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Abstract 

Purpose: : Improving human resource productivity requires a comprehensive planned effort and begins by 

applying various productivity measures in practice. Planning to improve productivity includes changes in 

employee motivation methods and improving working conditions, improving systems, instructions, methods, 

technology, etc. The present study was conducted with the aim of providing a knowledge-based human resource 

productivity model with a mixed approach. 

Methods: In this study, a combined quantitative and qualitative research method was used to analyze information. 

As the objective type was applied, qualitatively, the content analysis method was used, and quantitatively, the 

exploratory factor analysis method was used. The statistical population in the qualitative method was sources 

related to human resource productivity, and in the quantitative method, the measurement of extracted factors was 

carried out among experts and prominent professors of universities and higher education centers in the country. 

First, the process section contains the content analysis and consists of two subsections: coding and content analysis. 

In the first coding, all sources were examined, and after the examination, the sources related to the topic remained. 

Then the coding process began. After examining the sources extracted from the databases; 110 sources were 

selected as a sample and their reliability was estimated using two methods: Krippendorff's alpha and Holst's 

method. The content analysis process was analyzed manually and using Nvivo software, and the exploratory factor 

analysis process was used using Spss software. After the coding process, which was carried out with frequent back 

and forth between the sources and the software, the process of determining themes began. In the first stage, similar 

codes were placed together and formed basic themes. During this process, the researchers realized that some codes 

had a higher level and that there was a possibility that they would be broken down at lower levels. In this way, the 

codes were reviewed again and the high-level codes were decomposed to the lowest possible level, and the process 

of determining themes continued again. Then, a name was determined for each basic theme. Then, themes that 

seemed to have a lot of overlap were combined with each other and formed a theme. This process of determining 

themes continued in the same way until the organizing and comprehensive themes were determined. Finally, to 

determine the validity of the findings, experts were asked to express their opinions on the initial model. The model 

was completed after feedback from the experts. In the second part of the research, to validate the obtained 

dimensional model, the variables of the research model were examined in the form of a questionnaire at Hai Hai 

University in East Azerbaijan Province. First, the KMO and Bartlett tests were calculated using SPSS22 software 

to ensure that the data were suitable for factor analysis. Then, factor analysis was used. 

Findings: The codes of organizational factors (organizational structure, quality of work life, organizational 

culture), management factors (management style, performance evaluation, reward management) and job factors 

(motivation, empowerment) were the three dimensions of human resource productivity, consisting of eight 

components, respectively. 

Conclusion: By creating a flexible and organic organizational structure, improving the quality of work life with 

international standards, and creating a participatory and developmental organizational culture, organizational 

factors will improve human resource productivity. By creating a consultative management style and delegation of 

authority, process and system performance evaluation indicators, and material and spiritual rewards, management 

factors will improve human resource productivity. By creating a high motivational process for human resources 

and strengthening empowering factors in the organization, job factors will improve human resource productivity. 
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 ختهیآم کردیمحور با رودانشی انسان یروینی ورجامع بهره یالگو ۀارائ

  1جواد مقتدر کارگران

 gmail.com69j.moghtader@ ؛پژوهشگر و مدرس دانشگاه ،یدولت تیریمد یتخصص یدکتر .1

 دهیچک

در عمل، شروع  یورهگوناگون بهر یارهایمع یریکارگبه طریقازداشته و  ازین جانبههمه شدۀ یزیربه تلاش برنامه یانسان یروین یوربهبود بهره هدف:

ها، روش ا،هها، دسووتورالعملکار، بهبود نظام طیکارکنان و بهبود شوورا یزشوویانگ یهادر روش رییشووامل ت  یوربهبود بهره یبرا یزیر. برنامهشووودیم

 انجام گرفته است. ختهیآم کردیبا رو محوردانش یانسان یروین یوربهره یالگو ارائۀ هدف با حاضر پژوهش.  است …و  یتکنولوژ

 نظرازو  یاز نوع هدف کاربرد این پژوهش. ه استاطلاعات استفاده شد تحلیلوتجزیه یبرا یفیو ک کمّی یبیترک قیاز روش تحق قیتحق نیدر ا روش:

 یروین یورمنابع مرتبط با بهره یفیدر روش ک یآمار جامعۀانجام شده است.  یاکتشاف یعامل لیاز روش تحل کمّی نظرازمضمون و  لیبا روش تحل یفیک

 ندیابتدا فرا کشور بوده است. یها و مراکز آموزش عالدانشگاه تۀبرجس دیخبرگان و اسات نیدر ب یاستخراج یهاسنجش عامل کمّیو در روش  یانسان

قرار گرفتند و پس از  یمنابع مورد بررس مۀنخست ه یشده است. در کدگذار تحلیلوتجزیه نیمضام لیو تحل یبخش کدگذار ریمضمون از دو زل یتحل

 عنوانبه نبعم 11۰ ،داده یهاگاهیاز پا یمنابع استخراج یپس از بررس .دیآغاز گرد یکدگذار ندیند. سپس فراماند یمنابع مرتبط با موضوع باق ،یبررس

 وویانو افزارنرمو  یمضمون بصورت دست لیتحل ندیاست. فرا دهیبرآورد گرد یو روش هولست پندورفیکر یآن به دو روش آلفا  ییاینمونه انتخاب و پا

انجام  افزارنرمو  بعمنا نیمکرر ب یهاآمدوکه با رفت یگذارکد ندیشده است. پس از فرا لیتحلاس اسپیاس افزارنرماز  یاکتشاف یعامل لیتحل ندیو فرا

اقدام  نیا نیدهند. در ح لیرا تشک هیپا نیقرار گرفتند و مضام گریکدیمشابه در کنار  ینخست کدها مرحلۀ. در دیآغاز گرد نیمضام نییتع ندیفرا د،یگرد

 ینیمورد بازب مجدداًکدها  بیترت نیخرد شوند وجود دارد. به ا نییکه در سطوح پا نیبالاتر دارند و امکان ا یاز کدها سطح یبردند که برخ یمحققان پ

 نییتع هیهر مضمون پا یبرا ی. سپس نامافتیادامه  نیمضام نییتع ندیشدند و دوباره فرا هیسطح ممکن تجز نیترنییسطح بالا به پا یقرار گرفتند و کدها

تا  نیمضام نییتع ندیفرا نیمضمون را شکل دادند. ا کیشده و  قیتلف گریکدیدارند با  یادیز یپوشانکه هم دیرسیکه به نظر م ینیمضام هادام. در دیگرد

از خبرگان در خواست شد که نظر خود را در  زیها نافتهیاعتبار  نییتع یبرا تی. در نهاافتیمنوال ادامه  نیبه هم ریسازمان دهنده و فراگ نیمضام نییتع

