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 كيدهچ
در   وري نيروي انساني اين تحقيق در راستاي شناسايي عوامل و معيارهاي مؤثر براي بهره

تحليلي و از لحاظ هدف  از لحاظ روش توصيفي. صنعتي انجام شده است محيط يك سازمان نظامي
نفر  257آماري شامل ه آماري شامل كليه مديران و كارشناسان ارشد و نمونه جامع. كاربردي است

با استفاده از روش دلفي در دو . اند گيري تصادفي انتخاب شده ت كه با استفاده از روش نمونهاس
سازي شد و در قالب ابعاد مدل  ها مطابق با شرايط سازماني جامعه مورد بررسي بومي دور، مؤلفه

خته سا نامه محقق همچنين با استفاده از پرسش. بندي گرديدند طبقه) BSC(كارت امتيازي متوازن 
هاي  داده PLSافزار  كارگيري روش معادلات ساختاري و نرم آوري شد و با به اطلاعات جمع

شاخص موثر بر  45نتايج حاصل از تحقيق شامل شناسايي . تحقيق مورد تحليل قرار گرفت
وري نيروي انساني و طبقه بندي در ابعاد مشتري، مالي، فرايندهاي داخلي و يادگيري و رشد  بهره

  .باشد مي) مدل كارت امتيازي متوازن ابعاد(
  

روش معادلات ساختاري؛  وري نيروي انساني؛ عوامل و معيارها؛  وري؛ بهره بهره :ها كليدواژه
  .كارت امتيازي متوازن
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  مقدمه
هـاي   آنهـا در محـيط  ، توان گفت وكار مي كسبو ها  سازمانامروزه با توجه به شرايط فعاليت 

فرصتي براي بروز اشتباه وجود ندارد و شايد كوچكترين اشتباهي كل  كنند كه مي متلاطمي فعاليت
ي موجود در هر جامعـه  ها سازمان، از طرف ديگر. رو كند سازمان را با مخاطرات بسيار زيادي روبه

اي به رفع نيازهـاي فـردي و گروهـي افـراد      گونه به، با استفاده از منابع محدودي كه در اختيار دارند
اغلب ، ند و از آنجا كه منابع توليد همواره با يك ويژگي يعني كميابي مواجه هستندپرداز مي جامعه

 .است حداكثر استفاده از آنهااستفاده بهينه از عوامل توليد و رسيدن به  ها سازماناصلي ترين هدف 
 شـك  بـي در ايـن بـين    .شـود  مـي  فناوري و مديريت، نيروي انساني، سرمايه، اين عوامل شامل زمين

ت آن نسـبت بـه سـاير    يحساس ـو  بـوده  ها سازماننيروي انساني ارزشمندترين دارايي توان گفت  مي
   .عواملي كه به آن اشاره شد بيشتر است
ذي  عنوان بهعامل نيروي انساني برخلاف سايرمنابع سازماني ، از آنجا كه در ميان عوامل توليد

و همچنـين   )2008، يـان و رحمـاني  خليل( شـود  مـي  كننـده ســاير عوامـل شـناخته     شعور و هماهنگ
اي  هاز جايگـاه ويــژ ، از اين رو. باشد مي وري سازمان ين اهرم اصلي در افزايش وكاهش بهرهتر مهم

اگـر   ؛ چرا كـه )2005و همكاران،  ملكي( برخوردار بوده و بايد توجه خاصي به آن مبـذول داشـت
كـار  اند ساير منابع را به نحو احسن و مطلـوب بـهتو مي ور باشـد اين انسان با انگيزه و توانمند و بهره

ماندگي  كنـد وگرنه ركود و عقبور  بهرهسازمان را  را محقق سازد و نهايتاًوري  بهرهگيـرد و انواع 
امـا اينكــه چگونــه نيــروي     . )2005، سـلطاني ( باشـد  مـي  انگيزه بـي ارمغان نيروي انسـاني منفعـل و

ات مؤسسي است كه پاسخ آن در سؤاليابـد؟  مي وري وي افـزايش ا بهـرهشود و ي مي ور انساني بهره
اگرچـه ممكن . ي مختلـف بـه تناسب رسالت آنها و نيازهاي كاركنان گونـاگون اسـتها سازمانو 

وري  آنهــا بــر بهــره    تأثيرشـدت و اولويـت  شبيه بهم باشـند امـا مطمئنـاً، است اين نيازها و عوامل
هـاي   رغـم تـلاش   گرفتـه علـي   هاي صورت با توجه بررسي ).2008، نظري( سـان نيستكاركنـان يك

هاي صـورت گرفتـه هنـوز هـم      رسد فعاليت مي وري نيروي انساني به نظر گرفته در حوزه بهره انجام
هاي مختلف مورد شناسـايي   وري نيروي انساني در بخش كافي نبوده و اين امر موجب گرديده بهره

 تـأثير نيـروي انسـاني    وري بهـره مشخص گردد كه چه عواملي بـر   بنابراين چنانچه. دقرار نگرفته باش
، هـا  و شـاخص  توان در مرحله بعدي با توجـه بـه آن عوامـل    مي، است چه ميزاندارد و اهميت آنها 
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درصدد است تا با مـرور ادبيـات    تحقيقاين ، رو از اين. ريزي و مديريت مناسبي را اتخاذ نمود برنامه
وري نيروي انساني را با اسـتفاده   بر بهره مؤثرشناسايي عوامل ، وري هاي مختلف بهره ي مدلو بررس

  . در يك واحد نظامي صنعتي انجام دهد BSC(1( مدل كارت امتيازي متوازن
  

  مباني و چارچوب نظري تحقيق
وري  د بر بهرهوري و با تأكي وزه بهرهكنون تحقيقات و تعاريف بسيار زيادي در حبا توجه به اينكه تا

نيروي انساني انجام پذيرفته است؛ در اين بخش به مرور برخي از مهمترين ديدگاه ها، سابقه 
  .تحقيقات پيشين و الگوي مفهومي اين تحقيق خواهيم پرداخت

