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 چکيده

ها تبدیل شده  هاي سازماندغدغه ترین  ان به یکي از مهممدیرسازي منددر دو دهه اخير توان 

هاي از نيرو با مشارکت کارکنان است. بقا و توسعه سازماني زماني تحقق مي یابد که سازمان

 در این راستا تحقيق باشد. برخورداریعني بهره وري منابع انساني دانشي، خلاق و با انگيزه 

حاضر با هدف بررسي عوامل موثر بر بهره وري منابع انساني ) شامل : تعهد سازماني، خلاقيت 

 شغلي ، مشارکت سازماني ، رضایت شغلي( و تاثير ان بر توانمندسازي انساني به انجام رسيد.

 .لي؛ رضایت شغبهره وري منابع انساني؛ تعهد سازماني ؛توانمندسازي :يديکل واژگان
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 3مهرداد کلانتر هرمزي، 2ميثم جعفري اسکندري ،1بهروز بهروزي

 .گرایش سيستمهاي کلان اقتصادي و اجتماعي عیصنا يمهندستراي دانشجوي دک 1
 .عضو هيئت علمي دانشگاه پيام نور، گروه مهندسي صنایع 2
 .فناوري اطلاعات دانشجوي کارشناسي ارشد مدیریت مهندسي 3
 

 نام نویسنده مسئول:
 بهروزيبهروز 

 و تاثير آن  وري منابع انسانی بررسی عوامل موثر بر بهره

 توانمندسازي کارکنانبر 

 5/4/1399تاریخ دریافت: 

 13/6/1399تاریخ پذیرش: 
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 مقدمه

تلاش براي بهبود و استفاده مؤثر و کارآمد از منابع گوناگون همچون نيروي کار، سرمایه، مواد، انرژي و اطلاعات، هدف 

تمامي مدیران سازما نهاي اقتصادي و واحدهاي توليدي صنعتي ومؤسسات خدماتي است. وجود ساختار سازماني مناسب،رو 

جهيزات و ابزار کار سالم، فضاي کارمتعادل و از همه مهمتر نيروي انساني واجد صلاحيت و شایسته از شهاي اجرائي کارامد، ت

مشارکت کارکنان در امور و تلا شهاي  . ضروریاتي هستند که براي نيل به بهر ه وري مطلوب باید موردتوجه مدیران قرار گيرد

.روح فرهنگ  .اند بر ميزان بهر ه وري در یك محيط پویا تأثير گذاردهوشيارانه و آگاهانه آنان همراه با انضباط کاري مي تو

بهبود بهر ه وري باید در کالبد سازمان دميده شود که در آن ميان نيروي انساني هسته مرکزي را تشکيل مي دهد. یکي از 

ایجاد بهره وري نقشي محوري مهمترین اهداف در هر سازمان ارتقاي سطح بهر ه وري آن است و با توجه به این که انسان در 

 برنامه هاي اجراي را مسأله این حل راه ها سازمان از بسياري دارد درخواست هاي او در سازمان اثري کليدي به جا مي گذارد.

توسعه  رویکردهاي درو  نمایند فراهم را کارکنان توانمند پرورش براي لازم کرده اند زمينه تلاش و داده تشخيص توانمندسازي

 شده بحث مهم دارایي یك به عنوان سازمان، در انساني عوامل جایگاه و اهميت درباره روشني به انساني، منابع مدیریت به اي

 خواهد بهتري عملکرد و کارایي دارایي مذکور، شود، فراهم فردي استعدادهاي شدن شکوفا براي مناسبي شرایط اگر .است

 (.1392کارکنان است) کشاورزي و همکاران،  بين در توانمندي احساس رشد عوامل، از موثرترین یکي .داشت

 غيرقابل سریع و تغييرات معرض در ها سازمان زیرا .است حاضر عصر مدیران در چالش مهمترین درواقع، توانمندسازي،

 فناوري گسترشو  توسعه جهاني، روزافزون رقابت به مي توان تغييرات، این بروز عوامل مهمترین از .دارند قرار پيش بيني

 به منجر حاضر، عصر هاي شرایط سازمان در تغيير .کرد اشاره مشتریان خواسته هاي و ویژگي ها در تغييرات بروز و اطلاعات

عنوان  به و نيستند مدیر موفقيت ابزار کارکنان سازمان، شرایط، این در .است شده انساني نيروي به ها آن نگرش در تغيير

 . توانمندسازي) 2005 شنا، و روي ( شده اند تبدیل شرکاي سازمان و جریان کار اصلي گردانندگان هب ، سازمان سرمایه هاي

 (. 2004، هوک و هيل( شد برجسته پيچيده و رقابتي به افزایش  رو محيط  به مدیریت عنوان واکنش   به  1997دهه در

 کاري وباشند، ضرورت توجه به کيفيتي ميهاي اقتصاد ها تحت تاثير رقابت در شرایطي که سازماناز طرف دیگر، 

اي برخوردار گردیده است. مدیریت براي اینکه بتواند عملکرد سازمان متبوع خود را بهبود وري سازماني از اهميت ویژهبهره

