
 123 -134، ص 1396، پاییز  7پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663 

http://www.Joas.ir 

 

  
 

 

 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 چکيده
حیات خود، در کسب مزیت رقابتی، با یکدیگر به رقابت می حفظ ها برای بقا و سازمان

به کارگیری بهتر منابع انسانی از عوامل مهم افزایش توان پردازند و در این خصوص، 

افزایش  همچنین، در این دنیای پر رقابت، شود.ها محسوب میپذیری سازمانرقابت

به سازمان زمینه رشد  مدیریت اثربخش نیروی کاررضایت و تعهد کارکنان در قالب 

حاضر، با هدف بررسی  به همین منظور، پژوهش سازد.مشتریان را فراهم می وریبهره

 ، صورت گرفت. پژوهش حاضر،سازمانوری بهرهمدیریت اثربخش منابع انسانی بر اثر 

و مبتنی بر تکنیک مدلسازی پیمایشی  توصیفی از نظر هدف کاربردی و از نوع روش

معادلات ساختاری است. برای سنجش متغیرها از پرسشنامه استاندارد استفاده شده 

 شرکتایی آن مورد تائید قرار گرفت. جامعه آماری پژوهش، کارکنان است و روایی و پای

گیری از روش نمونه برای نمونه کهبوده است یزد  منطقه نفتی هایفرآورده پخش ملی

نفر  144، استفاده از جدول مورگانگیری تصادفی ساده استفاده شد و تعداد نمونه با 

مورد استفاده قرار گرفت. نتایج پرسشنامه سالم  147انتخاب شدند که در نهایت 

 شرکت وریتاثیر مثبت و معنادار مدیریت بهینه منابع انسانی بر بهرهتحقیق نشان از 

 .دارد، همچنین فرضیات فرعی نیز تائید شدند یزد منطقه نفتی هایفرآورده پخش ملی

امنیت شغلی، توسعه، جبران خدمات، مدیریت وفاداری،  :يديکل واژگان 

 وری سازمان.نیروی انسانی، بهرهاثربخش 
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 3احمدي ، شهناز 2 ، مهين برزگرلو 1 محمد مهدي اعظمي

  کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی، دانشگاه یزد، دانشکده اقتصاد، مدیریت و حسابداری، یزد، ایران 1

 کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی، دانشگاه یزد، دانشکده اقتصاد، مدیریت و حسابداری، یزد، ایران 2

کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد یزد، دانشکده حسابداری و دانشجوی  3

 مدیریت، یزد، ایران

 

 نام نویسنده مسئول:
 محمد مهدي اعظمي

وري بررسي تاثير مدیریت اثربخش نيروي انساني بر بهره

 هاي نفتي منطقه یزدشرکت ملي پخش فرآورده
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 مقدمه
رضایت و وفاداری کارکنان، تضمین کننده وفاداری مشتریان به سازمان می باشد یعنی تمامی بخش های سازمان مشتری گرا خواهند 

رسانی به مشتری کافی نمی شد و خود را در برابر مشتری و ارباب رجوع موظف و وفادار می دانند. توجه صرف به بخش بازاریابی در خدمت 

باشد و برای رسیدن به وفاداری مشتری باید تمامی بخش های سازمان در این راستا آموزش ببینند و سازمان نیز، رضایت کارمندان خود را 

 جوانمرد و سلطان زاده،تأمین کرده تا با وفاداری همراه با تعهد کارکنان به سازمان، رضایت مشتری و وفاداری مشتریان را در پی داشته باشد )

مدلی تحت عنوان زنجیره خدمت و سود ارائه کردند که نشان می دهد چگونه کیفیت خدمات باعث افزایش وفاداری و رضایت کارکنان  .(1388

تها منجر آورد تا حدی که به وفاداری و در نتیجه سودآوری شرکشود و در نتیجه افزایش رضایت مشتری را بوجود می¬و بهره وری آنان می

مفهوم وفاداری کارکنان، به میزان دلبستگی شغلی و سازمانی آنان به اهداف، عملکرد و مجموعه سیاست های کلی حاکم بر سازمان  می شود.

، (. وظیفه اصلی مدیریت منابع انسانی رسیدگی به امور مربوط به کارکنان است و مسئولان و متخصصان امور پرسنلی1382اشاره دارد )سلطانی،

وقت و نیروی زیادی صرف آن می کنند. اما پرداختن به این امور، تنها وظیفه مدیریت منابع انسانی نیست و تصمیم گیری ها و عملکرد 

مسئولان امور پرسنلی اغلب به طور مستقیم در سودبخشی سازمان، تأثیر می گذارد. سودآوری سازمان ها تابعی از درآمدها و هزینه های 

د. درآمد سازمان به قیمت و مقدار فروش محصول بستگی دارد و هزینه های سازمان تابعی از ارزش نهاده ها و منابع به کار سازمان می باش

(. این امر سبب شده است که در کلیه کشورها بهره وری و استفاده صحیح و هر 1391رفته در تولید محصولات سازمان می باشد )پیرنیاکان،

موع عوامل تولید )اعم از کالا و خدمات( به اولویتی ملی تبدیل شود و همه جوامع به این باور برسند که تداوم حیات چه بهتر و مناسبتر از مج

  .(1390هر جامعه بدون توجه به موضوع بهره وری ممکن نیست )حسینی و رضایی،

ن عوامل می تواند کمک مؤثری به بهبود فعالیت های هر سازمان تحت تأثیر مجموعه ای از عوامل قرار دارد که شناخت و بررسی ای

فعالیت ها و تحقق اهداف سازمانی بنماید. از طرفی نظر به این که بهره وری تابعی از عوامل بسیار مختلفی است که این عوامل تحت تأثیر 

اهمیت و تأثیر این عوامل بر بهره رسالت، فعالیت، عملیات و عواملی از این قبیل از سازمانی به سازمان دیگر متفاوت است و همچنین میزان 

 وری سازمان های مختلف یکسان نیست، بنابراین برای سازمان ها امکان پذیر نیست که در تمامی زمینه ها و جنبه های تأثیرگذار وارد شوند.

