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  ها:كليد واژه 
 وري نيروي انسانيبهره

  سازمان صمت	
  تحليل مضمون	
  اسمارت پي ال اس	

  چكيده
هاسـت مـورد توجـه مـديران و پژوهشـگران قـرار       يكي از مباحث مهمي كه در حوزه صنعتي و سازماني سال

وري نيـروي انسـاني در محـيط كـاري اسـت از ايـن رو، هـدف ايـن پـژوهش طراحـي و           بهـره گرفته، پديده 
وري نيروي انساني با رويكرد آميخته است. ايـن پـژوهش كـاربردي بـا     اعتبارسنجي مدل عوامل موثر بر بهره

ر نفـ ـ 8كمي) اجرا شده است. مشـاركت كننـدگان مرحلـه كيفـي پـژوهش، -رويكرد آميخته متوالي (كيفي 
گيري گلولـه برفـي و بـه صـورت هدفمنـد      از اساتيد دانشگاه پيام نور استان كرمانشاه بودند كه با روش نمونه

هاي ايـن مرحلـه بـه كمـك مصاحبه نيمه سـاختاريافته گـردآوري و بـا اسـتفاده از روش     انتخاب شدند. داده
فـر از كاركنـان سازمان صمت اسـتان  ن 156پردازي تحليل مضمون، تحليل شدند. در مرحله كمي نيـز، نظريه

هـاي ايـن مرحلـه بـا     كرمانشاه بودند، كه به صورت تصادفي ساده، بـراي نمونـه آمـاري انتخـاب شـدند. داده     
وري يـابي معـادلات سـاختاري تحليـل شـدند.بهره     پرسشنامه محقق سـاخته گـردآوري و بـا اسـتفاده از مـدل 

دهنـده و مضـامين پايـه مـرتبط بـا      ظر گرفته شد و مضامين سازماننيروي انساني، به عنوان مضمون اصلي در ن
عوامـل نيز شناسايي شدند و روابط ميان آنها نشان داده شد. آزمون تحليل مسير انجام شـده نيـز روابـط ميـان     

دهنـده و تقويـت مضـامين    توانند با شناسايي مضامين سازماناين عوامل را تأييد كرد. مديران منابع انساني مي
  .وري نيروي انساني خود بپردازندايه به افزايش سطح بهرهپ
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  مقدمه
بيني است. وضعيت مديريت در جامعه ما بيانگر توازن ميان عصر كنوني، دوره تحولات شتابنده و غيرقابل پيش

هاست. بيني و مقابله با اين تحولات و پيچيدگيها در پيشها و عدم توانايي اين سازمانهاي روزافزون سازمانپيچيدگي
هاي ها و توانمنديهاي احتمالي، ناچار هستند كه ظرفيتها براي مقابله با تهديدات محيطي و استفاده از فرصتسازمان

موده و به تقويت نقاط قوت بپردازند. چرا كه مسائل و مشكلات مديريت ، نقاط ضعيف را ترميم نخود را بشناسند
ها و پيچيده بودن رفتار چنان پيچيده و درهم شده كه تشخيص مشكل به آساني ميسر نيست و ماهيت انساني سازمانآن

ند كه با كسب هايي موفق و كامياب هستها را مضاعف نموده است. در چنين شرايطي سازمانكاركنان، اين پيچيدگي
دانش و راهبردهاي آن و آگاهي وسيعي از عوامل محيطي براي حفظ بقاء و حيات خود، بتوانند زمينه رشد و افزايش 

كارگيري هاي تحقق اين امر مقوله شناسايي نيروهاي خبره و امكان بهعملكرد سازمان را بهبود و ارتقاء بخشند. يكي از راه
توسط كوئيزني مطرح شد و هرچند كه  1766وري در سال اني، گام برداشتن است. بهرهوري منابع انسآن در جهت بهره

شد، اما ها قدرت و مزيت رقابتي يك سازمان با يك جامعه انساني، دسترسي بيشتر به منابع مادي محسوب ميدر آن زمان
وري منابع انساني آن ها در بهرهمانترين مزيت رقابتي براي سازامروزه شرايط به كلي متحول شده و در حال حاضر اصلي

توان علاوه بر وضعيت كنوني وري نيروي انساني، مي). چرا كه در بهرهAzad Shahraki, 2009تجلي پيدا كرده است (
وري را به عنوان يك روش، مفهوم و يا نگرشي درباره كار و زندگي سازمان، راهبرد آتي آن را نيز، خلق كرد. بهره

وري در همه شئونات، كار و نگرند. بهرهند و در واقع به آن به شكل يك فرهنگ و يك جهان بيني مياقلمداد كرده
تواند دخيل باشد و به عنوان يك شاخص تعيين كننده درآمد سرانه هر كشور در نظر گرفته زندگي فردي، اجتماعي مي

باشد ه به آموزش و پرورش هدفمند نيروي انساني ميوري توجشود. بنابراين از جمله مهمترين ابزارهاي رشد و بهبود بهره
وري آنان است توان درآمد سرانه را افزايش داد توجه به عملكرد منابع انساني در قالب رشد بهرههايي كه ميو يكي از راه

)TECTEM, 2001.( 

گذاري هنگفتي ساني سرمايهوري منابع انسازي بهرههاي زيادي در حال حاضر در زمينه توسعه و پيادههرچند سازمان
اند. ها زيادي وجود دارند كه با شكست در اين زمينه مواجه بودهاند، اما سازماناند و بعضي در كارهايشان موفق شدهكرده

وري منابع انساني و همچنين درك ضعيف سازمان در شناسايي عوامل مؤثر در فقدان سازوكارهاي صحيح ارزيابي بهره
به نقش سبك رهبري  Almaamari&Alaswad, (2021)"مقوله باعث شده كه اكثر محققان همچون سازي اين پياده

 Prasetyo et al, (2021)دموكراتيك، فرهنگ سازماني، تعارض، همبستگي، خلاقيت و وضوح هدف قوي، محيط كار؛ 
نوآوري، فرهنگ كار  به نقش رهبري خدمتگزار، خودكارآمدي Zhining et al, (2021)به نقش نظم و محيط كار؛ 

به نقش فرآيندهاي  Rajabi Farjad et al (2021)به نقش رهبري ناب، سرمايه اجتماعي،  Hakak et al (2021)شركتي؛ 
اند، اين به نقش جانشين پروري و غيره پرداخته Akhavan & Sadri Esfahan (2021)مديريت دانش، نوآوري سازماني، 

وري نيروي انساني اثرگذار باشند. سازمان صمت نيز از اين قاعده مستثني تواند بر بهرهمي هاعوامل ذكر شده در سازمان
  نيست.

وري مناسب كه ها و نيز عدم وجود يك سيستم بهرهدر غرب كشور به دليل گرايش مديريت سنتي در نزد مديران سازمان
منابع انساني استفاده كنند، ما را بر آن داشت تا اين موضوع را ها بتواند از آن به عنوان يك الگو به عنوان عملكرد سازمان
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به كمك دانشگاه پيام نور در سازمان صمت به انجام برسانيم. اما قبل از هر چيز بايستي گفته شود كه عليرغم اينكه 
خدماتي ارزنده هاي خدماتي ديگر در كشور سازمان صمت بعد از انقلاب كه بيش از چهار دهه، هم سو با ديگر سازمان

به جامعه صنعتي و معدني و تجارتي كشور ارائه كرده اما هنوز به جد نتواسته در جهت شناسايي بهتر عملكرد نيروي 
وري منابع انساني آن به ارائه انساني خود گام بردارد. لذا امروزه، بايستي بتوان با ارائه برنامه راهبردي در جهت بهره

صنعتي، معدني و تجاري كشور ياري رساند. بنابراين، بايد بعضي از شرايط سنتي كه ديگر  خدمات هر چه بهتر به جامعه
وري منابع انساني نيستند، حذف و يا اصلاح گردند تا بتوان ضمن ايجاد الگويي منسجم در مسير مزيت جوابگوي بهره

، گام برداشت. با توجه به شرايط فوق، رقابتي پايدار كه همان خدمات بهتر به جامعه صنعتي، معدني و تجاري كشور است
وري نيروي انساني مؤثر باشد؛ تواند بر بهرهتوان گفت كه مشكل سازمان صمت عدم شناسايي عواملي است كه ميمي
هايي از آن گفته شد ارتباط دارد كه هاي گذشته؛ نمونهوري نيروي انساني با فرايندها و متغيرهايي كه در در پژوهشبهره