هاي بالقوه  به مفهوم استفاده بهينه از مجموعه استعدادها و توانايي: نيروي انسانيوري  بهره
يادگيري و رشـد نيـروي انسـاني    ، معنا كه آموزش بدين. سازمان استوري  بهرهء فرد در مسير ارتقا

موجــب افــزايش ، فــردوري  بهــرهدر سـازمان و مشــاركت افــراد در اداره ســازمان عــلاوه بــر بهبــود  
در ) ورودي( ين دادهتـر  مهـم نيـروي انسـاني   ). 29: 1380، طاهري( در سازمان خواهد شدوري  بهره

افـزوده بـر متوسـط تعـداد      وري كار از تقسـيم ارزش  بهره. شود مي ت محسوبتوليد كالاها و خدما
 شـود و نشـان   مـي  شاغلين يا نفر ساعت كار يك كارگاه صنعتي در طـول يـك دوره مـالي حاصـل    

در . افزوده ايجاد كرده اسـت  طور متوسط هر نفر نيروي انساني شاغل چه ميزان ارزش دهد كه به مي
  .گردد ارائه مي) 1(شده در اين حوزه در قالب جدول  ادامه سابقه تحقيقات انجام

  

  ي تحقيقمفهومالگوي 
وري و فراواني عوامل  وري نيروي انساني با توجه به در نظر گرفتن مفهوم بهره در الگوي بهره

هاي داخلـي و يـادگيري و رشـد    ، فراينـد مالي، از چهار عامل مشتري، وري در الگوهاي جديد بهره
معيارهـا  ، وري نيـروي انسـاني   پس از تعيـين عوامـل مختلـف بهـره    ، در گام دوم. استفاده شده است

 از خبرگـان ، با استفاده از روش دلفـي ، در گام سوم. بندي گرديدند براساس هر يك از عوامل طبقه
 كنند تا سطح عوامل مدل شـكل  ارايهبندي ازمعيارها  طبقه، درخواست شد تا داخل هر يك از ابعاد

  بنـدي  هاي مختلف طبقه معيارها در دسته، اس و با استفاده از اين روش در دو مرحلهبر اين اس. گيرد
 

 
1. Balanced Scored Card 
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  سابقه تحقيقات پيشين - 1 جدول

  نتيجه  روش  جامعه  نويسنده و سال

آبادي  سبزي علي
)1387(  

  همبستگي  صنايع كوچك
وري نيروي انساني، عوامل فردي بـوده و بـين    ترين عامل مؤثر بر بهره مهم

ي و تمايل به كار و همچنين بين عوامل سازماني نيـز تفـاوت   عوامل تواناي
  .معناداري از لحاظ رتبه وجود ندارد

محمديان ابيانه 
)1391(  

  همبستگي  بيمه ملت
بين رضايت شغلي و تعهد سازماني رابطه معناداري وجود دارد و همچنين 

سـهم  وري منابع انساني بيشتر از  سهم متغير تعهد سازماني در افزايش بهره
  .رضايت شغلي است

  )1389(وثوقي 
شركت پالايش 
  نفت تهران

  همبستگي

وري منـابع   بين دو عامل اجراي مـدل تعـالي سـازماني بـا افـزايش بهـره       -
  . مثبت و مستقيم وجود دارده انساني رابط

كاركنـان  )اي بلـوغ حرفـه  (بين اجراي مدل تعالي سازماني با تـوان كـار    -
  . وجود دارد مثبت، مستقيم و متوسطه رابط

ه بين اجراي مدل تعاي سازماني با شناخت شغل توسـط كاركنـان رابط ـ   -
  .مستقيم وجود دارد و شدت رابطه متوسط است

بــين اجــراي مــدل تعــالي ســازماني بــا حمايــت ســازماني از كاركنــان،   -
انگــزيش كاركنــان و بــازخور عملكــرد بــه كاركنــان رابطــه مســتقيم و 

  .باشد شدت رابطه قوي مي

  )1388(شادفر فر

هاي  شركت
تعاوني صنعتي و 
كشاورزي استان 

  كرمانشاه

  همبستگي
مـداري و   عامل آموزش، انگيزه و ابتكار، وجدان كاري، مديريت، قـانون 

انسـاني   وري نيـروي  جـويي و نظـام مناسـب پرداخـت بـر بهـره       نظم، صرفه
  .مؤثرند

  )1392(بردبار 
كاركنان 

بيمارستان شهيد 
  صدوقي يزد

تكنيك 
  گيري  يمتصم

: ترتيـب عبارتنـد از   وري كاركنـان بـه   بندي عوامـل اثرگـذار بـر بهـره     رتبه
عوامــل ســازماني و مــديريتي، عوامــل حمايــت ســازماني و نظــام جبــران  
خدمات، عوامل فيزيكي و رواني محيطي، عوامل ميزان آزداي و استقلال 
و  كاركنان در انجام امور، عوامل فردي، عوامل ايجادكننده جو صميميت

ريزي و هدايت عملكـرد كاركنـان،    همكاري در بيمارستان، عوامل برنامه
  .عوامل تقويت حس تعهد و وفاداري در كاركنان

 1رايت و همكاران
)2008(  

  وري كاركنان تأثير مثبت و معنادار فرهنگ بر افزايش انگيزه و بهره  همبستگي  -
  

 
1. Wright et al. 
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سازي هر يك از  بندي صحيح معيارها و بومي در گام چهارم نيز به جهت اطمينان از طبقه. گرديدند
نفـر از خبرگـان حـوزه     10در جلسه توفان مغزي بـا حضـور   ، معيارها متناسب با تعاريف موجود در

بـه   وري نيـروي انسـاني   مـدل عمليـاتي بهـره   ، )2( جـدول . اين فعاليت انجام پذيرفت، نيروي انساني
  .كند مي همراه منابع پشتيباني را ارايه

  
 كننده وري نيروي انساني به همراه منابع پشتيباني مدل عملياتي بهره - 2 جدول

 پژوهشگران معيار رديف

1 
هاي مشاركت در  بودن زمينه  فراهم

  گيري تصميم

ــاكي ــاهري )1376(خــ ــويس و )1380،1387(، طــ ، ديــ
، قاســـمي )1380(همكـــاران  و ، الـــواني)1989(نيواســـتورم  