امل از لحاظ اهمیت برای سازمان ضرورتاً برای رسیدن به به بالاترین میزان بهره وری در ابتدا لازم است طبق معیارها و ضوابط علمی این عو

 (. 2008 شناسایی شوند، آنگاه برای بهبود بهره وری، برنامه های اجرایی و طرح های لازم تدوین شوند )تواری و همکاران،

وامل از آنجا که در میان عوامل تولید، عامل نیروی انسانی برخلاف سایر منابع سازمانی به عنوان ذی شعور و هماهنگ کننده سایر ع 

 شناخته می شود و همچنین مهمترین اهرم اصلی در افزایش و کاهش بهره وری سازمان می باشد، لذا از جایگاه ویژه ای برخوردار بوده و باید

بهره وری نیروی انسانی در هر سازمانی عنصری است که نمی توان از قلم  .(1392توجه خاصی به آن مبذول داشت )طالقانی و همکاران، 

زیرا نوعی پیوستگی با نتایج عملکردی در سازمان دارند و این مساله تقریبا در هر سازمانی و در هر محیط و فرهنگی کاربرد و نمود  انداخت

، در پی به حداکثر رساندن بهره وری، می توانند یزد منطقه نفتی هایفرآورده پخش ملی شرکت(. کارکنان 2012داشته است )آیتان و گوپتا، 

 .ود مدیریت اثربخش منابع انسانی و راضی نگه داشتن آنها، به این امر مهم دست یابدبا کمک بهب

 

  اهميت و ضرورت تحقيق
در دنیای پر رقابت کنونی بهره وری و مدیریت اثربخش منابع انسانی، سازمان ها به عنوان فلسفه و دیدگاه مبتنی بر استراتژی بهبود، 

دهند و می تواند همچون زنجیره ای فعالیت های تمام بخش های جامعه را در بر گیرد. به طوری  مهم ترین هدف هر سازمان را تشکیل می

که رسالت مدیریت و هدف اصلی مدیران هر سازمان استفاده مؤثر و بهینه از منابع و امکانات گوناگون چون نیروی انسانی و بحث وفاداری 

  .(1389 آنان به سازمان می باشد )الله وردی و همکاران،

تلاش براى بهبود و استفاده مؤثر و کارآمد از منابع گوناگون چون نیروى کار، سرمایه، مواد، انرژى و اطلاعات، هدف تمامى مدیران 

سازمان هاى اقتصادى و واحدهاى تولیدى، صنعتى و مؤسسات خدماتى مى باشد. وجود ساختار سازمانى مناسب، روش هاى اجرایى کارآمد، 

زار کار سالم، فضاى کار متعادل و از همه مهم تر، نیروى انسانى واجد صلاحیت و شایسته از ضروریاتى مى باشند که براى نیل تجهیزات و اب

کارى  به بهره ورى مطلوب باید مورد توجه مدیران قرار گیرد. مشارکت کارکنان در امور و تلاش هاى هوشیارانه و آگاهانه آنان همراه با انضباط

میزان بهره ورى و بهبود بهره ورى به ویژه در یک محیط متلاطم و توأم با ناامنى تأثیر گذارد. روح فرهنگ بهبود بهره ورى باید  می تواند بر

در کالبد سازمان دمیده شود که در آن میان نیروى انسانى هسته مرکزى را تشکیل مى دهد. یکى از مهمترین اهداف در هر سازمان ارتقاء 

است و با توجه به اینکه انسان در ایجاد بهره ورى نقشى محورى دارد، درخواست هاى او در سازمان اثرى کلیدى بجا مى  سطح بهره ورى آن
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پیش  گذارد. از آنجا که هیچ فرآیند تولید کالا یا خدماتی نیست که به کار انسان نیازمند نباشد و تمام تولیدات و خدمات بدون مشارکت انسان

  .(1390 مسئله نیروی انسانی و وفاداری او به سازمان از مسائل اصلی مدیریت سازمان است )فتاحی،نمی رود؛ بنابراین 

 

  اهداف تحقيق
  اهداف اصلي

اهمیت نقش منابع انسانی در سازمان ها و همچنین مدیریت اثربخش و بهره وری سازمانی باعث شده تا اهداف اساسی این تحقیق به 

 :صورت زیر باشد

  یزد. منطقه نفتی هایفرآورده پخش ملی شرکتوری تاثیر  مدیریت اثربخش منابع انسانی بر بهرهبررسی  

 

  اهداف فرعي

  یزد منطقه نفتی هایفرآورده پخش ملی شرکتبررسی تاثیر امنیت شغلی بر مدیریت اثربخش کارکنان. 

  یزد منطقه نفتی هایفرآورده پخش ملی شرکتبررسی تاثیر توسعه و آموزش بر مدیریت اثربخش کارکنان. 