و وري هربخشد بایستي با دید کيفي به سازمان نگریسته و تلاش نماید تا آنجا که ممکن است با ارائه راهبردهاي اجرایي، به

کيفيت عملکردکاري سازمان تحت امر خود را در سطح مطلوب حفظ نماید. این یعني اینکه اصولاً هر برنامه مبتني بر توانمند 

تر، جذب مشتریان و نهایتاً در اختيار گرفتن سهم وري منجر گردیده و توليد بيشتر، خدمات مناسببهره از سازي مي تواند

راه آورد. این بهبود مستمر نه تنها براي رویارویي با تهدیدات و فرصتها در محيط پيچيده امروزي بيشتري از بازار را به هم

ضروري است بلکه موید آن است که سازمان نمي بایست فقط اصل متفاوت بودن کارکنان از یکدیگر را بپذیرد و باید براي 

 . (1387) هداوند و صادقيان، هایشان باشد برابر با توانمنديو ایشان را به کارهایي گمارد که  گذاري نمایدها سرمایه تفاوت

وري سخن به ميان مي آید، برنامه هاي توان افزایي در زمره اجزاي جدانشدني و بدون هرگاه از کيفيت و بهرهدر واقع،     

يب وسویه تلقي کرد. بدین ترتگيرند. ارتباط توانمندسازي و بهره وري سازماني را مي توان یك ارتباط دتردید موضوع قرار مي

تعریف  هاي ها، تعيين وظایف و اختيارات و بهبود سطح دانش تخصصي کارکنان براي انجام مسئوليت که تحليل مسئوليت

شده، نه تنها به ارتقاي توان کاري سازمان و نهایتا بهبود بهره وري خواهد انجاميد، بلکه کارکنان را از یك مدل ذهني انعطاف 

ازطرف دیگر برنامه هاي تواناسازي  بود برخوردار مي کند. هاي جدید خواهند ویا که همواره پذیراي ایده ها و راه حلپذیر و پ

از نظارت  شود، سبك مدیریتموجب تغيير در مسئوليت مدیریت و کارکنان نيز مي شود. زماني که توانایي کارکنان بيشتر مي

ر مي یابد. این تغيير سبك، باعث تغيير در مسئوليت پذیري کارکنان نيز مي نزدیك به سمت نظارت هدایتي و تفویضي تغيي

شود، چرا که کارکنان با آزادي عملي که در انجام کارها به دست مي آورند، خلاق و خود مدیر نيز مي شوند و این همان حلقه 

 (.1387داوند و صادقيان، ) هتوجه قرار گيرد گم شده اي است که در ایجاد بهره وري سازماني مي بایست مورد
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 استفاده و گيري بهره ممکن با سود حداکثر آوردن بدست از عبارتست وري درمورد بهره وري باید اضافه نمود که بهره   

 ارتقاء منظور به…و مکان زمان، تجهيزات، .پول، ماشين، زمين، انساني، نيروي و مهارت توان، استعداد کار، نيروي از بهينه

   (.1388شریفي پور و همکاران،   جامعه) رفاه

توانمندسازي نيروي انساني یعني ایجاد مجموعه ظرفيتهاي لازم در کارکنان براي قادر  بر اساس مباني نظري بيان شده،

ساختن آنان به ایجاد ارزش افزوده در سازمان و ایفاي نقش و مسئوليتي که در سازمان به عهده دارند، توأم با کارایي و 

اند و  شده بندي دسته متفاوتي هاي دیدگاه از کارکنان سازي توانمند بر موثر عوامل .(2002) کانگر و کانگو ، اثربخشي

( و غيره طراحي 2004)  همکاران و (، آوليو2003لين)  و بنتلي (، رایلي،2001(،گائو) 1993هاي متعددي توسط کانتر )مدل

مدل  مبناي بر اسپریتزر .( بسيار مورد توجه مي باشد1995جرچن)  سپریتزرا دیدگاه ها، ه دیدگا گردیده است. در ميان این

 احساس یستگي، شا بودن، احساس دار معني روانشناختي) احساس توانمندسازي بعد چهار رابطه (1990ولتهوس)  و توماس

 و سازماني عوامل بطهرا بررسي به سپس و نمود آزمون توانمندسازي را با بودن( موثر انتخاب(،احساس حق(تعييني خود

سازي پرداخت. وي با بررسي این ابعاد چگونگي سنجش توانمندسازي را مورد بررسي قرار داد و در یك  توانمند بر اجتماعي

 عوامل: از عبارتند توانمندسازي بر موثر عوامل اصلي صاحبنظر این باور پرسشنامه استاندارد این شاخص را معرفي نمود. به

با توجه به جامع و کامل بودن این دیدگاه در پژوهش حاضر از این شاخص استفاده  .سازماني هي و عواملگرو فردي، عوامل

  مي گردد.

