
  
  

 
  

  
  

   

 وري کارکنان شهرداري تهران  الگوي مسائل اصلی بهبود بهره
  1)معاونت خدمات شهري و محیط زیست: مورد مطالعه(

   
  2*مهدي رحمانی

  3ولادیمیر هارتونیان دکتر
  4دکتر مهدي مرتضوي

  5دکترعلی رجب زاده قطري
  چکیده

ترین  زو اصلیوري ج ي امروزین ارتقاي بهرهرقابتی و پویابسیار ي هامحیطدر 
کارگیري کاراي منابع براي تحقق  از این رو به. رود ها به شمار می نانیازهاي بقاي سازم پیش

ترین  رود و یکی از مهم اهداف و نتایج مورد انتظار سازمان وظیفه اصلی مدیران به شمار می
وري  رتبط با بهرهثر و موها و مسائل م وري پایدار، شناسایی و بهسازي چالش الزامات ارتقاي بهره
وري کارکنان  رو، در این پژوهش الگویی از مسائل اصلی بهبود بهرهاز این. در سازمان است

تحقیق حاضر اکتشافی و کاربردي است و در آن از استراتژي . شهرداري تهران ارائه شده است
لیل تم با در مرحله نخست، براي ارائه مدل از روش کیفی تح. تحقیق آمیخته استفاده شده است

هاي عمیق استفاده شد و عوامل نفر از خبرگان موضوعی طی مصاحبه 10گیري از نظرات  بهره
در مرحله دوم پژوهش، مدل . بندي شدند ثر در این زمینه از طریق کدگذاري شناسایی و طبقهوم

خدمات معاونت مدیران و کارشناسان  نفر از 384ارائه شده در مرحله کیفی با استفاده از نظرات 
بدین منظور تحلیل عاملی  .صورت کمی آزمون شد شهري و محیط زیست شهرداري تهران به

نتایج حاصل از تحلیل . اس انجام شده است.ال.افزار پی تأییدي در سه مرتبه با استفاده از نرم
 دسته اصلی عوامل فردي، عوامل 5وري در قالب  ثر بر بهرهوها نشان داد که عوامل م داده
بهسازي . شوند بندي می تی، عوامل سازمانی، عوامل فرهنگی و عوامل فناورانه طبقهمدیری

  . وري منابع انسانی در این سازمان شود تواند موجب ارتقاي بهره وضعیت موجود این عوامل می
وري، عوامل فردي، عوامل مدیریتی، عوامل  وري، مسائل بهره بهره :واژه هاي کلیدي
   و عوامل فناورانهسازمانی، عوامل فرهنگی
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  مقدمه
 رقابت پر يایدن در ياقتصاد یستادگیا و افتهی توسعه و ایپو ندهیآ داشتن دیترد بدون

 همه امروزه. است امکانات حداقل از يحداکثر استفاده و يور بهره شیافزا ازمندی، نيامروز
 يها ضرورت از یکی عنوان هب يور بهره تیاهم به توسعه حال در ای و افتهی توسعه يکشورها
 حال در يکشورها اغلب ،بیترت نیا به. اند ه  برد ی پ یرقابت يبرتر کسب و ياقتصاد توسعه
 ،آن بهبود يها روش و فنون يریکارگ هب و يور بهره فرهنگ اشاعه منظور  هب توسعه
  ).1391یی، رزایم( اند داده انجامی در این زمینه توجه قابل يها يگذار هیسرما

عنوان یک ضرورت جهت ارتقاي  ومی جامع و کلی است که افزایش آن بهوري مفهبهره
ریزان، سیاستمداران و اقتصاددانان سطح زندگی، رفاه بیشتر و آسایش انسآن ها مد نظر برنامه

توان پیوند میان مهارت و وري شاخصی است که با استفاده از آن میامروزه بهره. بوده است
لوژي و مواد اولیه، سرمایه، مدیریت و شرایط محیطی را تحلیل و انگیزه، منابع انسانی، تکنو

 در رفته کار به منابع از استفاده زانیم توان یم وري را بهره). 1997ساداتی، (بررسی کرد 
وري عبارت از نوعی نگرش است فکري که براي رسیدن به وضع  بهره. دانست دیتول ندیفرا

 شکه آن نگرها فعالیتاي از د و همچنین مجموعهیابکند و به آن دست میبهتر تلاش می
وري یعنی استفاده بهینه از مجموعه  بهره). 2000میرکمالی، (کند  را به عمل تبدیل می
هاي بالفعل و بالقوه منابع انسانی در جهت افزایش کمی و کیفی تولید و  استعدادها و توانایی
تري  ، بهتر و بیشتر از زندگی کاري مطلوباي که افراد ضمن ارائه کار گونه کاهش تلفات، به

 بوده کینزد هم به يور بهره فیتعار چارچوب و قالب). 2010ابیلی و جاهد، (برخوردار شوند 
 کار به دیتول يبرا که آنچه نسبت نییدارد، تع وجود فیتعار هیکل در که یعامل نیمهمتر و

