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 مدرک کارشناسی ارشد دریافتپایان نامه جهت 

 علوم تربیتی گرایش مدیریت آموزشی

 عنوان

ادارات آموزش و پرورش تربت  کارمندان در نیروی انسانی وریبهره باشغلی  هایویژگیرابطه بین 

 حیدریه

 استاد راهنما

 دکتر حمید رحیمیان

 استاد مشاور

 دکتر مرتضی طاهری

 استاد داور

 پور دکتر عباس عباس

 وهشگرژپ

 علی رشیدی

4931بهار 



 ب
 

 



 

 ت
 

 

 : این پایان نامه را ضمن تشکر و سپاس بیکران و در کمال افتخار و امتنان تقدیم می نمایم به

و بامهربانی چگونه زیستن را به من  عزيزم به خاطر همه ی تلاشهای محبت آمیز ی که در دوران مختلف زندگی ام انجام داده اند مادرو پدر محضر ارزشمند  –

 . آموخته اند

 . نمودندبه استادان فرزانه و فرهیخته ای که در راه کسب علم و معرفت مرا یاری  –

 . بودندبه آنان که در راه کسب دانش راهنمایم  –

 . به آنان که نفس خیرشان و دعای روح پرورشان بدرقه ی راهم بود –

 . بپوشانمتوانم ادای دین کنم و به خواسته ی آنان جامه ی عمل الها به من کمک کن تا ب  –

 . نماسلامت و سعادت را برای آنان مقدر ، پروردگارا حسن عاقبت –

یا توفیق خدمتی سرشار از شور و نشاط و همراه و همسو با علم و دانش و پژوهش جهت رشد و شکوفایی ایران کهنسال عنایت بفرما –  . خدا
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خویش را  بی تردید انجام این تحقیق در سایه الطاف ايزد منان و با مساعدت عزيزانی میسر گردید که در اینجا لازم می دانم مراتب سپاس و قدردانی

 تقدیم شان نمایم. 

تحصیل و تحقیق دلسوزانه راهنماییم کرد و صبورانه یاد استاد گرانقدرم جناب آقای دکتررحیمیان •
م داد. مرا آموخت که که در تمام مراحل 

کاپو باشم. ممنون و سپاسگزارم.  برای رسیدن همواره در ت

 که آنچه را که باید و لازم بود عملا به من آموختند. صمیمانه ممنون و سپاسگزارم. استاد گرانقدر و صاحب نظر جناب آقای دکترطاهری •

  هببود یفیی اار بود. کمال تشکر و قدردانی را دارم.  پورکه نقطه نظرات ارزشمندشان مساعدتی بزرگ در جناب آقای دکتر عباس •
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  1. . . . .   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .کلیات پژوهش فصل اول:

 2. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. مقدمه 

  3. . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. بیان مسئله

  4. . .  . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. و ضرورت اهمیّت

 6. . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. هدف پژوهش

  6. . .  .. .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . پژوهش  فرضیه ها

  7. . . .  . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ..ها  متغیّرتعاریف نظری و عملیاتی 

  9. .   . . .. .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . مبانی نظری و پیشینه پژوهش  فصل دوم: 

  11. .  .. . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .ی شغلیهاویژگی بخش اول:

  11. .. . .  .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .ی شغلهاویژگینظریه های مرتبط با 

 11. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . مدل خصوصیات ویژه شغل 

 11.   . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ی شغلی هاویژگیتئوری 

 12. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ی ضروری شغلهاویژگی نظریه

  12. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ی شغل.هاویژگیالگوی 

 13. . . .  . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . طراحی مجدد مشخصه های مشاغل.

  14. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ایجاد شرایط جهت انگیزش درونی 

 14. . . . .  .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . .مشخصه های مختلف شغلی.

 11. . . .   . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . بامعنی تلقی نمودن شغل

  11. .  . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . یف.تنوع وظا 

  11. . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . وظیفه هویّت

  16. . . .  .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . وظیفه  اهمیّت

  16. . . . . .  .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . احساس مسئولیت 

  17. . . . . . . .  .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . آگاهی از نتایج کار.