 

 مبانی نظري و پيشينه پژوهش

 بهره وري

بهره وري عبارت است از به حداکثر رساندن استفاده از منابع،بهره وري ترکيبي از کارایي و اثربخشي است. به بيان ساده 

ي عبارتست از انجام درست کارهاي درست.   نيروي انساني و تمهيدات به طریق علمي به منظور کاهش هزینه ها و بهره ور

رضایت کارکنان، مدیران و مصرف کنندگان ، بهره وري نيروي انساني را حداکثر استفاده مناسب از نيروي انساني به منظور 

ل هزینه دانسته اند. بر اساس دیدگاه سازمان بهره وري ملي ایران، بهره حرکت در جهت اهداف سازمان با کمترین زمان و حداق

وري یك نگرش عقلاني به کار و زندگي است. این مانند یك فرهنگ بوده که هدف آن هوشمندانه تر کردن فعاليتها براي یك 

ي کار، توان، استعداد و مهارت زندگي بهتر و متعالي  است. بهره وري عبارت است به دست آوردن حداکثر سود ممکن از نيرو

نيروي انساني، زمين، ماشين، پول، تجهيزات زمان، مکان و ... به منظور ارتقاء رفاه جامعه، به گونه اي که افزایش آن به عنوان 

یك ضرورت، در جهت ارتقاء سطح زندگي انسانها و ساختن اجتماعي همواره مدنظر صاحبنظران سياست، مدیریت و اقتصاد 

بهبود بهره وري موضوعي بوده است که از ابتداي تاریخ بشر و در کليه نظامهاي سياسي و اقتصادي مطرح بوده است.  .داردقرار 

سال  200اما تحقيق در موردچگونگي افزایش بهره وري بطور سيستماتيك و در چهارچوب مباحث علمي تحليلي از حدود 

 .(1384صادقي،  و )سعادت قرار گرفته استپيش به این طرف بطور جدي مورد توجه اندیشمندان 

 

 تاریخچه بهره وري

 يوربهره  LITTRE تريل 1883مطرح شد و در سال  يرنيتوسط کوت يلاديم 1766بار در سال  نياول يبرا يبهره ور

 ديتول ير رفته برابه کا لیبازده و وسا نیرا ارتباط ا يبهره ور يار ل 1900کرد و در سال  انيکردن ب ديتول یيرا قدرت و توانا

 .بازده عنوان کرد نیا

نظر مي رسد اصطلاح بهره وري براي اولين بار در نوشته ها و عقاید اندیشمندان اقتصادي مکتب مرکانتليسم )سوداگري(  به

 .مطرح شده باشد، اما در اینکه ابتدا این واژه گونه وارد ادبيات اقتصادي شده است، دیدگاههاي مختلفي وجود دارد

 1766در سال «  کونيزني»در مقاله اي توسط فردي به نام « وريبهره»به طور رسمي و جدي، نخستين بار لغت  یدشا

آن طور که فرهنگ لغت شناسي لاروس بيان مي کندـ فردي  – 1883ميلادي ظاهر شد. بعداز حدود یك قرن یعني در سال 

تعریف کرد. از اوایل قرن بيستم، این واژه مفهوم دقيق تري به  «دنقدرت و توانایي توليد کر»بهره وري را ” ليتره“به اسم 
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«  ارلي»عنوان رابطه بازده )ستانده( و عوامل و وسایل بکار رفته براي توليد آن بازده )نهاده یا داده( را بدست آورد. فردي به نام 

ین بازده عنوان نمود در همين سالها بود که با بهره وري را ارتباط بين بازده و وسایل به کار رفته براي توليد ا 1900در سال 

 عملاً  هک گرفت انجام ـ وريبهره از غير نامي تحت هرچند –غاز نهضت مدیریت علمي، توسط تيلور  و گيلبرت ها نيز اقداماتي آ

 یش یافت.افزا را وري بهره
 

 : سير تکاملی مفهوم بهره وري1جدول 
 

 تعریف بهره وري سال حققم

 ظهور واژه بهره وري براي نخستين بار در کتابها 1766 کونيزني

 توان توليد کردن 1883 ليتر

 ارتباط بين بازده وسایل بکار رفته براي توليد این مقدار بازده 1900 ارلي

 رابطه بين حجم توليدي که در زمان معيني بدست آمده و حجم کامل عوامل توليد 1911 آلبرت آفتاليون

 شودتي که در ميزان محصول براثر منابع بکار رفته ایجاد ميتغييرا 1955 دیویس

 هميشه نسبت بين بازده و نهاده 1962 فابریکنت

 1965 کندریك و کریمر
وري عامل منحصر یا منفرد و بهره ارائه تعاریف فونکسينل، موضعي و وظيفه اي براي بهره

 جمعي و کلي عوامل

 هادههاي بازده به نمجموعه نسبت 1976 سيکل

 قرار تحت تأثير انساني را نيروي وري بهره مي توانند که مباني نظري و پيشينه تحقيق، عواملي هايبا توجه به بررسي

 عبارتند از: دهند

 خلاّقيت -1

 آریتى، سيلوانو به اعتقاد  .ناميده اند 2 نوآورى و1 خلاّقيت عصر دارد که خاصى ویژگىهاى دليل به را حاضر دوران

 تئوریها ذهني، فرضهاي تصورات، ایده ها، مطرح کردن و مسئله، حل به را شخص که مي شود مربوط ذهني فرایند به خلاّقيت

 سازمان بقاي به صورت این به کارکنان خلاّقيت (.1387رهنمود مي سازد) صفري ،  هستند فرد به منحصر که محصولاتي و