 وري به بهره واژه ورود بدو در. باشد یآمده م دست به دیتول ندیفرا از که آنچه رفته، به
 بهبود بر ها تلاش هیکل و بود یانسان يروین به توجه یاصل ، کانونياقتصاد يها تیفعال
 از ياریبس يوري برا بهره مفهوم تیاهم نیا رغمیعل. داشت تمرکز یانسان يروین يور بهره
ویش مطلع  و از اهمیت حیاتی آن براي سازمان خستین یمشخص و روشن واژه ،رانیمد

   ).1380احمدي، (نیستند 
 و برقراري با توان یم که استاي  اندازه به سازمان هر براي وري بهره ريیگ اندازهاهمیت 

 نیا. برد یپ سازمان کی وري بهره ضعف و قوت نقاط به ريیگ اندازه ستمیس کی اجراي
 که چنان کردن، آن یاتیعمل و اجرا زمان در یاست، ول ساده اریبس یکیتئور مباحث در مقوله
 یزمیمکان جادیها، ا شاخص قیدق فیتعر که ست، چراین د، آسانینما یم سهل تئوري در
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ها،  شاخص حیصح ريیگ شده، اندازه دیتول هاي داده صحت از نانیاطم وها  داده دیتول جهت
   . )14، 1386آراسته،  (ندینما یم دشوار اریبس عمل در که هستند مواردياز  همه و همه

 اما دیخر توان  میرا يتکنولوژ و کرد قرض توان  میرا هیسرما": دیگو  مییمورت شنایرک
موجود  کیعنوان  به را انسان باید منبع نیا کردن ور بهره يبرا. "دیخر توان ینم را انسآن ها

 يها حالت وها  تیب، استعدادها، محدودیعج یشناخت روان و یکیولوژیزیف خواصداراي 
 در را سهم نیشتریب یانسان منابع در يگذار هیسرما که دهد  مینشانها  یرسبر .دید متفاوت
کار،  يروین آموزش که دارد اعتقاد مارشال آلفرد. است داشته افتهی توسعه يکشورها توسعه
 و ریفق يکشورها در ياقتصاد یخروج که است معتقد او. است يگذار هیسرما نوع نیتر لیاص

 عمده بخشو  غرب یصنعت يکشورها در ياقتصاد توسعه و دارد اطارتب مردم رفاه با ثروتمند
بر  ).2000، 1 و همکاراناولسن (است کار يروین تلاش جهی، نتیصنعت يکشورها در درآمد

 از یکعنوان ی به کار يروین تیفیک ياعتلا و یانسان يروین در يگذار هیسرمااین اساس، 
. محسوب شده است جامعه ياقتصاد رشد عیتسر وري و بهره شیافزا یاصلهاي  راه و ها نهیزم
 "ياقتصاد " کاملا مفهوم کی یانسان هیسرما که گفت توان  میياقتصادهاي  یبررس در

 تواند  میاتیخصوص نیا که چرا، است هیسرما ینوع انسان یفیک اتیخصوص واقع در .است
 کیروش،  کی وري را بهره لذا. گردد شتریب رفاه و درآمد و شتریب دیتول وري و بهره موجب
 و فرهنگ کی شکل به آن به واقع در و نامند  مییزندگ و کار باره در نگرش کی و مفهوم

 یاجتماع، يفرد یزندگ و کار، شئونات همه وري در بهره. شود  میستهینگر ینیب جهان کی
 و شود  میمحسوب يکشور هر سرانه درآمد کننده نییتع شاخص کی و باشد لیدخ تواند می
   ).1394طاهر،  (کند دایپ شیافزا آن سرانه درآمد دیبا کشور هر یوري ملّ بهره شیافزا يبرا

 نبودن حاکم جمله از یمختلف لیدلا به يور بهره مقوله به توجه تیاهم رانیا در
 از ياریبس. است دهیگرد واقع غفلت جامعه، مورد در يور بهره به درست نگرش و فرهنگ

 یعیطب منابع ای و هیسرما آنکه از شیپ رانیا اقتصاد مفقوده حلقه که باورند نیا بر کارشناسان
گستردگی انتظارات مردم از ). 1391یی، رزایم( است کار يروین يور بهره باشد، نبودن

معاونت خدمات شهري و . هاي آن منتهی شده است هاي محلی به گسترش فعالیت دولت
یت آن ارتباط تنگاتنگی با رضایت مردم محیط زیست یکی از واحدهایی است که کیفیت فعال

نظر به افزایش انتظارات مردم از این واحد سازمانی، این واحد باید یا با افزایش کمی . دارد

                                                           
1.Olssen 
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وري کارکنان بدون  کارکنان خود رضایت مردم را فراهم نماید یا باید از طریق افزایش بهره
از دیدگاه اندیشمندان، .  فراهم نمایدهاي خود زمینه ارتقاي رضایت مردم را افزایش در نهاده

تواند روند حرکت در این مسیر را کند  مسیر دوم مسیري با هزینه کمتر است ولی آنچه می
هایی است که فراروي کارکنان معاونت خدمات شهري و محیط  سازد وجود مسائل و چالش

جی زیادي را در این مسائل زمینه تحقیقات داخلی و خار. زیست شهرداري تهران قرار دارد
  .  وري فراهم نموده است زمینه بهره