  كار برد.اندازش بههاي استراتژيك خود طبق سند چشمگيريها در گرفتن بهترين تصميماز آن توانندصمت مي سازمان
  1اي از مأموريت و وظايف سازمان صنعت، معدن و تجارت استان كرمانشاهخلاصه

طريق 		از	بخش،	مديريت	ارداين سازمان عهده	اسناد فرادستي،	بر اساس رسالت وزارت صنعت، معدن و تجارت و"
 منظور	به	استان	و تجارت در	توليد	حمايت از	نظارت،	 يزي،رها، برنامهاجراي سياست

توسعه صادرات غيرنفتي استان و دسترسي به 		بخش،	افزوده	ارزش	رشد	بر	با تأكيد		كشور		در	شايسته	جايگاه	به	دستيابي
صيانت از منابع 	ترويج و تقويت فرهنگ كار و كارآفريني،	زايي،اشتغال	وري نيروي انساني،بازارهاي جديد، ارتقاي بهره
هاي صنعت، معدن و جلوگيري از انواع فساد اداري، مالي و اقتصادي در بخش	زيست،معدني كشور و حفظ محيط

ر وكاهاي بهبود فضاي كسبارتقاء مؤلفه		هاي كلي بر فرآيند امور،سازي و اعمال دستورالعملشفاف	تجارت از طريق
توانمندسازي و توسعه بخش خصوصي در 	گذاري خارجي،جذب سرمايه	مرتبط با بخش صنعت، معدن و تجارت،

بر 	رقابتي	هايو ايجاد مزيت	ريوارتقاي بهره	پذيري و جلوگيري از هرگونه انحصار،راستاي افزايش رقابت
  ."باشدسرزمين مي		آمايش	اساس

وري نيروي انساني متوسل شود تا بتواند بهترين راهبرد سازي بهرهفوق به پيادهلذا سازمان صمت بايستي براي تحقق موارد 
وري را در جهت آنها ارائه دهد. در نهايت پژوهشگران در اين پژوهش به شناسايي عواملي خواهد پرداخت كه بر بهره

  دي فوق ايجاد كرد.نيروي انساني مؤثر است و اميد است كه بتوان از اين طريق مدلي را براي شرايط راهبر
  

  مباني نظري و پيشينه پژوهش
طور وري و همچنين بررسي مباني علمي و نظري اين حوزه، تعاريف بهگيري مفهوم و معناي يكسان از بهرهمنظور شكلبه

مطالبي را  Littre (1883)گردد و بعد از آن بر مي Quizni (1766)وري به پژوهش شود. ريشه اصلي بهرهمختصر بيان مي
وري را بهره 1900در سال  earlyتوان قدرت و توانايي توليد كردن ناميد، بيان كرد. وري را ميتحت عنوان اينكه بهره

                                                            
 /https://ksh.mimt.gov.irبراي اطلاعات بيشتر به سايت زير مراجعه شود: 1
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- نيروي انساني را مي وريهاي بهرهارتباط بازده و وسايل به كار رفته براي توليد بازده عنوان كرد. شايد بتوان گفت مدل
 & Davisوري منابع انساني و الگوي بهره Poti (1985)؛ الگوي Hersey & Smith (1980)لي مدل اص 3توان در قالب 

Storm, (1986) گيري بهرههاي گذشته درمورد شناسايي تأثير عوامل مؤثر در شكلبيان كرد. با اين اوصاف پژوهش -
وري نيروي انساني بر گيري بهرهشكل هايبندي كرد: يك دسته به مدلتوان به دو دسته طبقهوري نيروي انساني را مي

  وري نيروي انساني در سازمان توجه دارد.گردد و دسته دوم به تأثيرات عواملي خواهد پرداخت كه بر بهرهمي
ديدگاه كلي، براي  3هاي صورت گرفته مشخص شد كه وري نيروي انساني: طي پژوهشگيري بهرههاي شكلمدل

 & Herseyالف)  [مدل اصلي  3وري نيروي انساني وجود دارد كه در قالب زمينه بهرهبررسي مطالعات صورت گرفته در 

Smith, (1980) ؛ ب) الگويPoti (1985)وري منابع انساني ؛ ج) الگوي بهرهDavis & Storm, (1986) [بندي شده دسته
اند: مثلاً هرسي وي انساني ياد كردهوري نيراست. در تمامي اين رويكردها از موارد زير به عنوان عوامل مؤثر بر بهره

آموزش "؛ پوتي از عوامل "توانايي، وضوح، كمك، ارزيابي، اعتبار، انگيزه، محيط"بلانچارد و اسميت از عوامل 
و ديويس و استورم از عوامل  "كاركنان، فراهم آوردن امكان رضايت شغلي كاركنان، حسن روابط كارگر كارفرما

ها، مشاركت قابل كارگر و كارفرما، دو سويه بودن ارتباطات سازماني، عادلانه بودن پاداشكيفيت رهبري، اعتماد مت"
  اند.آيندهاي مدل ياد كرده، به عنوان پيش"داشتن كاركنان در اداره امور سازمان

مرور وري نيروي انساني از روش وري نيروي انساني: به طور كلي جهت مرور پيشينه بهرهعوامل مؤثر بر بهره
پيشنهاد شده بود، استفاده شده است. با جستجوي كليدواژه  Higgins & Green (2011)كه توسط  1سيستماتيك

 Sid.ir; Magiran.com; Noormags.ir and"هاي فارسيدر پايگاه "Human Resource Productivity "انگليسي 

Ensani.com"  و لاتين"Sciencedirect; Emerald; Sage and Wiley, …."  مقاله  180در مجموع از غربالگري بين
هاي متفاوتي در مقاله در فرايند پريزماي مدل انتخاب شدند. اگرچه پژوهش 38)، نهايتاً 2لاتين "97"فارسي و  "83"(

معناي طراحي الگو با در  وري نيروي انساني صورت پذيرفته، اما هنوز بررسي جامعي بهسرتاسر دنيا درخصوص بهره
 3هاي پركاربرد در اي از پژوهش) نمونه1نظرگرفتن تمام ابعاد آن در اين زمينه صورت نپذيرفته است. جدول شماره (

  .دهدسال گذشته را در اين زمينه نشان مي
  

  وري نيروي انسانيهاي پركاربرد در زمينه بهرهاي از پژوهش: خلاصه1جدول شماره 

                                                            
1Systematic Review 

 مقالات فارسي از سال 1380 تا 1397 و مقالات انگليسي از سال 2000 الي 2019، مورد برررسي قرار گرفتند.2

  هاي كليدييافته  روش  محقق (سال)
Hakak et al 

بنيان هاي دانششركت  (2021)
 197آباد، شهرستان خرم
گيري در نفر، روش نمونه
  دسترس

وري منابع انساني با تأكيد بر رهبري ناب بر بهره
  نقش ميانجي سرمايه اجتماعي مؤثر است.
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Rajabi Farjad et 
al, (2021)  گذاري شركت سرمايه

اش، تدبير و زير مجموعه
نفر، روش  270

گيري تصادفي سادهنمونه

فرآيندهاي مديريت دانش بر نوآوري سازماني با 
  وري منابع انساني تأثير دارد.نقش ميانجي بهره

Akhavan & 
Sadri Esfahan 

(2021)  
 410شركت نفت پارس، 
گيري نفر، روش نمونه

 تصادفي ساده

وري منابع انساني و جانشين پروري بر بهره
  س تأثير دارد.عملكرد در شركت نفت پار

NezhadLor 
كاركنان شاغل در اداره   (2021)

كل بنادر و دريانوردي 
 360استان هرمزگان، 
گيري نفر، روش نمونه
  ايتصادفي طبقه

عوامل سازماني، متغيرهايي مانند كيفيت زندگي 
وري منابع كاري و نظام انگيزشي، بر ميزان بهره

وري انساني تاثيرگذار بوده؛ اما متغيرهاي فنا
اطلاعات و توانمندسازي كاركنان، در ارتقاء 

  وري منابع انساني تاثيري نداشته است.بهره
Tahoori & 

Rashiditoghrolje
rdi (2021)  

بانك مسكن شهر تهران، 
نفر، روش  112
  گيري تصادفينمونه

وري مديريت منابع انساني الكترونيكي بر بهره
غيرمستقيم تأثير گري اعتماد كاركنان با ميانجي

  دارد.
Ghorbanizadeh, 

هاي دانش بنيان شركت  (2021)
 شهر تهران

هاي فرايندي مديريت تأثير معناداري بين قابليت
وري منابع انساني در دانش و نوآوري باز بر بهره

  هاي دانش بنيان وجود دارد.شركت
Jodki and 
Hasanpour 

(2021)  
سازمان ملي استاندارد 

  ايران
سبك 	هاي نتايج نشان داده است شاخص

مديريت، عوامل شغلي، ويژگي سازماني، عوامل 
هاي فردي كاركنان رفاهي كار و ويژگي

- بهره	هاي تأثير گذار برمهمترين شاخص
  باشددر سازمان مي	انساني	نيروي	وري

Bahrami et al., 
كاركنان انتظامي   (2021)

 250شهرستان اروميه، 
گيري نمونهنفر، روش 

  ايخوشه

وري كاركنان پليس آگاهي تأثير آي تي بر بهره
  دارد.