  یزد. منطقه نفتی هایفرآورده پخش ملی شرکتبررسی تاثیر جبران خدمات بر مدیریت اثربخش کارکنان  

 

  فرضيه هاي تحقيق
  فرضيات اصلي

 .دارد مثبت و معنادار تاثیریزد  منطقه نفتی هایفرآورده پخش ملی شرکتوری مدیریت اثربخش منابع انسانی بر بهره( 1

 

  فرضيات فرعي
 .تاثیر داردیزد  منطقه نفتی هایفرآورده پخش ملی شرکتامنیت شغلی بر مدیریت اثربخش کارمندان  (1

 .تاثیر داردیزد  منطقه نفتی هایفرآورده پخش ملی شرکتتوسعه و آموزش بر  مدیریت اثربخش کارمندان  (2

  .تاثیر داردیزد  منطقه نفتی هایفرآورده پخش ملی شرکتجبران خدمات بر مدیریت اثربخش کارمندان  (3

 

  مدیریت اثربخش نيروي انساني
مدیریت اثربخش عبارت است از به حداکثر رساندن استفاده از منابع، نیروی انسانی و تمهیدات به طریق علمی به منظور کاهش هزینه 

ها و رضایت کارکنان، مدیران و مشتریان. تعاریف دیگر مدیریت اثربخش را، حداکثر استفاده مناسب از نیروی انسانی به منظور حرکت در 

با کمترین زمان و حداقل هزینه دانسته اند. امروزه، نقش و اهمیت نیروی انسانی در فرآیند تولید و ارائه خدمات در  جهت اهداف سازمان

جوامع بشری به عنوان مهمترین عامل مشخص شده است. با نگاهی به مراحل تمدن بشری مشخص می شود که نقش نیروی انسانی از نیروی 

یافته است، چرا که پیشرفت تکنولوژی بدون تحولات نیروی انسانی فاقد کارایی است. در عصر حاضر دیگر کار ساده به سرمایه انسانی تکامل 

تزریق منابع مالی به عنوان فاکتور اصلی توسعه به شمار نمی آید بلکه تحولات و مدیریت اثربخش نیروی انسانی با رشد خود سبب ارتقاء 

صادی در جهان می شوند، به نحوی که سرمایه های انسانی میزان سرمایه های مادی را تعیین سازمان ها و به تبع آن توسعه نظام های اقت

می کنند. بنابراین رشد بالای مدیریت اثربخش نیروی انسانی همه فعالیت های اقتصادی و اجتماعی را تحت تأثیر قرار می دهد. استفاده 

ثروت هر جامعه به صورت مسئله ای حائز اهمیت مورد توجه دولت ها بوده است.  صحیح از نیروی انسانی به مثابه ارزشمندترین و بزرگترین

به عبارت دیگر می توان گفت که انسان هم هدف توسعه و هم عامل آن محسوب می شود و تحقق اهداف توسعه تا حد قابل توجهی به نحوه 

یت اثربخش منابع انسانی یکی از ارکان مهم هر جامعه می باشد. از اداره و مدیریت این ثروت و منبع حیاتی بستگی یافته است. بنابراین مدیر

آنجایی که مدیریت اثربخش، گوهر سازمانی است که می تواند پایداری و بقای سازمان ها را تضمین کند و مکانیزمی برای کسب مزیت رقابتی 

ه کارکنان سازمان ها از نظر شخصیت، علایق و عواطف با باشد، لذا آنچه در سازمان منجر به بهره وری نیروی انسانی می شود این است ک

فعالیت ها و مشاغل سازمانی منطبق و سازگار شوند. در این صورت علاقه به کار، انگیزه و افزایش مسئولیت پذیری و در نتیجه به صورت 

روزه بر این باورند که کارکنان مهمترین منبع مستقیم و غیر مستقیم بهره وری سازمانی ارتقاء می یابد. محققان و اندیشمندان مدیریت، ام

رقابتی سازمان هستند و سرمایه انسانی یک کشور می تواند همه نیازمندی های استراتژیکی را برآورده کند. نیروی انسانی سهم عمده ای در 

ام عرصه ها بازی می کند. در واقع نیروی توسعه اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و غیره دارد. انسان به عنوان محور توسعه نقش اساسی را در تم
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انسانی مهمترین زیرساخت هر مجموعه یا سازمان و کشور است، چون اساس حرکت به سوی توسعه و تعالی است. مشارکت کارکنان در امور 

 . (1392پور، قلی) و تلاش های آگاهانه آنان همراه با انضباط کاری می تواند بر میزان بهره وری و ارتقاء آن تأثیرگذار باشد

 

 عوامل موثر بر مدیریت اثربخش
  امنيت شغلي

امنیت شغلی به عنوان یکی از عناصر اصلی بازاریابی درونی )کارکنان سازمان( مطرح می باشد. این جنبه از بازاریابی که به کارکنان به 

ان را در بر می گیرد. هر گونه کاهش در بهره وری و یا عنوان بازار درونی سازمان نگریسته می شود، موضوعات مربوط به امنیت شغلی کارکن

سودآوری ممکن است منجر به انتقال، آموزش مجدد و گردش شغلی کارکنان شود. یک راه برای جلوگیری از ریزش کارکنان، به کارگیری 

ت شغلی کارکنان، رضایتمندی و وفاداری مجدد آنها در سایر بخش ها می باشد. بررسی ها بیانگر این واقعیت هستند که با افزایش سطح امنی

مان و اعتماد به مدیریت افزیش می یابد و در نهایت وفاداری کارکنان را در پی دارد که نتیجه نهایی آن افزایش سودآوری و بهبود عملکرد ساز

 .خواهد بود

در سازمان و بعد ذهنی به احساس و ادراک امنیت شغلی دارای دو بعد عینی و ذهنی است. بعد عینی به عدم وجود عوامل تهدیدکننده 

از نبودن موانعی در جهت اشتغال در حال و آینده اشاره می کند. امنیت شغلی عبارت است از احساس داشتن یک شغل مناسب و اطمینان از 

ای شغل مناسبی است و تداوم آن در آینده و فقدان عوامل تهدید کننده شرایط مناسب کاری در آن شغل. اگر فردی احساس کند که دار

اطمینان داشته باشد که تا پایان دوران خدمت در آن شغل به کار ادامه خواهد داد و از طرف شخص یا عواملی به جهت ایفای مناسب نقش 

 . (2013گرین و می ، ؛ 1392پور و همکاران،  )قلی ها و وظایف شغلی خود مورد تهدید واقع نمی شود دارای امنیت شغلی است

اس امنیت شغلی به حالتی گفته می شود که برآیند ارزیابی فرد از شرایط فردی، سازمانی و محیطی او را به این نتیجه هدایت می احس

کند که عامل خاصی امنیت شغلی وی را تهدید نمی کند و او می تواند در حال حاضر و آینده به تداوم اشتغال خود اطمینان داشته باشد. 