چارچوب اولیه در جهت "در پژوهشی به ارائه )  2016(1در تحقیق ژیانجو و همکاران
از نظر این پژوهشگران جهان امروز در مواجه با رشد فناوري و .  پرداخته اند"وري بهبود بهره

ترین  تواند حیاتی ه عامل انسان، میدگرگونی هاي متعاقب آن به این واقعیت دست یافته ک
تواند مورد توجه در  وري باشد چرا که مشارکت جدي او می جزء مورد توجه در بررسی بهره

نتایج حاصل از اجراي این پژوهش نشان داد مهمترین عوامل بهبود . وري باشد بررسی بهره
یجاد انگیزش و توجه وري شامل درك و شناخت شغل، حمایت سازمان از منابع انسانی، ا بهره

: وري و بهره 3 استرس-تکنو"در پژوهشی به بررسی) 2016( 2الام. باشد ها می به بازخورد
در این پژوهش چنین مطرح .  پرداخته است"پژوهشی میدانی در صنعت حمل و نقل هوایی

در اي از کلیه منابع  ثر و بهینهوشود که استفاده م وري زمانی حاصل می شده است بهبود بهره
وري صرفاً  به سخن دیگر بهره. وري کلی ارتقا یابد عبارت دیگر بهره به. عمل آید دسترس به

نتایج پژوهش الام نشان داد در این عرصه حمل و نقل . یک مسأله فنی و مدیریتی نیست
وري شامل، درك و شناخت شغل، اعتلاي توانایی  هوایی مهمترین عوامل اثر گذار بر بهره

و بهبود سازگاري محیطی براي ) از قبیل زیر ساخت و فناوري(و غیر انسانیمنابع انسانی 
  .باشد منابع انسانی می

 - انفجار تحقیق و توسعه چین "در پژوهشی به بررسی) 2016( 4بوئینگ و همکاران
از دیدگاه .  پرداخته اند"وري بر روي انواع مالکیت و در طول زمان تجزیه و تحلیل اثرات بهره

میل به پیشرفت، . وري، بهبود کیفیت نیروي کار است مترین عامل در بهبود بهرهآن ها، مه
هاي جدید از طریق آموزش، کسب توانایی انجام کار گروهی، اعتمادسازي در  کسب مهارت

                                                           
1.Xianzhou, Chen, Baoxiong, Wu, Junxi, Tu, Yanli, Miao, Yanjun, Luo, Liming 
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فضاي کار و روابط انسانی بین مدیر و کارکنان از جمله موارد بسیار ضروري در مسیر افزایش 
هاي پژوهش آن ها نشان داد که افزایش  بندي مؤلفه ل از رتبهنتایج حاص. وري است بهره

ها، اعتلاي توانایی منابع انسانی و درك  انگیزش کارکنان، سازگاري محیطی، توجه به بازخورد
  .باشند ها می وري در شرکت و شناخت شغل براي کارکنان داراي بالاترین رتبه در ارتقاي بهره

وري  فناوري پیشرفته، نوآوري، دستمزد و بهره"ررسیدر پژوهشی به ب) 2016( 1کوزارین
از نظر وي، بهبود تکنولوژي، تولید یک واحد کالا را .  پرداخته است"در بخش تولیدي کانادا

اي و کاهش نیاز به نیروي کار  با هزینه کمتر از طریق کاهش قیمت تجهیزات سرمایه
ارتقاي تکنولوژي بهترین روش . ستوري ا سازد و این به معنی افزایش بهره پذیر می امکان

وري و بازدهی اقتصادي  ها در راستاي رسیدن به حداکثر بهره براي به کار انداختن سرمایه
نتایج پژوهش نشان داد در جهت بهبود تکنولوژي ضروري است حمایت سازمانی . است

 طریق افزایش یابد و به سازگاري محیط کار و تولید توجه بیشتري شود و در نهایت از
  .آموزش بر توانایی منابع افزوده شود

ارزیابی عملکرد خروجی صنایع خدمات "در پژوهشی به بررسی) 2016 (2شائو و لین
از نظر آن ها، یک . اند  پرداخته"وري، نوآوري و رقابت با تاکید بر ابعاد بهره: فناوري اطلاعات

پذیر و سازگار،  دهاي انعطاففراین.  سازمان سریع، هوشمند و برتر به سه چیز نیاز دارد
جهت ایجاد یک نیروي . ور تر از همه نیروي کار بسیار کارآمد و بهره روز و مهم تکنولوژي به
هاي خاصی شامل موارد زیر نیاز است؛ شناخت درست شغل،  وري بالا به مهارت کار با بهره

توانایی، بازخورد و همسوئی راهبردي، سازگاري با محیط، هدایت یافتگی درونی، توانمندي و 
نتایج حاصل از پژوهش آن ها نشان داد که از میان عوامل هفتگانه، . چشم انداز کار تیمی

وري شامل شناخت درست شغل، همسوئی راهبردي،  هاي ارتقاي بهره مهمترین مؤلفه
در ) 2016( 3کانکس و سیلورستوف. سازگاري با محیط، توانمندي و توانایی و  بازخورد هستند

 "وري هاي تحقیقاتی و تحقیق و توسعه و رشد غیر خطی بهره سیاست"وهشی به بررسی پژ
وري به منظور نیل به اهداف مختلف کاربردي،  از نظر این پژوهشگران بهره. پرداختند

نتایج حاصل از اجراي پژوهش نشان داد با . شود ریزي و مدیریتی محاسبه می تاکتیکی، برنامه
هاي تحقیقاتی در گام نخست در بعد مدیریتی  وري در زمینه بهرهتوجه به اهداف محاسبه 

                                                           
1.Cozzarin, Brian P. 
2.Shao, Benjamin B.M, Lin, Winston T. 
3.Kancs, d’Artis, Siliverstovs, Boriss. 