  11. . . . . . . .  .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . (Mpsتوان انگیزش شغلی)

 هصحف                                                    مطالب فهرست                                              عنوان             



 

 ح
 

 

  19. . . . . .  ..   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . عوامل تعدیل کننده انگیزش

  21   . .. . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .ی شغلهاویژگیاقدامات موثر جهت ارتقای 

  21 ..  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . وری.بهره بخش دوم:

  31.. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . وری نیروی انسانی.رهبه

  31. . .. . . .. .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .وری نیروی انسانی.مدل های بهره

  33. .  .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . مدل پروکوپنکو. 

  33. . . .  . .. . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .وری مدل یکپارچه بهره

  34 . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . مدل سوتر مایستر

 36 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .وری.عوامل موثر بر بهره

 36 . . . . . . . .  .. . .  .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . عوامل فردی  موثر بر بهره وری

 36  . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. موثر بر بهره وری  محیطی عوامل 

 37.  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . . سازمانی موثر بر بهره وری

  41  .. .  . .. .  . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . وریموانع بهره 

  44 .. . . . . . . . . .   ویژگی های شغلی و بهره وری نیروی انسانی. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

   41.      . .  . ..  . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . پژوهش های مرتبط با پژوهش. :بخش سوم 

 41... .  . . . .  .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . تحقیقات فارسی 

 13. . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . .خارجیتحقیقات  

 11. . . . ... . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . خلاصه فصل دوم

 19 . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . روش پژوهش   فصل سوم:

  61 . . ..  . . . . . . . . . . . . . . ..  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .روش پژوهش 

 61. . .  .. .  ... . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . جامعه پژوهش.

 61.  ... . . . ... . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ..نمونه و روش نمونه گیری 

 61... .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .ابزار اندازه گیری داده ها

 

 

 

 هصحف                                                     مطالبفهرست                                             عنوان             



 

 خ
 

 63 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .شیوه گرد آوری داده ها 

 

  63 ..  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .داده ها  روش تحلیل

  64  ..  . . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . های پژوهشتحلیل و یافتهتجزیه و   فصل چهارم:

  61.   . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .های جمعیت شناختی  متغیرّ 

 71. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . پژوهش تحلیل آماری فرضیه ها

  71. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . آزمون فرضیه اول

  72 .    . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . آزمون فرضیه دوم

  71. . .    .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . آزمون فرضیه چهارم

 77. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . بحث و نتیجه گیری فصل پنجم :

  71. . .  . . .  . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . یافته های پژوهش و بحث 

 13 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ..  . . .  . . . نتیجه گیری . . . . . . . 

 13. .  . . . . .  . . . . . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . محدودیت های پژوهش

  14. .  . . . .  . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. پیشنهادات مبتنی بر یافته های پژوهش

  14  . . . . .  . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . پیشنهادات کاربردی 

  16.   . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .منابع 

  17. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . .منابع فارسی 

  91. . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .منابع لاتین 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هصحف                                                    مطالبفهرست                                         عنوان             



 

 د
 

 

 

  17. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ..نتایج و روانی حالات شغل، اصلی ابعاد بین روابط2-1شکل

  21. . . .  . .نتایج بالا بودن و پایین بودن توان انگیزشی شغل بعنوان تابعی از مهارت و دانش کارکنان 2-2شکل 

  22.   . . . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .اثر تعدیل کننده شدت نیاز به رشد 2-3شکل 

  21. .   . ..  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .من ـ الدهام کمدل مشخّصه های شغلی ها 2-1ل کش

  31.  . ..  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  وریبهرهچرخه  2-7شکل 

  33. . .  . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .وکوپنکوری در مدل پروعوامل مؤثر در بهره :2-1ل کش

  34.   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . وریپارچه عوامل بهرهکمدل ی :2-9لکش

  31.  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  مدل سوتر مایستر :2-11ل کش

  37. . .   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ..نیروی انسانی وریبهرهعوامل موثر بر  2-1شکل 

  49. . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . .ابعاد پرسشنامه بهره وری نیروی انسانی 3-3شکل 

  41. . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ..مفهومی عوامل سازمانی موثر بر بهره روی نیروی انسانی مدل 2-11شکل 

 41. . . . .  . . . . .. .. . . مدل مفهومی رابطه ویژگی های شغی و بهره وری نیروی انسانی . .. . .. . .. . 2-12شکل 