ل تهدید کننده و احساس ضعف و درماندگی در مقابل عامل تهدیدکننده دو عامل تعیین کننده در عدم امنیت شغلی می ارزیابی فرد از عام

انایی را در باشند. یعنی هر اندازه فرد عامل تهدید کننده و ماهیت تهدید را شدیدتر ارزیابی کند و توان مقابله با آن را نداشته باشد و یا این تو

 (2013گرین و می ، ؛ 1379 چار درجات شدیدتری از احساس عدم امنیت شغلی خواهد شد )الوانی،خود احساس نکند د

 

 ارائه پاداش هاي سخاوتمندانه
ارائه حقوق و مزایای بالاتر از متوسط سطح صنعت و پرداخت متناسب با عملکرد و بهره وری، یکی از روش های اعمال این کار می 

م شده، مشخص گردیده که کارکنان شرکت های با حقوق و مزایای بالاتر از متوسط صنعت، دارای سطوح باشد. بر اساس بررسی های انجا

 رضایتمندی و تعهد )وفاداری( بیشتری نسبت به سازمان هستند. سازمان ها می توانند با ایجاد سیستم هایی منظم و منطقی برای ارائه پاداش

با سازمان را در کارکنان تسهیل کنند. تحقیقات، نشان دهنده این مطلب است که افراد در  به کارکنان تا حد زیادی ایجاد رفتار متناسب

کارهایی که احتمال دریافت پاداش وجود دارد بیشتر مشارکت می کنند. به همین خاطر توجه به سیستم های پاداش مؤثر و اقتضایی توسط 

د بود. سازمان ها باید بدانند که برای تشویق و ترغیب رفتار کارکنان خود باید سازمان در شکل دهی وفاداری کارکنان بسیار تأثیرگذار خواه

جهت گیری سیستم های پاداش خود را در سطح گروهی و سازمانی قرار دهند نه سطح فردی، زیرا آنها با این کار به کارکنان نشان می دهند 

  .(2013)باپنا و همکاران،  رزش بسیاری قائلند و به آن پاداش نیز می دهندکه برای کارهای گروهی که منافع آن به کل سازمان بر می گردد، ا

 

   آموزش هاي متنوع و گسترده
امروزه پیشرفت و توسعه کشورها، سازمان ها و مؤسسات کوچک و بزرگ در گرو علم و دانش بشری است. افزایش علم و دانش و 

پرورش را در رأس برنامه های خود قرار دهند. زیرا آموزش و پرورش یکی از مهم تغییرات پرشتاب سبب شده است که سازمان ها، آموزش و 

یکی از بزرگترین اهداف هر سازمان درباره منابع انسانی خود بیشینه  .(2013؛ مایر ، 2013ترین عوامل توسعه کشورهاست )پیوکا و همکاران، 

. سازمان ها هر ساله میلیاردها دلار هزینه می کنند تا به این هدف نزدیک (2013کردن میزان عملکرد کارکنان خود است )باپنا و همکاران، 

و  شوند؛ غافل از این که درک درستی از منابع انسانی خود ندارند. انسان ها همواره به دنبال رسیدن به بهترین سطح از رفاه و زیستن هستند

عالیه آن سازمان، توجه به کارکنان در سطح مناسب است، با جدیت و  برای آن تلاش می کنند. اگر کارکنان در سازمان بدانند از اهداف

  .(2013؛ کهوئه و رایت، 2013رنویک  و همکاران، )انگیزهای بیشتر به کار در سازمان می پردازند  
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آموزش کارکنان آموزش کارکنان در سازمان ها یکی از موضوعاتی است که در سال های اخیر بسیار به آن پرداخته شده است. به ویژه 

؛ 2013کرامدین  و همکاران، )که در سازمان هایی با نقش های حساس در جامعه سر وکار دارند و مراکز آموزشی یکی از این سازمان هاست 

 .(2013واکفیلد و باتون ، 

برای اصلاح آتی رفتار  آموزش سازمانی عبارت است از فراهم کردن زمینه تحول و بهبود مستمر رفتار شغلی کارکنان و برنامه ریزی

آموزش یک وظیفه اساسی در سازمان  ؛کارکنان بر اساس اطلاعات حاصل از اندازه گیری و ارزشیابی میزان رضایت مشتریان و عملکرد سازمان

شاغل ساده باشد. کارکنان در هر سطحی از سطوح سازمان، اعم از مها و یک فرآیند مداوم و همیشگی است و امری موقت و تمام شدنی نمی

یا مشاغل پیچیده محتاج آموزش و یادگیری و کسب دانش و مهارت های جدید هستند و باید همواره برای بهتر انجام دادن کار خود از هر 

نوع که باشد، روش ها و اطلاعات جدیدی کسب نمایند. موفقیت سیستم آموزشی یک سازمان در گرو انجام صحیح نیاز سنجی آموزشی است 

 (.2005 )رابرت،

 

  بهره وري
به گونه اى که کشورهاى ، ى به عنوان یکى از منابع مهم تأمین رشد اقتصادى و افزایش رقابت پذیرى سازمان ها مورد توجه استربهره و

یش بخش قابل ملاحظه اى از رشد تولید خود را از این طریق به دست آورده اند. از عواملى که موجب افزاق، صنعتى در حال توسعه ى موف

افزایش سطح دانش و مهارت هاى ، مسأله مهارت ها و توانمندى هاى نیروى کار است. در حقیقت، بهره ورى و دستیابى به نرخ بالاتر مى شود

