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 خلاصه 

 اهداف بهبود راستای در يمنابع انسان یورمنظور ارتقاء بهره به يارائه مدلن پژوهش هدف ای: مقدمه

و عوامل مؤثر بر ها بود. دراین راستا به شناسایي و تبیین مولفه یستيدر سازمان بهزعمومي سلامت

 .سازمان بهزیستي کشور پرداخته شدميعمو سلامت اهداف بهبود راستای وری منابع انساني دربهره

روش پژوهش حاضر همبستگي با رویكرد مدل ساختاری بود. جامعه آماری پژوهش  روش کار:

بودند که با روش نمونه گیری  1691در استان تهران در سال  یستيکارکنان اداره بهزميشامل تما

 ها بانفر به عنوان نمونه انتخاب شد. در این پژوهش گردآوری داده 623ای، ای مرحلهتصادفي طبقه

ای و پرسشنامه محقق ساخته انجام شد. روایي پرسشنامه محقق ساخته نیز از طریق روایي روش کتابخانه

صوری، محتوا و سازه و پایایي آن با ضریب آلفای کرونباخ و پایایي ترکیبي تأیید شد. در این 

از های جمعیت شناسي و متغیرهای پژوهش از آمار توصیفي و پژوهش به منظور توصیف ویژگي

های درصد فراواني ،جدول و نمودار استفاده شد و در بخش استنباطي نیز به منظورآزمون شاخص

 آزمون فریدمن استفاده شد. سوالات پژوهش ازمدلسازی معادلات ساختاری،

عامل اصلي  11شاخص )گویه( استخراج شده از مباني نظری و پیشینه پژوهش،  99از میان  نتایج:

های بهره عامل مؤثر بر بهره وری نیروی انساني قابل شناسایي بود. مولفه 13ری و مولفه بهره و 1شامل 

 وری منابع انساني شامل کارایي، اثربخشي، تعهد و همكاری در حل مسئله بودند.

عوامل مؤثر بر بهره وری منابع انساني در راستای بهبود اهداف سلامت سازمان نتیجه گیری: 

دند از توانایي، درک نقش، فرهنگ سازماني، ساختار سازماني، سبک بهزیستي کشور نیز عبارت بو

رهبری، عوامل انگیزشي، فضای فیزیكي، توانمندسازها، رقابت پذیری و خلاقیت، لذا با بهبود 

بهره وری و همچنین کنترل عوامل مؤثر بر بهره وری منابع انساني در سازمان بهزیستي، های مولفه

 سطح سلامت در جامه را داشت.توان انتظار افزایش مي

منابع انساني، بهره وری، سازمان بهزیستي، سلامت عمومي، اثربخشي، کارایي، کلمات کلیدی: 

 تعهد
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 مقدمه 
بي تردید، سلامت جسم و روان، زیربنایي ترین عامل پیشرفت و 

تكامل یک جامعه است و امروزه برای دستیابي به این هدف با 

پیشرفته بهداشتي و بهزیستي در بسیاری از های اجرای برنامه

کشورهای توسعه یافته افراد جامعه از دوران شیرخوارگي تا 

ذی ربط های گیرند و سازمانميپایان زندگي تحت مراقبت قرار 

با دقت در مواد غذایي و تغذیه، سالم سازی محیط زندگي، 

راض های مختلف پیشگیری، مانع بروز بسیاری از امتوسعه برنامه

د. با توجه به شوند تا سلامت مردم تأمین شوميها و معلولیت

اینكه سازمان بهزیستي در ایران متولي پیاده سازی موارد ذکر 

باشد، لذا بهبود عملكرد و بهره وری کارکنان این ميشده 

تواند اهداف سلامت این سازمان را بیش از پیش به ميسازمان 

اصلي هر سازمان استفاده جلو ببرد. رسالت مدیریت و هدف 

مؤثر و بهینه از منابع و امكانات گوناگون مثل نیروی کار، 

سرمایه، مواد، انرژی و اطلاعات است، در این رسالت، استفاده 

 (.1بهینه از نیروی کار از اهمیت خاصي برخوردار است )

برای حفظ خویش در دنیای متغیر کنوني در ها مروزه سازمانا

ش دربردارنده رشد و لابرند. این تميي به سر فرسای طاقت تلاش

ت و حفظ لاهماهنگي با تغییرات بازار، بهسازی کیفیت محصو

تحقق این ساعي سازمان بستگي به استعداد  .تعادل و توازن است

و انرژی و عملكرد کارکنان دارد و منابع و نیروی انساني به 

سازمان  عنوان یک مزیت رقابتي منحصر به فرد و سرمایه عمده

سریع و های (. با توجه به دگرگوني2) شودميکید أمطرح و ت

پرشتاب و معلومات بشری، همه چیز به شدت در حال تغییر و 

ها به عنوان یک سیستم باز با محیط در تحول است. سازمان

باشند و برای تداوم حیات نیازمند پاسخگویي به ميتعامل 

ترین عامل و نابع انساني مهمتغییرات محیطي هستند. از آنجا که م

شود، تجویز و آماده سازی منابع ها محسوب ميمحور سازمان

ای برخوردار مذبور برای مواجهه با تغییرات، از اهمیت ویژه

ها با هر نوع مأموریتي باید بیشترین سرمایه، است و کلیه سازمان

ها در ابعاد مختلف اختصاص وقت و برنامه را به پرورش انسان

مؤثر برای های هند. آموزش کارکنان سازمان یكي از تكنیکد

ارتقاء بهره وری کارکنان و ارتقاء سازماني و استفاده بهینه از 

باشد آنان در زمینه اهداف سازماني ميهای ظرفیتها و توانایي

(، در واقع امروزه آموزش یكي راهكارهای ارتقای بهره وری 6)

 (.1در سازمان هاست )

ط کنوني، برتـری رقابتي، ایجاد ارزش و تضمین رشد در شرای

به ها سازمان ای به نقش سـرمایه انـسانيبلندمدت به نحو فزاینده

ها و تجارب معنای مجموعه دانش، نگرش، رفتار، قابلیت

رای دستیابي به چنین جایگـاهي، است. ب کارکنان وابسته شده

رش، انگیـزش و ناگزیرند ابزاری را برای جذب، پروها سازمان

گیرند، که از آن بـه عنوان  بـه کارای نگهداشت چنین سرمایه

استراتژی منابع  شـود. اصـطلاحیاد مي« 1استراتژی منابع انـساني»