  66. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . توزیع فراوانی نمونه مورد مطالعه به تفکیک جنسیت :4-1مودارن

  67.     . . .. . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . تأهل تیوضعتوزیع فراوانی نمونه مورد مطالعه به تفکیک   :4-2نمودار

  61. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . سنتوزیع فراوانی نمونه مورد مطالعه به تفکیک  :4-3نمودار 

  69.  . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .توزیع فراوانی نمونه مورد مطالعه به تفکیک سابقه :4-4نمودار 

 

 

 

 هصحف                                          و نمودار ها فهرست شکل ها                                    عنوان             



 

 ذ
 

 

 

 

 13. . . . . . . . . . . . . . . .های شغلی . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . های مرتبط با ویژگینظریه 2 -1جدول

  24: روابط موجود بین رضایت ناشی از عوامل زمینه ای شغل و شدّت نیاز به رشد.. . . . ..  . . 2-4جدول شماره 

  41. .وری . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . روش های اندازه گیری بهره2-6جدول

  61. . . . . . . . . جامعه پژوهش . . . . . . . . . . . . . . . ... . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  3-1جدول 

 61ابعاد پرسشنامه ویژگی های شغلی . . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  3-2جدول 

 63. . . . . . . . . .  ابعاد پرسشنامه بهره وری نیروی انسانی. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 3-3جدول  

  61: توزیع فراوانی نمونه مورد مطالعه به تفکیک جنسیت. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 4-1جدول 
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 هچکید

نیروی انسانی در کارمندان آموزش و  وریبهرههای شغلی با دف پژوهش حاضر بررسی رابطه ویژگیه

کارمند از بین کارمندان ادارات آموزش 131بدین منظور گروهی متشکل از . پرورش شهرستان تربت حیدریه بود

داده های تحقیق با . شدند و پرورش تربت حیدریه و رباط سنگ به روش تصادفی ساده به عنوان نمونه انتخاب

وظیفه،  اهمیّتی شغلی هاکمن و الدهام، شامل مولفه های استقلال، بازخورد، هاویژگیاستفاده از دو پرسشنامه 

 نیروی انسانی تیلور و برنت، شامل وریبهرهو پرسشنامه  71/1وظیفه با ضریب پایایی  هویّتتنوع مهارت و 

داده ها با استفاده از آزمون همبستگی . جمع آوری گردید 73/1یب پایایی و اثر بخشی با ضر کاراییمولفه های 

ی هاویژگینتایج نشان داد . مستقل مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت tتحلیل رگرسیون خطی و آزمون ، پیرسون

ی شغلی هاویژگیدارند و طبق این یافته  64/1انسانی رابطه مثبت و معنادار به میزان  نیروی وریبهرهشغلی و 

همچنین یافته . نیروی انسانی کارکنان را در اداره آموزش و پرورش پیش بینی می کنند وریبهرهمیزان  41/1

وظیفه و تنوع مهارت بیشترین رابطه و بازخورد  هویّتی شغلی دو ویژگی هاویژگیها نشان داد که از بین 

نابراین مسولان و مدیران ادارات و سازمان ها و بخصوص بدارد. نیروی انسانی  وریبهرهکمترین میزان رابطه را با 

اداره آموزش و پروش به عنوان سکاندار تعلیم و تربیت یک جامعه لازم است تا با غنی تر کردن هرچه بیشتر و 

دادن استقلال به فرد و بازخورد، در جهت ارتقای بخشیدن به کار،  اهمیتّیی چون تنوع وظایف، هاویژگیبهتر 

 ی نیروی انسانی گام بردارند. وربهره

 وری نیروی انسانی، آموزش و پرورش.شغلی، بهره یها: ویژگیواژه های کلیدی
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 مقدمه

ف عوامل و اهداو در رسیدن به این  داردبلند مدت خود  اهداف سعی در توسعه و رسیدن به هر کشوری

ما در میان ا ،اطلاعات ،سرمایه ،انسانی نیروی ،کاناتمنابع و ام :ازجمله می باشندگذار  تأثیرعناصر گوناگونی 

ای انسانی به عنوان عامل ذی شعور و هماهنگ کننده سایر منابع از جایگاه ویژه تمامی این عناصر عامل