 وري کارکنان شهرداري تهران  الگوي مسائل اصلی بهبود بهره 

 

24

در بعد کاربردي مربوط به حمایت سازمان از منابع . شامل انگیزش و اعتبار بخشی است
  .باشد و در بعد تاکتیکی مربوط به بازخورد است می

وري در  هاي اختراع  و تولید با بهره شبکه"در پژوهشی به بررسی) 2016( 1لنزي
کند و  وري، یک ملت و یک سازمان را ثروتمند می بهره.  پرداختند"رهاي ایالات متحدهشه

براي . دهد تا به کارکنان خود، دستمزدهاي بالا پرداخت نماید  به یک سازمان امکان می
ریزي کرد و با ایجاد انگیزه لازم نسبت به اجراي  وري باید برنامه رسیدن به بهبود در بهره

اي از افراد مبتکر و  کارگیري شبکه نتایج تحقیق نشان داد به. ها اقدام نمود کاراي برنامه
تواند با افزایش دسترسی  این شبکه می. وري شهرها شود تواند موجب رشد بهره مخترع می

آموزش همگانی، توسعه انگیزه شغلی و ارائه شبکه گسترده بازخورد عملکرد موجب افزایش 
 .وري شود بهره

: وري نیروي کار در چین ارزیابی بهره"در پژوهشی به )2016(2کارانژیادونگ و هم
وري به دو دسته عوامل  ثر بهرهوعوامل م.  پرداختند"مطالعه موردي کارگران صنعت میلگرد

نتایج این پژوهش نشان داد عوامل متعددي از قبیل حمایت . شوند درونی و بیرونی تقسیم می
ایی افراد از طرق مختلف از جمله آموزش، بهبود انگیزش سازمان از نیروي کار، ارتقاء توان

کارکنان، افزایش سازگاري محیطی براي کارکنان، افزایش اعتبار منابع سازمان و ارائه 
 . وري در سازمان شوند توانند موجب افزایش بهره هاي نوین ارزیابی و بازخورد می مدل

 وري نیروي ثر بر بهرهول م، طی پژوهشی به بررسی عوام)1394(آقایی و همکاران 
 وري بهره در مختلف اي، الگوهاي نهاکتابخ منابع از استفاده پژوهش با این در. انسانی پرداخت

 متوازن امتیازي کارت اصلی ابعاد قالب در ها مؤلفه و قرار گرفت بررسی مورد انسانی نیروي
 وري بهره اصلی ابعاد يبند که اولویتنشان داد  فریدمن آزمون نتایج. گردیدند بندي طبقه
رشد،  و یادگیري: از است عبارت ترتیب به امتیازي متوازن کارت مدل قالب در انسانی نیروي

 مدیریتی عوامل به بیشتر رشد و داخلی فرایندهاي عامل. مشتري و داخلی مالی، فرایندهاي
... و شغلی هتوسع و گردش رهبري، فنون سبک جمله از انسانی وري نیروي بهره بر تأثیرگذار

 ). 27-49: 1394آقائی و همکاران، ( دارد اشاره سازمان در
 به کانو مدل کاربرد عنوان تحت یقیتحق در) 1391(یپشت رود یعیشف و يزیعز
نتایج .  پرداختند پرورش و آموزش زن رانیوري مد بهره بهبود بر ثروم عوامل ییشناسا

                                                           
1.Breschi, Stefano, Lenzi, Camilla. 
2.Xiaodong, Li, Chow, Kwan Hang, Zhu, Yimin, Lin, Ying 
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 سالار شایسته یادگیري؛ قابلیت ه دارد؛وري اشار پژوهش به عوامل زیر جهت اراتقاي بهره
 واضح رفاهی؛ خدمات شایستگی، تأمین و توانمندي اطلاعاتی؛ مبادي بر تسلط سیستم؛ بودن
 انگیزش دستمزد؛ و حقوق مناسب؛ مدیریتی سبک سازمانی؛ تعهد وجود شغل؛ ماهیت بودن
 زیردستان؛ رکتمشا نقش؛ شغلی، وضوح هاي العاده فوق و کارانه اختیار؛ تفویض شغلی؛
 ).71 -94صص:1391، یرودپشت یعیشف و يزیعز (سازمانی عدالت برقراري

 با آن سطوح و یانضباط خود نیب رابطه، )1391(در پژوهش زندکریمی و همکاران 
 نیب یهمبستگها  افتهی اساس بر. دیگرد یبررس صنعت بخش در ديیتول کارکنان وري بهره