خاص از های انساني به عنوان یک فرایند عبارت است از مجموع

اقـدامات منـابع انـساني کـه توسـط سازمان برای دسـتیابي بـه 

با توجه به فضای رقابتي محیط (. 8د )شوميرداشـته اهـداف ب

عامـل تـرین کار، دسترسي به منابع مناسب، بـدیهي کسب و

شود. در این میان منابع انساني تنهـا قلمداد ميها موفقیت سازمان

منفي های منبعي اسـت که متمایزتر از سایر منابع بوده و ویژگي

تقلیـد و ... را ندارد. البتـه  منابع دیگر مانند فناپذیری، قابلیت

منظور از منابع انساني، منابع انساني توانمند و با دانش اسـت که با 

ها و فرآیندهای توسعۀ منابع انساني ارتقاء اسـتفاده از سیسـتم

اساسي های منابع انساني همواره یكي از چالش هیابد. توسعمي

فیت، رشد نوآوری، کی جهتشود، زیرا محسوب ميها سازمان

که برای بقا در دنیای رقابتي و ميمههای مستمر و سـایر داده

هستند که ها انسان کنند ایننقش بازی مي کار و نوین کسب

توان آخرین فناوری فرآیند تولید را مينمایند. ميخلق ایـده 

تر  انسان پیچیدههای خرید و به کـار گرفت اما دانش و مهارت

 (.3) بسیاری داردی هه زمان و هزینبوده و کسب آن نیاز ب

از آنجایي که نیروی انساني یک سازمان، ارزشمندترین سرمایه 

گسترش فرهنگ سالم اندیشي،  ،شودميآن سازمان محسوب 

ریزی قدرداني و تقویت روحیه متقابل لازم است که در برنامه

ها در نظر قرار گیرد. از آنجایي که عملكرد و آموزشي سازمان

ست، عوامل ها اکارکنان عامل اصلي حرکت سازمانوری بهره
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قرار دهد.  تواند عملكرد کارکنان را تحت تأثیر قرارميمتعددی 

ها یا منابع، برای استفاده مؤثر و کارآمد از ورودیوری بهره

ها منابعي )نظیر ها یا نهادههاست. ورودیتولید یا ارائه خروجي

ني و سرمایه( هستند که برای خلق انرژی، مواد اولیه، نیروی انسا

خروجي یا ستاده )که عبارت است از کالاهای تولید شده یا 

 (.1) شودمياستفاده  خدمات ارائه شده توسط یک سازمان(

ورى نیروى انسانى متأثر از عوامل یند بهرهآبدون تردید فر

تكامل و ترکیب عوامل گوناگونى است.  هخاصى نیست و نتیج

باید  اى انتزاعى نبوده، پس لزوماًورى مقوله ه بهرهاز آن جایى ک

جنبه کاربردى داشته باشد. مدیریت سـازمان نقش به سزایى در 

فراهـم آوردن زمینه منـاسب به منظور نهـادینه کردن و ارتقاء آن 

خواهد داشت و از این منظر مشارکت کارکنان داراى اهمیت 

رامت انسان به عنوان اى است، چرا که توجه و تأکید بر کویژه

یک عامل راهبردى، و توجه فزاینده به این عامل است که 

زند و توجه هر چه افزونتر به این ميورى را رقم  سرنوشت بهره

و فراهم آوردن ها عامل: هدایت و سازماندهى مناسب به فعالیت

بالقوه هاى یيتوانا هاى ضرورى براى رشد و شكوفایىزمینه

 (.9) ریزى هر سازمان قرار گیردس برنامهانسان باید در رأ

سرمایه هر سازمان است و هر سازماني در ترین منابع انساني اصلي

خود باید های راستای مأمویت، تحقق اهداف و اجرای استراتژی

( و مدیریت آن انجام دهد. 9اقداماتي را در  زمینه منابع انساني )

تضمین بهره وری  مدیریت منابع انساني فرایندی است که ضمن

منابع انساني، درصدد افزایش توانمندی و سودآوری از طریق 

عوامل ترین کارکنان است که در جهان کنوني یكي از مهم

شود. ابزارهای متعددی وجود دارند که ميموفقیت محسوب 

شوند. ميموجب تسهیل این فرآیند مهم و حیاتي در سازمان 

جدید و انواع های كنولوژییكي از این ابزارها استفاده از ت

پیشرفته  همچون سیستم اطلاعاتي منابع انساني است های سیستم

 (.13که به دنبال افزایش اثربخشي مدیریت منابع انساني است)

در راستای سنجش بهره وری و عوامل مؤثر بر آن مطالعات 

جبران بسیاری انجام شده است؛ برای مثال پژوهشي نشان داد که 

غیرمستقیم بر  يو جبران خدمات مال میمستق يلخدمات ما

دارد.  یعنادارو م فیو ضع میتأثیر مستق يانسان یرویوری نبهره

غیرمستقیم و جبران خدمات  يجبران خدمات مال نیهمچن

در ارتباط با  يرمالیدر ارتباط با شغل و جبران خدمات غ يرمالیغ

و  یقو م،یتأثیر مستق يانسان یرویوری نکاربر بهره طیمح

فرهنگ (. نتیجه پژوهشي دیگر نشان داد که 11)دارد یمعنادار

وری کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد. طورکلي بر بهرهکار به

پژوهش مشخص شد که ابعاد  يفرع اتیفرض يدر بخش بررس

 یدر جامعه آمار ینظم در انجام کارها و تعهد کار تیرعا

امر  نیا لیی ندارند که دلاوربر بهره یموردنظر، تأثیر معنادار

(. دانیالي ده حوض و همكاران دریافتند که عوامل 12) ذکر شد

ساختاری و مدیریتي، عوامل مرتبط با شغل، عوامل فیزیكي و 

رواني محیط کار، عوامل فردی، عوامل ایجاد کننده جو 

وری نیروی انساني دانشگاه تحت صمیمیت و همكاری بر بهره

 (.16ند )باشمطالعه مؤثر مي

خارجي نشان های داخلي، مرور پژوهشهای علاوه بر پژوهش

داد که بین نقش کارگزاری سرمایه انساني با میزان تمایل 

های کاری برای تسهیم دانش بررسي و تأثیر نقش کارگزاری تیم

(. 11سرمایه انساني  بر تسهیم دانش رابطه معناداری وجود دارد )

بین ارتباط معني داری را دند که ماتوچي و همكاران نشان دا

شان دادند. به طوریكه هوش سازماني و بهره وری سازمان ن

هایي که هوش سازماني بالاتری دارند سرمایه  شرکت

بیشتری در زمینه فناوری اطلاعات انجام میدهند و از های گذاری

ارنست و همكاران  (.18) وری بالاتری برخوردارندسطح بهره

مدیریت و  نگهداری نیروی انسانيي رابطه به بررس( 2311)

استعداد از طریق ارزیابي عملكرد کارکنان در موسسات کمک 

آموزشي ایالات متحده پرداختند و نشان دادند که مدیریت 

شود و ميهای مدیریت منابع انساني ادغام استعداد با روش

های مدیریت منابع انساني بر ماندن کارکنان تأثیر مثبتي سیستم

 (.13دارند )

به عنوان یكي از نهادهای سلامت در  ایران بهزیستيهای سازمان

رو هستند. از یک سو، ه ب ورمتعددی های ، با چالشکشور

ساختارهای سازماني سلسله مراتبي، کندی جریان امور، 

واقعي از منابع انساني و بعضاً  غیرهای اندک، ارزیابيوری بهره

رجوع و از سوی دیگر تدوین سند  نارضایتي کارکنان و ارباب
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مقام ترین چشم انداز بیست ساله کشور و ابلاغ آن از سوی عالي