سنجی مدل ابعاد بدست آمده مت ییرهای برای اعتبار قی. در بخش دوم تحقدیگرد لیتکمابراز دارند. الگو پس از بازخورد از خبرگان  هیاول یمورد الگو

و بارتلت با استفاده از  نیاولک-ریما-زریکا ابتدا آزمونشرقی بررسی گردید. های های استان آذربایجانای در دانشگاهمدل تحقیق در قالب پرسشنامه

 استفاده شده است. یعامل لیمناسب هستند. سپس از تحل یعامل لیتحل یها برامحاسبه شده تا مطمئن گردد که داده اساسیپاس افزارنرم
 تیریعملکرد، مد یابیارز ،یتیری)سبک مد یتیری( ، عوامل مدیفرهنگ سازمان ،یکار یزندگ تیفیک ،ی)ساختار سازمان یعوامل سازمان یهاکد :هایافته

 بوده است. مؤلفهمتشکل از هشت  یانسان یروین یوربهره  گانهسهابعاد  بی( به ترتتوانمندساز زه،ی) انگیپاداش( و عوامل ش ل

 محورمشارکت یهنگ سازمانفر جادیو ا یالمللنیب یبا استانداردها یکار یزندگ تیفیک ارتقاء ،یکیمنعطف و ارگان یساختار سازمان جادیبا ا :گیرینتیجه

 یابیارز یهاشاخص ار،یاخت ضیو تفو یمشورت یتیریسبک مد جادیخواهد شد. با ا یانسان یروین یورموجب بهبود بهره یعوامل سازمان ،یاو توسعه

بالا  یزشیانگ ندیراف جادیخواهد شد. با ا یانسان یروین یورموجب بهبود بهره یتیریعوامل مد ،یو معنو یماد یهاو پاداش یستمیو س یندیفرا عملکرد

 خواهد شد. یانسان یروین یورموجب بهبود بهره یساز در سازمان، عوامل ش لعوامل توانمند تیو تقو یانسان یروین یبرا

 مدیریت دانشمضمون،  لی، تحل یانسان یروین یوربهره :هاکلیدواژه

 پژوهشی :نوع مقاله

 : روز/ماه/سالرشیپذ روز/ماه/سال؛ دریافت آخرین اصلاحات: ؛۰1/۰1/1۴۰1 :افتیدرتاریخ 
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 مقدمه

وری بهرهبهتر  به عبارتو بهینه یا  مؤثر استفادۀمنظور  ر سازمان به حساب می آید به همینه سرمایۀعنوان مهمترین به نیروی انسانی

در دنیای متلاطم امروزی، ت ییرات  .هر سازمانی می باشد لانهای اصلی مدیران در سطح کین سرمایه یکی از اهداف و برنامهاز ا مؤثر

وری، شامل کارایی بهرهها را وادار به تکاپوی مداوم و رقابت با یکدیگر نموده است. سریع محیط بیرونی و محدود بودن منابع سازمان

آید های زیادی در رشد و پیشرفت کشورها دخالت دارند. و چنین برمی. عاملاست یانسان یرویعملکرد ن تۀوابسو  بودهو اثربخشی 

گسترش سطح عملکرد و . منابع انسانی بیش از سایر عوامل در حفظ و (1۳۸۸، طاهری)هاست ترین آنوری یکی از عمدهکه بهره

وری به عوامل انسانی درگیر در فرایند رشد و تحول سازمان بستگی دارد تکمیل ماموریت سازمان نقش دارد و بهبود کیفیت و بهره

بسیاری از کشورها  مۀبرنا وری درتر شدن روابط کار و افزایش جمعیت، ارتقاء و بهبود بهرهامروزه با توجه به پیچیده .(1۹۸۳، 1هیل)

اهداف بلندمدت و استراتژیک قرار گرفته است و برای نیل به این مقصد در تمام سطوح سازمانی لازم است که از یک طرف  عنوانبه

نقش هر فرد بتوان  طریقاینازو شناسایی قرار گیرند تا  تحلیلوتجزیهطور دقیق مورد وری بهبر بهبود بهره مؤثرکلیدی و  مؤثرعوامل 

ها گامی در جهت را در سازمان و مسئولیت او در قبال این بهبود به وضوح روشن نمود و با تطابق و تناسب بین اختیارات و مسئولیت

 ویژهبهدر ساختارهای نظام اداری  تدریجبهها باید اهمیت نیروی انسانی در سازمان لحاظبه دیگرطرفازوری برداشت و ارتقاء بهره

زم را به وجود آورد تا کارکنان را نسبت به لاهای آنها انعطاف امر مدیریت منابع انسانی سازمانها، متناسب با وظایف و ماموریتدر 

الگوی  هیچ تحقیقات داخلی و خارجی پیشینۀبا توجه به بررسی  (.۳۹۰1، بخشرهنمود و خدا)ش ل و نقش خود علاقمند کرد 

نیروی وری بهرهنیروی انسانی باشد انجام نگرفته بود. با توجه به ضرورت وری بهرهمنابع مرتبط با متون و  کلیۀجامعی که مبتنی بر 

 یهادر سازمان یک الگوی جامع ارائۀهای مرتبط صورت گرفته شده بود اهمیت متون و منابعی که در زمینهها و انسانی در سازمان

 یانسان یروین وری بهرهجامع  یالگو اینکه اصلی این تحقیق عبارت است از مسالۀ. مطرح بودتحقیقاتی  مسالۀ عنوانبه یآموزش

  ؟چگونه است محوردانش

                                                           
1 . Hill 
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 پژوهش پیشینۀ

 وری نیروی انسانیبهره

و  (1۳۸۸)طاهری، گذرد سال از نخستین تلاش و برداشت علمی پیرامون آن می 2۳۰وری، از جمله مفاهیمی است که بیش از بهره

به  1776در سال « 1فرانسواکنه»وری، نخستین بار توسط بهره واژۀهای مختلف بوده است. همواره مورد توجه جوامع علمی و ملت

به مفهوم دانش و فن  1۹۴6به سال « ۳لاروس»و  1۸۸۳به سال « 2لیتره»های نامهبیان شد و سپس در ل ت« قدرت تولید کردن»مفهوم 

نسبت ستانده به » عنوانبههای متفاوت های مختلف به شیوهو بعدها از سوی محققین و سازمان (1۳76)خاکی، تولید تعریف گردید 

کردن و عمل کردن مطرح است. یک دیدگاه فکری و به مفهوم هوشمندانه کار عنوانبهوری تعریف شد. امروزه بهره« به داده

 (.1۸۸5؛ ، 5درسلر و ۴)برینکرهوف

آموزش نیروی انسانی،  انگیزۀای راهبردی، در جهت توجه صحیح به ارتقاء ذهنیت و برنامه اساسبروری نیروی انسانی مدیریت بهره