 محصولات، مورد در مفيدي و تازه ایده هاي بود خواهند قادر باشند، خلاق در کارشان کارکنان وقتي که مي کند کمك

 به سازمان تازه ایده هاي از بهره گيري و توليد رو، این از .گيرند کار به و دهند ارائه سازمان رویه هاي خدمات یا عملکرد،

یابد )  توسعه و رشد و ع بدهدموق به پاسخ فرصتها و تهدیدها به شده، منطبق بازار متغير شرایط با بتواند که مي دهد نوید

 ( . 1384صادقي،  و سعادت

 سازماني تعهد -2

اندیشه تعهد موضوعي اصلي، در نوشته هاي مدیریت است این اندیشه یکي از ارزشهاي اسلامي است که سازماندهي بر 

فه آید از قبيل آیا اضا آن متکي است و کارکنان بر اساس ملاک تعهد ، ارزشيابي مي شوند اغلب پرسش هایي که به عمل مي

کار خواهد کرد ؟ آیا روزهاي تعطيل بر سر کار خواهد آمد ؟ آیا دیر یا زود مي رود یا آن چه را انجام مي دهد کنار مي گذارد 

تا به کمك بشتابد ؟ اغلب مدیران اعتقاد دارند که تعهد براي اثر بخشي سازمان ضرورت تام دارد مدیران باید تعهد و پاي بندي 

 (. 1978ارکنان را به سازمان حفظ کنند و پرورش دهند ) ميچل ، ک

 با پيوند :مي کنند بيان بالا سازماني تعهد داراي فرد یك خصوصيات از زیر را ویژگي سه3 (2000)  همکارانش و بيشاب

 سازمان. در عضویت استمرار يبرا بالا ميل و آرزو سازمان؛ نام به توجه قابل تلاش به آنها؛ ميل قبول و سازمان مقاصد و اهداف

 
                                                           

1 . Creativity 
2 . Innovation 
3 . Bishap & Scott & Burroughs 
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 سازماني مشارکت -3

؛ احساس مسئوليت مي نمایند و حق دارند در از دیدگاه مشارکتي همه افراد در مورد اموري که مربوط به خودشان است 

ي و معمورد آنها فکر کنند و اندیشه خود را آزادانه بيان نمایند . در بنگاههاي اقتصادي مشارکت به مفهوم کوشش دسته ج

همکاري تمام افراد )مدیران ؛کارکنان و مشتریان ( براي دستيابي به اهداف و منافع مشترک است . در مدیریت مشارکتي فاصله 

بين کارکنان و مدیران کاهش مي یابد؛ آنها در تصميم گيري ها و روند برنامه ریزي دخالت داده مي شوند و به همان نسبت 

 ( .1386از مشارکت برخوردار خواهند بود ) شفيعي، از فواید و دستاوردهاي ناشي 

هاي انساني و از نظر اجتماعي، وري، از نظر رواني، به رسميت شناختن ارزشهدف مشارکت، از نظر اقتصادي افزایش بهره

ود رضات موجشود از تعاباشد که موجب ميگيري ميها در فرایند تصميمتقویت حس همکاري افراد از طریق اختيار دادن به آن

گيري درباره مسائل، خود را متعلق به گروه کاسته شود و طرفين، با داشتن حق و فرصت مساوي براي تبادل نظر و تصميم

ز: اند اهاي محوري عبارتپرورند. این شایستگيهاي نویني در خودشان ميدر مشارکت تمام افراد شایستگي واحد بدانند.  

ذیر که از پگيري انعطافآفرین ارتباطي، قابليت یادگيري دو جانبه و تصميمهاي انسجامهارتخودمدیریتي، تفکر انتقادي، م

 (.   1388ها به آن نياز دارند) ثبوتي، شود و همه انسانآميز محسوب ميشروط لازم براي مشارکت موفقيت

 شغلي رضایت-4

ت شغلي عاملي است که باعث افزایش کارایي و رضای .یکي از عوامل بسيار مهم در موفقيت شغلي است  4شغلي رضایت

محققان رضایت شغلي را از دیدگاههاي گوناگون تعریف نموده اند و معتقدند اگر شغل  .نيز احساس رضایت فردي مي گردد

ترکيب معيني است از عوامل گوناگون چه  .در این حالت فرد از شغلش راضي است ،لذت مطلوب را براي فرد تأمين نماید

ي مانند احساس لذت از انجام کار و چه بيروني مانند حقوق و مزایا و روابط محيط کاري سبب مي گردد فرد از شغلش درون

 و بهره وري و اثربخشي خود را در سازمان افزایش دهد. (1382راضي باشد)عسکري، کلدي، 

دلایل متعدد از جمله مبهم بودن اهداف  توانمند سازي، متاسفانه در ایران بنا بهبهره وري و عليرغم اهميت فوق العاده 

سازماني، عدم تعریف مناسب از روابط کاري و روابط شخصي، نبودن سيستم مناسب ارزیابي عملکرد، عدم تعریف شاخصهاي 

انساني سبب گردیده که ساز و کار مشخصي در جهت کيفي سازي منابع انساني تعریف وري نيرويمناسب جهت سنجش بهره