، نيكوكـار و  )1387(آبـادي   ، علـي )1387(، شيخي )1384(
  ).1392(همكاران 

  هاي ضمن كار آموزش  2

، الـواني  )1388(، فرشـادفر  )1999(، آدسون )1375(شايان
، نجفي )1384(، امامي ميبدي )1385(، آقاگلزداده )1380(
، ســــاعتچي )1386(، رضــــايي )1385(، قهــــاري )1385(
، )1376(، خـاكي  )1380(، گنجي )1387(، شيخي )1387(

، )1391(پنـاه و همكـاران    ، نصـرت )1387،  1378(طاهري 
  ).1392(نيكوكار و همكاران 

  ).1388(، فرشادفر )1387(، ساعتچي )1386(رضايي نگرش مثبت به سازمان و كار  3

 وجدان كاري  4
، )1387(، اســتادزاده )1385(، آقــاگلزداده )1375(اقدســي
  )1387(طاهري 

  انضباط اجتماعي  5
، )1387(، اســتادزاده )1385(ده ، آقــاگلزدا)1375(اقدســي
  )1387(طاهري 

6  
وجود محيط آماده براي بروز خلاقيت و 

  نوآوري

، محمودي و همكاران )1385(آقاگلزداده ، )1376(خاكي
، )1380(همكـــاران  ، الـــواني و)1387(، ســـاعتچي )1385(

  ).1999(، آدسون )1387(آبادي  علي
  ).1999(، آيدسون )1387( آبادي ، علي)1377(هوف روحيه كار گروهي  7
  ).1386(پل آرنيون مديريت دانش  8
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  كننده وري نيروي انساني به همراه منابع پشتيباني مدل عملياتي بهره - 2 جدول )   ادامه(

 پژوهشگران معيار رديف

  وجود شرايط مناسب جهت رشد و ارتقاء شغلي  9

، الــــواني )1387(، طــــواري و همكــــاران )1375(اقدســــي
، امامي ميبـدي  )1993(، برناردين و راسل )1380(ران وهمكا

ــاكي )1384( ــره )1376(، خـ ــاهري )1384(، نقـ ، 1378(، طـ
ــتورم  )1387، 1380 ــويس و نيواسـ ــيني و )1989(، ديـ ، حسـ

  ).1390(همكاران 

10  
ميزان نور، سر و صدا، (محيط كار  كيفيت

  ...)رطوبت و تهويه و

آقــاگلزداده ، )1384(، قاســمي)1387(وهمكــاران طــواري
، )1387(و همكــاران  ، طــواري)1387(آبــادي  ، علــي)1385(

  ).1393(، مطيع دوست كومله و همكاران )1392(بردبار 

  فناوري اطلاعات و دانش فني مناسب 11
، )1386(، رضـاييان  )1380(وهمكـاران   الواني)1376(خاكي

  )1390(، دانشگر )1387(آبادي  ، علي)1388(فرشادفر 

12  
ها و علائق فردي و  ناسب بين مهارتوجود ت

  شغلي

ــي ــواري ، )1375(اقدسـ ــاران  طـ ــدي )1387(و همكـ ، احمـ
، 1378(طـاهري  ، )1999(، آيدسون )1987(، يوشيدا )1380(

  ).1387(آبادي  ، علي)1386(، رضايي )1387

  سطح تحصيلات  13

، )1380(، الواني و همكاران )1378(، جهرمي )1376(خاكي
، )1386(، رضاييان )1385(، آقاگلزداده )1384(ميبدي  امامي

ــتادزاده  ، طــواري و همكــاران )1387(، ســاعتچي )1387(اس
 ).1392(، بردبار )1380(، گنجي )1387(آبادي  ، علي)1387(

  تخصص و تجربه  14

، )1380(، الواني و همكاران )1378(، جهرمي )1376(خاكي
، )1385(، آقـاگلزداده  )1384(ميبـدي   ، امـامي )1380(گنجي 

ــاييان  ــتادزاده )1386(رضـ ــاعتچي )1387(، اسـ ، )1387(، سـ
ــاران   ــواري وهمك ــي)1387(ط ــادي  ، عل ــار )1387(آب ، بردب

)1392.(  

  تعهد سازماني  15
، بردبـــار )1386(، رضـــايي )1376(، خـــاكي )1379(رابينـــز

  )1391(، محمديان )1392(

  رضايت شغلي  16
، )1385(نجفـي  ، )1384(قاسـمي  ، )1380(الواني و همكاران 

ــل)1387(، طــواري و همكــاران )1387(ســاعتچي  زاده  ، خلي
  ).1391(، محمديان )1389(
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  كننده وري نيروي انساني به همراه منابع پشتيباني مدل عملياتي بهره - 2 جدول )   ادامه(

 پژوهشگران معيار رديف

  حمايت مافوق و مديران ارشد از كاركنان  17
، شــيخي )1387(، طــاهري )1386(رضــاييان ، )1380(الــواني

  ).1392(، بردبار )1387(
  
18  
  

 
 برخورداري از سلامت رواني و جسمي

، )1380(وهمكاران  ، الواني)1387(، طاهري )1376(مهدوي
، بردبار )1391(، طواري و همكاران )1387(ساعتچي 

)1392.(  
  ).1392(دبار ، بر)1387(، ساعتچي )1387(استادزاده پايبندي به اصول اخلاقي  19
 )1392(بردبار قاطع و جدي بودن در حين انجام وظايف  20
  ).1392(، بردبار )1375(اقدسي برخورداري از اعتماد به نفس و عزت نفس  21

  ارتباط صميمانه كاركنان با يكديگر  22
، )1988(، رابينز )1387(وهمكاران  ، طواري)1376(خاكي
، )1386(، رضايي )1387(، طاهري )1384(ميبدي  امامي
  ).1392(بردبار ) 1387(آبادي  علي

  ).1389(، اسكندري و همكاران)1387(ساعتچي تكريم ارباب رجوع  23
  ).1389(، اسكندري و همكاران)1387(ساعتچي مندي ارباب رجوعرضايت  24
  )1386(رضايي سرعت ارايه خدمت  25
  ).1386(پل آرنيون گويي به ارباب رجوعدرصد پاسخ  26
  ).1386(پل آرنيون گويي به ارباب رجوعزمان پاسخ  27