 به همین دلیل. تا بتوان از این عامل بهترین استفاده را برد گیردبرخوردار است و باید مورد توجه خاص قرار 

  .دانندتوسعه و موفقیت کشورها می ترین عامل دروی انسانی را مهممتخصصان نیر

ترین عامل در توسعه و موفقیت اکثر متخصصان در حال حاضر بر روی این مطلب که نیروی انسانی مهم

آن و های مایهترین سریکی از مهمکشور ها نیروی انسانی . (21121استاف،)هر کشور می باشد توافق دارند

ها مختلف و توسعه و گسترش دانش بشری و اختراعات متنوع در بخش ،شودمحسوب می ی درونشسازمان ها

های مختلف دانش بشری نه ها افزوده شود و در رشتهشده بر پیچیدگی سازمان سبب ،هاکاربرد آن در سازمان

 به. (1311، )شیخیودها افزوده شده شانسانی سازمانبر حساسیت نیروی  بلکه ،تنها از ارزش آن کاسته نشده

انسانی و امکانات سازمان و بهینه از نیروی  مؤثرها استفاده دیگر هدف و رسالت اصلی مدیران سازمان عبارت

صحیح  یاستفادهو  وریبهرهکشورها  یکلیهاین امر سبب شده است که در . (1319 ،)وزیری و منصوریباشدمی

ی جوامع به این باور برسند که ه الویتی ملی تبدیل گردد و همهتر از نیروی انسانی وبو هرچه بهتر و مناسب

 حسن ؛1311،پویان و معصومی)نیستوری ممکن تداوم حیات هر جامعه بدون توجه به موضوع بهره

 . (1391،زاده

ی بیشتر با حفظ هزینه در حد بازده مانندهای مختلف معانی متفاوتی دارد از نگاهوری بهرهاصطلاح 

 ،تر و سریع ترتر، خودکارکردن عملیات برای دستیابی بربازده افزونتر و روشندقیق کار ام صحیح کار،ثابت، انج

های کاری هحاصل تعامل دو عنصر انگیزش و شایستگی گرووری بهره به عقیده برخی از متخصصان نیز

به عنوان  وریبهرهتعریف اما در نهایت تعریفی که اکثر محققان بر آن تاکید دارند . (1311 ،خدادادی)است

 . (2113 ،داور)باشدو اثربخشی می کاراییترکیب دو عامل 

 حدوا هدف نیروی انسانی دارندکهوری بهرهبر افزایش  مؤثرمحققان همواره سعی در شناخت عوامل 

وری ه بهر بهتر چه هرء تقاای اربرن مازرساـه اـب بـمتناس مشخص هایاولویت بهن سیدر تتحقیقا ینا هـهم

 ،انگیزش و ساختار سازمانی ،توان به عواملی چون فرهنگ سازمانیمیوری بهرهدر  مؤثراز جمله عوامل . است
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 1برخی دیگر نیز مانند کمپلمن. اشاره کرد ...فناوری اطلاعات و ،سبک رهبری، مؤثرارزشیابی  ،محیط سازمانی

 . داندمی مؤثر وریبهرهبر  سازمانی و شغلی را ،فردی هایویژگی ،( علاوه بر محیط1916)

 بیان مسئله

 قرن بیستم، پنجاه برابر مدیریت در حسن تأثیر درواقع بی نظیرترین کمک و و ترینمهم2پیتردراکر به اعتقاد

قرن  در هم که مدیریت باید نقشی را ترین سهم ومبه همین ترتیب مه. است نیروی انسانی بوده وریبهرهشدن 

 . (1392 ،به نقل از نظری)افزایش دادن بهره وری کارکنان است کند، یکم ایفا بیست و

 شورهای پیشرفته،کشورهای جهان سوم نسبت به کی از عوامل مؤثربرتوسعه نیافتگی کی به عقیده بانلی

 تنها ،وریبهره توان گفت،می سوی دیگر از و است عدم استفاده بهینه ازآنها سطح پایین بهره وری عوامل تولید و

 (.3،1992بانلی). ندتضمین می ک رقابت امروز دنیای پر در است که ثبات سازمان را یعامل

اثرات مثبتی  شرایط محیطی سازمان، آن است که بهبود ( موید2114)کایزرتحقیقات اسپنس و 

و  نشان دهند خود انجام وظایف سازمانی از که تلاش بیشتری در متعهد می سازد آنان را و برکارکنان دارد