ظرفیت هاى استفاده نشده و ایجاد انگیزه هاى لازم براى پیشرفت است. امروزه ، شرط لازم براى از بین بردن عقب ماندگى اقتصادى، افراد

سرمایه گذارى ، ایى ها و مهارت هاى انسان از طریق انواع آموزش ها بر فعالیت هاى اقتصادى سایه افکنده است. به عبارتى دقیق ترنقش توان

نیروى کار ، یکى از وجوه بارز تمایز میان کشورها، در دنیاى امروز، بر نیروى انسانى به عنوان موتور رشد در همه بخش هاى اقتصادى مى باشد

 .(1387ن، بها)روزآموزش دیده آن هاست متخصص و 

ها، تعیین میزان موفقیت یا ناکامی در رسیدن به اهداف سازمانی با توجه به منابع مصرف وری معیاری برای ارزیابی عملکرد سازمانبهره

ها وری در زنجیره ارزش سازمانشود. اهمیت بهرهها در سازمان محسوب میریزی مؤثر جهت بهبود مستمر فعالیتشده و مبنایی برای برنامه

. (1384 دانند )طاهری،ها و مزیت رقابتی آنها میبه حدی است که در حال حاضر آن را به عنوان اثربخش ترین شاخص تعیین موفقیت سازمان

این شاخص ها می تواند  با توجه موارد فوق، شناسایی شاخص های مؤثر بر بهره وری در هر شرکت می تواند عاملی برای بهبود عملکرد باشد و

نسبت به نوع خدماتی یا محصولاتی که شرکت ها ارائه می دهند متفاوت باشند. بنابراین به نظر می رسد داشتن شاخص های مناسب برای 

  .(1386، )مدهوشیسنجش بهره وری در هر شرکت و بهبود این شاخص ها در نهایت بتواند موجبات رضایت مشتریان را فراهم سازد 

 

  عوامل مؤثر بر افزایش بهره ورى سازمان
در تعیین عوامل مؤثر بر بهره ورى، نظرات متفاوتى وجود دارد و هر یک از دانشمندان و صاحبنظران عواملى را به عنوان عامل مؤثر 

ان براى کار بهتر و بیشتر، مشخص کرده اند و به طور اجمال عواملى چون آموزش شغلى مستمر مدیران و کارکنان، ارتقاء انگیزش میان کارکن

 ایجاد زمینه هاى مناسب برای ابتکار و خلاقیت مدیران و کارکنان، برقرارى نظام مناسب پرداخت مبتنى بر عملکرد و برقرارى نظام تنبیه و

سیاست هاى  تشویق، وجدان کارى و انضباط اجتماعى تحول در سیستم و روش ها که نقش حساس و کلیدى دارند، تقویت حاکمیت و تسلط

دارند سازمان بر امور، صرفه جویى به عنوان وظیفه ملى در بهره ورى مؤثر مى باشد. ولى تمام مؤلفان این رشته تقریباً در این باب اتفاق نظر 

معلول ترکیبى از ورى را باید که براى افزایش سطح بهره ورى تنها یک علت خاصى را نمى توان ارائه نمود بلکه عنوان مى کنند که ارتقاء بهره

 .عوامل گوناگون زیر دانست

 ؛رفتار مطلوب و کردار درست رهبران و مدیران 

 فراهم کردن شرایط لازم پیشرفت هاى شغلى براى همه افراد؛ 

 ؛هاى آموزش ضمن خدمت و آموزش کارکناندوره 

  باشد و هیچ جاى ابهامى براى آنها وجود نداشته باید کلیه وظایف و دستورالعمل ها و مقررات و قوانین براى کارکنان واضح و روشن

 .باشد

 ؛دادن اختیارات کافى به کارکنان، تا در انجام کارهاى خود احساس مسئولیت کنند 

  در زمان استخدام سعى شود افراد کارآمد و متخصص جذب شوند. جهت انتخاب آنها اجراى آزمون هاى شفاهى و کتبى ضرورت

 ؛دارد
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 رداخت مبتنى بر عملکرد و برقرارى نظام تنبیه و تشویق؛برقرارى نظام مناسب پ 

 تحول در سیستم و روش ها که نقش حساس و کلیدى دارند؛ 

 (1387ن، بها)روز وجدان کارى و انضباط اجتماعى که عامل خود کنترلى است. 

 

 روش انجام پژوهش
می باشد و از نظر جمع آوری داده ها از نوع پیمایشی است. برای  توصیفیاین تحقیق از نظر هدف، تحقیقی کاربردی و از نوع تحقیقات 

از روش میدانی با توزیع پرسشنامه استفاده های اولیه و جهت استخراج دادهجمع آوری اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع از روش کتابخانه ای، 

 می باشند. یزد  منطقه نفتی هایهفرآورد پخش ملی شرکتشد. جامعه آماری مورد مطالعه در این پژوهش کارکنان 

نفر  144، استفاده از جدول مورگانبا بهینه تعداد نمونه نفر(،  231از آنجا که تعداد اعضای جامعه حاضر محدود و مشخص است )

مه سالم مورد پرسشنا 147که در نهایت  پرسشنامه توزیع گردید 150، جهت اطمینان بیشتر در دستیابی به این تعداد نمونه، انتخاب شدند

 .استفاده قرار گرفت در این تحقیق برای انتخاب نمونه آماری از بین افراد جامعه از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده شده است

 

 یابي معادلات ساختاريرویکرد مدل
نظران( و روایی همگرایی و جهت سنجش پایایی برای سنجش روایی پرسسشنامه از روایی محتوا )تایید نظرات کارشناسان و صاحب

( آورده شده 1آلفای کرونباخ مورد استفاده قرارگرفت. مقدار آلفای کرونباخ برای هر سازه پژوهش و برای کل ابزار اندازه گیری در جدول )

های پژوهش است که نشان از اعتبار سنجه 7/0های پژوهش بیشتر از شود ضریب آلفای کرونباخ برای تمام سازهشاهده میاست. همانطور که م

 دارد.
 