 رسيدگي به شكايات  28
، )1390(، دانشـــــگر )1381(، كـــــاظمي )1387(طـــــاهري
  ).1391(محمديان 

  )1392(، بردبار )1387(، ساعتچي )1374(دعايي هاي نقدي و غيرنقديپرداخت مناسب پاداش  29

30  
تمزدهاي پرداخت حقوق و دسوجود سيستم

  مناسب
، الـــواني و همكـــاران )1378(، جهرمـــي )1387(اســـتادزاده

  )1392(، بردبار )1380(

  امكانات و تسهيلات رفاهي  31
، )1380(وهمكاران ، الواني)1384(، قاسمي )1376(خاكي
  )1392(بردبار 

  منابع مالي كافي و در دسترس  32
بـدي  ، امـامي مي )1384(، نقـره  )1379(، توكلي )1379(رابينز

  )1387(آبادي  ، علي)1387(، ساعتچي )1387(
  ).1391(پناه و همكاران  ، نصرت)1380(الواني و همكاران  هاي نوآوريتخصيص بودجه خاص براي طرح  33
  )1375(، اقدسي )1381(فرهمند استفاده از فنون گردش شغلي  34
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  كننده ه منابع پشتيبانيوري نيروي انساني به همرا مدل عملياتي بهره - 2 جدول )   ادامه(

 پژوهشگران معيار رديف

  )1375(، اقدسي )1381(فرهمند استفاده از فنون توسعه شغلي  35

  ارزيابي و بازخور عملكرد  36

، خاكي )1991(، شيميزو )1377(، هوف )1375(افراره
وهمكاران  ، الواني)1384(، قاسمي )1387(، ساعتچي )1376(
، بردبار )1387(آبادي  لي، ع)1386(، رضاييان )1380(
، كاظمي )1387(، طاهري )1999(، آيدسون )1392(
  )1391(، محمديان )1390(، دانشگر )1381(

  عدم تبعيض و رعايت عدالت سازماني  37
، )1392(، بردبـار  )1387(و همكاران  ، طواري )1376(خاكي

  )1387(، طاهري )1387(استادزاده 

38  
هايو ساير سيستماستفاده از اتوماسيون اداري
  مكانيزه

  )1392(بردبار 

  سبك مديريت و رهبري  39
پنـاه و همكــاران   ، نصـرت )1392(، بردبـار  )1385(آقـاگلزاده

)1391.(  
  )1392(بردبار امكان اظهارنظر بدون ترس و نگراني از مافوق  40
  )1392(، بردبار )1379(فقيهي تفويض اختيار به كاركنان  41

  هاي كاركنان از طرف سازمان دهتوجه به خانوا  42
ــدوي ــتادزاده )1376(مهـ ــاعتچي )1387(، اسـ ، )1387(، سـ

  ).1392(، نيكوكار و همكاران )1380(و همكاران  الواني
  )1380(الواني و همكاران  تعيين دقيق وظايف  43

  ها تأكيد بر دستورالعمل  44
ــتادزاده ــي )1387(اسـ ــاران )1375(، اقدسـ ــواني و همكـ ، الـ

)1380(  

  پذيري قدرت انعطاف  45
ــوف ــون )1377(هـــ ــاكي )1999(، آيدســـ ، )1376(، خـــ

  )1380(وهمكاران  الواني
  

وري  بهرهاين تحقيق الگوي مفهومي ، وري نيروي انساني بهرهبا توجه به بررسي ادبيات حوزه 
  . تكرده اس ارايه )1(باشد در شكل  برگيرنده عوامل و معيارهاي مربوطه ميرا كه درنيروي انساني 

عامل  4وري نيروي انساني داراي  بهره، نيز مشخص شده است) 1(گونه كه در شكل  همان
  .، فرايندهاي داخلي و يادگيري و رشدمالي، مشتري: از داصلي است كه عبارتن
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  الگوي مفهومي تحقيق - 1شكل 
  
 شناسي تحقيق روش

ي و اطلاعات حاصل از ديدگاه نمونه اين تحقيق كه الگوي جديدي را با استفاده از منابع علم
تحليلي مـي  از نظر هدف كاربردي و از نظر نوع روش توصيفي، دهد تحقيق مورد آزمايش قرار مي

ــ. باشــد ــه مــديران و كارشناســان ارشــد يــك واحــد   ه جامعــه و نمون آمــاري پــژوهش حاضــر كلي
و نمونـه  ) رسي وجـود نـدارد  امكان اعلام نام واحد مورد بر، دليل ملاحظات امنيتي به( صنعتي نظامي

 257از ( انـد  گيـري تصـادفي انتخـاب شـده     صـورت نمونـه   هنفـر هسـتند كـه ب ـ    257تحقيق مجموعاً 
چهار  ارايهدر روايي محتواي تحقيق با ). آوري گرديد جمع نامه پرسش 230، توزيع شده نامه پرسش

گيـري از   ر بـا بهـره  وري نيـروي انسـاني و معيارهـاي مربوطـه بـراي سـنجش متغي ـ       عامل اصلي بهـره 
نهايتاً عوامل و معيارها معرفي شـده  ، هاي كانوني و دريافت نظر اساتيد خبره و اعمال نظر آنان گروه

هـاي   بنـدي شـاخص   طبقه
مــؤثر بــا توجــه بــه منــاظر 

 كارت اعتباري متوازن

  

وري نيروي  هبهر
 انساني ناجا
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معيارهـا نيـز از روش   بنـدي   بـراي طبقـه  . براي سنجش متغيرهاي مورد استفاده پژوهش قرار گرفـت 
عــادلات ســاختاري و از روش م، بــراي ســنجش متغيرهــا. دلفــي در دو دور اســتفاده گرديــده اســت

در اين پژوهش آزمون پايايي سازگاري . گذاري استفاده شده استتأثيربراي بررسي  PLSافزار  نرم
پس از سنجش روايي خبرگان انجام شده است و مقدار ضريب آلفاي كرونبـاخ   نامه پرسشدروني 