آموزش نیز ( 2113)و همکاران 6داور عقیده به. (2114 1،کایزر ؛2112 4،هاتر)یابدمیسازمانی افزایش  وریهرهب

( بیان 2111)7در تحقیق دیگر نواب و شافی. دهدآنان را افزایش می وریبهرهکارکنان در مورد کار میزان 

 1فریمپانگ. رابطه وجود دارد وریبهرهبا کنند که بین کنترل کارکنان مزایای شغلی و ساختار تیمی کار می

مطالعه سید . کنندبه نظارت و راهنمایی کارکنان اشاره می وریبهرهدر  مؤثر( نیز در مورد عوامل 2111)همکاران

سیستم پاداش  الگوهای ارتباطی، فرهنگ سازمانی، حمایت سازمانی، عامری دلالت براین داردکه بین خلاقیت،

 . (1311 ،رابطه معنی دار وجوددارد)سید عامری وریبهرهدرسازمان باسازمان وسبک رهبری 

 ؛(2114 ،9)ثمانی و سینگپاداش هایسیستمدهند که عوامل چون همچنین تحقیقات نشان می

 ؛(2111)حیدری و موسوی ؛1313 ،)کریموندکیفیت زندگی کاری ؛(2111 ،یاری و رضوی)های رهبریسبک

 ،11)چی یوتاکید بر عملکرد تیمی ؛(1313 ،)چناریرعایت اصول روابط انسانی ؛(1313 ،)زمانیتحصیلات مدیران

های سبک ؛(1314 ،)حسین زادهکار آفرینی مدیران ؛(1314 ،, براری1311 ،کاشفی)فضای سازمانی ؛(2111
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میزان حقوق و  ؛(2111 ،2112 ،2114 ،3زانگ ؛2111 ،2ژوزف ؛2111 ،1)هانگهای شخصیتیتفکر و ویژگی

 ؛(9211 1ناظم)جو سازمانی ؛(2111 4،)پروسترضایت شغلی ؛(2111 ،)لنچکاربرد اصول ؛(2114 ،بدلاتع)مزایا

 . رابطه مثبت و معنا داری دارند وریبهره( با 2111 7،ورم مستر)ارزیابی رسمی ؛(2114 6،ایسوم)انگیزه پیشرفت

داشته است تا نظام آموزشی جهان کنونی، بسیاری از کشورهای پیشرفته را بر آن  هایضرورت از طرفی 

نو و  هایشیوهنا سودمند کار را رها سازند و  هایراهو پرورشی خود را پیوسته بررسی، تحلیل و نقد کنند و 

جهان کنونی و آینده نه چندان دور را بر پا دارند و کارآمد گردند، در این میان سازمانی  هایضرورتسازگار با 

و به خصوص سازمان  هاسازمانتواند هدف خود را برآورده سازد و بهتر می بیشتر باشد وریبهرهکه دارای 

فراهم ساختن شرایط  نیروی کار، چاره ای جز بهره وری بالاتر آموزش و پرورش به منظوردستیابی به اثربخشی و

برای تحقق  ه صاحبنظران مدیریتک هاییروشازجمله . داشت این سرمایه نخواهند بهینه از یاستفادهلازم برای 

 . (1319 ،خدادادی)است، بهبود ویژگیهای شغل کنندمیاین هدف توصیه 

روی انسانی به نی وریبهرهباره انجام شده در هایپژوهشدهد بیشتر همانگونه که تحقیقات نشان می

 ،هانگ ؛2114 ،)ایسومروانشناختی و( 2113 ،داور)انسانی ؛(2114،و کاریز 2112،هاتر)بررسی عوامل محیطی

 1(، ماسرک2113مانند تیلور و سایمون )از تحقیقات  یاند و در تعداد( پرداخته2111 ،ژوزف ؛2111

نیروی وری بهرهگذار در  تأثیر متغیّرهای شغلی به عنوان یک ویژگی تأثیربه ( 2113) 9(، و اصیل2113)

رسی این مورد است که حال با توجه به این تحقیقات هدف از این تحقیق بر استانسانی اشاره گردیده 

ویژگی های شغلی چه رابطه ای با بهره وری نیروی انسانی در کارمندان آموزش و پرورش دارد و اینکه آیا 

آن چقدر  میزاناین ویژگی ها می توانند مانند تحقیقات بالا بهره وری را در این اداره پیش بینی کنند و 

 است.