های استفاده از سامانه طریقازنیروی انسانی در سازمان  کارگیریبهریزی و بهبود ، افزایش میزان تحقیق و توسعه، برنامهمهارت های کارا

های هوشیارانه و آگاهانه آنان همراه با انضباط کاری کند مشارکت کارکنان در امور و تلاشمدیریتی و مواردی از این قبیل تلاش می

وری باید در گذارد. روح فرهنگ بهبود بهره تأثیرم با ناامنی تلاطم و توأدر یک محیط م ویژهبهوری و بهبود آن تواند بر میزان بهرهمی

 (.۸1۳۸)طاهری، دهد زی را تشکیل میمرک تۀکالبد سازمان دمیده شود که در آن میان نیروی انسانی هس

 کهآنجاییازتعامل و ترکیب عوامل گوناگونی است.  نتیجۀثر از عامل خاصی نیست و وری نیروی انسانی متأفرایند بهرهبدون تردید 

مناسب  قش به سزایی در فراهم آوردن زمینۀجنبه کاربردی باید داشته باشد. مدیریت سازمان ن ای انتزاعی نبوده و لزوماًوری مقولهبهره

چرا  (.1۳۹۰مهرابیان ، )ای است یت ویژهجهت نهادینه کردن و ارتقاء آن خواهد داشت و از این منظر مشارکت کارکنان دارای اهم

وری را رقم های گوناگون سازمان است که سرنوشت بهرهیک عامل استراتژیک در جنبه عنوانبهکه توجه و تاکید به کرامت انسان 

                                                           
1. Fransoacneh   

Litre.2  

Larous. 3  
4 . Brinkerhoff 
5 . Dressler 
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های ضروری برای رشد و فراهم آوردن زمینه ها ودهی مناسب به فعالیتزند و توجه هر چه بیشتر به این عامل، هدایت و جهتمی

های مدیریت مشارکتی، های سازمان قرار گیرد و بدون شک توفیق در برنامهس برنامهأهای بالقوه وی باید در رشکوفایی توانایی

مشارکت کارکنان وری را به سرحد کمال خواهد رساند. البته در این میان بدون توجه به نقش عامل انسانی و احساس تعهد و بهره

 .(1۹۸5، 1رابینز)خواهد بود  معنابیوری های برنامه بهرهسطوح مختلف سازمان دستیابی به آرمان

بهینه از نیروی کار، توان، استعداد و مهارت  استفادۀگیری و وری عبارت است از به دست آوردن حداکثر سود ممکن با بهرهبهره

 ملی و ور سطح کارکنان، سازمان، اقتصاد وری دنیروی انسانی، زمین، ماشین، پول، زمان، مکان و ... به منظور ارتقاء رفاه جامعه بهره

جذاب، آموزش عمومی کارکنان،  ها، ارتقای ش لی کارکنان، ایجاد محیط کاریجویی در هزینهدارای منابع و فوایدی از جمله: صرفه

 (1۳۸6)خاکی، باشد. کاری می انگیزۀامنیت ش لی کارکنان، افزایش حقوق، رفاه و 

وری معیارهای گوناگون بهره کارگیریبهطریق ازنیاز دارد و  جانبههمه شدۀریزی وری نیروی انسانی به تلاش برنامهبهبود ارتقاء بهره

های انگیزشی کارکنان و بهبود شرایط کار، بهبود وری شامل ت ییر در روشریزی برای بهبود بهرهشود. برنامهعمل، شروع میدر 

وری است. عامل کلیدی دیگر است. نیروی انسانی، مهمترین عامل در بهبود بهره …ها، تکنولوژی و ها، روشها، دستورالعملنظام

با کار  توان با کار زیرکانه بالا برد و نه الزاماًوری را میبه کار گرفته شده برای انجام کار است. بهرههای وری، روشدر بهبود بهره

 ،و حذف مراحل زاید مجددهای خودکار، مهندسی استفاده از ماشین طریقازتوان کارایی فرایند کار، دیگر می به عبارتسخت، 

 .(1۳76)میرسپاسی، وری را بهبود بخشید. بهره

 

 

 

 

                                                           
1 . Robbins 
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 پژوهش پیشینۀ. 1جدول 

سال  نام محقق

 انتشار

 نتایج موضوع

سرابی و 

 همکاران

 اساسبر کل وریبهره بهینۀ مدل ارائۀ 1۴۰۳

 نظارتی کارایی و مالکیت ترکیب بهبود

مستقل مدیران  

 مدیرههیئت اعضای تعداد افزایش و مدیران توسط مالکیت تمرکز کاهش

شود. می وریبهره ارتقای موجب غیرموظف  

عظیمیان  و 

 همکاران

 سازمان دروری بهره گیریهانداز و سنجش 1۴۰۳

ایران نفت صنعت درمان و بهداشت  

 بهداشت و غیرمستقیم مستقیم، درمان هایدرحوزه تخصصی شاخص 27

 هشد پیشنهاد سلامت خدمات دهندۀ ارائه های سازمان اثربخشی پایش جهت

 است

امینطهماسبی 

 و همکاران

بندی عوامل مؤثر بر شناسایی و اولویت 1۴۰۳

مطالعه:  وری صنایع تولیدی )موردبهره

صنایع دارویی و لوازم خانگی استان 

 گیلان(

 نسبت" و "جاری هایدارایی بر فروش نسبت" ،"سود حاشیه" عوامل

 یانم در و بوده اهمیت میزان بیشترین دارای ترتیب به "فروش بر صادرات

 ارند،د حضور بهادار اوراق بورس در که استان خانگی زمالو و دارویی صنایع

 وریبهره میزان بالاترین دارای ۴۳7/۰ وریبهره امتیاز با تأمین کاسپین شرکت

باشد.می  

جعفرنژاد و 

 همکاران

 وریبهره انسانی موانع و عوامل بررسی 1۴۰۰

جنوبیپارس گاز مجتمع کارکنان ش لیِ  

: جوّ جنوبی جم عبارتند ازکارکنان در شرکت پارسوری بهرهعوامل و موانع 

.محیطیای کارکنان و شرایط سازمانی، رهبری اثربخش، بلوغ حرفه   

ماسیکو و 

 همکاران1

 و انسانی منابع هایشایستگی فناوری، 2۰22

 یک: نفت نوپای صنایع در وریبهره

تجربی مطالعۀ  

 ایفا تریبزرگ نسبتاً نقش نفت اکتشاف در پیشرفته هایفناوری پذیرش

 یاسمق در تولید با کشورهایی در ویژهبه وریبهره بر کلی تأثیر و کندمی

. دارد غیرمتعارف هایهیدروکربن با یا متخاصم هایمحیط در یا کوچک،  

میشرا و 

 دارول 2

12۰2  دروری بهره رشد و کار نیروی پاداش 

 برای هایی درس: هند تولید بخش

انسانی منابع مدیریت  

وری بهره و کارایی افزایش مزایا، سایر و حقوق دستمزد، افزایش برعلاوه

باشد. نیز انسانی هایجنبه بر کافی تاکید مستلزم انسانی نیروی  

                                                           
 