Moghadam et al 
كاركنان بندر امام خميني   (2021)

نفر، تصادفي  162(ره))، 
 ساده

وري منابع انساني با شخصيت آينده نگر و بهره
گر مسير شغلي تأكيد بر نقش ميانجي و تعديل

  دارد. حرفه محور و مهارت سياسي تأثير
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Safari Ojghaz 
and Rangriz, 

(2020)  
جامعه آماري اين 

- پايان 50پژوهش، شامل 
نامه كارشناسي ارشد، 
دكترا و مقاله است كه 

مورد با استفاده  13تعداد 
از روش نمونه گيري 

غيرتصادفي هدف مند به 
  عنوان نمونه

وري منابع انساني رابطه بين سرمايه فكري و بهره
  ارد.معنادار وجود د

Hosseinverdi & 
Doroodian 

(2020)  
كارگران شركت كارتن 

نفر، تصادفي  116ايران، 
 ساده

رابطه معناداري بين چرخش شغلي، سطح 
وري ريسك اختلالات اسكلتي عضلاني و بهره

  نيروي انساني وجود دارد.
Ahmadzadeh & 
Bohloli (2020)   شهرداري استان

نفر،  350آذربايجان، 
  تصادفي ساده

شناسايي عوامل ورودي، پردازش و خروجي، بر 
  وري منابع انساني مؤثر است.بهره

Ghorbani and 
Amirnejad, 

(2019)  
مديران دانشگاه علوم 

  پزشكي نظامي
رابطه معناداري بين سكوت سازماني مديران با 

  وري منابع انساني وجود دارد.بهره
Yaghoubi et al, 

بيمارستان امام پرستاران   (2021)
نفر،  282رضا (ع)، 

 تصادفي ساده

وري منابع انساني با فرهنگ سازماني سبز در بهره
  گري عملكرد سبز تأثير دارد.ميانجي

Javadian et al., 
مديران استان گلستان،   (2020)

نفر، تصادفي  384
 ايطبقه

بر اساس مدل ارائه شده در اين پژوهش 
منابع انساني استخراج هاي بهره وري شاخص

شده از تحقيقات پيشين كه شامل هفت شاخص 
مديريتي، عوامل -اصلي (عوامل ساختاري

فرهنگي، عوامل فردي، عوامل اقتصادي، عوامل 
محيطي، عوامل ايجاد كننده صميميت و 

 56رواني) و -همكاري، عوامل اجتماعي
شاخص فرعي است كه با كمك معادلات 

  ل ارائه شد.ساختاري به صورت يك مد
Khlili & 

Bahrami (2020)   كاركنان سازمان تأمين
اجتماعي استان ايلام، 

وري منابع انساني با تبيين فرهنگ جهادي بر بهره
  مديريت اسلامي تأثير دارد. نقش ميانجي
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  نفر، تصادفي ساده 152
Delbari et al 

كاركنان ستادي   (2020)
هاي قم (دولتي و دانشگاه

نفر،  331اسلامي)، آزاد 
 ايتصادفي طبقه

شده در بخش كيفي وري شناساييعوامل بهره
شامل: عوامل سازماني (اهداف، آموزش، 

ارتباطات انساني، فرهنگ سازماني، شرح شغل، 
تناسب شغل و شاغل، ساختاري، مديريتي)؛ 

عوامل فردي (انگيزشي، عملكردي، شخصيتي و 
اقتصادي) ارزشي) و عوامل محيطي (اجتماعي و 

  بود.
Parchamijalal & 

Amini Zadeh 
(2020)  

وري پس از ايجاد ساختار، عوامل مؤثر بر بهره مروري
دسته كلي شامل: كارايي  5در سطح پروژه در 

هاي مديريت پروژه، ايمني كارگاهي، سياست
- هاي انگيزشي و سياستمنابع انساني، سياست
  بندي و آناليز شدند.هاي كيفيتي گروه

Mousavi (2020)   مديران منابع انساني
نفر،  220شهرداري، 

  تصادفي

اعتماد سازماني بر بهره وري نيروي انساني تأثير 
  دارد.

Almasi et al, 
كاركنان دانشگاه آزاد   (2019)

 136اسلامي كرمانشاه، 
 اينفر، تصادفي طبقه

رابطه معناداري بين چابكي سازماني و كار تيمي 
منابع انساني با نقش ميانجي  وري نيرويبر بهره

  گيري اخلاقي وجود دارد.تصميم
Akhavan (2019)  پايگاه هشتم شكاري

شهيد بابايي اصفهان، 
، ---تعداد كاركنان 
  ايتصادفي طبقه

وري منابع انساني با آموزش كاركنان بر بهره
گرايانه چابكي سازماني و توجه به نقش ميانجي

  سرمايه فكري تأثير دارد.

Genghizi et al, 
هاي پژوهش بعد فردي و بعد براساس يافته مروري  (2019)

سازماني رابطه مثبت و معناداري با بهره وري 
  دارند.

Estanesti & 
Sholibour 

(2019)  
عوامل فردي، عوامل مديريتي، عوامل سازماني،  مروري

وري عوامل فرهنگي و عوامل فناورانه بر بهره
  هستند.منابع انساني مؤثر 

NikPour (2019)   ،نظام جانشين پروري بر بهره وري نيروي انساني كاركنان سازمان صنعت
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معدن و تجارت استان 
نفر،  200كرمان، 

  تصادفي ساده

  مؤثر است.

Musa Zadeh 
Oranj and 

Omrani, (2019)  
ستاد پليس پيشگيري 

نفر از  130ناجا، تعداد 
كاركنانكاركنان، 

 نفر 70تصادفي ساده 
  انتاب شدند

) بر بهره وري TQMمديريت كيفيت جامع (
  منابع انساني مؤثر است

Elyasi et al 
ادارات تربيت بدني   (2019)

هاي آزاد اسلامي دانشگاه
نفر،  300سطح كشور، 

 تصادفي ساده

روابط معناداري بين هويت سازماني، تعهد 
وري كاركنان سازماني، آواي سازماني و بهره

  دارد.وجود 

Almaamari&Ala
swad (2021)  سبك رهبري دموكراتيك، فرهنگ سازماني،   مروري

تعارض، همبستگي، خلاقيت و وضوح هدف 
  وري كاركنان تأثير دارند.قوي، محيط كار بهره

Prasetyo et 
al(2021) 

هاي كاركنان شركت
نفر،  280دولتي اندونزي، 

  تصادفي ساده

كاركنان تأثير وري نظم و محيط كار بر بهره
  دارد.