 یکنندگ ینیب شیپ اثر آن سطوح و یخودانضباط و ودب معنادار وري بهره و یخودانضباط
 از یکیعنوان  به آن ها درسازمآن ها، به توان یم و دارند یانسان منابع وري بهره بر ییبالا

بخشی و همکاران   در تحقیقی علی.کرد توجه وري بهره راتییتغ نییتب در مهم عوامل
وري کارخانجات پوشاك  در بهرهبه بررسی تأثیر عوامل انگیزشی نیروي انسانی ) 1390(

نتایج این تحقیق شیوه و سبک مدیریت را مهمترین عامل انگیزشی دانسته و . پرداختند
هاي گروهی و تشکیل تیم، رضایت شغلی و پاداش را در  شرایط و محیط کار، فعالیت

 . هاي بعدي قرار داده است اولویت
وري  رضایت شغلی با بهرهدر تحقیق دیگري با عنوان بررسی رابطه بین میزان 

وسیله رضایی هرندي انجام شد،  به) 1389(متصدیان امور بانکی بانک ملی ایران در سال 
. دست آمد وري متصدیان بانک ملی به همبستگی مثبت و معناداري بین رضایت شغلی و بهره

زشی همچنین بین عواملی همچون، امکانات مادي، رفاهی و بهداشتی محل کار، امکانات آمو
وري  و فرصت ارتقاي شغلی، روابط انسانی، امنیت شغلی و پایگاه اجتماعی شغل با میزان بهره

  . متصدیان امور بانکی بانک ملی همبستگی مثبت و معناداري وجود داشت
وري نیروي انسانی و ارتباط آن با فشار روانی وارده بر  بر روي بهره) 2009(اسکرام 

کند که خستگی و  گیري می اسکرام این گونه نتیجه. ده استکارکنان تحقیقی را انجام دا
هاي مدیریت منابع انسانی اثربخش مورد توجه قرار گیرد و در  فشار روانی باید در استراتژي

ثر در داشتن وعنوان یکی از راهکارهاي م هاي ارتباطی خوب را به این راستا ایجاد روش
تحقیق دیگري با عنوان بررسی رابطه بین . دنمای روحیه مناسب در کار کارکنان معرفی می

 توسط بهاتی و 2007وري کارکنان در سال  مشارکت با رضایت شغلی، تعهد سازمانی و بهره
نتایج تحقیق . انجام شد) هاي ارتباطی  نفت، گاز، بانک و بخش( سازمان 34کوارشی در 
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رضایت (  متغیر وابسته با) مشارکت کارکنان (نشان داد که ارتباط قوي بین متغیر مستقل 
 . وجود دارد) وري کارکنان شغلی، تعهد و بهره

وري  ثر بر بهرهوتحت عنوان عوامل م) 2005(تحقیق دیگري توسط کلیک و اکاموس 
هاي تحقیق نشان  ها در ایسلند انجام گرفت و یافته هاي خدماتی همچون هتل در شرکت

ري در این نوع صنایع عبارتند از آموزش و ثر بر بهرهوترین عوامل م دهد از جمله مهم می
هاي آموزشی چندمهارتی، سبک مدیریت، کیفیت خدمات،  کارکنان، انتظارات مشتري، برنامه

 هنري. سازي کارکنان مندي کارکنان، توانمند کارگیري کارکنان، رضایت ساختار سازمان، به
 اطلاعاتی و سیستم  طراحی و تبیین نظام "عنوان با خود دکتري نامه انی، پا)1382(

 از آمده دست هب جینتا طبق بر. رساند انیپا  به"وري منابع انسانی در سازمان تربیت بدنی بهره
 تی، توان، حمایزش، تعهدسازمانیانگ تیاولو بیترت به یبررس مورد مؤلفه هشت نیب

 زشیانگ که بودند یطیمح سازگاري و عملکرد شغل، اعتبار، بازخورد ، شناختیسازمان
  .ی داردورزش سازمآن هاي کارکنان عملکرد در را سهم نیشتریب

 نگرش با یانسان رويین وري بهره بهبود مدلبه طراحی  یپژوهش ، در)1380(احمدي
 یانسان رويین وري بهره مدل مختلف هاي مؤلفه در این مدل،.  پرداختوري بهره تیریمد

، یعموم و کاربردي آموزش، ريرهب نوآوري، سبک و تی، رقابت، خلاقیزشیانگ ابعاد شامل
 یانسان رويین وري بهره ازیامت و مختلف مشاغل در ، تجربهیکنون شغل در ت، تجربهیجنس
ثر بر ودر این مرحله با بررسی دقیق مبانی نظري و پیشینه تجربی عوامل م. شدند انیب

   .وري در قالب جدول یک استخراج گردید هاي اساسی بهره وري، مسائل و چالش بهره
 

  ابزار و روش
 حیث از و است اي توسعه و کاربردي تحقیقات نوع از هدف لحاظ از حاضر تحقیق

 از و گیرد  میقرار همبستگی و مقطعی نوع از و پیمایشی-توصیفی تحقیقات نوع از اجرا روش
 در این روش، در مرحله اول براي .شود استفاده می تحقیق انجام جهت متوالی 1آمیخته روش