،  0.941يـب ترت هاي داخلـي و يـادگيري و رشـد بـه    ، فراينـد مـالي ، هر يك از عوامـل مشـتري  براي 
  .دست آمده است به 0.856، 0.924، 0.916

  
  ژوهش  هاي پ ها و يافته يل دادهتحل

 -در قسمت آمار تحليلي در ابتدا به بررسي نرماليتي متغيرها با استفاده از آزمون كولموگروف
هـاي  اين آزمون جهت بررسي ادعاي مطرح شده در مورد توزيـع داده . شود مي اسميرنوف پرداخته

 در اين آزمون فرض صفر و فرض مقابل به شـرح زيـر  . گيرد مي غير كمي مورد استفاده قراريك مت
  .باشد مي

 H0 : ها نرمال است توزيع پاسخ                           

   H1 :ها نرمال نيست  توزيع پاسخ                              
  

  وري بهره مفهوم يبرا يا نمونه كي رنوفياسم -كولموگروف آزمون - 3جدول 

 K-S Nآماره   انحراف معيار  ميانگين  آماره
سطح معني 

  داري
  0.000 230  0.142  0.649  3.92  نتايج
  

كـه  ) H0( بنابراين فرض صفر. باشد مي 0.05ضريب معناداري كمتر از ، )3(با توجه به جدول 
د شدن نرمال بودن توزيـع  با توجه به ر). 2 جدول( شود رد مي، باشدتوزيع نرمال متغير مورد نظر مي

كـارگيري   بـه ، افزار افزار ليزرل براي روش معادلات ساختاري كه فرض اصلي اين نرم ها از نرم داده
اسـتفاده   PLSافـزار   در اين تحقيق از نـرم ، رو از اين. توان استفاده نمود نمي، باشد هاي نرمال مي داده

  .خواهيم كرد
 )Alpha>0.7( و آلفـاي كرونبـاخ  ) CR>0.7( كيبـي رايب پايايي ترضبراي سنجش پايايي از 
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. تحقيق پاياسـت  نامه پرسشتوان گفت  شود كه در صورت مناسب بودن اين ضرايب مي استفاده مي
بـا  . شـود  اسـتفاده مـي  ) AVE( براي تعيين روايي همگرا از شاخص ميانگين واريانس استخراج شده

شـود تـا مقـدار شـاخص      حـذف مـي   0.5از  ت داراي بار عـاملي كمتـر  سؤالااستفاده از اين ضريب 
نتـايج حـاص از   ). 533 :2001، ادكـاك و كـولير  ( برسـد 0.5ميانگين واريانس استخراج شده بالاي 

  .ارايه شده است )4(بررسي اين بخش در جدول 
  

  كل ييهمگرا، )AVE( شده استخراج انسيوار مقدار، كرونباخ يآلفا بيضرا - 4 جدول
  انساني  وري نيروي عوامل بهره يبرا

آلفاي   عنوان
  1كرونباخ

ميانگين واريانس 
  AVE(2(شده  تبيين

ضريب 
  4افزونگي  3تعيين

پايايي 
  5تركيبي

CR� 0.7 

  0.893 0.205825  0.516  0.583  0.856  عامل مشتري

  0.943  0.120639  0.778  0.769  0.924  عامل مالي

  0.930  0.093122  0.910  0.533  0.916  عامل فرايندهاي داخلي

  0.948  0.140717  0.852  0.469  0.941  يادگيري و رشدعامل 

  
. شـود ييـد مـي  أپايايي ت، است 0.7از آنجا كه ضريب آلفاي كرونباخ براي همه متغيرها بالاي 

بـا  . روايي تحقيـق بيشـتر اسـت   ، باشد 0.5در مورد روايي همگرا تحقيق هر چه اين مقدار بزرگتر از 
مناسب ارزيـابي   عواملباشد روايي مي 0.5ك و بزرگتر از نزردي) AVE( توجه به اينكه تمام اعداد

بـالاتر   0.7از طرف ديگر نيز با توجه به اينكه تمامي اعداد پايايي تركيبـي تحقيـق از عـدد     .شود مي
در ادامه به بررسي بار عاملي هر . باشد توان گفت كه پايايي تمامي ابعاد تحقيق مناسب مي مي، است

 ارايـه  )5(نتايج حاصل از اين بخـش در جـدول   . شود تحقيق پرداخته مي يك از عوامل و معيارهاي
  . شده است

 
1. Cronbachs Alpha 
2. Average Variance Extracted 
3. R Square 
4. Redundancy 
5. Composite Reliability 
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  گذاري عوامل تأثيردر بيان  tييدي و محاسبه آماره أنتايج تحليل عاملي ت - 5 جدول
  وري نيروي انساني و معيارهاي بهره

 tآماره   بارعاملي عوامل و معيارها

  094/9 718/0  عامل مشتري
  q23(  741/0  51/9( تكريم ارباب رجوع

  q24(  823/0  431/19(مندي ارباب رجوع  رضايت
  q25(  777/0  077/11(سرعت ارايه خدمات 

  q26(  785/0  227/10(گويي به ارباب رجوع  درصد پاسخ
  q27(  778/0  644/9(گويي به ارباب رجوع  زمان پاسخ

  q28(  667/0 695/6(رسيدگي به شكايات 
  873/29  882/0 عامل مالي

  q29(  881/0  372/25(هاي نقدي و غيرنقدي  رداخت مناسب پاداشپ
  q30(  789/0  036/9(وجود سيستم پرداخت حقوق و دستمزد مناسب 

  q31(  938/0  778/63(امكانات و تسهيلات رفاهي 
  q32(  913/0  243/49(منابع مالي كافي و در دسترس 

  q33(  857/0  194/19(هاي نوآوري  تخصيص بودجه خاص براي طرح
  486/44  923/0  عامل يادگيري و رشد

  q1( 744/0 641/9(گيري  هاي مشاركت در تصميم بودن زمينه فراهم
  q2(  628/0  459/6(هاي ضمن كار  آموزش