Bonaventure 
هاي كاركنان دانشگاه  (2021)

جنوب شرقي نيجريه، 
  نفر، تصادفي ساده 1973

  وري كاركنان تأثير دارد.رضايت شغلي بر بهره

Prasetyaningtya
s (2021)   ،234كاركنان جاكارتا 

  نفر، تصادفي ساده
  وري كاركنان تأثير دارد.دوركاري بر بهره

Korang-Yeboah 
&Buobi (2021)   كاركنان مراكز بهداشتي

نفر، تصادفي  33غنا، 
  ساده

  وري كاركنان تأثير دارد.شرايط كاري بر بهره

Zhining et al 
شركت كوچك و   (2021)

متوسط مواد غذايي و 
) در SMEsآشاميدني (

سه شهر بزرگ اندونزي، 

خدمتگزار، رابطه معناداري بين رهبري 
خودكارآمدي نوآوري، فرهنگ كار شركتي بر 

  وري كاركنان وجود دارد.بهره
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وري منابع تواند باشد كه عوامل مختلف و مهمي در بهرهبا توجه به آنچه گفته شد، آن چيزي كه مشخص است، اين مي
خورد اين است ها به چشم ميتواند دخيل باشند. آما آنچه كه در اين پژوهشسيدن به مزيت رقابتي، ميانساني به منظور 

كه  هاييتوان خلاءاند مدل كلي و منسجمي را ارائه دهند و اين خود گواه بر اين دارد كه ميكه هيچكدام از آنها نتوانسته
بندي كلي و بهتر نشان داد. را به نوعي در قالب يه دستهوري كاركنان وجود دارد در خصوص عوامل مؤثر بر بهره

ها به صورت كمي بوده اما با اين وجود پژوهشگران در اين پژوهش سعي خواهد داشت تا با همچنين بيشتر اين پژوهش
ي راستي بندي بهتر با تحليل مضمون ارائه داده و سپس براوري نيروي انساني با دستهمدلي را از بهره "كيفي"رويكرد 

آزمايي مدل، آن را در جامعه مورد پژوهش (سازمان صمت استان كرمانشاه) مورد آزمون قرار داده تا بتوان به اصالت و 
  پايايي مدل كيفي كه طراحي شده بهتر اتكا كرد.

  
  شناسي پژوهشروش

هاي كيفي به داده كمي) بهره گرفته شده است و پژوهشگران با اتكا-در پژوهش حاضر از رويكرد آميخته (كيفي
وري نيروي انساني در سازمان صمت استان كرمانشاه را كه هدف گردآوري شده، درصدد آن هستند كه مدلي از بهره

گيري آن پژوهش حاضر نيز است، را ارائه دهند؛ لذا با توجه به هدف، اين پژوهش مباني فلسفي تفسيري داشته و جهت
شده است. نوع پژوهش ميداني و قرايي و از روش كيفي براي انجام آن استفادهاي است. رويكرد اين پژوهش استتوسعه

 نفر، تصادفي ساده 648

Paresashvili et 
al (2021)   ،كاركنان گرجستاني

 نفر، تصادفي ساده 550

وري مديريت تعارض تأثير معناداري بر بهره
  كاركنان دارد.

Nurul JANNA 
et al (2021)  هاي كاركنان در شركت

نفر،  270 دولتي اندونزي،
 تصادفي ساده

رابطه معناداري بين نقش آموزش الكترونيكي، 
پذيري كاركنان در توسعه شغلي و انعطاف

  وري كاركنان وجود دارد.افزايش بهره
Irawan& Sari 

كاركنان دفتر مركزي   (2020)
PT XYZ  ،در جاكارتا

نفر،  67اندونزي، 
 تصادفي ساده

پذير، طافوري كاركنان متأثر از كار انعبهره
كيفيت هواي داخلي، موقعيت مكاني و امكانات 

  در يك واحد است.

Umulkulsum& 
Aji Suaji (2020)  كاركنان در مركز زمين -

شناسي باندونگ، 
 تصادفي ساده

وري كاركنان تأثير مزايا و انضباط كاري بر بهره
  دارد.

Marlapa&Mulya
na (2020)   ،192كاركنان اپراتور 

 تصادفي سادهنفر، 

انضباط كاري و انگيزه كاري با تاكيد بر نقش 
وري گر شايستگي تأثير معناداري بر بهرهمداخله

  كاركنان دارد.
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مورد استفاده قرار گرفته است. مراحل اين نوع استراتژي شامل سه  King & horrocks (2010)استراتژي تحليل مضمون 
است. 3ن فراگيرسازي از طريق مضاميو يكپارچه 2، كدگذاري تفسيري (سازمان دهنده)1مرحله كدگذاري توصيفي

هاي كيفي ماهيت ها در اين بخش، مصاحبه نيمه ساختاريافته است و از آنجا كه پژوهشآوري دادهترين ابزار گردمهم
دهنده معدودي ارتباط برقرار كرد و بهترين استراتژي كه در اين اكتشافي دارند، مستلزم اين است كه با تعدادي پاسخ

 8گيري از نوع غيرتصادفي برمبناي گلوله برفي است. كه در اين تحقيق جامعه خبره شامل شود بكار برد، نمونهزمينه مي
) و پژوهشگران 2سال به بالا بودند (جدول شماره  10نفر از اساتيد دانشگاه پيام نور استان كرمانشاه كه داراي سابقه 

ها نيز از تحليل مضمون ي برسند. براي تحليل دادهتوانستند با توجه به روند انجام مصاحبه، در مصاحبه ششم به اشباع كانون
ها از روش توافق دوكدگذار استفاده شد كه نتيجه براي (سه استفاده شد و بدين منظور براي اعتماد بخشيدن به كدگذاري

اگر  Kvale (1966) درصد است و از آنجا كه طبق گفته ك 80ها بالاي مصاحبه) حاكي از اين بود كه پايايي مصاحبه
هاي كنوني اتكا كرد. روايي يا توان به مصاحبهدرصد باشند نشان دهنده اين است كه مي 60درجه پايايي مصاحبه بالاي 

گانه پيشنهادي پژوهش اعتبار پژوهش كيفي نيز ناظر بر دو موضوع واقعيت و دانش است، لذا بدين منظور از مراحل هفت
- ها، تجزيه و تحليل، تأييد و گزارشبرداري مصاحبهت و شرايط مصاحبه، يادادشتشامل: تعيين موضوع، طراحي، موقعي

). در مرحله كمي پژوهش، به SeyedJavadin et al, 2017طور گام به گام بررسي و تأييد شدند (دهي، براي روايي به
 263امعه آماري، شامل پيمايشي و ج-تحليل آماري مدل تحليل مضمون اقدام خواهد شد. روش پژوهش از نوع توصيفي

نفر تعيين شد و انتخاب افراد  156نفر از كاركنان اداره صمت استان كرمانشاه است. حجم نمونه از طريق فرمول كوكران 
استفاده شد. روايي  3,8ورژن  SMART-PLS افزاربه روش تصادفي ساده بود. براي تجزيه و تحليل پرسشنامه از نرم

، و دريافتند كه براي اين معيار Fornell and Larcker (1981) "و روايي همگرا"برگاننظرسنجي از طريق خ"(محتوا 
روايي واگرا "و روايي واگرا  "بهره گرفت "باشد 05/0) كه بيشتر از AVE( 4هاي خروجيتوان از ميانگين واريانسمي

هاي شده و براي هر كدام از سازه) سنجيده 2با همبستگي بين متغيرهاي مكنون (جدول  AVEنيز از طريق مقايسه جذر 
) و پايايي از طريق (ضريب آلفاي "ها در مدل باشدبايد بيشتر از همبستگي آن سازه با ساير سازه AVEانعكاسي جذر 

كرونباخ و پايايي تركيبي)، حاكي از آن است كه پرسشنامه از روايي (محتوايي و همگرايي) و پايايي خوبي برخوردار 
  است.

  
  
  
  
  

                                                            
1Descriptive coding 

2Interpretive coding 

3Overarching coding 

4 Average Variance Extracted 
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  هاي دموگرافي مصاحبه شوندگان. ويژگي2 جدول

مصاحبه  رديف
  شونده

  جنسيت  رشته سابقه رتبه علمي

1  M1  مرد مديريت  8  استاديار  
2  M2  مرد مديريت  10 استاديار 

3  M3  مرد مديريت  12 استاديار 

4  M4  مرد مديريت  7 استاديار 

5  M5  مرد مديريت  8 استاديار 

6  M6  مرد مديريت  9 استاديار 

7  M7  مرد مديريت  11 استاديار 

8  M8  مرد مديريت  12 استاديار 

  
  هاي پژوهشيافته

  بخش كيفي
ها از تحليل مضمون در سه مرحله كدگذاري توصيفي، كدگذاري تفسيري (سازمان در اين بخش، براي تحليل داده

هايي كدگذاري توصيفي، هدف، شناسايي قسمتسازي از طريق مضامين فراگير استفاده شده است. در دهنده) و يكپارچه
توانند در پرداختن به سؤال پژوهش مفيد باشند. در كدگزاري تفسيري تلاش آوري شده است كه ميهاي جمعاز داده