 Masiko 1  

& DaharwalMishra 2   
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 یروینوری بهرهمتون و منابع مرتبط با  کلیۀبر  یکه مبتن یجامع یالگو چیه یو خارج یداخل قاتیتحق پیشینۀ یبا توجه به بررس

 یهانهیکه در زم یمتون و منابع تیدر سازمان ها و اهم یانسان یروینوری بهرهباشد انجام نگرفته بود. با توجه به ضرورت  یانسان

 . ه استمطرح بود یقاتیتحق مسالۀ عنوانبهجامع  یالگو کی ارائۀمرتبط صورت گرفته شده بود 

 وری نیروی انسانیثر بر بهرهعوامل مؤ

عدی از ابعاد بهبودسازی ب هریکهای زیادی ارائه گردیده است که بندیوری نیروی انسانی الگوها و تقسیمدر بهره مؤثردر زمینه عوامل 

یک الگوی  عنوانهبنیروی انسانی مطرح شده است که وری بهرهگذار بر تأثیرعوامل کلی  1در شکل  منابع انسانی در نظر گرفته است.

 مفهومی در این تحقیق در نظر گرفته شده است.

توان وری نیروی انسانی را میبر بهره مؤثرشناخت. عوامل  خوبیبهوری را بر بهره مؤثرعوامل  هرچیز ازقبلوری باید برای ارتقای بهره

اری در تجهیزات، فناوری و محیط گذدر قالب تحصیلات، آموزش، تجارب، نیروی کار، کیفیت مدیریتی، سبک رهبری، سرمایه

سالاری، نظام پاداش و یروی کار عبارتند از نظام شایستهوری نبر بهبود بهره مؤثر، عوامل 1بندی کرد. در مدل کانناجتماعی دسته

های ش لی و مزایایی بازنشستگی، آموزش و بالنده کردن نیروی کار، بهبود اوضاع کاری و العادهمکفی، فوق ماهانۀخدمات، حقوق 

 (.1۴۰۳رابی و همکاران، )سپیشنهادها، مشارکت و گردش ش لی رفاه کارکنان، کارگروهی، نظام 

ها وری تحول و بهبود در نظامچرا که هر گونه بهره شودقدرت تفکر و خلاقیت همه چیز سازمان محسوب می لحاظبهنیروی انسانی 

نهفته هستند مستلزم  سرمایۀهای افراد که در حکم گیری از این توانمندیپذیرد. بهرهو فرایندهای سازمانی توسط انسان صورت می

مانی سوق دهد. موضوع مشارکت های سازها را در جهت تحقق اهداف و اعتلای آرمانایجاد ساختارهایی است که بتواند این توانایی

 صرفاً تواند گیری نمیسرپرستی دارد. مشارکت افراد یه سازمان در نظام مدیریتی و تصمیم شیوۀگیری ارتباط تنگاتنگی با در تصمیم

افراد های باور و ارزش در فرهنگ هر سازمان و در اعماق تفکرات و اندیشه عنوانبهدر قالب یک شعار مطرح باشد بلکه باید 

 (.1۳۹۰،  انی)مهرابگردد نهادینه

                                                           
1 . Canon 
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 ها:انگیزه

 انگیزه مادی -1

 انگیزه غیر مادی -2

 نیروی انسانیوری بهره
 منابع انسانی آماده کار روابط مدیریت و نیروی کار

آموزش و بهسازی نیروی 

 انسانی

   ) ,.2012Ranasinghe et al(وری نیروی انسانی: عوامل موثر بهره1شکل 
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 روش پژوهش

به نظران احبصها، مصاحبه ها و مؤلفهبرای استخراج دادهدر بخش کیفی است؛  کمّیو  کیفیروش ترکیبی روش انجام این تحقیق، 

های تن قوانین و گزارشو مدر نظر گرفته شدند  مدیریت منابع انسانی حوزۀگلوله برفی از بین اساتید  گیرینمونهنفر از روش  ۳۰تعداد 

ی نامید، مورد های تحلیل محتوای کیفتوان آن را یکی از روشکارشناسی بررسی شدند و با استفاده از روش تحلیل مضمون که می

است، اغلب  هاکتشافی است و به دنبال ساخت مفاهیم، الگوها و چارچوبتحلیل قرار گرفتند. با توجه به اینکه هدف پژوهش، ا

اربردی و از لحاظ گیری پژوهش، این پژوهش کجهت نظرازهای نهایی از پیش معلوم نیستند. با توجه به پیاز فرآیند پژوهش، یافته

  تحقیق از حیث هدف کاربردی می باشد. کمّیدر بخش  های پژوهش، تفسیری است.فلسفه

 روش و ابزار گردآوری اطلاعات

گذاری نخست . در کداستفاده نمودیم ،از دو زیر بخش کدگذاری و تحلیل مضامین تشکیل شده است ابتدا از روش تحلیل مضمون که

آغاز گردید. در این  منابع مورد بررسی قرار گرفتند و پس از بررسی، منابع مرتبط با موضوع باقی ماندند. سپس فرایند کدگذاری مۀه

در برداشتند، علامت  هایی از متن منابع که به صورت آشکار یا ضمنی کد مرتبط رافرایند با در نظر گرفتن مفهوم کلی موردنظر، بخش

 یمربوطه جا در آن بخش از منبع معنای هر بخش، نامی به آن بخش در متن اختصاص یافت و به صورت توضیحزده شد. با توجه به 

 .گرفت

تر به صورت مداوم های متنی بیشکار و با کدگذاری مۀدر کنار کدگذاری فایلی تدارک دیده شد و نام کدها در آن ذخیره شد. در ادا

ینکه باید نام اهای اختصاص یافته مرتبط است یا آیا بخش مشخص شده به یکی از نامو بررسی گردید که  به این فایل مراجعه شد

 های جدید در حین کدگذاری به فایل مربوطه اضافه گردیدند.نام جدید برای آن تعیین نمود. مسلماً 

های رسید. در این مرحله ابتدا پوشه 1وویانوافزار های تعیین شده به نرمپس از اتمام کدگذاری درون متنی نوبت به ورود بخش

مربوطه وارد شد.  پوشۀهر  منبع به تفکیک در  شدۀافزار ایجاد گردید. سپس کدهای مشخص ای برای هر کارکرد در نرمجداگانه

ند و های مرتبط جدیدی کدگذاری شوهمچنین در خلال این کار هر منبع دوباره مورد بازبینی قرار گرفت تا در صورت امکان بخش

                                                           
1Nvivo. 9  
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افزار گردید و های دستی وارد نرمرسند حذف گردند. در ادامه کدگذاریبه نظر می تکراریای که های کدگذاری شدهنیز بخش

کد باقی ماند که از این  ۹21های مکرر تعداد کد شناسایی شد که در نهایت با بررسی  1۰55فهرستی از کدها مشخص شد. در ابتدا 

 ۹11/۰برای این پژوهش  1شده درصد توافق مشاهده به این ترتیب و با توجه به فرمول هولستی شاخصکد مشترک بود.  ۹۰2میان 

 به دست آمد که نشان از پایایی بالای بخش کیفی است. 