 پژوهش و ضرورت اهمیّت

ها و چرا که پایه آیدنوان یکی از ارکان مهم پیشرفت کشورها به حساب میبه ع آموزش و پرورش

های تعلیم و تربیت نیروی انسانی خلاق، آموزش دیده و مسئولیت پذیر که سکاندار توسعه و ترقی جامعه ریشه
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ه، بر تعداد های گذشتجوانی جمعیت و رشد بالای آن در دهه. شودمیپایه گذاری هستند از ابتدا در این دستگاه 

 . و نسبت جمعیت دانش آموزی افزوده و دستگاه اصلی تعلیم و تربیت را گسترده، عظیم و پرحجم ساخته است

با وجود اختصاص درصد زیادی از بودجه کشور و تعداد انبوه نیروی انسانی این وزارتخانه، با  از طرفی

های این دستگاه از نظر فضاهای فیزیکی، منابع در جایی که کمبودها و نارسایی. شماری روبه رو استبی  مسائل

آشکار و محسوس بوده و تجربه نیز تاکنون نشان  .. .انسانی، منابع مالی، امکانات آزمایشگاهی و کمک آموزشی و

داده که رفع کامل این معضلات حداقل در کوتاه مدت دور از انتظار است، بسیار بجاست که بر استفاده بهینه و 

و  طور نسبی فائق آمد باشد تاکید گردد تا شاید از این زاویه بتوان بر مشکلات بهآنچه در اختیار می کارآمدتر از

 . را به حد اکثر رساند وریبهرهبتوان میزان 

تمامی کشورهای توسعه یافته و برخی از کشورهای در حال  تقریباًموضوع در حال حاضر  اهمیّتبنا بر 

بخشی و  ،منطقه ای ،در سطح ملی وریبهرهدی را در جهت بهبود و اتقاء های زیاسرمایه گذاری ،توسعه

اند و رشد و توسعه روز افزون خودرا مرهون توجه و نگرش صحیح ها و حتی افراد نمودهو سازمان مؤسسات

هت ج ،کلی که افزایش آن به عنوان یک ضرورت مفهومی جامع و وریبهرهبنابراین  اندنسبت به این موضوع یافته

که هدف اساسی برای تمام کشورها است محسوب  هاآرامش و آسایش انسان ،رفاه بیشتر ،ارتقائ سطح زندگی

 . (1312،)حسین پورشودیم

ی امکانات مادی و انسانی در موجب استفاده بهینه از کلیه وریبهرهحاکم شدن فرهنگ همچنین 

شرایط و توان و  ،روی انسانی جدید از امکاناتتوان بدون اضافه کردن فناوری و نیشود و میسازمان می

اگاهی از . (1319، )رضاییکثر استفاده را کردانسانی موجود در جهت اهداف سازمانی حدانیروی  هایقابلیت

کارکنان از یک سو باعث بهبود وضعیت آنان شده واز سوی دیگر با افزایش حجم  وریبهرهعوامل اثر گذار 

و این جریان در نهایت در  تحولات عظیم در روند حرکت آنان به وجود خواهد آورد ،هاتولیدات و خدمات سازمان

های همچنین آگاهی از ویژگی. (1311 ،)صدقیانین سازمانی کمک شایانی خواهد کردروند تحقق اهداف کلا

آموزش خصوص سازمان  تواند در شناخت هرچه بهتر و طراحی شغل به مدیران و روسای سازمان و بهشغلی می

امکان سرمایه گذاری بیشتر را در شکوفایی استعدادهای ملی  وریبهرهو در نهایت . و پرورش کمک کننده باشد

از طریق بهبود شرایط  ،کند ومنافع حاصل از آن از طریق سود نصیب سازمانو بکار گیری منابع بالقوه فراهم می

 ،)پور آغاسیو محصول نصیب جامعه خواهد گردید کاری نصیب نیروی کار و از طریق بهبود کیفیت برون داد