ها تمركز شود. اين كار عمدتاً با تركيب هاي متن عمل كرده و بر تفسير معاني آنگزاره» توصيف«شود تا فراتر از مي
شود، اگرچه ممكن است در جريان رسد يك معناي واحد را در خود دارند، انجام مياي كه به نظر ميوصيفيكدهاي ت

طور مستقيم به هيچ كد توصيفي اي تعريف شود كه بهبرگشتن به متن جهت قرار گرفتن در فضاي بحث، كد تفسيري
كنند. د كه مفاهيم كليدي پژوهش را بيان ميشونمشخصي مربوط نباشد. كدگذاري تعدادي مضامين فراگير شناسايي مي

ها قرار سازي مضامين بايد بر پايه مضامين تفسيري بيان شوند ولي در سطح تجريد بالاتري از آندر كدگذاري يكپارچه
دارند. پژوهشگران در پايان، كدهاي جديد استخراجي كه تكراري بودند رو كاهش داده تا به اشباع نظري برسد، نتايج 

  ) ارائه گرديده است.19) تا (3يل مضمون به شرح جداول شماره (تحل
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  نظران. كدها (مفاهيم) شناسايي شده از مصاحبه با صاحب3جدول 

كد 
  مصاحبه

فراواني   كدها (مفاهيم) شناسايي شده  كدهاي اوليه
  كدها

P1  گيري ارزش در توجه به منابع انساني را بايستي در شكل
چرا كه اگر بتوان سرمايه انساني خوبي را تربيت سازمان ديد. 

ها ارائه داد و توان خدمات بهتري را به ارباب رجوعكرد مي
توان رقابت در صنعت را افزايش داد. البته از اين طريق مي

آنچه مشخص است، اين است كه سازمان صمت بايستي حتماً 
 تجهيزات اداري را كه براي شغل مهم است را در سازمان

برداري). اگر تجهيزاتي خراب شد زودتر و به تعبيه كند (بهره
موقع بتوان تعمير و در دسترس افراد سازمان قرار داد. البته 

سازمان صمت حتماً كاركنان را آموزش دهند تا كاركنان نيز 
  توانند از تجهيزات اداري استفاده كنند.بدانند، چطور مي

. افزايش كيفيت خدمات به 1
وع (تكريم مراجعه ارباب رج

  كنندگان)
. هزينه تعميرات تجهيزات 2

 اداري بروز و به موقع باشد

برداري به موقع از . بهره3
 تجهيزات اداري

. استفاده درست از تجهيزات 4
 اداري

 . افزايش رقابت در صنعت5

  

5  

P2   سازمان صمت بايستي بتواند به منظور كاهش مصرف انرژي
هاي بروز در محيط كار استفاده كند تكنولوژيدر دسترس از 

وري منابع انساني گام بردارد. تا بتواند در جهت افزايش بهره
هاي آموزشي همچون بدو خدمت و توان از شيوهالبته مي

حين خدمت استفاده كرد تا بتوان بهتر در اين زمينه قدم 
ني هاي سازمابرداشت. البته اگر سازمان بتوان از طريق انجمن

خود كه در اين زمينه پيشتاز هستند نيز استفاده كنند البته 
توانند كمك كننده هاي صنعتي و سازماني نيز مياتحاديه

باشند. چرا كه هماهنگي و همدلي و مشاركت سازنده بين 
تواند استعدادها را شكوفا كرده و تمامي اعضاي آن مي

 دد.اي دوچندان در جهت پيشبرد اهداف ايجادگرانگيزه

. وجود تكنولوژي بروز در 1
  محل كار

. كاهش مصرف انرژي در 2
 جهت مثبت

 . اتحاديه صنعتي و سازماني3

 ها. انجمن4

  هاي آموزش كاركنان. شيوه5
  

5  

P3   رعايت مقررات اداري و سازماني در جهت رضايت مشتريان
و ارباب رجوع خيلي مهم است. يكي از اين مقررات تقسيم 
كار است و سازمان صمت بايستي آن را طوري در سازمان 
اجرايي كند كه هر كس تنها به يك وظيفه بپردازد. البته از 

. اجراي قوانين و مقررات در 1
  سازمان

 . تقسيم كار در سازمان2

. واگذاري مسئوليت در 3

5  



      

٣٢ 

 46تا  20، صفحات 1401، پاييز و زمستان 1، شماره 1دوره 

 دو فصلنامه

 رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي
 

https://www.jnamm.ir 
  

 انساني با رويكرد آميختهوري نيروي طراحي و اعتبارسنجي مدل عوامل موثر بر بهره: كامران نظري، پيمان اكبري

 

. همه مهمتر ايجاد هماهنگي بين عوامل انساني و مادي است
هاي ارتباطي را در اين تواند انواع راهبراي اين سازمان مي

خصوص برقرار كند تا كاركنان در سيستم بتوانند با هم در 
 جهت اهداف سازماني، بهتر گام بردارند.

 سازمان

  كار . ايحاد هماهنگي در4
هاي ارتباطي و . وجود بخش5

  اطلاعاتي
P4   ،در هزاره سوم يكي از مباحث مهم در زمينة اداره سازمان

ايي است كه بايستي در هاي خبرهبحث تربيت و آموزش نيرو
دار مديريت سازمان باشد، در اين آينده بتوانند سكان

-تواند با تحقيق در چنين زمينهخصوص سازمان صمت مي
هايي هاي جوان را انتخاب و تربيت كند. چنين نيروهايي نيرو

بايد بتوانند راجب به مقررات دولتي مانند ماليات بر حقوق و 
اقدامات مالي و بانكي نظير نرخ بهره  "تسهيلات به كاركنان

هاي درماني ، سوبسيد به كاركنان و سياست"بر سپرده بانكي
به كاركنان معرفي و همچنين سازمان صمت شعبات خود را 

كنند تا در صورت لزوم اگر كاركناني خواهان جابه جايي 
تواند درخواست دهند در باشند بداند براي كدام منطقه مي

اي خاص چنين شرايطي اجبار به فعاليت كاري در منطقه
تر خواهد شد. در كل چنين مواردي براي بحث كمرنگ

 جانشيني خيلي مهم است.

  پروري. جانشين1
  تحقيق و پژوهش .2

. مقررات دولتي نظيرماليات بر 3
  حقوق

. اقدامات مالي و بانكي نظير 4
  نرخ بهره بر سپرده بانكي

. اجبار به فعاليت در منطقه 5
  خاص از كشور

. اعطاي كمك و سوبسيد و يا 6
  هاقطع آن

  هاي درماني سازمان. سياست7

7  

P5   رسيدن به در هر سازماني كاركنان نقش مهمي در جهت
هاي هاي مديريتي شغلاهداف دارند و بايستي بتوان به روش

سازمان را مورد تجزيه و تحليل قرارداده تا هر شخصي را در 
جاي مناسب به كار گرفت. در اين صورت سازمان صمت 

هاي حفظ آنان در بايستي به خلاقيت كاركنان و روش
جايي دست سازمان توجه داشته باشد تا افراد كمتر به جابه 

بزنند البته چيزي كه در سازمان مهم است مبارزه سازمان با 
تواند هرگونه فساد اداري است كه اين خود در چشم افراد مي
 مهم آيد و كمتر به فكر جابجايي در سازمان باشند.

  . تجزيه و تحليل شغل1
هاي مديريتي در مبارزه . روش2

  با فساد اداري
هاي مديريتي در . روش3

  ش خلاقيت كاركنانپرور
هاي مديريتي در حفظ . روش4

  منابع انساني

4  

P6  تواند رابطه خيلي نزديكي با بهرهبي ترديد اندازه سازمان مي -
وري منابع انساني داشته باشد. وري سازمان و تأثير آن بر بهره

-تر مياگر سازماني كوچك باشد، در بلند مدت تخصصي

  . اندازه سازمان1
  . تأثير تكنولوژي در سازمان2

 . افزايش رقابت در صنعت3

5  
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شود. تكنولوژي جديد در خصوص نحوه ارائه خدمات و 
روري منابع تواند بر بهرههمچنين نحوه اداره سازمان نيز مي

انساني مؤثر باشد و مديريت سازمان حتماً بايستي از 
وكار، ها استفاده كند. چرا كه در دنياي جديد كسببروزترين

هاست ترين مزيت رقابتي سازماندانش و اطلاعات مهم
ها پيش بيني كرد نامههستند. اگر بتوان شرايطي را در بخش

كه بتوان به وسيله آن وضع معيشت پرسنل را بهتر كرد خيلي 
توان عملكرد و كارايي پرسنل را افزايش داد مثلاً همين مي

كاري كه در دولت داره پيش ميره واسه افزايش جمعيت و 
كنار اينها  توان ماشين بدون قرعه كشي دريافت كرد. درمي
توان تسهيلات رفاهي را نيز مثلاً دادن زمين سازماني به مي

 كاركنان را پيش بيني كرد.