تحلیلی و از -ل از روش تحلیل تم و براي آزمودن مدل از روش کمی توصیفی طراحی مد
پژوهش حاضر از نگاه . نوع همبستگی مبتنی بر مدل معادلات ساختاري استفاده خواهد شد

وري نیروي  رود؛ زیرا الگویی براي مسائل بهرهاي به شمار می هدف جزء تحقیقات توسعه

                                                           
1.Mixed Method 
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ها، از نوع توصیفی یا غیر ش از نگاه چگونگی گردآوري دادهاین پژوه. انسانی ارائه خواهد داد
  . هاي کیفی هستند هاي کمی و هم داده هاي مورد نیاز هم داده داده. آزمایشی است

وري در معاونت خدمات  جامعه آماري این پژوهش در مرحله کیفی خبرگان موضوع بهره
یران منابع انسانی این شهري و محیط زیست شهرداري تهران که شامل معاونان و مد

وري منابع هاي پژوهشی در زمینه بهره معاونت و همچنین اساتید دانشگاهی داراي فعالیت
برآورد . اند انسانی که در حوزه توسعه منابع انسانی شهرداري نیز فعالیت و همکاري داشته

موضوعی اولیه نشان داد افرادي که آشنایی با موضوع مورد بحث داشته و به نوعی خبره 
گیري در این مرحله با رویکرد هدفمند و  نمونه. نفر بود10سازمانی شناخته شدند، برابر با 

بدین ترتیب که خبرگان شناسایی شده مورد . قضاوتی و با روش گلوله برفی انجام شده است
 در شد افراد آگاه و خبره دیگري را نیز گرفتند و در پایان از آن ها خواسته می مصاحبه قرار می

ها معرفی کنند این کار تا آنجا پیش رفت که پس از  سازمان براي پیشبرد و تکمیل مصاحبه
هاي جدیدي که انجام   خبره اشباع نظري حاصل شد یعنی محتواي مصاحبه10مصاحبه با 

در مرحله کمی  براي .هاي پیشین همپوشانی زیادي داشتند احبهصشد با محتواي م می
امل کلیه کارشناسان معاونت خدمات شهري و محیط زیست پژوهش، جامعه آماري ش

 1576تعداد نمونه از طریق جدول مورگان و بر اساس جامعه . باشند شهرداري تهران می
  .  نفر برآورد می شود384نفري تعداد 

هاي آوري دیدگاهیافته براي جمع در بخش کیفی این تحقیق از ابزار مصاحبه ساختار
طور کلی، در روش مصاحبه، اعتبار باید براي هر  به. ده شده استخبرگان موضوعی استفا

شامل انتخاب موضوع، طراحی سوالات، مصاحبه، نسخه  کدام از مراحل هفت گانه مصاحبه
دست آمده موثق و قابل  برداري، تحلیل، تأیید و گزارش دهی مورد توجه قرار گیرد تا نتایج به

باز آزمون و روش توافق درون موضوعی براي محاسبه در این تحقیق از پایایی  .اتکا باشند
. دست آمد  درصد به79 درصد و 85ها استفاده شده است که به ترتیب مقادیر  پایایی مصاحبه

اولین پرسش نامه شامل . ساخته استفاده شد در بخش کمی پژوهش از دو پرسش نامه محقق
زمون مدل ارائه شده و بررسی هاي کمی مورد نیاز براي آ  سنجه براي گردآوري داده61

بندي  نامه دوم براي رتبه پرسش. وضعیت موجود عوامل ارزش عمومی گانه استفاده شده است
به صورت مقایسه  )AHP(مراتبی   گانه با استفاده از تحلیل سلسسله عوامل ارزش عمومی

سش  پرسش بوده که براي همچنین پر15این پرسش نامه شامل . زوجی به کار گرفته شد
 خبره مورد مصاحبه در مرحلۀ 10بندي عوامل شناسایی شده نیز در اختیار همان  نامه رتبه



 وري کارکنان شهرداري تهران  الگوي مسائل اصلی بهبود بهره 

 

28

در بخش کمی پژوهش نیز براي ارزیابی میزان پایایی پرسش نامه از . کیفی قرار گرفت
 عددي 30در این روش پس از توزیع یک نمونه . فرمول آلفاي کرونباخ استفاده شده است

 .باشد ست آمد که نشان از قابلیت بالاي ابزار سنجش مید  درصد به83مقدار 
  

  هاتجزیه وتحلیل داده
بنیاد براي ارائه الگوي  با توجه به این که در این پژوهش از روش نظریه پردازي داده

کدگذاري باز، : ها طی سه مرحله انجام شده است مورد نظر استفاده شده است، تحلیل داده
در نخستین مرحله از کدگذاري که کدگذاري باز یا . انتخابیکدگذاري محوري و کدگذاري 

پردازد و شود پژوهشگر بدون هیچ محدودیتی به نامگذاري مفاهیم میمی آزاد نامیده
نتایج حاصل از این مرحله از کدگذاري که بر . شودمحدودیتی براي تعداد کدها قائل نمی