1311) . 
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 هدف پژوهش

درکارمندان نیروی انسانی  وریبهرههای شغلی و بین ویژگی آزمون همبستگیهدف از این پژوهش 

 ،کار اهمیتّ ،وظیفه هویّت ،تنوع مهارت)شغلی هایویژگی بنابراین نقش پنج بعد ،استآموزش و پرورش 

تربت شهرستان نیروی انسانی در کارمندان ادارات آموزش و پرورش  وریبهرهدر ارتباط با  (بازخورد ،استقلال

و اثربخشی نیز بررسی  کاراییاین ابعاد با  یرابطهعلاوه براین . حیدریه مود مطالعه و بررسی قرار خواهد گرفت

 . خواهد شد

 های پژوهشفرضیه

 فرضیه اصلی

 . کندمی آموزش و پرورش پیش بینی کارمندانسانی رادر نیروی ان وریبهرهشغلی  هایویژگی

 ویژه هایهفرضی

 کارمنداننیرویی انسانی را در  کارایی استقلال و بازخورد ،شغل اهمیّت ،وظیفه هویّت ،ترکیبی از تنوع مهارت-1

 . کندمی آموزش و پرورش پیش بینی

نیرویی انسانی را در  اثربخشی ل و بازخورداستقلا ،شغل اهمیّت ،وظیفه هویّت ،ترکیبی از تنوع مهارت-2

 . کندمیآموزش و پرورش پیش بینی  کارمندان

 . وری نیروی انسانی تفاوت وجود داردبهره بین زنان و مردان از لحاظ -3
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 ها متغیّراتی ینظری و عمل تعاریف

 : های شغلیویژگی

، وظایف، تکالیف و ابعاد مختلف یک شغل دارد. هااشاره به چگونگی فعالیت یهای شغلویژگی :تعریف نظری

 . (1374مورهد و گیفین، )

 . کندهای شغلی هاکمن و الدهام دریافت میی ویژگینمره ای که فرد از پرسشنامه :تعریف عملیاتی

 : هامؤلفه

 (.1374 مورهد و گیفین،) دهدمیامل انجام کبه طور را ارک که شاغل یکمیزانی  :وظیفه هویّتتعریف نظری 

 . کندهای شغلی دریافت میپرسشنامه ویژگی 13،14،11 سؤالاتای که فرد از  نمره :تعریف عملیاتی

مورهد و ) است نیازمند ارکفعالیت ها برای انجام  ه شغل به تنوعی ازکیعنی میزانی  :تعریف نظری تنوع مهارت

 (1374گیفین، 

 . کندهای شغلی دریافت میویژگی سشنامهپر 7،1،9سؤالاتنمره ای که فرد از  تعریف عملیاتی

مورهد و )گذارد می تاثیر افراد شغل سایر روی زندگی و ه شغل فردکمیزانی  :وظیفه اهمیّتتعریف نظری 

 .(1374گیفین، 

 . کندهای شغلی دریافت میپرسشنامه ویژگی 4،1،6 سؤالاتنمره ای که فرد از  تعریف عملیاتی

آزادی، استقلال  فرد به ار،کن روال تعیی و ارکریزی به هنگام برنامه که شغل بتواند میزانی :تعریف نظری استقلال

 .(1374مورهد و گیفین، )دهد اختیار و

 . کندهای شغلی دریافت میپرسشنامه ویژگی 1،2،3 سؤالاتنمره ای که فرد از  تعریف عملیاتی

داده  ارهای انجام شده به فردکصل ازه نتیجه حاکدرجه ای  میزان یاد بازخور :تعریف نظری بازخورد

 .(1374مورهد و گیفین، )شودمی

 . کندهای شغلی دریافت میپرسشنامه ویژگی 11،11،12سؤالاتنمره ای که فرد از  تعریف عملیاتی
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  1وریبهره

 . (21971،هاتری)نام دارد وریبهرهو اثربخشی  کاراییدو عامل  ترکیب :نظریتعریف 

 . کندمی( کسب 2113)تیلور و برنت وریبهرهپرسشنامه  ای که فرد از نمره :تعریف عملیاتی

 : هامؤلفه

 : 3کارایی

 دهدمیاست و نشان  نسبت برون داد واقعی به دست آمده به برونداد استاندارد مورد انتظار کارایی :تعریف نظری