و از  نهادي انقلابيامام خميني ) ره ( کميته امداد به اینکه با رویکرد  چندان جدي گرفته نشود. تي این سازوکارنگردیده و ح

درصد  86بعنوان بزرگترین نهاد حمایتي کشور مطرح بوده و بيش از و باشد  نوع مؤسسات غيرانتفاعي و عام المنفعه مي

 بر مي گيرد و با توجه به اهميت فعاليتهاي این سازمان در کشور ما و درگروههاي تحت پوشش برنامه هاي حمایتي دولت را 

رخوردار انساني توانمند بکه سازمان از منابع یابدسازمان و خلق فرصتهاي جدید کاري آنگاه تحقق مياین اینکه توسعه کيفي 

هره وري عوامل موثر در بضمن بررسي  ،زيتوانمندسا تا با رویکردي تحليلي به استبرآن  مجقق در این مطالعه بنابراین،باشد، 

 (.1382به تحليل نارسائيهاي سازماني و تشریح راهکارهاي موجود بپردازد)عسکري، کلدي، منابع انساني 

 عوامل مؤثر بر افزایش بهره وري نيروي انساني

 :ازجمله راهکارهاي افزایش بهره وري

 آموزش شغلي مستمر مدیران و کارکنان 

 يان کارکنان براي کار بهتر و بيشترارتقاء انگيزش م 

 ایجاد زمينه هاي مناسب بطور ابتکار و خلاقيت مدیران و کارکنان 

  برقراري نظام مناسب پرداخت مبتني بر عملکرد و برقراري نظام تنبيه و تشویق، وجدان کاري و انضباط اجتماعي

 تحول در سيستم و روشها

 مورتقویت حاکميت و تسلط سياستهاي سازمان بر ا 

 صرفه جوئي به عنوان وظيفه ملي 

 ایجاد تعهد در کارکنان 

                                                           
4. Saticfaction  
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 توجه به کارکنان 

 استفاده بهينه از استعدادها 

 ایجاد انگيزه درکارکنان 

 

 مهمترین عوامل مؤثر در کاهش بهره وري

 نامتوازن بودن درآمد و هزینه ا ست 

 )وجود تبعيض بين کارکنان )ناشي از ضعف مدیریت 

 ناامني شغلي 

 ن و بي ميلي بر برنامه ریزي هاي ميان مدت یا بلندمدت )ضعف مدیریت(موفق نبود 

 مساعد نبودن محيط کاري مناسب 

 عدم توجه به نيازهاي واجب کارکنان 

 )کنترل نکردن )بي ثباتي در برنامه هاي کنترلي 

 ناهماهنگي رشته تحصيلي و شغلي 

 )استفاده نکردن از تخصص ها در مشاغل مربوط )ضعف مدیریت 

 نامگي مدیریتبي بر 

 )فقدان کارآموزي )ضعف مدیریت 

 )ناهماهنگي استعدادهاي فردي و شغلي )ضعف مدیریت 

 بي کفایتي سرپرست 

 بي علاقگي به کار فعلي و انتقال پي در پي نيروي انساني 

 تورم نيروي انساني 

 توانمند سازي 

 :بدون نياز به حضور مستقيم سرپرست،  ، کارکنان با کسب مهارتها قادرندو دیدگاه در این مدل توانمندسازي فردي

توانند براي پرسشها و مشکلات خود پاسخ و راه فعاليت کنند. در این مرحله، قدرت تجــزیه و تحليل کارکنان رشدیافته و مي

هایش حل مناسب پيدا کنند. همچنين شخص قادر است در شرایط جدید رفتارش را تنظيم کرده، در مقابل عملکرد و تصميم

 (.1375 ،يليل و پاسخگو باشد ) ابمسئو

 هاي کلي سازمان را تدوین کنند. شوند برنامهتوانمندسازي سازماني: در این سطح که ویژه مدیران است، آنان قادر مي

آنها تصميم مي گيرند چه کارهایي توسط چه کساني و چطور انجام گيرد؟ مدیران به وظایفشان آگاه بوده، کماکان هدایت 

برعهده دارند. در این مرحله، مهارتهاي رهبري را مي توان به کارکناني که توانمندسازي مرحله فردي را با موفقيت  کارکنان را

 (.1375 ،يليگذرانده اند، آموزش داد) اب

  داشته باشند. به عبارت دیگر در گروه توانند درانجام امور شناختن ارزش افراد و سهمي که ميگروهي: توانمندسازي

، براي قادر ساختن آنان به ایجاد ارزش افزوده در براي فعاليتهاي گروهي و تيمي جموعه ظرفيتهاي لازم در کارکنانایجاد م

 (.1375 ،يليسازمان و ایفاي نقش و مسئوليتي که در سازمان به عهده دارند؛ توأم با کارایي و اثربخشي ) اب

 ارتباط  .مي باشدوري کيفيت و بهره سازمان، مدیریت، تردیدلاهاي توان افزایي جزء لاینفك و ببرنامه ،  از طرف دیگر

عيين ت توانمند سازي و بهره وري سازماني را مي توان یك ارتباط دو سویه تلقي نمود. بدین ترتيب که تحليل مسئوليتها،