 مرحلۀاز گردید. در افزار انجام گردید، فرایند تعیین مضامین آغهای مکرر بین منابع و نرمآمدورفتپس از فرایند کدگذاری که با 

ردند که برخی از بنخست کدهای مشابه در کنار یکدیگر قرار گرفتند و مضامین پایه را تشکیل دهند. در حین این اقدام محققان پی 

بازبینی قرار گرفتند  مورد مجدداًکدها سطحی بالاتر دارند و امکان این که در سطوح پایین خرد شوند وجود دارد. به این ترتیب کدها 

برای هر مضمون  ترین سطح ممکن تجزیه شدند و دوباره فرایند تعیین مضامین ادامه یافت. سپس نامیبالا به پایین و کدهای سطح

ک مضمون را شکل رسید که همپوشانی زیادی دارند با یکدیگر تلفیق شده و یپایه تعیین گردید. در ادامه مضامینی که به نظر می

های مدیران ایت شایستگیدهنده و فراگیر به همین منوال ادامه یافت. در نهین مضامین سازماندادند. این فرایند تعیین مضامین تا تعی

ها نیز تبار یافتهو مصر در موفقیت خلاصه گردید. برای تعیین اع قدمثابتساز و کارکردی به سه مضمون رهبری استراتژیک، قابلیت

)جدول  میل گردیدولیه ابراز دارند. الگو پس از بازخورد از خبرگان تکاز خبرگان در خواست شد که نظر خود را در مورد الگوی ا

5) . 

دست آمده در بمت ییرهای  اساسبراز روش میدانی استفاده گردید. ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه بوده است و   کمّیدر بخش 

 بوده است. شرقیآذربایجانهای استان و کارکنان دانشگاه اساتید ،مدیرانآماری  جامعۀبخش اول تحقیق پرسشنامه تدوین گردید. 

وری بهره حوزۀا مرتبط ب و کارکنان دیاسات ران،یمد عیار انتخاب نمونه آماریبوده است و م ساده یاز نوع تصادف گیرینمونهروش 

  ستفاده شده است.اتحلیل عاملی اکتشافی ی از روش برای تحلیل کمّ نفر در نظر گرفته شده است. ۳۸۴از فرمول کوکران  بوده است. 

 

 

                                                           
1 PAO 
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 اعتبارسنجی پژوهش

 کدگذاری دوگانه استفاده شد. شیوۀدر این پژوهش به منظور اعتبارسنجی از 

درصد است، اما تحقیقاتی که برای اولین بار وارد  ۹۰تا  ۸۰اندازه معمول ضریب قابلیت اعتماد مورد پذیرش برای اکثر تحقیقات بین 

توانند سطح قابلیت پذیرش را کمی پایین شوند و دارای مفاهیمی هستند که ارزش تحلیلی بالایی دارند میجدید میهای عرصه

درصد کمتر باشد، برای تفسیر دستاوردهای خود و  7۰تحقیقات اساسی و مهم که ضریب قابلیت  اعتماد آنها از  حالهربهبیاورند. 

  (.۸۳۸1، و شجاعی فرنیا) تکرار تحقیق با مشکل روبرو خواهند بود

های کیفی، پایایی و قابلیت اعتماد نتایج تحقیق است اعتبار و روایی در پژوهش حاضر های مطرح برای پژوهشاگرچه یکی از چالش

گیرد انجام می« ط بودن و موثق بودنها، مربو، اصالت داده1با تاکید بر قابلیت اعتماد»نیز همانند آنچه در تحقیقات کیفی مرسوم است 

های کیفی پذیری پژوهشنیز برای سنجش قابلیت تعمیم کمّیهای معیارهای مذکور تکنیک برعلاوه (.۴۸1۳، و اعرابی انیپارسائ)

های مختلف انجام شود )از جمله آزمون اسکات، تواند به روشقابلیت اعتماد می محاسبۀ .(1۳۸5 ،یمؤمن)آذر و  پیشنهاد شده است

کوچک  نسبتاًهای فرمول کاپا، آلفای کریپندورف و غیره(. در این پژوهش از آلفای کریپندورف استفاده شد چرا که برای حجم نمونه

های کیفی را فق مشاهده شده، محتوای مضامین یا تحلیل داده. فرمول عدم توااست کارگیریبه)مانند این پژوهش( نیز قابل انطباق و 

  نظر دارد. مورد

𝐷𝑜 =
1

𝑛(𝑛 − 1)
∑∑𝑛𝐶 ∗ 𝑛𝑘 ∗ 𝑚𝑒𝑡𝑟𝑖𝑐𝛿2𝐶𝑘

𝑘𝑐

 

 باشد(می 7/۰فا درصد و در حد قابل پذیرش است: )حداقل مقدار مورد پذیرش برای آل ۸۹بر این مبنا، آلفای به دست آمده حدود  

                                                           
1 . Trustworthiness 



 
 1401(، بهار 1) 33هی اطلاعات کتابداری و سازماند مطالعات 10

𝐴𝑙𝑝ℎ𝑎 = 1 −
0.0267

0.3
≈ 0.89 

 :روش هولستی

𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

𝑛1 + 𝑛2
 

تعداد واحدهای  𝑛2اول و  مرحلۀتعداد واحدهای کدگذاری شده در  𝑛1کدگذاری،  مرحلۀتعداد توافق در دو  Mدر این فرمول 

 نیز عددی بین صفر )عدم توافق( و یک )توافق کامل( خواهد بود.  1PAOباشد. دوم می مرحلۀکدگذاری شده در 

 برای تحقیق حاضر به صورت زیر است:این شاخص 

𝑃𝐴𝑂 = (2 × 902)/(921 + 1055) = 0/911 

 دهد نتایج این تحقیق قابلیت اعتماد زیادی دارد.درصد شد که نشان می  91فرمول، مقدار ضریب پایایی حدود نتیجۀبا توجه به 

 اطلاعات تحلیلوتجزیهروش و ابزار 

 بدست آمد.یک رویه مشخص، مضامین زیر  اساسبرمضامین،  شبکۀدر بخش اول تحقیق 

 کدها و نکات کلیدی موجود در متن استخراج گردید. :مضامین پایه

 ده از ترکیب و تلخیص مضامین پایه استخراج گردید.مقولات به دست آم :دهندهمضامین سازمان