 . (1971هاتری، )ر از منابع درست استفاده شده استقدبرای دست یابی به نتایج چ

 وری. بهرهپرسشنامه  1-1 هایپرسشفرد از کسب شده توسط  نمره :تعریف عملیاتی

 : 4اثربخشی

ز نتایج چقدر درست ه ای اعمجمو دهدمیاثربخشی میزان دست یابی به اهداف است و نشان  :تعریف نظری

 . (1971هاتری، )بدست آمده است

وریبهرهپرسشنامه  9-1 هایپرسشفرد از کسب شده توسط نمره  :تعریف عملیاتی

                                                           
1 productivity 
2 Hatry 
3 efficiency 
4 Effectiveness 



 

9 
 

 

 

 فص

پژوهش 

 ل دومفص

مبانی نظری و 

پیشینه 

 پژوهش 



 

10 
 

 

و مبتنی نظری و در انتها پیشنه تحقیقات انجام شده در داخل پژوهش به بررسی ادبیات از در این فصل 

در بخش اول . شده است تهنیروی انسانی پرداخ وریبهرهشغلی و  هایویژگیو خارج از کشور در رابطه با 

و در بخش دوم بررسی قرار گرفته است  بحث و ابعاد آن به تفضیل موردو  هامدلشغلی، تعاریف،  هایویژگی

و  هامدلو انواع  وریبهرهتاریخچه و تعریف  ،ادبیات نیروی انسانی، سعی شده است که وریبهرهمفهوم شناسی 

جی قیقات داخلی و خاربه تح در بخش سومو در ادامه فصل  مورد بررسی قرار گیردبر آن  مؤثرهمچنین عوامل 

 . شغلی اشاره شده است هایویژگیو  وریبهرهزمینه  رانجام شده د

 ی شغلی هاویژگی :بخش اول

شاید نخستین کسی . تحقیقات مختلفی انجام گرفته است، ی شغلهاویژگیدر زمینه طراحی و تعیین 

ر کشف روش ر بتاکید اصلی تیلو. (باشد1916-1911)1تیلور، تحقیق کردبه صورت منسجم  خصوص اینکه در 

این دیدگاه که به رویکرد ، همانطور که مشخص است. بودها و تخصصی کردن مشاغل های علمی انجام کار

–نه به شاغل یا انسانی که کار را انجام می دهد  –با توجه صرف به شغل یا خود کار ، مکانیکی معروف است

. (1311 ،بند)علاقه یده انگاشته استها نادجنبه های جامعه شناختی و روانشناختی افراد را در سازمان 

غنی سازی شغل قرار )مبنای رهیافت انگیزشی، انگیزش -( که نظریه اش تحت عنوان بهداشت 1919)هرزبرگ

تجربه )این باور است که مدیران می توانند با بکار گیری عوامل انگیزشی در شغل افراد بر ایننیز گرفته است 

 . (2117 2،)کرینتر و کینیکیآنها شوندباعث ایجاد انگیزه در ، شخصی (مسئولیت و رشد ، قدردانی، موفقیت

بعضی از . شغل دارد کالیف و ابعاد مختلف یک، وظایف، تهافعالیتشغل اشاره به چگونگی  هایویژگی

و بعضی دیگر غیر  باشندمیراری کدست شده و ت کی هاآن هایفعالیتمشاغل، متعارف و جاری هستند زیرا 

ارمند را با ک هابعضی ؛گوناگون دارند و بعضی دیگر میدان عملی محدود هایمهارتنیاز به  هابعضی ؛معمول

ار به کآزادی عمل برای انجام دادن  ارمندانکو بعضی دیگر به  کنندمیخسته  روندهاواداشتن به تبعیت دقیق از 

ارمندان به که به وسیله گروهی از کدارند را به همراه  ارها زمانی بیشترین توفیقکبعضی از . دهندمیمیل خود 

 . (2112)کشتیدر،کنندمیار که در اصل مستقلاً کو بعضی دیگر به وسیله افرادی  صورت جمعی صورت بگیرند

 

                                                           
1 Taylor 
2 Keshtidar 