سئولان امر را موظف کرده تا در یک برنامه بیست مکشور، که 

ساله شرایطي را فراهم نمایند که کشور ایران با تلاش برای 

به شكل قدرت اول اقتصادی،  کارکنان بهزیستي بالاتروری بهره

که لازمه همگي این موارد حفظ،  منطقه درآید ميني و علف

باشد که بدین منظور مينگهداری و پایش سلامت در کشور 

سازمان بهزیستي کشور به عنوان یكي از متولیان سلامت در 

کشور بایستي با بهره وری بالا تلاش مضاعفي در جهت افزایش 

ي خود که بهره وری کارکنان خود داشته باشد تا به هدف غای

رویارویي با  . مسلماًباشد نایل آیدميکمک به سلامت کشور 

های ریزی و دستیابي به این اهداف مستلزم برنامهها این چالش

گسترده در ابعاد مختلف است که یكي از این ابعاد بررسي 

توسعه و های وضعیت نظام اداری کشور و بهبود شاخص

. با توجه به باشدميساني آن از جمله مدیریت منابع انوری بهره

توضیحات و اطلاعات بیان شده محقق در صدد آن شد که 

پژوهشي را در زمینه ارائه مدل به منظور ارتقاء بهره وری منابع 

نیروی انساني در کارکنان سازمان بهزیستي شهر تهران بپردازد تا 

دست اندرکاران و مسئولان سازمان را نسبت به ارتقاء بهره وری 

زش کارکنان سازمان بهزیستي مطلع سازد. لذا در پژوهش و آمو

 منظور به باشیم که چه مدليميحاضر به دنبال پاسخ به این سوال 

 در راستای بهبود اهداف سلامت انساني منابع وری بهره ارتقاء

 توان ارائه نمود؟ميبهزیستي  سازمان

 روش کار

 منظور ارتقاء به يه مدلئارابا توجه به اینكه هدف پژوهش حاضر 

سازمان راستای بهبود اهداف سلامت در  يانسان منابع یور بهره

ي بود، روش پژوهش حاضر همبستگي با رویكرد ستیبهز

ساختاری بود. در این پژوهش پس از مطالعات اسنادی بر اساس 

بهره وری های ها و مؤلفهمباني نظری و پیشینه پژوهش، شاخص

مختلف از جمله استاد راهنما  استخراج گردید و نظرات اساتید

 یور بهرهنسبت به آنها اخذ گردید. بنابراین جهت ارائه مدل 

ي و عوامل اثرگذار بر آن، ابتدا به ستیسازمان بهزدر  يانسان منابع

مطالعه ادبیات و پیشینه مرتبط با موضوع پرداخته شد، سپس 

و ي منابع انسان یور بهرههای ها و مؤلفهنسبت به احصاء شاخص

عوامل اثرگذار بر آن پرداخته شد و بر آن اساس پرسشنامه 

برای آزمون مدل ميتدوین گردید و درنهایت از رویكردهای ک

ی آماری این پژوهش، شامل کلیه کارکنان بهره برده شد. جامعه

بودند که بر  1693-91اداره بهزیستي در استان تهران در سال 

انساني سازمان بهزیستي اساس آمار اخذ شده از واحد منابع 

باشد. برای انتخاب نمونه آماری در مينفر  1913تعداد این افراد 

این پژوهش به دلیل نامتجانس بودن و گسترده بودن جامعه از 

ای استفاده شد بدین صورت که روش نمونه گیری طبقه

مختلف سازمان بهزیستي به عنوان طبقات درنظر های قسمت

ه این که جامعه آماری کارکنان بهزیستي گرفته شد. با توجه ب

نفر بودند، لذا بر اساس فرمول  1913استان تهران به تعداد 

نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب  623کوکران اورکات تعداد 

 شدند.

ابزار گردآوری اطلاعات این پژوهش شامل پرسشنامه است که 

ه از دو بخش اطلاعات جمعیت شناختي و پرسشنامه محقق ساخت

و عوامل اثرگذار بر آن تشكیل شده منابع انساني  یور بهره

ای لیكرت گویه با طیف پنج گزینه 99است. این پرسشنامه شامل 

باشد که با مرور مباني نظری و پیشینه پژوهش تدوین شده مي

 23است. این پرسشنامه شامل دو بخش بهره وری منابع انساني با 

گویه(،  1گویه(، اثربخشي ) 8کارایي )های گویه شامل مؤلفه

گویه( است؛ همچنین  3گویه( و همكاری و حل مسأله ) 8تعهد )

گویه و  39عوامل اثرگذار بر بهره وری منابع انساني شامل 

گویه(، فرهنگ  6گویه(، درک نقش ) 1توانایي )های مؤلفه

گویه(، سبک رهبری  1گویه(، ساختار سازماني ) 18سازماني )

 1گویه(، فضای فیزیكي ) 16ل انگیزشي )گویه(، عوام 1)

گویه( و  6گویه(، رقابت پذیری ) 1گویه(، توانمندسازها )

 گویه( است. 8خلاقیت )

و  2، محتوایي1به منظور تعیین روایي پرسشنامه از روایي ظاهری

ها قبل از استفاده شد. جهت تبیین روایي ظاهری پرسشنامه 6سازه

مونه و برخي خبرگان توزیع توسط چند نفر از اعضای ن

دانشگاهي مورد بررسي قرار گرفت. در روایي محتوایي در قالب 

                                                           
1 -Faced Validity 

2 -Content Validity 

3 - Construct Validity 
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و به کمک  CVIو  CVRهای یک روش دلفي و با کمک فرم