 . یک کل استخراج گردید عنوانبهمتن  اصول حاکم بر دربرگیرندۀمضامین عالی  :مضامین فراگیر

 اساتید  ران،یمد ای توسطرهای مدل تحقیق در قالب پرسشنامهابعاد بدست آمده مت یی اعتبار سنجی میدانیبرای   قیدر بخش دوم تحق

        های تبریز بررسی گردید.دانشگاه و کارکنان

 ها یافته

                                                           
1 . Percentage of Agreement Observation 
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باشد. طبق کدگذاری انجام مورد می ۹21منبع استفاده شده،  11۰های حاصل از شود، مجموع کل کدگذاریدر جدول زیر مشاهده می

در موفقیت مرتبط است. این  یتیریعوامل مددرصد به  ۳5و  یعوامل سازمانبه درصد  ۴۰، ی عوامل ش لدرصد کدها به  25شده، 

زیاد بر رهبری  نسبتاًو مصر در موفقیت تاکید شده است و سپس و با فاصله  قدمثابتامر بیانگر آن است که در منابع بیشتر بر 

کلیدی برای بسط  مؤلفهیک  عنوانبهعوامل مدیریتی در سازمان  سازی تاکید شده است.در ادامه با فاصله کمی بر قابلیتاستراتژیک و 

ای را ایفا می کند و باعث ایجاد و تقویت سایر عوامل ویژهوی انسانی در کل سازمان نقش نیروری بهرهتفکر استراتژیک  توسعۀو 

منابع انسانی در سازمان شده و وری بهره توسعۀنیروی انسانی نیز می شود. مدیران با ایجاد انگیزه در سازمان باعث وری بهرهکلیدی 

 در سازمان را تسریع می بخشد.وری بهرهسرعت بهبود 

 ده برای مضامین فراگیر. فراوانی کدهای استخراج ش۲جدول 

موردنظر سازۀ های فراگیرمضمون   فراوانی کد 

 

نیروی انسانیوری بهره  

ش لیعوامل   2۳۰ 

 ۳6۸ عوامل سازمانی

مدیریتیعوامل   ۳2۳ 

 ۹21 کل

 

 مضمون لیتحلکلی  جینتا .۳جدول 

سازمان دهنده نیمضام ریفراگ های مضمون  هیپا نیمضام 

،یتیریسبک مد یتیریعوامل مد  

،عملکرد یابیارز  

پاداش تیریمد  

 اساسبرانتصاب ، یسازمان تیحما

 یابیارز بازخورد عملکرد، ، یستگیشا

 ،یماد ازاتیامت، ضیعدم تبع، حیصح

 یش ل یارتقا
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،انگیزه یعوامل ش ل  

 توانمندساز

 

، ، مشارکت در تصمیم گیری، علاقه به کار

 انتقال تجربه، آموزش

،سازمانیساختار  یعوامل سازمان  

،کیفیت زندگی کاری  

یفرهنگ سازمان  

روحیه و شور و ،تکریم و قدردانی

توجه به نیازهای اساسی ،شوق

تقسیم  ،فضای کار ،تفویض اختیار،کارکنان

 تیمسئول ،یمشاوره ش ل ،یمی، کار تکار

 یو نوآور تیخلاق ،یریپذ

 

 نتایج تحلیل مضمون: منابع/ عوامل مدیریتی  .۴جدول 

 سازمانمضامین 

 دهنده

 فراوانی کدها نویسنده /پژوهشگر/تاریخ مضامین پایه

 

 

 ،یتیریسبک مد

 عملکرد، یابیارز

  پاداش تیریمد

 

 

 

 

  

 یسازمان تیحما ◊

 یستگیاساس شاانتصاب بر ◊

 بازخورد عملکرد ◊

 حیصح یابیارز  ◊

 ضیعدم تبع ◊

 یماد ازاتیامت ◊

 یش ل یارتقا ◊

 ،)1۳۸۰) و احمدی الوانی ،)1۹۸5) رابینز ،)1۳۹۴ی و همکاران )ئآقا

  ،)1۳۹۰) و خدابخش رهنمود  ،)1۸۸5) و درسلر برینکرهوف

 ،)1۳۸۸) طاهری ،)1۳7۹) و همکاران سرمد

 ،)1۳76) یرسپاسیم ،)1۳۸7) طواری 

   ،)1۹۸۳) هیل ،)1۳۸۴) و اعرابی پارسائیان ،(1۳۸7) نظری

 ،)1۳۸۳) دلاور ،)1۳۸6( خاکی ،)1۳76( و رعنایی حقیقی

  ،)1۳۸5) ساعتچی ،(1۳۸6( رضائیان

 ،)1۴۰۰) و همکاران جعفرنژاد ،)1۴۰۳) و همکاران سرابی

 

 

 

 

۳2۳ 
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 ،1)2۰۰۰)و کاظمی ابطحی ،)1۳۸7) و همکاران نیردهقان 

   ،۴(2۰12آذر ) ،۳)2۰1۳کتانی) ،)22۰۰6ده )اگلزآقا

 7(2۰۰۸و همکاران )  تاوری ،6(1۹۹۹)امونس  ،5)1۹۹7) نبار

 

 عوامل شغلینتایج تحلیل مضمون: منابع/ . ۴جدول 

-مضامین سازمان

 دهنده

 فراوانی کدها نویسنده /پژوهشگر/تاریخ مضامین پایه

 

 ،انگیزه

 توانمندساز

 

 

 

 

 

 

 علاقه به کار ◊

 مشارکت در تصمیم گیری ◊

 آموزش ◊

 انتقال تجربه ◊

 

 

 

 

 ،)1۳۸۰) الوانی و احمدی ،)1۹۸5رابینز ) ،)1۳۹۴و همکاران ) یآقائ 

 ،)1۳7۹سرمد و همکاران )  ،)1۳۹۰) رهنمود و خدابخش

 ،)1۳76حقیقی و رعنایی ) ،)1۳76) یرسپاسیم ،)1۳۸7) طواری

 ،(1۳۸۸زاده )حمیدی ،)1۳۸5)ساعتچی  ،(1۳۸6) رضائیان

 ،(1۴۰۰) و همکاران جعفرنژاد ،)1۴۰۳ران )سرابی و همکا

  ، )1۳۸5حافظ نیا ) ،)1۳۹۰مهرابیان ) ،)1۳۸۴) یبدیمامامی

 ،(1۳۹5همکاران )شجاعی و  ،)1۳۸۴آبادی )شفیع

فرنیا و  ،)1۳۸7) پوریرینصو  طبیبی ،)1۳۹۰و همکاران ) طالقانی

 ،(1۹۸5رابینز ) ،)1۳۸۸شجاعی )

 

 

 

 

2۳۰ 

 