 آلفاي کرونباخ .1جدول 
 

 تعداد سوال آلفا کرونباخ متغیرها

 5 791/0 امنیت شغلی

 7 844/0 توسعه و آموزش

 7 851/0 جبران خدمات

 9 796/0 انسانیمدیریت اثربخش منابع 

 6 808/0 وری سازمانبهره

 34 815/0 کل سوالات

 

 هاها و یافتهتجزیه و تحليل داده
پاسخگویان  %59شود، بیش از شناختی نمونه مورد بررسی ارائه شده است. همانطور که مشاهده می های جمعیت، ویژگی1در جدول  

بیشترین فراوانی را در میان پاسخگویان داشته است، همچنین درصد بیشتر افراد نمونه در  %53مرد بودند. تحصیلات کارشناسی با بیش از 

 ارای سابقه خدمتی در سازمان خود هستند.سال د 10تا  5بازه 
 

 . ویژگي هاي جمعيت شناختي نمونه2جدول
 

 
 مقطع تحصیلی وضعیت تأهل جنسیت

 دکتری فوق لیسانس لیسانس فوق دیپلم دیپلم متأهل مجرد زن مرد

 9 38 78 17 4 99 48 60 87 فراوانی

 %6 %26 %53 %12 %3 %68 %32 %41 %59 درصد

 
 سن  سابقه خدمت

 40بیش از  40تا  31بین  30تا  21بین  > 20 20-16 15-11 10-5 <5

 21 54 71 9 19 54 55 17 فراوانی

 %16 %36 %48 %6 %11 %36 %37 %10 درصد
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 برازش مدل
پایایی مدلسازی معادلات ساختاری شامل دو مرحله است. ابتدا ارزیابی مدل های اندازه گیری و سپس تحلیل مدل ساختاری. بررسی 

بالاتر است و از این  4/0پذیرد. بارهای عاملی سوالات از از طریق ضریب بارهای عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی صورت می

پرسشنامه مجدداٌ محاسبه شد که نشانگر  147های پایایی بر مبنای کل جهت حذف هیج یک از آنها لازم نیست؛ در انتهای تحقیق شاخص

 قابل مشاهده است. 3باشد؛ نتایج این محاسبات در جدول های سنجش میبالای مقیاس اعتبار
 

 هاي برازش مدل بيروني. شاخص3جدول 
 

 

بیشتر هستند که این  96/1است که تمامی ضرایب معناداری از  Zجهت بررسی برازش مدل ساختاری اولین معیار ضرایب معناداری 

است که مقادیر آن  2Rنشان می دهد. دومین معیار  %95امر معنادار بودن تمامی سوالات، ابعاد و روابط میان متغیرها را در سطح اطمینان 

است که این امر حکایت از برازش  67/0مدل بزرگتر از زای نشان داده شده است و برای تمامی مقادیر مربوط به متغیرهای درون 3در جدول 

 قوی مدل ساختاری دارد.

 

 برازش مدل کلي

  GOFمعيار 
به عنوان مقادیر ضعیف،  36/0و  25/0، 01/0شود. سه مقدار استفاده می GOFبرای بررسی برازش مدل کلی تنها یک معیار به نام 

 شود.برازش بسیار مناسب مدل کلی آن تأیید می GOFبرای  76/0است و با حصول مقدار متوسط و قوی برای این معیار معرفی شده 

𝐺𝑂𝐹 مدل = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  𝑅2̅̅̅̅ =  √. 71 ∗  .805 =  0.76 

 

 هاآزمودن فرضيه
ک از فرضیه و ضرایب استاندارد شده بار عاملی مربوط به مسیرهای هری Zپس از بررسی برازش مدل، با استفاده از ضرایب معناداری 

 tهای این پژوهش به این صورت است که ضرایب مسیر مثبت و آماره ها پرداخته شده است. ملاک تأیید فرضیهها به بررسی و آزمون فرضیه

 ها ارائه شده است.نتایج بررسی فرضیه 4باشد که در جدول  96/1بالاتر از 
 

 ها هيفرض آزمون از حاصل جینتا. 4جدول 
 

 آلفا کرونباخ متغیرها
ضریب پایایی 

 ترکیبی

میانگین واریانس 

 (AVEاستخراجی )
 مقادیر

R Square 

 ---- 58275/0 892/0 791/0 امنیت شغلی

 ---- 63201/0 9012/0 844/0 توسعه و آموزش

 ---- 65238/0 9216/0 851/0 جبران خدمات

 7929/0 59870/0 8210/0 796/0 مدیریت اثربخش منابع انسانی

 8171/0 63257/0 8829/0 808/0 وری سازمانبهره

 tآماره  ضریب مسیر های تحقیقفرضیه
سطح          

 معناداری

نتیجه آزمون 

 فرض

 تأیید  <05/0 041/16 824/0 مدیریت بهینه منابع انسانی  ←امنیت شغلی کارکنان   

 تأیید  <05/0 554/4 738/0 مدیریت بهینه منابع انسانی   ←  توسعه و آموزش کارکنان 

 تأیید  <05/0 201/18 911/0 مدیریت بهینه منابع انسانی   ←  جبران خدمات کارکنان

 تأیید  <05/0 78/51 952/0 سازمانی وریبهره  ←مدیریت بهینه منابع انسانی 
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 گيرينتيجه
شود که مدیریت بهینه باشد این نتیجه حاصل میکه مربوط به مقادیر ضرایب استاندارد شده مسیر می 4با توجه ستون دوم جدول 

کند؛ همچنین در ستون سوم با توجه به اینکه مقدار ضرایب وری سازمانی را تبیین میاز تغییرات متغیر بهره %95منابع انسانی به میزان 