های اضافي و یا ده نفر از خبرگان محتوای پرسشنامه ازنظر سؤال

نشان داد که  CVIها مورد بررسي قرار گرفت. فرم اصلاح سؤال

وری منابع انساني و عوامل اثرگذار بر آن از های بهره همه سؤال

نظر ساده بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت نقطه

ها مناسبي برخوردارند )میزان این ضریب برای هر یک از سؤال

برای  CVRبود(؛ همچنین با توجه به اینكه مقدار  19/3بالاتر از 

از به حذف به دست آمد هیچ سؤالي نی 32/3ها بالای همه سؤال

شدن نداشت. در مورد روایي سازه نیز از دو نوع روایي همگرا و 

استفاده شد. در بررسي روایي  Lisrelواگرا با کمک نرم افزار 

ها نشان داد ضرایب معناداری تمام بارهای عاملي همگرا یافته

بارهای عاملي با ميبود )آماره تي( یعني تما 89/2تر از بزرگ

دار بود؛ مقادیر تمام بارهای عاملي نیز بالای معنا %99اطمینان 

بود )رابطه متغیر آشكار و پنهان(؛ میانگین واریانس  8/3

بود و همینطور  8/3ها بالای ( همه مؤلفهAVE) 1استخراج شده

ها بزرگتر از میانگین واریانس استخراج پایایي ترکیبي همه مؤلفه

های ی سازهتوان گفت که روایي همگراشده آن بود؛ لذا مي

مدل تأیید شد. در بررسي روایي واگرا نیز از آزمون فورنل و 

لارکر )این آزمون روایي واگرا )تشخیصي( را در سطح 

 Lisrelافزار نرممتغیرهای پنهان با استفاده از ماژولي که در 

)این آزمون روایي  2سنجد( و آزمون بار عرضيتعریف شده مي

ماژولي که در توسط پذیر هدهواگرا را در سطح متغیرهای مشا

سنجد( استفاده شد. در آزمون ميتعریف شده  Lisrelافزار نرم

ها نشان داد، جذر میانگین واریانس فورنل و لارکر یافته

استخراج شده هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر همبستگي آن 

متغیر با دیگر متغیرهای پنهان مدل بود؛ همچنین نتایج آزمون بار 

نشان داد، بارهای عاملي هرکدام از متغیرهای پژوهش  عرضي

گیری اندازههای دیگر مدل بیشتر از بارهای عاملي مشاهده پذیره

موجود در مدل بود و از طرف دیگر بار عاملي هر متغیر 

بیشتر از  1/3پذیر بر روی متغیر پنهان متناظرش حداقل مشاهده

ر متغیرهای پنهان دیگر پذیر ببارهای عاملي همان متغیر مشاهده

                                                           
1 -Average Variance Extracted 

2 - Cross Loadings 

بود. بنابراین نتایج این دو آزمون بیانگر روایي واگرا بود. 

ضرایب پایایي و روایي ذکر شده برای پرسشنامه بهره وری منابع 

 مشاهده است.انساني و عوامل اثرگذار بر آن در جدول زیر قابل

 محاسبه روایي و پایایي -0جدول 

 بعد
آلفای 

 کرونباخ
CR AVE MSV ASV 2 6 1 8 

 ــــ ــــ ـــــ 13/3 39/3 11/3 81/3 999/3 969/3 کارایي

 ــــ ــــ 92/3 82/3 22/3 12/3 33/3 913/3 119/3 اثربخشي

 ــــ 18/3 63/3 11/3 21/3 11/3 83/3 963/3 191/3 تعهد

همكاری و حل 

 مسأله
963/3 911/3 89/3 29/3 23/3 86/3 18/3 81/3 11/3 
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 میانگین واریانس استخراج شده و ضریب پایایي ترکیبيضریب  -0جدول 

 بعد

آلفای 

کرون

 باخ
CR 

AV
E 

MS
V 

ASV 1 2 6 1 8 3 1 9 9 13 

 163/3 توانایي
931/

3 
31/3 11/3 63/3 

19/

3 
 ــــ ــــ ـــــ ـــــ

---

- 
-- -- -- -- 

 969/3 درک نقش
999/

3 
81/3 11/3 39/3 

86/

3 

13/

3 
 ــــ ــــ ـــــ

---

- 
-- -- -- -- 

 119/3 فرهنگ سازماني
913/

3 
33/3 12/3 22/3 

11/

3 

82/

3 

92/

3 
 -- -- -- -- --- ــــ ــــ

 191/3 ساختار سازماني
963/

3 
83/3 11/3 21/3 

69/

3 

11/

3 

63/

3 

19/

3 
 -- -- -- -- --- ــــ

 963/3 سبک رهبری
911/

3 
89/3 29/3 23/3 

19/

3 

86/

3 

18/

3 

81/

3 

11/

3 

---

- 
-- -- -- -- 

 982/3 امل انگیزشيعو
962/

3 
89/3 11/3 29/3 

69/

3 

81/

3 

11/

3 

11/

3 

89/

3 

19/

3 
-- -- -- -- 

 163/3 فضای فیزیكي
931/

3 
31/3 

121/

3 

613/

3 

68/

3 

83/

3 

13/

3 

63/

3 

61/

3 

69/

3 

19/

3 
-- -- -- 

 969/3 توانمندسازها
999/

3 
89/3 

161/

3 

319/

3 

62/

3 

11/

3 

62/

3 

62/

3 

11/

3 

63/

3 

66/

3 

13/

3 
-- -- 

 961/3 رقابت پذیری
932/

3 
38/3 62/3 29/3 

63/

3 

11/

3 

66/

3 

69/

3 

13/

3 

69/

3 

11/

3 

63/

3 

91/

3 
-- 

 139/3 خلاقیت
191/

3 
36/3 66/3 61/3 

69/

3 

11/

3 

61/

3 

12/

3 

18/

3 

19/

3 

86/

3 

18/

3 

69/

3 
19/3 

با توجه به جدول فوق میتوان گفت: پایایي ابعاد مورد تائید است 

و  است 1/3ضریب پایایي ترکیبي بالای زیرا آلفای کرونباخ و 

است. روایي همگرا مورد تائید است، زیرا  AVE>8/3همچنین 

1/3<CR ؛CR>AVE  8/3؛<AVE  همینطور روایي واگرا نیز و

 .2ASV < AVEو  1MSV < AVEاست زیرا أییدمورد ت

پژوهش با استفاده از نرم های در بخش استنباطي آزمون فرضیه

صورت پذیرفت. نتایج نرم  Lisrelهمچنین و  SPSSافزارهای 

مورد  6در قالب روش مدلسازی معادلات ساختاری Lisrelافزار 

 استفاده قرار گرفت. 

 نتایج

در جدول زیر به توصیف اطلاعات جمعیت شناختي و همینطور 

گرایش به های توصیف متغیرهای پژوهش از منظر شاخص

                                                           
1 - Maximum Shared Squared Variance (MSV) 

2 - Average Shared Squared Variance (ASV) 

3 -Structural Equation Modelling 

كل توزیع شهای پراکندگي و شاخصهای مرکز، شاخص

 پرداخته میشود.
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 اطلاعات جمعیت شناختي و متغیرهای پژوهش -3جدول 

متغیر
 

متغیر درصد فراواني طبقه
 

 درصد فراواني طبقه

 سطح تحصیلات

 1 26 ترپایین و دیپلم

سن
 

 1 16 سال 63 از کمتر

 12 161 سال 13 تا 61 1 26 کارداني

 13 118 سال 83 تا 11 82 131 کارشناسي

 9 28 بالا به سال 83 62 133 ارشد رشناسيکا

 2 1 دکتری

سابقه کار
 

 21 13 سال 13کمتر از 

 جنسیت

 

 21 38 سال 18تا  11 31 196 زن

 22 12 سال 23تا  13 69 121 مرد

ها مورد بررسي ها پیش پردازش دادهقبل از تجزیه و تحلیل داده

شدگي اتفاق ها گمقرار گرفت. نتایج نشان داد در برخي از گویه

افتاده است؛ بنابراین، برای رفع این مشكل از روش میانه برای 

جایگذاری مقادیر آنها استفاده شد و تمام دادههای مفقوده 

جایگزین شد. به منظور شناسایي دادههای پرت از گراف باکس 

استفاده شد که نتایج نشان داد هیچ داده پرتي وجود  1پلات

ها در نرم افزار اکسل برای حذف آدمهای بي نندارد. علاوه بر ای

تفاوت انحراف معیار هر آزمودني در پاسخ به یک پرسشنامه 

محاسبه شد که نتایج نشان داد انحراف معیار پاسخ هر یک از 

نیست و بنابراین  6/3ها به سوالهای پژوهش کمتر از آزمودني

 هیچ آزمودني حذف نشد.