گذاري سازمان در . سياست4
جهت ارتقاي وضع معيشتي 

كاركنان در زمينه اجتماعي و 
  جمعيتي

اهي در قالب . تسهيلات رف5
  زمين سازماني به كاركنان

P7  هاي مهم در مديريت منابع انساني نحوه جذب يكي از بحث
كاركنان است و مديران بايستي كاركناني را انتخاب كنند كه 

بتوانند با اهداف سازمان همراه باشند البته بعد انتخاب افراد 
هاي مدرن آموزشي و آنچه مهم است آموزش آنان با روش

همراه كردن آنها با اهداف است اگر اين آموزش خوب انجام 
تواند عملكرد كاركنان خوب عملياتي شود. اگر شود مي

هاي توان با شيوهكاركنان داراي عملكرد ضعيفي باشند مي
هاي رهبري در چنين انگيزشي آنها را ترغيب كرد البته سبك

هاي المواقعي حائز اهميت است و اگر كاركنان بتوانند كان
توان به چنين ارتباطي خود را به نحوه احسن شكل دهند، مي

- كاركناني باليد. اگر موارد فوق به خوبي رعايت نشود نمي
توان نيروهاي متخصص را در جهت كنترل آلودگي و 
 استخراج معادن تربيت كرد كه با اهداف همراه باشند.

هاي جذب و انتخاب . شيوه1
  كارنان

  آموزش كاركنانهاي . شيوه2
هاي ارزيابي و عملكرد . شيوه3

  كاركنان
  هاي انگيزش كاركنان. شيوه4
  هاي رهبري كاركنان. شيوه5
  هاي ارتباطي كاركنان. شيوه6
. عدم نيروي متخصص براي 1. 7

كنترل آلودگي و استخراج 
  معادن

هاي روز دنيا در . عدم روش8
كارگيري منابع انساني به

ترل متخصص به منظور كن
  آلودگي و استخراج منابع

8  

P8   هر چه سازمان بتواند به فكر اوضاع معيشتي و رفاهي
تواند با اتكا به همين كاركنان مزيت كاركنانش باشد، مي

تواند هاي كه سازمان مياش را افزايش دهد. سياسترقابتي

  
گذاري سازمان در . سياست1

جهت ارتقاي وضع معيشتي 

2  
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وري كاركنان در خصوص معيشت آنها در جهت ارتقاي بهره
اي كم بهره به كاركنان براي خريد خانه يا هبر دارد دادن وام

تواند با اماكن زيارتي و ورزشي امورات زندگي هست و مي
قراردادي را نيز داشته باشد تا روحيه كاركنان خود را بتواند 

 افزايش دهد.

كاركنان در زمينه اجتماعي و 
 جمعيتي

فاهي در قالب . تسهيلات ر2
  زمين سازماني به كاركنان

  
  نتايج مضامين پايه

مضمون پايه به شرح جداول زير بود كه پس از اخذ بازخورد خبرگان  37نتايج حاصله از جدول كدهاي استخراج شده، 
  هاي اوليه از بررسي مستندات علمي و مصاحبه بود.مضمون پايه حاصل داده 37در نهايت همان 

  
  خدمات. 4جدول 

  فراواني كدها  مضامين پايه  كدهاي استخراج شده
افزايش كيفيت خدمات به ارباب رجوع (تكريم 

  مراجعه كنندگان)
  1  خدمات

  
  . ماشين آلات و تجهيزات5جدول 

  فراواني كدها  مضامين پايه  كدهاي استخراج شده
  تعميرات تجهيزات اداري بروز و به موقع

 تجهيزات اداريبرداري به موقع از بهره

 استفاده درست از تجهيزات اداري

  3  ماشين آلات و تجهيزات

  
  . تكنولوژي6جدول 

  فراواني كدها  مضامين پايه  كدهاي استخراج شده
  1  تكنولوژي  وجود تكنولوژي بروز در محل كار

  
  . مواد و انرژي7جدول 

  فراواني كدها  مضامين پايه  كدهاي استخراج شده
  1  مواد و انرژي  انرژي در جهت مثبتكاهش مصرف 
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  . افراد8جدول 

  فراواني كدها  مضامين پايه  كدهاي استخراج شده
  2  افراد هاانجمن اتحاديه صنعتي و سازماني

  
  هاي سازمان. بخش9جدول 

  فراواني كدها  مضامين پايه  كدهاي استخراج شده
  اجراي قوانين و مقررات در سازمان

 سازمانتقسيم كار در 

 واگذاري مسئوليت در سازمان

  ايحاد هماهنگي در كار
  هاي ارتباطي و اطلاعاتيوجود بخش

  5  هاي سازمانبخش

  
  هاي جانشيني. روش10جدول 

  فراواني كدها  مضامين پايه  كدهاي استخراج شده
  پروريجانشين

 تحقيق و پژوهش

  2  هاي جانشينيروش

  
  هاي مديريت. روش11جدول 

  فراواني كدها  مضامين پايه  استخراج شدهكدهاي 
  تجزيه و تحليل شغل

  هاي مديريتي در مبارزه با فساد اداريروش
 هاي مديريتي در پرورش خلاقيت كاركنانروش

  هاي مديريتي در حفظ منابع انسانيروش

  4  هاي مديريتروش

  
  . محيط رقابتي12جدول 

  كدهافراواني   مضامين پايه  كدهاي استخراج شده
  اندازه سازمان

  تأثير تكنولوژي در سازمان
 افزايش رقابت در صنعت

  3  محيط رقابتي
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  گذاري سازمان. سياست13جدول 

  فراواني كدها  مضامين پايه  كدهاي استخراج شده
گذاري سازمان در جهت ارتقاي وضع معيشتي كاركنان در زمينه سياست

  اجتماعي و جمعيتي
  1  گذاري سازمانسياست

  
  . نيروي انساني14جدول 

  فراواني كدها  مضامين پايه  كدهاي استخراج شده
  هاي جذب و انتخاب كارنانشيوه

  هاي آموزش كاركنانشيوه
  هاي ارزيابي و عملكرد كاركنانشيوه

  هاي انگيزش كاركنانشيوه
  هاي رهبري كاركنانشيوه
  هاي ارتباطي كاركنانشيوه

  6  نيروي انساني

  

  زمين. 15جدول 
  فراواني كدها  مضامين پايه  كدهاي استخراج شده

  1  زمين  تسهيلات رفاهي در قالب زمين سازماني به كاركنان
  

  . سوخت و مواد خام16جدول 
  فراواني كدها  مضامين پايه  كدهاي استخراج شده

  عدم نيروي متخصص براي كنترل آلودگي و استخراج معادن
كارگيري منابع انساني متخصص به منظور بهعدم متدها روز دنيا در 

  كنترل آلودگي و استخراج منابع

  2  مواد خام

  

  ها. سياست17جدول 
  فراواني كدها  مضامين پايه  كدهاي استخراج شده

  مقررات دولتي نظيرماليات بر حقوق
  اقدامات مالي و بانكي نظير نرخ بهره بر سپرده بانكي

  از كشوراجبار به فعاليت در منطقه خاص 
  هااعطاي كمك و سوبسيد و يا قطع آن

  5  هاسياست
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  هاي درماني سازمانسياست
  دهنده و فراگير و مدل مفهومينتايج شبكه مضامين سازمان

گذاري مضامين پايه، جدول مضامين جهت بررسي و تأييد در اختيار يكي از خبرگان قرار گرفت و پس از شناسايي و نام
-ايه ابتدا مضاميني كه وجه اشتراك زيادي باهم داشته، باهم تركيب شده و يك مضمون سازمانپس از تأييد مضامين پ

دهنده بود كه براساس تحليل كارشناسي و ميزان همسويي و مضمون سازمان 2دهنده را شكل دادند. حاصل اين كار 
دهنده به همين منوال باهم زمانآمده است. سپس مضامين سا 18بندي گرديدند كه در جدول نزديك بودن مفهوم، دسته