 هایفرآورده پخش ملی شرکت وریدار بودن تاثیر مدیریت بهینه منابع انسانی بر بهرهبیشتر است، معنی 96/1معناداری هر یک از فرضیه ها از 

تمامی این فرضیات به دلیل ضریب معناداری تائید شدند، نتایج این تحقیق دهد. همچنین نشان می %95یزد را در سطح اطمینان  منطقه نفتی

همسو است، بر اساس نتایج  2005؛ داتا و همکاران، 2001؛ الن و گریسافه، 1389؛ یوسفی، 1388از نظر این فرضیات با تحقیقات دادخواه، 

ات، مدیریت منابع انسانی اگر با رویکردی همراه نباشد که مبتنی با آموزش، پاداش و امنیت باشد محکوم به شکست است، از طرفی این تحقیق

ها در نتایج این تحقیقات، نشان می دهد، درک و شناخت فردی و سازمانی باعث ایجاد انگیزش و نوعی تعهد در جهت شناخت بهتر نقش

 سازمان می شود.

 فرضیات این تحقیق پیشنهادات کاربردی به شرح زیر قابل ارائه می باشند:بر اساس 

 .ایجاد جوی مناسب که به فرد تلقین شود امنیت شغلی مناسبی دارد و تقویت حس انگیزش آن 

 هایفرآورده پخش ملی شرکتور ساختن منابع انسانی جهت رشد مالی شاخص های رشد حمایت سازمانی ادراک شده برای بهره 

 .یزد منطقه فتین

 .سازگار ساختن کارکنان با آموزش های لازم جهت شناخت موقعیت استراتژیک سازمان 

 .در نظر گرفتن پاداش معنوی و مادی جهت بهبود بازخور های عملکرد فردی و سازمانی 

 .تهییج روحیه کار تیمی جهت بهبود اعتبار منابع انسانی و وفادار کردن آنها به سازمان 

 ت موقعیت فردی و سازمانی برای فرد جهت بهبود بهره وری.درک و شناخ 

 

  آتي تحقيقات براي پيشنهادهایي ارائه
 وری نیروی انسانی تحت تاثیر متغیرهای میانجی مانند رضایت شغلی، کیفیت زندگی بررسی تاثیر وفاداری کارکنان بر بهبود بهره

 کاری و رفتار شهروندی سازمانی.

  های دولتی و خصوصی مشابه و مقایسه نتایج آنان با این تحقیق.سازمانانجام تحقیق در سایر 

  .استفاده از ابزارهای تحقیقات کیفی نظیر مشاهده و مصاحبه جهت گردآوری اطلاعات و شناخت روحیات فردی افراد 
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 منابع و مراجع
بندی عوامل مؤثر بر بهره وری منابع انسانی از دیدگاه مدیران (، اولویت 1389سجادی، ه. ) الله وردی، م.، فرح آبادی، س.؛ [1]

 .میانی دانشگاه علوم پژشکی اصفهان، قصلنامه بیمارستان

 .(. مدیریت عمومی، تهران: نشر نی1379الوانی، س. م. ) [2]

نی پلیس، سال (، بررسی تأثیر تعهد سازمانی بر عملکرد سازمان ها، دوماهنامه توسعه انسا1389باقری، م؛ تولایی، ر. ) [3]

 .30هفتم، شماره 

(، عوامل اثرگذار در ارتقاء بهره ورى نیروى انسانى در سازمان ها، روش، سال بیست و دوم، شماره 1391پیرنیاکان، شیما، ) [4]

  .136و  135

و ها و تأثیر آن بر اعتماد ¬های برند اینترنتی و وب سایت¬های ویژگی¬(. بررسی1388جوانمرد، ح. سلطان زاده، ع. ) [5]

وفاداری مشتریان )مطالعه موردی: خرید محصولات فرهنگی از طریق اینترنت(، فصلنامه پژوهشنامه بازرگانی، شماره 

225. 

  .(. مقدمه ای بر روش تحقیق در علوم انسانی. تهران: انتشارات سمت1384حافظ نیا، م. ) [6]

انداز مدیریت ¬های لبنی، چشم¬در بازار فرآورده(، بررسی عوامل مؤثر بر وفاداری به برند 1390حسینی، م.، رضائی، م.،) [7]

 .38، پیاپی 5بازرگانی، شماره 

عوامل موثر بر وفاداری بیمه گذاران )مورد مطالعه: شرکت بیمه "(، 1389حقیقی، ک.، مهدی، ا، مسعود ولالیان، ن. ) [8]

 .75-95، صص 1، شماره 25، فصلنامه صنعت بیمه، سال "ایران(

، بهمن ،  110رویکرد سیستمی برای تحلیل رفتار مصرف کننده، تهران، مجله تدبیر، شماره  (؛ 1387حمیدی زاده، م.)  [9]

 .46 -5ص 

وری )تجزیه و تحلیل آن در سازمان(، چاپ سوم، تهران، مرکز انتشارات علمی دانشگاه (. مدیریت بهره1382خاکی، غ. ) [10]

 .آزاد اسلامی

 .) با تأکید بر بومی سازی(، تهران، انتشارات یادواره کتابهای پژوهش آمیخته (. روش1389خلیلی شورینی، س. ) [11]

کاربردی و فرهنگ و  -مداری، انتشارات شهر آشوب، چاپ ششم، تهران، مرکز آموزش علمی(، مشتری1388دادخواه، م. ) [12]

 .تهران 38هنر، واحد 

 ردی جامع، صفار، تهرانهای پژوهش کمی در مدیریت، رویک(. روش1391دانایی فرد، ح.، الوانی، م.، آذر، ع. ) [13]

(. رفتار سازمانی، مفاهیم، نظریه ها و کاربردها، مترجمان علی پارسائیان و سید محمد اعرابی، چاپ نهم، 1385رابینز، ا، ) [14]