ی نیروی انساني در سازمان بهره ورهای در شناسایي مولفه

بهزیستي از مباني نظری و پیشینه پژوهش استفاده شد و بدین 

ترتیب چهار مولفه برای بهره وری منابع انساني به صورت جدول 

 زیر در نظر گرفته شد.

                                                           
1 - Boxplot 
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 بهزیستي سازمان اندازه گیری بهره وری منابع انساني در راستای بهبود اهداف سلامتهای ها و شاخصمولفه -4جدول 

 منبع هاشاخص ابعاد

 کارایي

 (2338کارل و پلوچت ) سرعت اجرای وظایف و کارها*

 (2311کازاکوفس ) استفاده بهینه از تجهیزات در دسترس*

 (2313چینگ و همكارن ) استفاده بهینه از لوازم مصرفي اجرای وظایف وکارها *

 اثربخشي

 (2338دشیلدز و همكاران ) اجرای صحیح و بدون اشتباه وظایف و کاره *

رضایت مشتریان( افراد و یا واحدهای گیرنده خروجي کار و یا ذی نفع)از عملكرد  *

 (کارمند
 (2313پلین )

 (2339یانگ و همكاران ) تحویل کارها با کیفیت خوب *

 تعهد

 (2312لاقي )سحت و خ (نیاز بسیار کم به وجود سرپرست برای نظارت بر کارها)داشتن خود کنترلي  *

 (1691موسوی و همكاران ) داشتن برنامه ریزی و توانایي مدیریت کارها و وظایف خود *

 (1693میرغفوری و همكاران ) از قبل توافق شدههای حضور در سر کار در زمان *

مبني بر تمایل به استعفا و یا جابه هایي عدم وجود نشانه داشتن تعهد به کار و سازمان( *

 (يجای
 (2313)  همكارن و چینگ

 (2338آلتین و همكاران ) داده شدههای و قولها پایبندی به برنامه*

همكاری و حل 

 مسئله

 .قانه و جدید برای بهبود کیفیت و عملكرد کاری خودلاخهای پیدا کردن راه*
(، موسوی و همكاران 2331بكر )

(1691) 

 (2312ي )بهلولي و حق .ت کاری پیش آمدهلاحل مشك*

 (2313)  همكارن و چینگ .که سازمان برگزار کرده استهایي استفاده مؤثر از دوره*

 (2313جیانگ  ) .انتقال تجربه و دانش به همكاران*

 (2331کارتر ) .کمک به حل مشكالت کاری همكاران*

 (1991هابر ) .گرایش به بهبود و غني سازی شغل*

العه و همچنین مباني نظری پژوهش در با توجه به پیشینه مورد مط

حوزه بهره وری مطابق ادبیات موجود عوامل مؤثر بر بهره وری 

در قالب ده عامل و چند شاخص به شرح جدول زیر دسته بندی 

 گردیدند. 

 ستياندازه گیری بهره وری منابع انساني در راستای بهبود اهداف سلامت سازمان بهزیهای ها و شاخصمولفه -5جدول 

 منبع گویه متغیر/ مؤلفه

 توانایي

 (2312) خلاقي و سحت دانش کارکنان

 (1691(، موسوی و همكاران )2338دشیلدز و همكاران ) آموزشي گذرانده شدههای دوره

 (2312بهلولي و حقي ) میزان مهارت کارکنان

 (2338)  پلوچت و کارل تجربه کارکنان
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 درک نقش 

 (2312) خلاقي و سحت ام کاردرک درست از اهداف انج

 (2312(، بهلولي و حقي )1691موسوی و همكاران ) درک درست از نحوه انجام کار

 (2313)  همكارن و چینگ انجام صحیح کارها

 فرهنگ سازماني

 (2331)  کارتر سازمانهای پایبندی به ارزش

 (2338)  پلوچت و کارل وجود بینش آینده نگری در کارکنان سازمان

 (2312) خلاقي و (، سحت1691موسوی و همكاران ) پاسخگویي در قبال مشتری

 (2312بهلولي و حقي ) وجدان کاری

 (2338)  همكاران و دشیلدز و همدلانه در محیط کارفضای صمیمي

 (2338)  پلوچت و کارل روحیه همكاری

 (2331)  نازل امكان ابراز عقیده

 (2313)  همكارن و (، چینگ1691موسوی و همكاران ) وانایيفرصت برای نشان دادن ت

 (2313)  همكارن و چینگ قدرداني مافوق از زیردستان

 (2312بهلولي و حقي ) تعهد شغلي و سازماني

 (2312بهلولي و حقي ) استقرار نظام پیشنهادها

 (2313)  همكارن و چینگ بكارگیری پیشنهادها

 (2338)  همكاران و دشیلدز شایستگي انتصاب براساس لیاقت و

 (2313)  همكارن و چینگ ارتقا بر اساس نتایج ارزیابي عملكرد

 (2331)  نازل ارزشگذاری به تخصص و مهارت

 ساختار سازماني

 (2331)  نازل شرح وظایف دقیق و روشن

 (2331)  (، نازل1691موسوی و همكاران ) رعایت کامل ضوابط و استانداردها

 (2338)  پلوچت و کارل تفویض اختیار محدود به زیردستان

 (2338)  پلوچت و کارل تاکید بر ارتباطات رسمي

 (2312) خلاقي و (، سحت1691موسوی و همكاران ) تمرکز در تصمیمگیری و برنامه ریزی ها

 (2312) خلاقي و سحت سلسله مراتب یا سطوح سازماني زیاد

 (2312) خلاقي و سحت تقسیم کار زیاد

 سبک رهبری

 (2338)  پلوچت و کارل نظرخواهي و مشورت با کارکنان

 (2312بهلولي و حقي ) اظهار نظر کارکنان در موضوعات مهم بدون نگراني از مافوق

 (2312بهلولي و حقي ) مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها

 (2312بهلولي و حقي ) تفویض اختیار به کارکنان در سازمان

 (2312(، بهلولي و حقي )1691موسوی و همكاران ) انجام کار بدون نظارت مافوق

 (2338)  همكاران و دشیلدز اعتماد به کارکنان

 (2313)  همكارن و چینگ ارزیابي عملكرد رئیس توسط کارکنان

 عوامل انگیزشي

 (2312) قيخلا و سحت برآورده شدن نیازهای اولیه کارکنان )مسكن، خوراک و...(

 (2338)  پلوچت و کارل امنیت شغلي

 (2338)  همكاران و دشیلدز کارکنان با همدیگرارتباط غیررسمي

 (2313)  همكارن و (،چینگ1691موسوی و همكاران ) توزیع عادلانه حقوق و مزایا

 (2312( بهلولي و حقي )2312بهلولي و حقي ) پرداخت متناسب با میزان تلاش کارکنان

 (2338)  پلوچت و کارل تناسب حقوق با تجربه کاری

 (2338)  پلوچت و کارل اعطای مزایا و امكانات رفاهي

 (2312بهلولي و حقي ) احترام بین مدیران و کارکنان
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 (2313)  همكارن و چینگ علاقه به کار