مضمون فراگير شناسايي شدند كه در  1دهنده،تركيب شده و ذيل مضامين فراگير قرار گرفتند. از تركيب مضامين سازمان
  .باشندوري نيروي انساني مياند. اين مفاهيم بيانگر ابعاد در شبكه مضامين ابعاد تشكيل دهنده بهرهارائه شده 19جدول 

  
  . نتايج مضامين سازمان دهنده18جدول 

  فراواني كدها  مضامين پايه  دهندهمضامين سازمان
  1  خدمات  افزاريعامل سخت

  3  ماشين آلات و تجهيزات
  1  تكنولوژي
  1  مواد و انرژي

  2  افراد  افزاريعامل نرم
  5  هاي سازمانبخش
  2  هاي جانشينيروش
  4  هاي مديريتروش

  3  محيط رقابتي  ساختاريعامل 
  1  گذاري سازمانسياست

  6  نيروي انساني  منابع طبيعي
  1  زمين

  2  سوخت و مواد خام
  5  هاسياست  دولت و زيربنا
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  . نتايج مضامين فراگير19جدول 

  فراواني كدها  مضامين پايه  دهندهمضامين سازمان  مضمون اصلي
  6  افزاريعوامل سخت  درون سازمانيعوامل   وري نيروي انسانيبهره

  13  افزاريعوامل نرم
  4  عامل ساختاري  عوامل برون سازماني

  9  منابع طبيعي
  5  دولت و زيربنا

  

  
  وري نيروي انساني. الگوي مفهومي بهره1نمودار 

  
 بخش كمي

به سنجش مدل استخراجي به شرح نمودار  SMART-PLSدر اين بخش، پژوهشگر به كمك روش معادلات ساختاري 
  ) پرداخت:3و  2(

  

  
  . ضرايب مسير مدل2نمودار 

نيروي  بهره وري
انساني

 عوامل برون سازماني

دولت و زيربنا منابع طبيعي عامل ساختاري

 عوامل درون سازماني

عامل
 نرم افزاري

سخت افزاريعامل     
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  T. نتايج آزمون 3نمودار 

  
باشد يعني، اثر  96/1بيشتر از  tاگر مقدار  .دهنددار بودن اثر متغيرها را بر هم نشان مييا معني tقابل ذكر است ارزش 
باشد  - 96/1باشد اثرمعناداري وجود ندارد و اگركوچكتر از  -96/1تا  +96/1دار است. اگر بين مثبت وجود دارد و معني

ميان دو  باشد بدين معناست كه ارتباطي قوي 6/0اگر بالاي  يعني اثر منفي دارد ولي معنادار است. همچنين ضرايب مسير
باشند ارتباط ضعيفي وجود دارد. مطابق  3/0باشند ارتباط متوسط و اگر زير  6/0تا  3/0متغير وجود دارد، اگر بين 

  ست.) نشان داده شده ا20) تحليل هريك از روابط به صورت مفيد و مختصر در جدول شماره (3) و (2نمودارهاي (
 
  

  . خلاصه نتايج حاصل از آزمون فرضيات20جدول 
ضريب   هاي پژوهشفرضيه رديف

آلفاي 
 كرونباخ

  

  AVE 
با 

توجه 
به 

متغير 
پيشين

ضريب 
مسير 
استاندارد

عدد 
 معناداري

سطح 
 معناداري

ميزان 
  تأثير

رد/ 
تأييد 
- فرضيه
  ها

متغير 
  پيش بين

پايايي  متغير ملاك
 تركيبي

عوامل   1
درون 
  سازماني

وري بهره
نيروي 
  انساني

  تأييد متوسط  معنادار  01/3  40/0  75/0  75/0  71/0

عوامل   2
برون 

وري بهره
نيروي 

  تأييد متوسط  معنادار  56/3  47/0  85/0  76/0  80/0
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  انساني  سازماني
سطح تأثيرات كه متغيرهاي ها تأييد شدند و همچنين توان عنوان كرد كه بيشتر فرضيه، مي20باتوجه به جدول شماره 

روايي واگرا برابر  21توانند بر متغير ملاك داشته باشند نيز گوياي اين تأييدات است. همچنين طبق جدول بين ميپيش
  است:

  
  . روايي واگرا21جدول 

  )AVEجذر (  عوامل درون سازماني  عوامل برون سازماني  متغير
  85/0    85/0  عوامل برون سازماني

  88/0  88/0  75/0  درون سازمانيعوامل 
  

) استفاده شد. اين معيار نشان دهنده توان مناسب 21طبق جدول شماره ( GOFدر پايان نيز جهت برازش مدل از معيار 
باشد و هرچه نزديك به يك زاي مدل است. و بين صفر و يك در نوسان ميبيني متغيرهاي مكنون درونمدل جهت پيش

 40/0اگر اين مقدار برابر  Torabi et al, 2019 .(Payahour et al., (2020)باشد (كيفيت مدل ميباشد نشان دهنده 
  باشد.درصد باشد نشان دهنده آن است كه برازش مدل خوب و مناسب مي

گيري يا سنجش، و مدل دروني كه مشابه ارز مدل اندازهگردد. مدل بيروني كه همدو مدل آزمون مي PLSهاي در مدل
) است. براي برازندگي مدل بيروني از شاخص وارسي LISREL & AMOSافزارهاي ديگر مثل (دل ساختاري در نرمم

شود. براي ) استفاده مي"متغير مكنون"گيري يك بلوك اعتبار اشتراك (شاخصي است براي بررسي برازش مدل اندازه
كند و براي برازندگي مدل ساختاري از مدل دروني (ساختاري) مدلي است كه رابطه بين متغيرهاي مكنون را مشخص مي

) كه كار اين شاخص اين است تا نشانگرهاي متغيرهاي مكنون درون Q2گيسر -حشو يا افزونگي (ضريب استونشاخص 
اند. را تعيين نموده 0,35و  0,15، 0,02سه مقدار  Henseler et al, (2009)بيني كند، استفاده شده است. ) را پيشR2زا (

بيني ضعيفي در قبال باشد، يعني اينكه مدل داراي قدرت پيش 0,02اگر مقدار در مورد يك سازه درون زا نزديك به عدد 
باشد، نشانگر اين است كه  0,35هاي آن سازه دارد و همچنين اگر مقدار در مورد يك سازه درون زا نزديك به شاخص

هاي آن سازه دارد. در كل اگر اين دو شاخص (شاخص وارسي اعتبار اي در قبال شاخصبيني قويمدل قدرت پيش
طور كه در جدول دهنده كيفيت مناسب مدل ساختاري است. هماناشتراك و شاخص حشو يا افزونگي) مثبت باشد نشان

ها دهنده توانايي مدل در توصيف سازهنيز كه نشان R2شود اين دو شاخص مثبت هستند. مقدار ) ديده مي22شماره (
  ستدهنده عملكرد مناسب مدل اآمده نشاندستاست. نتايج به
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  . برازش مدل22جدول 

 R2  شاخص حشو  شاخص اشتراك  متغير

  67/0  53/0  35/0 وري نيروي انسانيبهره
  -    42/0  عوامل درون سازماني
  -    31/0 عوامل برون سازماني

  67/0    36/0 ميانگين
∗ / ∗ / 	 / 		 

  
مبتني بر نظر خبرگان  AHPوري نيروي انساني مشخص گردد از روش بندي عوامل مؤثر بر بهرهاولويتبراي اينكه 

گيرد كه عامل (شاخص) گنجانده شده و هر شاخص نسبت به شاخص ديگر يك وزن مي 5استفاده شد. اين عوامل در 
به همديگر با توجه به موضوع شود. ارزش دهي و مقايسه اهميت آنها نسبت معكوس آن براي شاخص دوم لحاظ مي

گردد ) مشخص مي23ها مشخص شود. بر اساس جدول (اي كه وزن هر كدام از شاخصگونهمورد بررسي انجام شد، به
توسط  081/0ها به عامل منابع طبيعي با وزن و كمترين ارزش 516/0افزاري با وزن ها به عامل نرمكه بيشترين ارزش