  .اند رائه شده ا2 و 1روي مباحث نظري مرتبط انجام شده در جدول 
  

  وري منابع انسانیثر بر بهرهو عوامل م-1  شمارهجدول
o کارکنان بین تبعیض  o ابزار و وسایل کاري  o اعتماد  
o شغلی امنبت o پایبندي به قوانین و مقررات  o ساختار و فرایندها  
o ثروهدفگذاري م o پذیريمسؤولیت  o تعهد سازمانی  
o مناسب کاري محیط o روابط صمیمانه  o احترام  
o کنترل o بت سازندهرقا  o آراستگی محیط کار  
o درك و شناخت شغل o شغل ماهیت بودن واضح o انضباط  
o  گرایی تخصصضعف در  o محیطی ایمن و سالم  o هاوضوح وظایف و مسؤولیت  
o کارآموزي فقدان   o مهارت شغلی  o اهداف و نتایج عملکردي  
o سالارينبود شایسته o تأمین اجتماعی  o رضایت شغلی  
o سرپرست کفایتی بی o نانمشارکت کارک    o توانمندي شغلی  
o علاقگی بی   o  پاداش متناسب با عملکرد  o شفافیت  
o انسانی نیروي تورم  o گريحمایت  o حمایت سازمانی  
o ضعف در نظام ارزیابی عملکرد  o خلاقیت و نوآوري  o گري و بازخور عملکردمربی  
o عوامل رفاهی  o احساس ایمنی و آسایش  o سازيتیم  
o فرهنگ سازمانی  o وجود امکانات و تجهیزات  o هاي ارتباطی باز بکهش  
o دهی  پاداشنظام ،  o رهبري  o  سبک مدیریت  
o معنویت  o ارتباطات دوسویه  o ثرو مماندهیزسا  
o تناسب شغل با تحصیلات  o توانمندسازي  o ثرو مریزي برنامه  
o تناسب شغل با تجربه  o اختیار تفویض o  ثر ومهماهنگی  
o مدارياخلاق  o خودانضباطی  o ثرو و نطارت م لکنتر  
o ی و ارتباطیهاي اطلاعاتفناوري  o و دستمزدققوح   o سیستم اطلاعات مدیریت  
o عدالت سازمانی  o نظام ارتقاي شایستگی  o همدلی  
o آموزش و توسعه منابع انسانی  o امنیت شغلی  o وجدان کاري  
o انگیزش  o نشاط سازمانی  o یادگیرندگی  
o مشارکت  o بهداشت و ایمنی محیط کار    
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وان مبناي تدوین پروتکل عن هاي پنج گانه شناسایی شده از پیشینه پژوهش به مقوله
هایی با خبرگان موضوع انجام شد تا عوامل  مصاحبه قرار گرفت و بر این اساس مصاحبه

در ادامه نتایج حاصل از . سازي شوند شناسایی شده در قالب این پنج مقوله تکمیل و بومی
نابع هاي عمقی با خبرگان م هاي حاصل از انجام مصاحبه کدگذاري مرحله اول و دوم داده

وري کارکنان این سازمان ارائه  ثر بر بهرهوانسانی سازمان مورد مطالعه در خصوص عوامل م
 بخش اصلی بوده است، 5با توجه به چارچوب نظري پژوهش که شامل . شده است

در بخش زیر .  مقوله اصلی ارائه شده است5بندي انجام شده در این بخش نیز در قالب  مقوله
  .وري ارائه شده است ثر بر بهرهوفردي مطور نمونه عوامل  به

 وري منابع انسانی ثر بر بهرهو عوامل فردي م  تحلیل مصاحبه-2  شمارهجدول

  ردیف
مصاحبه 
  کد استخراج شده  عبارات کلیدي متن مصاحبه  شوندگان

1  P1, P3, P6   توانمندي تخصص شغلی توانایی و تخصص کارکنان  
2  P1,P4  ب شغل و شاغلتناس تناسب شغل و تحصیلات  
3  P2, P3, P4  رضایت شغلی رضایت شغلی  

4  P5, P7   ارائه بازخورد انجام امور به کارکنان و اطلاع آنان از نتایج
 عملکردشان

  بازخور عملکرد

5  P1, P6  همسویی منافع فردي با منافع سازمانی 
همسویی منافع فردي و 

  سازمانی
6  P2, P3  زمانیعدالت سا توجه به عدالت در پرداخت  
7  P5, P8  پرداخت عملکردمحور تناسب حقوق و مزایاي پرداختی به کارکنان با عملکرد آنان  
8  P5, P9  انگیزش توجه به نیازهاي کارکنان و انگیزش آنان  

9  P2, P10  حمایت از کارکنان و ایجاد تعهد سازمانی 
  حمایت سازمانی

  سازمانیتعهد

10  P3, P10  وق و ارتباط مناسب با همکاران ارتباط مناسب با رئیس و ماف
 در محیط کار

  روابط سازمانی

11  P2, P6  آموزش سازمانی ارائه آموزشهاي بدو خدمت و حین خدمت به کارکنان  
12  P6, P8  خلاقیت و نوآوري خلاقیت و نوآوري  

13  P5, P8   اطلاع از تصمیمات مدیریت با هدف همراهی بیشتر با
 تصمیمات

  گیري مشارکتی تصمیم

14  P9, P10  نگرش مثبت نگرش مثبت به کار و شغل در سازمان  
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. ها استمفاهیم استخراج شده از دل داده 1بندي و مقایسهوظیفه بعدي پژوهشگر دسته
در کدگذاري . شوداین کار در دو گام بعدي یعنی کدگذاري محوري و انتخابی انجام می