 (2338)  همكاران و دشیلدز احساس نشاط و عدم خستگي

 (2312) خلاقي و سحت لات مشتریان توسط کارکنانلذت بردن از حل مشك

 (2312) خلاقي و سحت ارتقای شغلي

 (2313)  همكارن و چینگ حمایت سازمان از کارکنان

 فضای فیزیكي

 (2312بهلولي و حقي ) چیدمان وسایل و تجهیزات در محیط کار

 (2313)  همكارن و چینگ مناسبهای بهره گیری از تكنولوژی

 (2313)  همكارن و چینگ ط مناسب محیطي مانند؛ نور، دما و...شرای

 (2312) خلاقي و سحت ایمني و آسایش در محیط کار

 توانمندسازها

 (2312) خلاقي و (،سحت1691موسوی و همكاران ) آموزش ضمن خدمتهای دوره

 (2312) خلاقي و سحت آموزش متناسب با پست سازماني

 (2331)  نازل معتبرت و منابع علميدسترسي به کتاب، مقالا

 (2331)  نازل مجازیهای استفاده از دوره

 (2313)  همكارن و چینگ هفتگي و ماهیانههای نشست

 (2338)  همكاران و دشیلدز چرخش شغلي

 (2338)  همكاران و دشیلدز افزودن بر تعداد وظایف شغلي

 رقابت پذیری

 (2338)  همكاران و (،دشیلدز1691وسوی و همكاران )م رقابت با دیگر سازمان ها

 (2313)  همكارن و چینگ فضای رقابتي بین کارکنان در سازمان

 (2338)  پلوچت و کارل شایسته سالاری در سازمان

 خلاقیت

 (2312بهلولي و حقي ) سازمانهای توجه به خلاقیت در فعالیت

 (2312) خلاقي و سحت ههای جدیدارزش قائل شدن به فكرها و حمایت از اید

 (2338)  همكاران و دشیلدز علاقه و تلاش کارکنان جهت ارائه پیشنهادات

 (2338)  همكاران و دشیلدز تلاش کارکنان جهت بالفعل درآوردن استعدادهای خود

 (2338)  همكاران و دشیلدز استقبال از تغییر در نحوه انجام فعالیت ها

 معادلات مدل از بررسي مدل اصلي پژوهش ظورمن به ادامه، در

 . شودمي استفاده تأییدی ساختاری

 روش انتخاب و مدل قیود نمودن اضافه ساختار، رسم از پس

 برازش مسیر نمودار و شده اجرا مدل درست نمایي، ماکسیمم

های زیر نمودار مسیر برازش شكل .آمد دست به زیر هایشكل

-های خيدهد. همانگونه که شاخصها را نشان ميشده به داده

دهند، مدل برازش مناسبتری را به نشان مي RMSEAدو و 

 کند. ها ارائه ميداده

 

 . مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب استاندارد1شكل 
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 پژوهش در حالت معناداری ضرایب ساختاری . مدل2 شكل

ی های بالا نشان داده شده است، کلیهطور که در شكلهمان

مقادیر پارمترهای مربوط به مدل به همراه بارهای عاملي و 

ضرایب مسیر نشان داده شده است که در جدول زیر به صورت 

 خلاصه آورده شده است.

 . برآوردهای مربوط به مدل3جدول 

 وضعیت tمقدار  ضریب مسیر مسیر

 ← يتوانای

وری بهره

 منابع انساني

 پذیرفته شد 13/13 31/3

 پذیرفته شد 61/11 33/3 ← نقش درک

 پذیرفته شد 91/11 18/3 ← فرهنگ سازماني

 پذیرفته شد 81/18 19/3 ← ساختار سازماني

 پذیرفته شد 38/11 39/3 ← سبک رهبری

 پذیرفته شد 39/13 36/3 ← عوامل انگیزشي

 پذیرفته شد 13/13 31/3 ← فضای فیزیكي

 پذیرفته شد 13/11 16/3 ← توانمندسازها

 پذیرفته شد 29/18 11/3 ← رقابت پذیری

 پذیرفته شد 11/18 11/3 ← خلاقیت

 های الگو در جدول زیر مورد بررسي قرار گرفته است.خروجي

 های برازش تحلیل مسیر مدلشاخص -1جدول 

 نام شاخص
 های برازششاخص

 حد مجاز مقدار

Chi-square/df 11/2  6کمتر از 

RMSEA 1/3کمتر از  388/3 ن خطای برآورد()ریشه میانگی 

CFI )9/3بزرگتر از  99/3 )برازندگي تعدیل یافته 

NFI )9/3بزرگتر از  91/3 )برازندگي نرم شده 

GFI )9/3بزرگتر از  96/3 )نیكویي برازش 

AGFI )9/3بزرگتر از  91/3 )نیكویي برازش تعدیل شده 
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لگو در های برازش اشود شاخصميهمانگونه که مشاهده 

 وضعیت مطلوبي قرار گرفته است.

شود که های بالا چنین استنباط ميبنابراین، با توجه به شكل

 وری منابع انسانيعوامل شناسایي شده تاثیر معناداری بر بهره

 سازمان بهزیستي دارند.

توان تأثیر متغیرهای متفاوتي را بر بهره وری ميدر طول پژوهش 

ه به ادبیات موجود پیرامون بهره وری استنباط نمود، اما با توج

نیروی انساني، در جمع بندی نهایي برای ارائه مدل پژوهش، در 

توان مينمایند ميخصوص متغیرهایي که بهره وری را تعریف 

 مدل زیر را ارائه نمود.

 

 .  مدل پژوهش6شكل 

با توجه به مدل فوق بیشترین تأثیرگذاری را بر بهره وری منابع 

اختار سازماني دارد و پس از آن به ترتیب رقابت انساني س

پذیری، فرهنگ سازماني، خلاقیت، توانمندسازی،سبک رهبری، 

درک نقش، فضای فیزیكي، توانایي و عوامل انگیزشي قرار 

 دارند.