اري ه ارتقاي توان کوظایف و اختيارات و بهبود سطح دانش تخصصي کارکنان براي انجام مسئوليتهاي تعریف شده نه تنها ب

ها سازمان و نهایتاً بهبود بهره وري خواهد انجاميد بلکه کارکنان را از یك مدل ذهني انعطاف پذیر و پویا که همواره پذیراي ایده

  .(1375ابيلي،  حلهاي جدید خواهند بود برخوردار مي نماید )و راه
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 بحث و نتيجه گيري
 يو اطلاعات، هدف تمام يمواد، انرژ ه،یکار سرما يرويو کارآمد از منابع گوناگون چون ن بهبود و استفاده مؤثر يتلاش برا

 يمناسب، روشها يباشد. وجود ساختار سازمان يم يو مؤسسات خدمات يصنعت يديتول يو واحدها ياقتصاد يسازمانها رانیمد

از  ستهیو شا تيواجد صلاح يانسان يرويهمتر نکار متعادل و از همه م يفضا لم،و ابزار کار سا زاتيکارآمد، تجه ياجرائ

 ي. مشارکت کارکنان در امور و تلاشهارديقرار گ رانیمورد توجه مد دیمطلوب با يبه بهره ور لين يباشند که برا يم ياتیضرور

 طيمح كیدر  ژهیبو يبهبود بهره ور يبرا ريو تعم يربهره و زانيتواند بر م يم يو آگاهانه آنان همراه با انضباط کار ارانهيهوش

 يورين انيشود که در آن م دهيدر کالبد سازمان دم دیبا يگذارد. روح فرهنگ بهبود بهره ور ريتأث يمتلاطم و توأم با ناامن

 دهد. يم ليرا تشک يهسته مرکز يانسان

ي اسلامي است که سازماندهاندیشه تعهد موضوعي اصلي، در نوشته هاي مدیریت است این اندیشه یکي از ارزشهاي درواقع، 

 زود دیر یا ،روزهاي تعطيلدر کار  ي،اغلب اضافه کار .بر آن متکي است و کارکنان بر اساس ملاک تعهد ، ارزشيابي مي شوند

اغلب مدیران اعتقاد دارند که تعهد  مد نظر قرار مي دهد . در این راستا تعهد و پاي بندي کارکنان به سازمان را سر کار امدن و

 . حفظ کنند و پرورش دهنداین موضوع را مدیران باید و اي اثر بخشي سازمان ضرورت تام دارد بر

توان چنين استنباط نمود که در تعهد سازماني مدیران نيرویي با ثبات و الزام با توجه به نتایج پژوهش هاي انجام شده مي

اور در خود احساس مي کنند که به وسيله ان خود را موظف مي دانند مجموعه فعاليت هاي مرتبط با اهداف سازمان پيش 

ده از اختيار فرصت استفا ،ني سازي شغل(پرمایه سازي )غببرند و با توجه به عوامل سازماني مرتبط با تعهد سازماني از جمله : 

 فعاليت هاي خود در سازمان را برنامه ریزي نمایند.نگرش مثبت به سوي گروه کار و با مهارتها 

 قابل تلاش به آنها را به طور کامل قبول دارند؛ ميل و سازمان را به خوبي درک کرده اند مقاصد و اهداف با پيوندمدیران 

نيز از ویژگي هاي بارز ان ها مي  سازمان در عضویت استمرار براي بالا ميل و آرزو ر ان ها نمایان است؛سازمان د نام به توجه

 باشد. 

مي توان اذعان نمود با ایجاد امنيت و رضایت شغلي براي نيروي کار مي توان، نيروي انساني واجد شرایط و کارآمد که 

دي است را به کار برد و با توانمند نمودن انان و در نتيجه ایجاد سازمان بزرگترین سرمایه یك واحد سازماني خدماتي یا تولي

اثربخش، به سرعت و سهولت به اهداف بلند مدت و استراتژي هاي سازمان دست یافت و توانمندسازي سازمان و مدیریت را 

 تامين نمود.

مندي و توان مدیران و کارکنان سازمان است. به از طرف دیگر مي توان اضافه نمود که عملکرد سازمان ، تابعي از رضایت

عبارت ساده تر ، کارکنان باید تا حدودي به کار و مهارتهاي لازم براي انجام دادن آن علاقه داشته باشند و از روابط با مدیران 

شغلي  به فعاليت هايو همکاران، همچنين از وضعيت شغلي خویش رضایت داشته باشند تا بتوانند با بهره وري و توانمند بودن 

خویش با اثربخشي مشغول گردند. درواقع، کارکنان ، با تمایل، رضایت شغلي و مهارتهاي لازم براي انجام دادن کار مي توانند 

 تواناتر و کاراتر در سازمان نقش خود را ایفا نمایند.