  ست.خبرگان اختصاص داده شده ا
  

  وري نيروي انسانيبندي عوامل مدل بهره. اولويت23جدول 

  
  گيرينتيجهبحث و 

كمي) -وري نيروي انساني با رويكرد آميخته (كيفياين پژوهش با هدف طراحي و اعتبارسنجي مدل عوامل مؤثر بر بهره
انجام شد. پژوهشگران در بخش كيفي با اتكاء به تحليل مضمون (كدگذاري توصيفي، كدگذاري تفسيري (سازمان 

هاي نيمه ساختاريافته به بررسي مضامين جهت فراگير)، در قالب مصاحبهسازي از طريق مضامين دهنده) و يكپارچه
وري نيروي انساني به صورت مفصل و جامع در وري نيروي انساني، پرداختند و الگوي بهرهشناسايي عوامل مؤثر بر بهره

هاي گذشته، تمركز بر افزايي اين پژوهش نسبت به پژوهشقالب الگوي مطرح پژوهش، ارائه دادند؛ وجه تمايز و دانش

  نرخ ناسازگاري  رتبه  وزن شاخص عوامل رديف
   3  88/0  افزاريعوامل سخت  1

  
09/0  

 1  516/0  افزاريعوامل نرم  2

 2  206/0  عامل ساختاري  3

  5  081/0  منابع طبيعي  4
  4  090/0  دولت و زيربنا  5
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وري نيروي انساني است. در نهايت با بررسي و مقايسه ادبيات مضامين فراگير به منظور الگوي نوين عوامل مؤثر بر بهره
توانبر جامع بودن مدل ارائه شده ) مي2010پژوهشي و همچنين نتايج حاصل از پژوهش طبق ديدگاه كينگ و هاروكز (

 Hersey & Smith, (1980)هاي قبلي، مانند ه همچون ذيل صحه گذاشت. چرا كه در مدلهاي گذشتدر مقايسه با مدل
، به عوامل آموزش Poti (1985)به عوامل توانايي، وضوح، كمك، ارزيابي، اعتبار، انگيزه و محيط اشاره شده است و يا 
 & Davisاشاره كرد و در نهايت  كاركنان، فراهم آوردن امكان رضايت شغلي كاركنان و حسن روابط كارگر و كارفرما

Storm, (1986) كيفيت رهبري، اعتماد متقابل كارگر و كارفرما، دوسويه بودن ارتباطات سازماني، "، عمدتاً به عوامل
. با تمامي اين اوصاف، برخلاف اشاره داشتند "ها و مشاركت داشتن كاركنان در اداره امور سازمانعادلانه بودن پاداش

است  "عوامل برون سازماني"و  "عوامل درون سازماني"وري نيروي انساني، شامل ق، پارادايم حاكم بر بهرههاي فومدل
بندي جديد ارائه دادند تا راهنمايي جهت استفاده محققان آتي و پژوهشگران در اين پژوهش عوامل را در يك دسته

  باشد.
زمان صمت استان كرمانشاه مورد آزمون قرار داده و در بخش كمي پژوهشگران توانستند مدل طراحي شده را در سا

-نتايجي كه به دست آمد، حاكي از آن بود كه عوامل درون سازماني و برون سازماني تأثير متوسط و معناداري در شكل
وكار وري نيروي انساني دارد. بر همين اساس و با توجه به اهميت روزافزون نيروي انساني در محيط كسبگيري بهره

وسيله آن؛ مديريت آن، از جمله مسائل مهم مديران امروزي است. مديران مروزي و همچنين ايجاد مزيت رقابتي پايدار بها
هاي مهم در اين زمينه هبايد فكري به حال دانش افراد، ثبت و حفظ آن در جهت عملكرد سازمان داشته باشند. يكي از را

ها در طول تغييرات محيطي و رقابتي مجبور به تغييرات كلي در سازمان سازمانوري نيروي انساني است. لذا توجه به بهره
شوند؛ از جمله اين تغييرات توجه كردن به عواملي دروني و بروني است كه در اين پژوهش به آن اشاره شده است. لذا مي

زاري و عوامل ساختاري) چرا افالخصوص (عوامل نرمسازمان صمت بايستي به عوامل فوق الذكر توجه داشته باشد علي
تواند داشته باشد. در كنار اين وري نيروي انساني ميكه طبق تحليلي سلسله مراتبي اين دو عامل بيشترين نقش را در بهره

ترين نتيجه عوامل، سازمان صمت بايد جهت تقويت دو عامل ديگر همچون (منابع طبيعي، دولت و زيربنا)، كه پايين
اند، نيز كوشا باشد تا بتواند ضمن ارتقاي اين عوامل، آن را جهت افزايش بي را به خود اختصاص دادهتحليل سلسله مرات

وري نيروي انساني به منظور رسيدن به مزيت رقابتي بكار برند. با اين اوصاف سازمان صمت بايد بتواند از تمامي بهره
وري نيروي انساني استفاده كند و آنهايي براي ارتقاي بهرهاند عواملي كه طبق نتايج اين پژوهش رتبه بالايي كسب كرده

كه داراي كمترين امتياز كسب شده هستند، تدابيري بينديشيد كه ضمن ارتقاي اين عوامل در سازمان صمت، از آنها در 
  جهت ارتقاي دانش و دستيابي به مزيت رقابتي استفاده كند.

ها را به دنبال دارد كه باعث خواهد شد تا اي آن، يكسري محدوديتهر پژوهشي خواه ناخواه با توجه به شرايط اجر
پژوهشگران را در جهت رسيدن به اهداف با مشكل مواجه كند. اين پژوهش نيز با توجه به روند اجرايي آن كه به روش 

- به حال پيادههايي را به شرح زير به همراه داشت: در بخش كيفي از آنجا كه تا كمي) بود، محدوديت- آميخته (كيفي
فرصت "سازي چنين مدلي در سازمان صمت رخ نداده لذا پژوهشگران مجبور شدند به دليل اهميت موضوع پژوهش 

رود با اساتيد دانشگاهي و با تجربه مصاحبه را انجام ، كه بحث مهم و راهبردي در سازمان صمت به شمار مي"مطالعاتي
رفت كه مصاحبه شوندگان ژوهش شد. در بخش كمي نيز اين احتمال ميتر شدن روند پدهند كه اين خود باعث طولاني
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الات سؤهاي محتاطانه و توأم با احتياط به برخي از شان خودداري كرده و پاسخدر برخي از موارد از اعلام نظرات واقعي
وليت و جايگاه آنها در آينده را داده باشند و دليل آن نيز شايد اين باشد كه آنان فكر كنند كه اين پژوهش به نحوي با مسئ

  هاي مطلوب قلمداد كرد.هاي پژوهش در راستاي گردآوري دادهتواند يكي از محدوديتمرتبط باشد و اين خود مي
وري نيروي انساني، بپردازند. شود تا به مرور سيستماتيك بهرهآتي پيشنهاد ميبا توجه به شرايط فوق، به پژوهشگران 

-وارسازي جهت طراحي مدل جديدي از بهرههاي جديدي مثل بازيود كه پژوهشگران از تكنيكشهمچنين پيشنهاد مي
وري نيروي انساني گيري بهرهوري نيروي انساني بهره ببرند. از آنجا كه عوامل درون سازماني و برون سازماني بر شكل

  وري نيروي انساني بپردازند.هرهشود به فراتحليل عوامل مؤثر بر بمهم هستند؛ لذا به پژوهشگران توصيه مي
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Abstract 
One of the important topics that has been the focus of managers and 
researchers in the industrial and organizational field for years is the 
phenomenon of human resource productivity in the work environment. 
Therefore, the purpose of this research is to design and validate the model of 
factors affecting human resource productivity with the approach is mixed.This 
applied research has been implemented with a sequential mixed approach 
(qualitative-quantitative). The participants of the qualitative phase of the 
research were 8 professors of Payame Noor University in Kermanshah 
province, who were selected by snowball sampling method. The data of this 
stage were collected with the help of semi-structured interview and analyzed 
using the theorizing method of thematic analysis. In the quantitative stage, 156 
employees of Samat organization of Kermanshah province were selected as a 
statistical sample in a simple random manner. The data of this stage were 
collected with a researcher-made questionnaire and analyzed using structural 
equation modeling. The productivity of human resources was considered as the 
main theme and the organizing themes and the basic themes related to the 
factors were also identified and the relationships between them were shown. 
The path analysis test also confirmed the relationship between these factors. 
Human resource managers can increase the productivity level of their human 
resources by identifying the organizing themes and strengthening the basic 
themes. 
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