 

 

 

 بحث و نتیجه گیری

 شناسایي شده برای بهره وری منابع انساني در راستایهای مولفه

کارایي که  -1زمان بهزیستي عبارتند از: سا سلامت اهداف بهبود

استفاده ، و کارها یفسرعت اجرای وظاهایي از قبیل با شاخص

 ياز لوازم مصرف ینهاستفاده به، در دسترس یزاتاز تجه ینهبه

اثربخشي با  -2شود. مياندازه گیری  وکارها یفاجرای وظا

و  یفو بدون اشتباه وظا یحاجرای صحاز قبیل هایي شاخص

 يخروج یرندهگ یواحدها یاافراد و  یان،مشتر یترضاا، هکار

 یفیتکارها با ک یلتحو، از عملكرد کارمند نفع یذ یاکار و 

از قبیل هایي تعهد با شاخص -6شود.  مي، اندازه گیری خوب

 یکم به وجود سرپرست برا یاربس یاز)ن يداشتن خود کنترل

کارها و  یریتمد يیو توانا یزیداشتن برنامه ر، نظارت بر کارها(

، از قبل توافق شدههای حضور در سر کار در زمان، خود یفوظا

بر  يمبنهایي عدم وجود نشانه و داشتن تعهد به کار و سازمان

های ها و قولبه برنامه یبندیپایي، جابه جا یابه استعفا و  یلتما

همكاری در حل مسئله با  -1شود.  مياندازه گیری  داده شده

 یبرا یدقانه و جدلاخهای کردن راه یداپاز قبیل ایي هشاخص

 یشپ یحل مشكلات کار، خود یو عملكرد کار یفیتبهبود ک

، که سازمان برگزار کرده استهایي استفاده مؤثر از دوره، آمده

 یت کارلاکمک به حل مشك، انتقال تجربه و دانش به همكاران

ندازه گیری ي اشغل یساز يبه بهبود و غن یشگراو  همكاران

که طراحي ميبرای اینكه به موفقیت دست یابي و سیست شود.مي

شده است، اثربخشي لازم را داشته باشد، باید در مسیر خاصي 

حرکت کرد. سنجش و اندازه گیری جزء لاینفک فرآیند 

برای شروع برنامه وری بهرهاست. در فرآیند چرخه وری بهره

ها به اندازه ف صحیح شاخصابتدا بایستي پس از تعریوری بهره

گیری آن پرداخت. باید دقت داشت که معیاری که برای 

شود، امكان پیاده سازی و قابل اندازه گیری ميسنجش انتخاب 

 باشد
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اینكه  عوامل مؤثر بر بهره وری در سازمان بهزیستي و با توجه به

ترین منبع استراتژیک هر کشور به عنوان مهم نیروی انساني به

سزایي دارد،  وری در توسعه پایدار نقش به آید و بهرهميشمار 

: باید به نیازهای اولیه نیروهای انساني در سازمان لابنابراین او

توجه خاص شود. اگر نتوانیم نیازهای رفاهي و معیشتي نیروی 

ری، عدالت و انصاف را براساس یک لاکار، نظام شایسته سا

عملي سازیم به  بهزیستي نظام جامع ارزیابي عملكرد در سازمان

در این سازمان و در نهایت بهبود سلامت در وری افزایش بهره

ثانیًا : باید با یک برنامه هدفدار و  .توان امید داشتنميکشور 

دار مانند کشورهای پیش رو دنیا در امر توسعه نیروی  جهت

وری نیروی انساني که از  انساني تلاش شود تا شاخص بهره

برخوردار است افزایش یابد  سازمان بهزیستيدر ای جایگاه ویژه

متناسب مدیریت منابع انساني های و با انتخاب و اجرای استراتژی

های اقتصادی و استخدام گروههای و در نظر گرفتن یكي از مدل

واجد شرایط منابع انساني و آموزش آنها در سازمان و استفاده از 

وری  موجبات نیل به ارتقاء بهرهمشاوره متخصصین منابع انساني، 

 .فراهم شود و افزایش و توسعه سلامت در کشور منابع انساني

 چهار شاخص پژوهش اول سوال و آمده دست بهها یافته طبق بر

 به عنوان مساله حل در همكاری و تعهد اثربخشي، کارایي،

 شناسایي بهزیستي سازمان کارکنان وری بهره سنجش شاخص

 جهت بهزیستي سازمان مدیران شودمي هادپیشن لذا شدند،

 تقویت مذکور سازمان در کارکنان وری بهره ارتقای

 داشته نظر در خود انساني منابع برای را نامبردههای شاخص

شناخت  گردند.ميباشند. در همین راستا پیشنهادات زیر ارائه 

یران از طریق افزایش کارکنان توسط مد یاصول ارتقاء بهره ور

مدیریت منابع های ه مطالعات مدیران، شرکت در همایشسران

انساني و بهره وری، درگیری مدیران در مسائل سنجش بهره 

عملیاتي سازمان های وری کارکنان، حضور فعال مدیر در عرصه

و نظارت بر انجام وظایف کارکانان به صورت تصادفي و 

رزیابي تشكیل کمیته ا آموزشي.های هدفمند و در نهایت کلاس

و تدوین اهداف سازمان و تعیین میزان همگرایي اهداف با 

سازمان توسط این کمیته که متشكل از خبرگان های توانایي

افزایش حضور کارکنان در  باشد.ميسازماني و دانشگاهي 

ها و مهم سازمان چرا که از این طریق توانایيهای تصمیم گیری

عیین راهبردهای کلان محورهای اصلي عملكردی کارکنان در ت

شود و از تصویب و اتخاذ راهبردهایي ميشرکت دخالت داده 

 باشد جلوگیری میشود.ميکه متضاد با عملكرد کارکنان 

بدین ترتیب جهت تسهیل در پیاده سازی و افزایش بهره وری  

در سازمان بهزیستي و توسعه سلامت در سطح کشور 

بهره وری کارکنان به  از قبیل آموزش اصول ارتقاءهایي شاخص

مدیران که سبب افزایش آگاهي مدیران نسبت به اصول بهره 

بر اساس نوع خدمات ارائه شده  یهدف گذارشود، ميوری 

که با توجه به توانایي سازمان، هدف گذاری نیز  توسط سازمان

شود، دیگر نیازی به تغییرات زیربنایي جهت توسعه ميانجام 

باشد لذا اگر سازمان مياهداف نخدمات برای هماهنگي با 

های بهزیستي اهداف خود را که همانا انجام و توسعه زیرساخت

باشد بشناسد و ميسلامت در کشور به صورت زیربنائي 

ابزارهای خود را در این راستا به کار گیرد، دیگر نیازی به انجام 

تغییرات زیربنائي برای بهبود و عدالت سلامت در کشور 

که  بر اساس عملكرد کارکنان یننو یراهبردها ارائه باشد.مين

دهد تا فرآیندها و راهبردها ميشاخصي را در اختیار مدیران قرار 

را بر مبنای توانایي کارکنان و عملكرد آنان طرح ریزی نمایند، 

که  کارکنان یدر جهت ارتقاء بهره ور يفرهنگ سازمان بهبود

ضمن های کلاس رگزاریباشد، بمينیاز به بسترسازی فرهنگي 

 ، ارائهکارکنانهای یيتوانا یشخدمت در جهت افزا

افراد در جهت درک نقش آنان در  يشغل یتماهميمفهو

در  يساختار سازمان ، بهبودسازمانسلامت به اهداف  یابيدست

شود ميکه این شاخص سبب  عملكرد کارکنان یشجهت افزا
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تا موانع اداری بر سر یک بازسازی در ساختار اداری انجام شود 