زیردستان در تمام سطوح سازماني  گيرييممنابع تصممشارکت سازماني کارکنان و در نتيجه استفاده از مزایاي استفاده از 

 گرچها پذیرفته شده است.جهت افزایش بهره وري منابع انساني و در نتيجه افزایش توانمندسازي توسط بسياري از مدیران 

سازماني ، چگونگي مدیریت تعارض گروههاي کوچك در فرایند  گيري مشارکتي معمولا به درگيريتصميممشارکت سازماني و 

و افزایش  مشارکت کارکنان ترین وسيله تحققترین و عموميشدهاما تفویض اختيار به افراد، شناخته گردد،برمي گيريتصميم و

  است. توانمندسازي انها

استفاده از فرایند مشارکت سازماني و فرایند مردمي کردن نظام اداري، با حساس کردن کارکنان نسبت به اینده سازمان 

ره وري از منابع انساني را افزایش داد و جهت توانمند سازي مدیران و کارکنان گام برداشت که البته این موضوع مي توان به

نياز به ایجاد زیرساخت هاي مناسب در سازمان و تامين ان دارد تا با پشت سر گذاشتن موانع و بحران هاي وحدت، مشروعيت، 

 نان و مدیران اهداف سازماني را محقق ساخت. توزیع و ارتباطات بتوان با توانمندسازي کارک
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 نيروي انساني بهخلاقيت شغلي از عوامل بهره وري منابع انساني بر افزایش توانمندسازي افراد در سازمان موثر است. 

 و لحاظ برخورداري از قدرت اندیشه، خلاقيت و نوآوري بزرگترین دارایي هر سازماني محسوب مي شود، چرا که هرگونه بهبود

ي توان فکري و اندیشه هاخلاقيت شغلي، پيشرفت در سيستمهاي فني و سازماني توسط نيروي انساني صورت مي گيرد. 

ین هاي نهفته بيشترهر سازمان و مدیریتي بتواند از این سرمایه .باشدکارکنان در سازمان به عنوان سرمایه نهفته و راکد مي

ميسر خواهد شد. نيروي انساني بر خلاف سایر منابع با و توانمندسازي توسعه  رشد واستفاده را بکند به همان اندازه امکان 

ي بهمان اندازه توانایي اش بهبود م ،شود هر چقدر از اندیشه و فکر بيشتر استفاده نمایدمصرف کردن کاهش و یا مستهلك نمي

رود که یکي از نيازهاي فرا مرتبه انسانها به شمار مي ناستفاده از توانایي و خلاقيت و در نتيجه راکد نماندیابد. از طرف دیگر 

 اندیشه و فکر پاکخلاقيت، توانایي، ریشه در فطرت بشري دارد. افرادي که در امور و فعاليتهاي سازمان شرکت نمایند و از 

  برداشته اند. در تعالي خویش نيز گامو افزایش بهره وري علاوه بر پيشرفت سازمان  ،استفاده کنند

تعهد ادراک شده بالا، به کارکنان از سوي سازمان سبب خواهد گردید که در کارکنان انتظار بيشتري ایجاد گردد که اگر 

و در نتيجه رضایت آنها تلاش نمایند اهداف سازماني برآورده خواهد گردید و آنها به شکل مناسب پاداش دریافت خواهند نمود 

 امد.شغلي نيز در انها نيز به وجود خواهد 

ت رضایت شغلي عاملي اس .رضایت شغلي یکي از عوامل بسيار مهم در موفقيت شغلي استشایسته است اضافه نمود که 

اگر شغل لذت مطلوب را براي فرد تأمين نماید در این درواقع،  .که باعث افزایش کارایي و نيز احساس رضایت فردي مي گردد

کيب معيني است از عوامل گوناگون چه دروني مانند احساس لذت از انجام کار و ترکه این حالت فرد از شغلش راضي است 

و بيشتر و موثرتر جهت  سبب مي گردد فرد از شغلش راضي باشدکه چه بيروني مانند حقوق و مزایا و روابط محيط کاري 

 جامد.رسيدن به اهداف سازماني تلاش نماید که این موضوع به تلاش جهت توانمند شدن نيز مي ان

هدف پژوهش حاضر بررسي تاثير عوامل موثر بر بهره وري منابع انساني بر توانمندسازي مدیران مي توان گفت مدیران 

در بين عوامل مختلف موثر بر افزایش بهره وري منابع انساني سازمان خویش توجه ویژه و خاصي به تعهد سازماني و رضایت 

ن همچنين موید این امر بود که هرگاه مدیران به تعهد سازماني و رضایت شغلي توجه شغلي دارند. نتابج پژوهش هاي پيشي

داشته و آن را تقویت نمایند بهره وري کارکنان و سازمان و توانمندسازي مدیران رو به افزایش و به سمت ارتقا ارزیابي مي 

 شود. 