  q3( 807/0  698/14(نگرش مثبت به سازمان و كار 
  q4(  758/0  776/9(وجدان كاري 

  q5( 405/0  564/2(انضباط اجتماعي 
  q6( 729/0  958/8(براي بروز خلاقيت و نوآوري  وجود محيط آماده

  q7( 608/0  443/6(روحيه كار گروهي 
  q8(  583/0  409/5(مديريت دانش 

  q9(  718/0  932/9(وجود شرايط مناسب جهت رشد و ارتقاء شغلي 
  q10(  647/0  941/7...) (ميزان نور و(كيفيت محيط كار 

  q11(  740/0  407/8(فناوري اطلاعات و دانش فني مناسب 
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  گذاري تأثيردر بيان  tييدي و محاسبه آماره أنتايج تحليل عاملي ت - 5 جدول)     ادامه(
  وري نيروي انساني عوامل و معيارهاي بهره

 tآماره   بارعاملي  عوامل و معيارها

  q12(  705/0 163/10(ها و علايق فردي و شغلي  وجود تناسب بين مهارت
  q14(  647/0 037/6(تخصص و تجربه 

  q15(  695/0  510/7(تعهد سازماني 
  q16(  854/0  804/22(رضايت شغلي 

  q17(  765/0  804/13(حمايت مافوق و مديران ارشد از كاركنان 
  q18(  770/0  155/9(برخورداري از سلامت رواني و جسمي 

  q19(  687/0 773/6(پايبندي به اصول اخلاقي 
  q20(  515/0 978/3(قاطع و جدي بودن در حين انجام وظايف 

  q21(  603/0 424/6(نفس  برخورداري از اعتماد به نفس و عزت
  q22(  621/0 611/5(ارتباط صميمانه كاركنان با يكديگر 
  608/84  954/0  عامل فرايندهاي داخلي

  q34( 862/0  842/28(استفاده از فنون گردش شغلي 
  q35( 866/0  630/28(استفاده از فنون توسعه شغلي 

  q36(  777/0  545/12(زيابي و بازخور عملكرد ار
  q37( 870/0  833/25(عدم تبعيض و رعايت عدالت سازماني 

  q38( 576/0  181/5(هاي مكانيزه  استفاده از اتوماسيون اداري و ساير سيستم
  q39( 745/0  154/10(سبك مديريت و رهبري 

  q40( 503/0  885/3(امكان اظهارنظر بدون ترس و نگراني از مافوق 
  q41(  586/0  651/7(تفويض اختيار به كاركنان 

  q42( 669/0  287/6(هاي كاركنان از طرف سازمان  توجه به خانواده
  q43(  781/0  873/12(تعيين دقيق وظايف 
  q44( 604/0  367/5(ها  تأكيد بر دستورالعمل

  q45(  794/0 894/14(پذيري  قدرت انعطاف
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هـا   مؤلفـه بـراي تمـامي عوامـل و    % 5در سطح معنـاداري آلفـا    Tره با توجه به اينكه مقدار آما
در اين تحقيق بـار عامـل پذيرفتـه    ( 0.4و بار عاملي نيز براي عوامل و معيارها بالاتر از  1.96بالاتر از 

كليه عوامل و معيارهاي تحقيق ، توان گفت باشد؛ بنابراين مي مي) در نظر گرفته شده است 0.4شده 
توان گفت كـه ارتبـاط ميـان كليـه      عبارت ديگر مي گذار هستند و بهتأثيريروي انساني وري ن بر بهره
. شـوند  وري نيروي انساني تاييد مي يادگيري و رشد و بهره، هاي داخلي، فرايندمالي، مشتري عوامل

از فرمـول زيـر بهـره     PLSدر ابـزار   )GOF )Goodness of Fitبراي محاسبه شاخص تناسب مـدل  
  : دشو گرفته مي

)1(  GOF=√ × 2                        

كلـي  صـورت   بـه توان گفـت مـدل    شود مي 0.36برابر بزرگتر از  GOFدر صورتي كه مقدار 
 هــا ضــرب متوســط اشــتراك   ايــن شــاخص از مجــذور حاصــل   . معنــادار و قابــل قبــول اســت   

)Communality( در ضريب تعيين )R2( ها دهنده آن است با توجه به داده نشود و نشا مشخص مي ،
، تـر باشـد   روابط ميان متغيرها تا چه اندازه مناسـب و مطلـوب اسـت و هـر چقـدر بـه يـك نزديـك        

  :زير استصورت  بهنتايج حاصل از فرمول يك . دهنده مطلوبيت بيشتر مدل است نشان

0.31529= √0.1398657969= 0.37 GOF=√0.44361× 

توان گفت كه الگـوي تحقيـق در مجمـوع     شده مي 0.37برابر با  GOFبا توجه به اينكه مقدار 
  .باشد داراي برازش مناسب مي

  
  تخمين مدل

آوردن تخمــين پارامترهــاي آزاد از روي  دســت بــهمرحلــه بعــد ، پــس از بيــان مــدل مفهــومي
يـا   2مـايي  از قبيـل بيشـينه درسـت     1تكـراري هـاي   روش. هاي مشاهده شده است اي از داده مجموعه

 جهت تخمين مدل مورد استفاده قـرار  4و يا كمترين توان دوم جزيي 3يافته داقل مجذورات تعميمح
ها در اين تحقيق از روش كمتـرين تـوان دوم جزيـي جهـت      دليل عدم توزيع نرمال داده به. گيرد مي

 
1. Iterative Method 
2. Maximum Likelihood (ML) 
3. Generalized Least Squares 
4. Partial Least Square (PLS) 
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 مدل اصلي تحقيق در حالت تخمين استاندارد و نمـودار  )1( نمودار. تخمين مدل استفاده شده است
توانـد   مـدل در حالـت تخمـين اسـتاندارد مـي     . دهـد  مدل تحقيق در حالت معناداري را نشان مي )2(

تـوان گفـت كـه كـدام      مـي  )1( بـا توجـه بـه نمـودار    . بارهاي عاملي و ضرايب مسير را برآورد كند
. كند اش سهم بيشتري و كدام شاخص سهم كمتري ايجاد مي شاخص در اندازه گيري متغير مربوطه