 یرانمد یسبک رهبر راه بهره وری کارکنان برداشته شود، تغییر

کارکنان به  یبرا یشتریعمل ب یو آزاد یریکه درگ يبه سبك

کارکنان  یبرا یو معنو يمالهای مشوق ، ایجادهمراه داشته باشد

 یزیكيف یامكانات و فضا ، گسترشعملكرد یشدر جهت افزا

که این شاخص نیز ملزوماتي که  رد کارکنانبهبود عملك یبرا

نماید را بهبود ميها بهره وری کارکنان را محدود نبود آن

در سازمان در جهت توسعه  يرقابت یفضا بخشد، ایجادمي

. لذا توجه به کارکنان یتو خلاق یریرقابت پذ یهروح

فوق بهره وری و وسعه سلامت را در سازمان های شاخص

 نماید.يمبهزیستي تسهیل 

همچنین با توجه به عوامل شناسایي شده مؤثر بر بهره وری منابع 

شود؛ انعطاف ساختار سازماني در جهت انساني پیشنهاد مي

شود، لذا پیشنهاد ميافزایش بهره وری کارکنان امری مهم تلقي 

شود که به سبب بزرگي و عریض و طویل بودن ساختار و مي

سطح مرکز و استان ها، مدیریت وظایف در سازمان بهزیستي در 

و یا معاونتي جهت مدیریت تغییرات ساختار سازماني تشكیل 

شود تا بتواند با دقت بالاتری تغییرات در ساختار و مناصب 

 مدیریتي و عملیاتي مورد نیاز را در سطح سازمان انجام دهد.

ارزیابي فرهنگ سازماني جاری در سطح سازمان بهزیستي 

های توانند از نظرات و مشاورهميبدین منظور توسط مدیران که 

 خبرگان و اساتید مدیریت دولتي و رفتار سازماني استفاده شود.

افزایش درک کارکنان از چرایي وجود شغلشان و درک آنان از 

شود در زمان جذب مياهمیت شغل که بدین منظور پیشنهاد 

ن از و شناخت آناميکارکنان دقت بیشتری بر انگیزه استخدا

ماهیت شغلیشان شود، چرا که به دلیل حساسیت نقش سازمان 

بهزیستي در توسعه اجتماعي کشور، درک صحیح کارکنان از 

ماهیت شغلیشان تأثیر به سزایي در بهره وری و در نهایت توسعه 

های افزایش و توسعه توانایي اجتماعي کشور خواهد گذاشت.

ضمن های کلاستواند ناشي از برگزاری ميکارکنان که 

مجازی و های خدمت باشد و یا استفاده بیشتر از آموزش

سبک مدیریت در  برگزاری مسابقات درون سازماني باشد.

سازمان بایستي به نحوی اتخاذ گردد که انعطاف، آزادی عمل، 

نوآوری و استعداد کارکنان را محدود ننماید، بدین منظور 

جزئي های صمیم گیریشود که مدیریت وظایف و تميپیشنهاد 

را در خصوص کارکنان و فرآیندها به مدیران جزء تر محول 

نماید زیرا که این مدیران به دلیل درگیری بیشتر با کارکنان و 

ها فرآیندهای اداری و عملیاتي توانایي بیشتری در درک آن

توانند تصمیمات بهتری را در جهت بهبود بهره وری ميدارند و 

 تخاذ نمایند.منابع انساني ا

تشویق و ایجاد انگیزه در بین کارکنان از طریق مختلفي امكان 

های شود برای کارکنان بستهميباشد، لذا پیشنهاد ميپذیر 

معیشتي در نظر گرفته شود و در کنار آن با توجه به حجم کاری 

تشویقي در نظر گرفته شود و با های کارکنان برای آنان مرخصي

نجش عملكرد برای نفرات برتر هدایایي در نظر توجه به نتایج س

در سطح ميگرفته شود و در نهایت برگزاری مسابقات عل

تواند راهگشای افزایش دانش و به دنبال آن بهره ميسازمان نیز 

ایجاد امكانات و فضای فیزیكي مناسب  وری منابه انساني باشد.

استفاده شود سازمان ميبرای کارکنان که بدین منظور پیشنهاد 

فناوری اطلاعات بنماید و امكان شخصي های بیشتری از سیستم

سازی را نیز برای کارکنان فراهم آورد، در کنار این امر استفاده 

از تجهیزات اداری ارگونومیک و فضای کاری آرام و به دور از 

با  تواند در افزایش بهره وری کارکنان مؤثر باشد.تشنج نیز مي

ن رقابت پذیری بر بهره وری کارکنان، جهت توجه به مؤثر بود

شود که نتایج سنجش ميافزایش رقابت در بین کارکنان پینشهاد 

اعلام شود، بدین صورت که فرد ميعملكرد به صورت عمو

بتواند خود را با دیگر کارکنان از نظر عملكردی مقایسه نماید و 

ار همچنین نفرات با عملكرد بالا تشویق و مورد قدرداني قر
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گیرند و در عین حال ارتقاء سمت سازماني نیز بر پایه نتایج 

ایجاد توازن بین حجم کاری کارکنان  سنجش عملكرد باشد.

شود تا افراد کم کار با درگیری بیشتر امكان بروز ميموجب 

استعداد بیشتری داشته باشند و افرادی که با حجم کاری بالا و 

ا ندارند فراغت بیشتری درگیری زیاد امكان تمرکز بر کاری ر

داشته بانشد تا بتوانند استعدادهای خود را به نحو صحیح بروز 

دهند. لذا مدیران ارشد بایستي با دادن اختیار به مدیران جزء تر 

 مساوات را بین حجم کاری کارکنان رعایت نمایند.
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 Abstract 
Introduction: The purpose of this research was to presentation of the model 

to enhance the human resources productivity productivity to Improve the 

General Health Goals of the Welfare Organization. In this regard, 

identification and explanation of dimension and factors affecting human 

resource efficiency in the welfare organization of the country were 

addressed.  

Methods: The research method was correlated with the structural model 

approach. The statistical population of the study consisted of all employees 

of the Welfare Office in Tehran province during the years 2019. Using a 

random sampling method, 320 subjects were selected as sample. In this 

research, data collection was done by library method and researcher-made 

questionnaire. Validity of the researcher made questionnaire was confirmed 

through formal validity, content and structure, and its reliability was 

confirmed by Cronbach's alpha coefficient and combined reliability. In this 

research, descriptive statistics and descriptive statistics were used to 

describe the demographic characteristics and the variables of frequency, 

table and graph. In the inferential part, in order to test the research questions, 

we used the modeling of structural equations, Friedman test and Spss 

software and Lisrel was used.  

Results: Among the 88 indicators extracted from theoretical and historical 

bases, 14 main factors including 4 productivity components and 10 factors 

influencing human resource productivity were detectable. The components 

of human resource efficiency included effectiveness, efficiency, 

commitment and cooperation in problem solving. 

Condusions: Factors affecting human resource efficiency to improve the 

general health goals of the Welfare organization were: ability, perception of 

role, organizational culture, organizational structure, leadership style, 

Motivational factors, Physical Space, Empowerment, Competitiveness and 

Creativity. Therefore, by improving the productivity components and 

controlling the factors affecting human resource productivity in the Welfare 

Organization, we can expect to increase the level of health in country. 

Key words: Human Resources, Productivity, Welfare Organization, General 

Health, Effectiveness, Efficiency, Commitment 

 

 