 تهران، دفتر پژوهش های فرهنگی

 (، مبانی توسعه اقتصادی، انتشارات دانشگاه شهید بهشتی،تهران 1387روزبهان، م. )  [15]

(، بررسی تأثیر رضایتمندی شغلی بر وفاداری کارکنان، ماهنامه اجتماعی، 1391هری، م؛ نعمتی، م، )روزبهانی، ر؛ طا [16]

 .154اقتصادی، علمی و فرهنگی کار و جامعه، شماره 

(، اولویت بندی عوامل مؤثر بر بهره وری نیروی انسانی در شرکت برق منطقه ای یزد و ارائه الگوی مناسب 1381زارع، م، ) [17]

 .ش آن، پایان نامه کارشناسی ارشدجهت افزای

 .(، مقدمه ای بر نمونه گیری در تحقیق، انتشارات سمت1372سرایی، ح. ) [18]

 .(. روش تحقیق در علوم رفتاری، زنجان، انتشارات آگاه، چاپ شانزدهم1387سرمد، ز.، بازرگان، ع.، حجازی، ا. ) [19]

محمود شیرازی، تهران، مؤسسه آموزش و پژوهش های تحقیق در مدیریت، محمد صائبی و (، روش1386سکاران، ا. ) [20]

 .ریزی، چاپ پنجممدیریت و برنامه

 .80 – 79(، مدیریت بر شاخص های منابع انسانی در سازمان، نشریه مدیریت، ش 1382سلطانی، ا، ) [21]

رفتارهای  بازاریابی درونی،گامی در جهت بهبود "(.1386سید جوادین، س.ر. ؛ رایج، ح؛ آقامیری، ع؛ یزدانی، ح. ر. ) [22]

 .67-97، ص 2، شماره 14پژوهشهای مدیریت در ایران، دوره   "شهروندی سازمانی و کیفیت خدمات

 .(، ضرورت و نقش آموزش در بهسازی نیروی انسانی و توسعه در هزاره سوم1383شریعتمداری، م. ) [23]

هش های مدیریت راهبردی، شماره (، تعهد سازمانی و ارتباط آن با فرهنگ سازمانی، مدیریت، پژو1383عسگری، م. ر. ) [24]

 .33و  32
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(، عوامل مؤثر روی بهره وری نیروی انسانی، اولین همایش منطقه ای حسابداری و مدیریت دانشگاه 1390فتاحی، ل. ) [25]

  .آزاد اسلامی واحد میاندوآب

تأمین اجتماعی، شماره (، بررسی عوامل مؤثر نسبت به ارتقای بهره وری نیروی انسانی، فصلنامه 1385قهرمانی کیا، ف، ) [26]

  .37و  36

(، ده اشتباه نابخشودنی در بازاریابی نشانه ها و راه حل ها، ترجمه دکتر کامبیز حیدر زاده، نشر 1383کاتلر، ف. ) [27]

 .کاوش،تهران، چاپ دوم،جلد اول

انتشارات مرکز (، پژوهش در علوم رفتاری، ترجمه حسن پاشا شریفی و همکاران، جلد دوم، تهران، 1382کرلینجر، ف. ) [28]

 .نشر دانشگاهی

 .(. رفتار سازمانی، ترجمه مهدی الوانی و غلامرضا معمار زاده طهرانی، تهران، انتشارات مروارید1374گریفین، م. ) [29]

( . بزرگترین عامل مدیریت در دنیا . ترجمه مهدی ایران نژاد پاریزی . انتشارات شرکت توسعه کتابخانه 1382لوبوف ، م )  [30]

  های ایران

(، تأثیر سرمایه اولیبه در بقای شرکتهای تولیدی کوچک در ایران، مجله علمی و پژوهشی دانش و 1386مدهوشی، م. ) [31]

 .،دانشگاه فردوسی،مشهد 20توسعه، شماره 

 .11(، رفتار شهروندی سازمانی از تئوری تا عمل؛ فرهنگ مدیریت، سال سوم، شماره 1384مقیمی، م. ) [32]

رضایت شغلی و تعهد سازمانی پرستاران شاغل در بیمارستان ها، نشریه طب نظامی، دوره (، ارتباط 1389نحریر، ب، ) [33]

 .23-26، صص1دوازدهم، شماره 

(. نقش سرمایه اجتماعی در بهبود تعهد سازمانی در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی 1388نقوی، ا.، بهارلو، ع.، ) [34]

 ..8ت، سال سوم، شماره ایران، فصلنامه مدیریت و منابع انسانی در صنعت نف

(. بررسی تأثیر خدمات داخلی بر کیفیت خدمات رسانی کارکنان به مشتریان )مطالعه موردی: قسمت 1382نوری، ر. ) [35]

 .تلفن همراه شرکت مخابرات ایران واقع در شهر تهران(، تهران: دانشگاه شهید بهشتی

 .نقش آن در نگهداری کارکنان سازمان، راهکار مدیریت(، امنیت شغلی با رویکرد ایمنی و سلامت و 1386وهابیچ، ح. ) [36]

(، رابطه بین عدالت سازمانی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی در بین کارکنان بیمارستان های منتخب 1388یعقوبی، م، ) [37]

 .25-32، صص 35، شماره 12دانشگاه علوم پزشکی اصفهان، فصلنامه مدیریت سلامت، دوره 

[38] Afrazeh, A., Heinz, B. & Hans, H. (2002). Personnel productivity, analysis and 

measurement, Twelfth International Working Seminar on Production Economics, 

Austria IGLS. 

[39] Aityan, S. K., & Gupta, T. K. P. (2012). Challenges of employee loyalty in corporate 

America. Business and Economics Journal, 55, 1-13. 
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[44] Bansal, Harvir S., Mendelson, Morris B. & Sharma Basu (2001), "The impact of internal 

marketing activities on external marketing outcomes", Journal of Quality Management , 

No.6 , pp. 61-76. 
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