 

 پيشنهادهاي کاربردي

وظایف، نظام پيشنهادات. مشارکت بر اساس نظام وظایف که یکي از  تعهد سازماني از طریق برقراري نظام اعلام -1

گيري از و بهره هاي خلاقترین روشهاي شناخته شده و موثر است، ایجاد شود. در این روش هدف ظهور فکرها و اندیشهموفق

اي شود و هيچ اندیشهفکري رد نمي وري سازماني است. در نظام اعلام وظایف و پيشنهادات هيچآنها در راه افزایش کارایي و بهره

شود، وظایف ان طور که انتظار مدیریت مي رود در جو صميمي پيشنهاد و اعلام مي گردد. مراحل کار این نمي حقير شمرده

 نظام به طور مختصر مي تواند این گونه باشد: 

 دهند؛توانند جهت بهتر انجام شدن وظایف سازماني پيشنهاد بتمامي کارکنان مي-اول

 شوند؛این پيشنهادات بررسي و ارزیابي مي-دوم

 شود؛به کار گرفته مي ات به صورت فرایندهاي کاري تعهدسازپيشنهاد-سوم

 .رسدشود و نتيجه اجراي پيشنهاد به اطلاع مياز پيشنهاددهنده قدرداني مي-چهارم

 کند.ها را متعهد به انجام ميشد، آنها مي بااین شيوه چون از طرف خود کارکنان و با پيشنهاد خود آن

ت مي این تصميما از نتایج ارزیابي هاي ساليانه براي تصميم گيریهاي مهم در رابطه با نيروي انساني استفاده شود .-2

تواند جهت افزایش رضایت شغلي در مورد ترفيعات ، انتصابات ، جابجایي هاي شغلي ، دادن بورسيه هاي مختلف و تشویق 

 دي و غير مادي باشد .هاي ما
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از طریق مسطح  با ایجاد تعهد بيشتر در کارکنان نسبت به اهداف سازمان و بهبود رضایت شغلي آنها مدیران مي توانند  -3

) تفویض اختيار بيشتر ( به  عرضي کردن ساختار و کاهش  تعداد لایه ها و سطوح مدیریت در ساختار ، سازي ساختاري

 به بهره وري بيشتر کمك نمایند. توانمندسازي و دستيابي

با توجه به یافته ها مي توان گفت که مدیران مي توانند با برنامه هاي بهره وري بر استفاده بجا از نيروي انساني دانا ،  -4

 ممجرب و داراي رضایت شغلي، در جهت توانمندسازي مدیران و کارکنان قدم بردارند. بهبود رضایت شغلي کارکنان با نظا

تربيتي ارتباط نزدیکي دارد. این کار را مي توان با تشویق کارکنان به شرکت در برنامه هاي بهبود  –پرسنلي و برنامه آموزشي 

عمليات افزایش بهره وري ، فعاليت هاي اصلاحي محيط کار و فعاليت و رفع اشکال مقررات شغلي انجام داد. این فعاليتها باعث 

ر افراد رشد کند و کارکنان از فعاليتهاي واحد خود آگاهي هاي بيشتري بيابند و در نتيجه با بهره مي شود روحيه کار گروهي د

 وري بالاتر به فعاليت هاي خود مشغول گردند.

برگزاري دوره هاي آموزشي براي مدیران به منظور آشنایي و بکارگيري مناسب عوامل موثر بر افزایش رضایت مندي -5

 ن ایجاد تعهد سازماني در انان مي تواند در راستاي اهداف سازماني باشد.شغلي کارکنان و همچني

لذا با توجه به آنچه در نتيجه گيري نهایي بدست آمد مي توان به مدیران سازمان هاي مورد مطالعه پيشنهاد نمود که 

و تعهد سازماني در کارکنان سازمان بستر مناسبي جهت اجرا و بروز عوامل و متغيرهاي توانمندسازي با ایجاد رضایت شغلي 

خویش ایجاد نمایند تا در اعمال همزمان و جامع آنها با چالش و معضل مواجه نشوند و بتوانند در دنياي رقابتي امروزي موفق 

 به فعاليت هاي خویش ادامه دهند. 

 و به طور مختصر مدیران را مخاطب قرار داده و پيشنهاد مي شود:

 شرکت عملکرد به مربوط اطلاعاتيم شدن در اطلاعات با همه افراد سازمان، سه توانمندسازي مدیران با نمایش در طرح

 اطلاعات در شدن سهيم طریق از کنند، درک را کار و کسب تا کنيد کمك افراد به و دهيد قرار کارکنان همه اختيار در را

ي براي یادگيري بدانيد، نظارت سلسله مراتب فرصتي بعنوان را تباهاتاش کنيد، ایجاد را خود نظارت امکانات آورید، بوجود اعتماد

سپس از طریق مرزبندیها، خودمختاري به وجود آورید، تصاویر  .را از بين ببرید و به افراد کمك کنيد تا مانند مالك رفتار کنند

 هندد کيل ميتش را اقدامات زیربناي که را مقرراتي و ارزشها کنيد، مشخص را هابزرگ و کوچك را روشن کنيد، هدفها و نقش

 را افراد ببينيد، تدارک را لازم آموزش. آورید وجود به مي کنند، حمایت تواناسازي از که را روشهایي و مقررات کنيد، تعریف

 اسازيانتو براي را مهارتها آموزش و راهنمایي کنيد، قدیمي مراتب سلسله جانشين را خودگردان تيمهاي بدانيد، نتایج مسئول

، حمایت و تشویق براي تغيير بوجود آورید، از تنوع طلبي به عنوان سرمایه تيم استفاده کنيد، به تدریج کنيد تأمين تيمها

 کنترلها را به تيمها واگذار کنيد، بدانيد که گاهي دشواري زیاد خواهيد داشت.
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