. شود اش بيشتر مي سهم آن متغير در اندازه گيري متغير مربوطه، هر چه بار عاملي بزرگتر باشديعني 
اين مدل در . دهد مي نشان) t-value( مدل اصلي پژوهش را در حالت معناداري ضرايب )2( نمودار

) 1998( چـين . كنـد  مـي  آزمـون  tواقع تمامي بارهاي عاملي و ضرايب مسير را با استفاده از آزمون 
 t قدر مطلق بار عـاملي و آمـاره  ، ييديأدار بودن رابطه در تحليل عاملي تاكند كه جهت معن بيان مي

  .باشد دار مي اگيري نمود كه رابطه معن توان نتيجه در اين صورت مي، باشد 4/0و  1.96بايد بالاتر از 
  

  
  

 ضرايب مدل تحقيق در حالت تخمين استاندارد - 1 نمودار
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  (t-value( معناداري ضرايب مسيرضرايب مدل تحقيق در حالت  - 2 نمودار
  

با توجه به ضرايب  .دهد نشان مي (t-value) مدل اصلي تحقيق در حالت معناداري) 2( نمودار
طـور بيـان    تـوان ايـن   مدل تحقيق در حالت تخمين استاندارد و مدل تحقيق در حالت معنـاداري مـي  

كند كه جهت معنادار بودن اين رابطـه، قـدر مطلـق     بيان مي) 1998(با توجه به اينكه چين . نمود كه
وجه و  5د و هر باش دار مي معنا كليه رابطه هاتوان گفت كه  باشد، مي 1.96اين ضريب بايد بالاتر از 

بندي هـر يـك    گذاري و اولويتتأثيربراي مقايسه ميزان . تاثيرگذاري آن مورد تاييد قرار مي گيرد
فـرض صـفر و فـرض    . شـود  مـي  ارائه )6(نتايج آن در جدول  وريدمن استفاده از عوامل از آزمون ف

  :مقابل به شرح زير است
  H0: هاي عوامل يكسان است اولويت   

  H1:  حداقل يك عامل با بقيه متفاوت است 
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 وري نيروي انساني  بندي عوامل الگوي بهرهنتايج آزمون فريدمن براي اولويت - 6 جدول

عامل فرايندهاي   عامل مالي  ريعامل مشت عوامل
  داخلي

عامل يادگيري و 
  رشد

 2.87  2.26  2.73  2.14  رتبه ميانگين

  0.00  سطح معناداري

  
كمتـر از   sigبا توجـه بـه ايـن كـه     . دهد مي بندي آزمون فريدمن را نشان نتايج رتبه )6( جدول

وري نيـروي   بر بهره ؤثرمشود؛ يعني برابر بودن اولويت يكسان عوامل  است فرض صفر رد مي 0.05
آمـده اسـت ميـزان     دسـت  بـه بنـدي كـه از آزمـون فريـدمن      بنابراين در اولويـت . شود انساني رد مي

، مـالي ، رشـد و يـادگيري  : ترتيـب عبارتنـداز   هـا بـه   گذاري چهار عامل با توجه به ميانگين رتبـه تأثير
  .هاي داخلي و مشتريفرايند

  
 گيري بحث و نتيجه

، اقتصـادي در دسـترس سـازمان هـا     منـابع  بريم كه به سبب كمبود مي امروز در عصري به سر
تلقـي شـود و   هـا   سـازمان يكي از عناصر اصـلي موفقيـت    عنوان بهتواند  مي از اين منابع مؤثراستفاده 
دارايي و سرمايه سـازماني پذيرفتـه    عنوان بهين منابع اقتصادي سازماني كه اهميت آن تر مهميكي از 

شناسـايي  ، آنچه از اهميت بسيار زيـادي برخـوردار اسـت   ، رو از اين .نساني استنيروي ا، شده است
در اين پـژوهش   .دهد مي قرار تأثيرنيروي انساني را تحت وري  بهرهعوامل در قالب مدلي است كه 

وري نيـروي انسـاني مـورد بررسـي قـرار       الگوهـاي مختلـف در بهـره   ، اي با استفاده از منابع كتابخانه
گرديدند و بندي  استخراج شده در قالب ابعاد اصلي كارت امتيازي متوازن طبقههاي  همؤلفگرفت و 
تحقيق بـا اسـتفاده از روش   هاي  پس از آن نيز داده. الگوي مفهومي تحقيق شكل گرفت، در نهايت

نتـايج حاصـل   . ييدي مورد تحليل قرار گرفتأو تحليل عاملي ت PLSافزار  معادلات ساختاري و نرم
نفر از مديران و كارشناسان حوزه منابع انسـاني بيـانگر آن اسـت كـه      257منتج از نظرات  از تحقيق
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يـادگيري و  و  فراينـدهاي داخلـي  ؛ مـالي ؛ مشـتري : بعـد  5وري نيروي انساني مشتمل بر  الگوي بهره
همچنــين نتــايج حاصــل از اجــراي آزمــون فريــدمن نيــز حــاكي از آن اســت كــه  . باشــد مــي رشــد

در قالب مدل كارت امتيـازي  بندي  وري نيروي انساني با توجه به طبقه د اصلي بهرهابعابندي  اولويت
گونه كه  همان. هاي داخلي و مشتري، فرايندمالي، يادگيري و رشد: ترتيب عبارت است از متوازن به

نيـروي  وري  بهرهگذار بر تأثيراولين بعد ، از نتايج تحقيق نيز در قالب آزمون فريدمن مشخص است
وري  بهـره گـذار بـر   تأثيرهاي داخلي و رشد است كه بيشتر به عوامـل مـديريتي   فرايندعامل ، نيانسا

عـلاوه  . در سازمان اشاره دارد... ، فنون گردش و توسعه شغلي ونيروي انساني ازجمله سبك رهبري
 مالي است كه از ديدگاه نمونه مـورد بررسـي در ايـن   هاي  مجموعه معيارمؤثر، دومين عامل ، براين
 در تحقيقـات آتـي  . نيـروي انسـاني گـردد   وري  بهـره تواند موجـب افـزايش    مي توجه به آن، تحقيق