                                                           
1 KazemiAbtahi &  

2 Aghagolzadeh 
3 Alkahtani 

4 Azar 
5 Baron 

6 Emmons 
7 Tavari 
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 ،)1۴۰۳طهماسبی و همکاران )امین ،)1۴۰۳همکاران )عظیمیان و 

  ،)12۰۰۴ناسل ) ،)2۰21میشرا و دارول ) ،)2۰22ماسیکو و همکاران )

 )1۹۸5رابینز ) ،۳)2۰12رانسینگه ) ،)22۰۰۴ل و همکاران )ن

 

 عوامل سازمانینتایج تحلیل مضمون: منابع/  .۵جدول 

-مضامین سازمان

 دهنده

 فراوانی کدها نویسنده /پژوهشگر/تاریخ مضامین پایه

 

 

 ،ساختار سازمانی

زندگی کیفیت 

 ،کاری

 یفرهنگ سازمان

 

 

 

 

 تکریم و قدردانی ◊

 روحیه و شور و شوق ◊

  توجه به نیازهای اساسی کارکنان ◊

 تفویض اختیار ◊

 فضای کار ◊

 تقسیم کار ◊

 یمیکار ت ◊

 یمشاوره ش ل ◊

 یریپذ تیمسئول ◊

 یو نوآور تیخلاق ◊

 ،)1۳۸۰الوانی و احمدی )

  ،)1۳۹۰) رهنمود و خدابخش  ،)1۸۸5و درسلر ) برینکرهوف

 ،)1۳۸۸) طاهری ،)1۳7۹سرمد و همکاران )

 ،)1۳76) یرسپاسیم ،)1۳۸7) طواری 

   ،)1۹۸۳) هیل ،)1۳۸۴و اعرابی ) پارسائیان ،(1۳۸7نظری )

 ،)1۳۸۳دلاور ) ،)1۳۸6خاکی ) ،)1۳76حقیقی و رعنایی )

  ،)1۳۸5)ساعتچی  ،(1۳۸6) رضائیان

 ،)1۴۰۰و همکاران ) جعفرنژاد ،)1۴۰۳سرابی و همکاران )

 ،)2۰۰۰ابطحی و کاظمی ) ،)1۳۸7) نیر و همکاراندهقان 

     

  ،)1۳۸5نیا )فظحا ،)1۳۹۰مهرابیان ) ،)1۳۸۴)ی بدیمامامی

 

 

 

 

 

۳6۸ 

                                                           
1 Nasel 

2 Nel 
3 Ranasinghe 
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 ،(1۳۹5شجاعی و همکاران ) ،)1۳۸۴آبادی )شفیع

فرنیا و  ،)1۳۸7) پورو نصیری طبیبی ،)1۳۹۰و همکاران ) طالقانی

 (2۰۰7) 1آوریل ،)1۳۸۸شجاعی )

 ،)1۴۰۳طهماسبی و همکاران )امین ،)1۴۰۳عظیمیان و همکاران )

  ،)2۰۰۴ناسل ) ،)2۰21دارول )میشرا و  ،)2۰22ماسیکو و همکاران )

 )1۹۸5رابینز ) ،)2۰12رانسینگه ) ،)22۰۰۴نل و همکاران )

 

 قیابزار تحق یو بارتلت برا KMOآزمون  . ۶ جدول

مقدار  شاخص

 مناسب

 به دست آمده ریمقاد

 یعوامل سازمان یعوامل ش ل یتیریعوامل مد

 الکین -میر -کیسر

بالاتر از 

6/۰ 

751/۰ 651/۰ 7۳2/۰ 

 بارتلت

کمتر از 

۰5/۰ 

۰۰۰/۰ ۰۰۰/۰ ۰۰۰/۰ 

 مناسب مناسب مناسب آزمون نتیجۀ

 

 مناسب است. یعامل لیتحل یها براداده نیب یهمبستگ بارتلت، و نیالک -ریم -سریک با توجه به مقادیر بدست آمده از آزمونهای

 شده نییتب انسیمقدار کل وار

مورد نظر را  انسیعاملها چند درصد از وار نیشوند و ا لیتوانند به چند عامل تبد یموجود م رهاییدهد که مت  یجدول نشان م نیا

 هستند. زیسؤالات ن ییدهند و نشان دهنده روا یو پوشش م نییتب

                                                           
1 Averill 

2 Nel 
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 هاتوسط عامل پوشش تحت کل واریانس .مقدار ۷جدول 

 ابتدایی ویژۀ مقادیر  مؤلفه

 

   واریانس % 

A1 1.577 70.083 

A2 1.332 66.900 

A3 1.941 76.852 

 

شاخص عامل    ۳ گرید به عبارت. هستند 1از  شیب ژۀیعامل، دارای ارزش و ۳، مشخص شد که عوامل اولیۀ سیماتر محاسبۀبا 

 .وجود دارد یاساس

 

  ییجواب نها مدنبدست آ و عامل ها  چرخش

از  اریی. در بسرفتیها انجام پذبر روی عامل یخاص هایلیکنند، دوران و تبد ریها را بهتر تفسداده انیها روابط ممؤلفه نکهیا برای

رو، نیعوامل مشکل خواهد بود؛ ازا ری، تفسدارد یها بستگعدادی از عاملبه ت یحت ای ژهیعامل و کیبه  رهایموارد که تعدادی از مت 

هاست که در مؤلفه سیماتر ریتر عوامل شود. جدول زساده ریاشتراکات باعث تفس زانیم رِییآمده است که بدون ت  جودبو ییهاروش

و عوامل  رهایمت  یهمبستگ بیضر ،یدهد. بارهای عامل ی( نشان مماکسیرا بعد از چرخش )با روش وار رهایمت  یآن بارهای عامل

توان  یمربوط به هر عامل م رهاییمت  سهی. با مقارهاستیدهند که هر عامل شامل کدام مت  ینشان م  ًقایدق یهستند. بارهای عامل

 زانیم نیشتریهای درون هر بعد از بمورد نکهیشده است ضمن ا یسع بیترت نیبدست آورد . بد رهایمت  نیا نیرا ب یوجوه مشترک

 یخود کاهش داده شود. که ابتدا بار عامل زانیم نیابعاد مختلف به کمتر نیبما یهمبستگ زانیبرخوردار باشند، م گریکدیبا  یهمبستگ

. پژوهش است شتریعامل مورد نظر ب تیماه نیینفوذ آن پرسش در تب باشد، ادتریپرسش ز یاست که هر چه بار عامل یهیشد. بد نییتع

 مۀحذف گردند. که ه دیبدست امده اند با 5/۰از  رکه کمت ییرهایدر نظر گرفته است.که مت  5/۰ را بیضرا نیمقدار ا نیحاضر کمتر

 بدست آمده اند. 5/۰پژوهش بالاتر از  نیدر ا رهایمت 
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 بدست آمده جینتا اساسبر ماکسیعناصر چرخانده شده به روش وار سیماتر ۵ جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ۳عامل ۲عامل  1عامل  متغیر

Q1 ۸7۴/۰   

Q2 ۸۵۶/0   

Q3 5۳۰/۰   

Q4 ۶۴۵/0   

Q5 ۶۶۵/0   

Q6 5۴۴/۰   

Q7 ۷۴۵/0   

Q8  ۶۲۵/0  

Q9  ۶۹۳/0  

Q10  6۰5/۰  

Q11  ۶۷۳/0  

Q12   ۵11/0 

Q13   ۵۶۲/0 

Q14   ۵1۵/0 

Q15   512/۰ 

Q16   ۶۳1/0 

Q17   ۵۳۲/0 

Q18   ۶۹۵/0 

Q19   ۵0۵/0 

Q20   ۷0۵/0 

Q21   ۵0۵/0 
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 یید قرار میگیرد.تأنیروی انسانی مورد وری بهرههای استخراجی در مدل مؤلفهبا توجه به جدول فوق تمامی 

 

 گیرینتیجه

 (،1۴۰۳و همکاران )  انیمیعظ (،1۴۰۳و همکاران ) یسراب قاتیحاضر همسو با تحق قیتحق نیشیپ قاتیا توجه به مطالعات تحقب

باشد و  یم (12۰2)دارول و  شرایمو  (2۰22و همکاران ) کویماس، (۰1۴۰) و همکاران نژادجعفر (،1۴۰۳و همکاران ) طهماسبیمینا

دهد. با  یقرار م دییأترا مورد  نیشیپ قاتیعوامل مذکور در تحق اتیکل ،جامع ییگولا عنوانبه قیتحق نیدر ا یاستخراج یهامؤلفه

 قیسوال تحق نیپاسخ به ا یبوده است برادانش محور  یانسان یروین یجامع برا ییالگو ارائۀ یپژوهش که چگونگ یاصل مسالۀتوجه 

 بندیطبقه یو عوامل سازمان یعوامل ش ل ،یتیریمد ملعوا یدر سه شاخص اصل محوردانش یانسان یروینوری بهره یدیعوامل کل

و  کمّیعاملی کلیدی برای ارتقای  عنوانبهنیروی انسانی وری بهرهدر مدیریت دانش  سیستم های اخیر،که طی دهه آنجا از. دیگرد

بنیان و مدیریت مبتنی بر دانش تلقی میگردد، ناگزیر به استقرار این نوع دانشها و همچنین، پاسخگویی آنها به اقتصاد کیفی دانشگاه

یکی از  عنوانبهها امری حیاتی است و باید راده مدیریتی برای استقرار مدیریت دانش در دانشگاها .ستاها مدیریت در دانشگاه

 ،ی)ساختار سازمان یعوامل سازمان یکدها .ها لحاظ شوددانشگاه توسعۀهای ای از راهکارها در برنامهراهبردها و همچنین مجموعه

 زه،ی) انگیپاداش( و عوامل ش ل تیریعملکرد، مد یابیارز ،یتیری)سبک مد یتیری( ، عوامل مدیفرهنگ سازمان ،یکار یزندگ تیفیک

روش تحلیل  از عوامل استخراجی است. دهبو  مؤلفهمتشکل از هشت  یانسان یروینوری بهره گانهسهابعاد  بی( به ترتتوانمندساز

طور کلی می توان نتیجه هب .گردید ارائه تحقیق مدل نهایی عنوانبه شرقیآذربایجانهای استان عتبارسنجی در دانشگاهمضمون بعد از ا

ایجاد فرهنگ سازمانی  لی واستانداردهای بین الملکیفیت زندگی کاری با  ءارتقا ساختار سازمانی منعطف و ارگانیکی، ایجادگرفت با 

نیروی انسانی خواهد شد. با ایجاد سبک مدیریتی مشورتی و وری بهرهای، عوامل سازمانی موجب بهبود محور و توسعهمشارکت

 بهبود موجب مدیریتی عوامل ،تفویض اختیار، شاخص های ارزیابی عملکرد فرایندی و سیستمی و پاداش های مادی و معنوی

و تقویت عوامل توانمندساز در سازمان، عوامل  با ایجاد فرایند انگیزشی بالا برای نیروی انسانی .شد خواهد انسانی نیرویوری بهره

 .شد خواهد انسانی نیرویوری بهره بهبود ش لی موجب
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 یانسان یروینوری بهرهمضامین  شبکۀ. ۲شکل 

 پیشنهادات کاربردی

 اعضا انیو سالم م مؤثربهبود کار کارمندان و ارتباط  یمتخصص برا نیتوسط مهندس یادار یطراح -

 دستیابی به اهداف سازماندر محیط کار و آرامش ذهنی  برای کارکنان یاساس یازهایتوجه به ن -

 یروینوری بهره

 یانسان

عوامل 

 یتیریمد

عوامل 

 یشغل

 یعوامل سازمان

 یتیریسبک مد

ارزیابی 

 عملکرد

مدیریت 

 پاداش

 تیحما

 یسازمان
 یستگیبر اساس شا بانتصا

 بازخورد عملکرد

 حیصح یابیارز

 ضیعدم تبع

 یماد ازاتیامت

 یشغل یارتقا

 ساختار سازمانی

فرهنگ 

 سازمانی

 تیفیک

 یکار یزندگ

 اریاخت ضیتفو

 کار میتقس

 یکار یفضا

و  هیروح

 شور و شوق

 یو قدردان میتکر

 کارکنان یاساس یازهایتوجه به ن

 یو نوآور تیخلاق

 یریپذ تیمسئول

 کار تیمی

 توانمندساز زهیانگ

 انتقال تجربه
 علاقه به کار

مشارکت در 

 یرگی میتصم
 آموزش

 یمشاوره شغل
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 انجام کار  شیوۀ لی در فرایندهای ش ایجاد حساسیت ویژۀ برایافزایش حس مسیولیت در سازمان  -

 حس ارزشمندی و وابستگی روحی در مقابل سازمان برای حمایت سازمانی نیروی انسانی  ارتقاء -

 های ش لی و بازدهی بالا ر رقابت مثبت در جهت بهبود رویهسالاایجاد نظام شایسته -

 استعدادها  ییشکوفا نهیافراد سازمان و زم یتمام یبرا ،یجانبه و همگانهمهرشد  -

 مورد توجه قرار گرفتن پشتکار افراد و  یش ل تیاحساس امن برای یش ل ارتقاء -

 فراهم آوردن جو سازمانی دوستانه و هماهنگ توجه به علایق و سلایق نیروی انسانی در محیط کار و  -

 آموزشی سازمان  توسعۀایجاد فرایند انتقال دانش مبتنی بر تجربه منجر به  -
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