توان جامعه مورد بررسي در اين تحقيق را با استفاده از اين الگو مورد ارزيابي قـرار داد و فاصـله    مي
  .بين وضع موجود و وضع مطلوب را تعيين نمود
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 ـ كارگيري فناوري اطلاعات با بهره رابطه به). 1390(دانشگر، علي  شـركت  : ابع انسـاني؛ مـورد مطالعـه   وري من

نامـه كارشناسـي ارشـد مـديريت دولتـي، دانشـگاه        ، پايانتوزيع نيروي برق استان كهكيلويه و بوير احمد
 .علامه طباطبايي

 .انتشارات دانشگاه فردوسي مشهد: مشهد .مديريت منابع انساني .)1374(اله  دعايي، حبيب

: ، تهـران 3 فـرد، چ  دانـايي  حسن و الواني محمد سيد ترجمه دكتر. نتئوري سازما ).1379. (پي رابينز، استيفن
 .صفار نشر

 .نشر اوحدي: تهران. وتحليل آن در سازمان وري و تجزيه اي بر مديريت بهره مقدمه) 1386( رضايي، نادر 

 .و ادبانتشارات علم : تهران. ها وكاربردها مفاهيم، نظريه(مديريت رفتار سازماني ). 1386(رضاييان، علي 

 .مؤسسه نشر ويرايش: تهران. شناسي مديريت روان). 1387(ساعتچي، محمود 

. وري نيـروي انسـاني در صـنايع كوچـك     بندي عوامل مؤثر بر ارتقاء بهره اولويت). 1387(آبـادي   سبزي علي
 .نامه كارشناسي ارشد دانشگاه علامه طباطبايي، دانشكده حسابداري و مديريت پايان
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بررسي رابطه بين توانمندسازي منابع انساني و انگيزه انجام وظـايف كـاري كارمنـدان    ). 1387(شيخي، سميه 
نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه علامه طباطبايي، دانشـكده   پايان. شركت توزيع نيروي برق مركزي تهران

 .روانشناسي و علوم تربيتي
هاي تعـاوني صـنعتي و كشـاورزي     در شركتوري نيروي انساني  عوامل مؤثر بر بهره). 1388(فرشادفر، زهرا 

 .35-48، صص )20( 202-203، فصلنامه تعاون. استان كرمانشاه
وري نيروي انسـاني در شـركت پسـت جمهـوري      عوامل درون سازماني مؤثر بر بهره). 1384(قاسمي، فرحناز 

 .مي رودهننامه كارشناسي ارشد رشته مديريت آموزشي، دانشگاه آزاد اسلا پايان. اسلامي ايران
وزارت علـوم تحقيقـات و فنـاوري،    : تهران. هاي ارتباطي راهنمايي آموزش مهارت). 1385(قهاري، شهربانو 

 .دفتر مركزي مشاوره و معاونت دانشجويي و فرهنگي مركز مشاوره دانشجويي

 .سمت: ، تهرانها وتحليل آن در سازمان وري و تجزيه بهره). 1381(كاظمي، سيد عباس 
 .انتشارات ارسباران: تهران. بهداشت رواني). 1380(زه حم گنجي، 

نامه  پايان. وري منابع انساني در بيمه ملت رابطه تعهد سازماني و رضايت شغلي با بهره). 1391(محمديان، حميد 
 .كارشناسي ارشد مديريت، دانشگاه علامه طباطبايي، دانشكده مديريت و حسابداري

وري  ، بررسـي عوامـل مـؤثر بـر بهـره     )1393(و بشردوست جديد، مهسـا   فر، حسين مطيع دوست كومله، نظم
هـاي مـديريت    فصـلنامه پـژوهش  . مكاني -منابع انساني با تاكيد بر نقش سرمايه فكري و عوامل محيطي

 .47-66، ص)4( 6، )ع(منابع انساني دانشگاه امام حسين
مؤسسه مطالعـات و  : ، تهران)و كاربردي علمي(وري  گيري كارايي و بهره اصول اندازه). 1379(ميبدي، علي 
 .هاي بازرگاني پژوهش
وري مديران مياني شركت ملي  با بهره) QWL(بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري ). 1385(نجفي، علـي  

 .نامه كارشناسي ارشد دانشگاه علامه طباطبايي ، پايانگاز
رابطـه بـين كيفيـت زنـدگي كـاري و       بررسـي ). 1391(پناه، سـياوش، حسـني، كـاوه و يـزدي، اميـد       نصرت

 4، )ع(هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امـام حسـين   دوفصلنامه پژوهش. وري نيروي انساني بهره
 .189-206، صص )1(

وب سـايت سـازمان    -هـا  وري و مهندسـي روش  مدير منابع انساني ايميدرو، مقالـه بهـره  ). 1384(نقره، احمد 
  .نايع معدني ايرانتوسعه و نوسازي معادن و ص

طراحـي  ). 1392(نيكوكار، غلامحسين؛ اسكندري، مجتبي؛ حصـيرچي، اميـر و مولادوسـت اصـل، مرتضـي      
دوفصـلنامه  ). شركت راه آهـن جمهـوري اسـلامي ايـران    : مورد مطالعه(وري سرمايه انساني  الگوي بهره

  .171-199 ، صص)2( 5، )ع(هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين پژوهش



  1394 زمستان، )22شماره پياپي ( 4هاي مديريت منابع انساني، سال هفتم، شماره  پژوهش فصلنامه
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ترجمـه پرويـز بختيـاري و    . سازي گام به گام راهنماي طراحي و پياده-ارزيابي متوازن). 1386. (آر.نيون، پل
 .انتشارات سازمان مديريت صنعتي: ديگران، تهران

شركت : مورد مطالعه(وري منابع انساني  با ارتقاء بهره EFQMرابطه اجراي مدل تعالي ). 1389(وثوقي، فاطمه 
 .دانشگاه علامه طباطبايي: ، تهران)ش نفت تهرانپالاي

هـاي   دفتـر پـژوهش  : زاده، تهـران  ، ترجمـه محمـود عبدالـه   وري گيـري بهـره   انـدازه  ).1377(هوف، روبرت 
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