 باز خارج شده و "ها از حالت کاملامحوري فرآیند اختصاص کد به مفاهیم موجود در داده
تواند در واقع پس از انجام کدگذاري باز پژوهشگر می. گیردشکلی گزینشی به خود می

ها را مشخص کند و در مرحله بعدي کدگذاري را حول این محورهاي اصلی در مجموعه داده
  .ه است ارائه شد3نتایج حاصل از کدگذاري مرحله دوم در جدول  .محورها انجام دهد

  
 تحقیق پیشینه و نظري مبانیبر مبتنی انسانی منابع وريبهره بر ثروم عوامل بندي  طبقه-3  شمارهجدول

  عوامل فناورانه  عوامل فرهنگی  عوامل سازمانی  عوامل مدیریتی  عوامل فردي
o درك وشناخت شغل  
o مندي به شغل علاقه  
o  تناسب شغل و

  تحصیلات
o تعهد سازمانی  
o خودانضباطی  
o یرضایت شغل  
o دانش و مهارت  
o وجدان کاري  
o مسؤولیت پذیري 
o دانش تخصصی 
o تجربه کاري 
o مهارت شغلی  

o کارآموزي  
o ارزیابی عملکرد  
o مشارکت کارکنان  
o  آموزش و توسعه

  منابع انسانی
o انگیزش  
o رهبري  
o ارتباطات دوسویه  
o توانمندسازي  
o ریزيبرنامه  
o سازماندهی  
o هماهنگی  
o کنترل و نظارت  
o  وضوح وظایف و

  هامسؤولیت
o ق و نظام حقو

  دستمزد
o ثرتفویض اختیار مو  
o گريمربی 

o امنیت شغلی  
o مناسب کاري محیط  
o گرایی تخصص  
o تورم نیروي انسانی  
o عوامل رفاهی  
o دهی نظام پاداش  
o تامین اجتماعی  
o احساس ایمنی و آسایش  
o ساختار و فرایندها  
o آراستگی محیط کار  
o انضباط  
o شایسته سالاري  
o نشاط سازمانی  
o بهداشت و ایمنی کار  

 

o رکنانکا بین تبعیض  
o خلاقیت و نوآوري  
o معنویت  
o اخلاق مداري  
o عدالت سازمانی  
o  احترام و ارزش

  شخصی
o شفافیت  
o گريحمایت  
o  روابط صمیمانه و

  همکارانه
o کار تیمی  
o شبکه سازي  
o همدلی  
o یادگیرندگی  
o پایبندي به قانون  
o رقابت سازنده  
o اعتماد  

o هاي  فناوري
  اطلاعاتی و ارتباطی

o  ابزارها و تجهزات
  کاري
o هاي سیستم

  ات مدیریتاطلاع

  
در آخرین مرحله از کدگذاري که به کدگذاري انتخابی معروف است، پژوهشگر با توجه 

    شده در دو مرحله قبل به استحکام بیشتر فرایند کدگذاري به کدها و مفاهیم شناسایی
رد پدیده موها در مورد  دادهتلفیقها، به و با توجه به مفاهیم پدیدارشده از دل دادهپردازد می

و . هاي حاصل، فراهم خواهند کردتري از مفاهیم و مقولهپردازد که تصویر غنیمینظر 
تر گفته شد  گونه که پیش  همان.شوددرنهایت با طی این فرایندها، چارچوبی نظري پدیدار می

                                                           
1.Categorizing & Comparison 
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هاي عمقی  منابع اطلاعاتی بخش کیفی پژوهش شامل دو زمینۀ پیشینه پژوهش و مصاحبه
هاي حاصل از تحلیل  در ادامه بخش کیفی پژوهش یافته. رگان بوده استانجام شده با خب

عنوان مبناي ارائه الگوي نهایی  اطلاعات برگرفته از دو بخش پیشین با هم تلفیق و به
  . ارائه شده است4نتایج حاصل از تلفیق در جدول . پژوهش مورد استفاده قرار گرفت

  
 

  ها بر اساس پیشینه پژوهش و مصاحبهوري  ثر بر بهره عوامل مو-4 شماره جدول

  ها مقوله  کدها
 هاي مقوله

 هاي مقوله  ها مقوله  کدها  اصلی
  اصلی

 سالاري شایسته پذیريمسؤولیت
  دهی و تشویق کارکنان  پاداش  رضایت شغلی
  تامین معیشت با انگیزگی
  پرداخت عملکردمحور  ريوجدان کا

 تعهد سازمانی

گی
ویژ

 
دي
ي فر

ها
  ریزي استراتژیک برنامه  

 پروري جانشین  دانش و مهارت شغلی
  فرصت ارتقا تجربه کاري
 عوامل رفاهی  تحصیلات

انی
سازم

ت 
داما
اق

  

  امنیت شغلی   روان شناختی توانمندي
   يکارمحیطایمنی،آسایش   تخصص شغلی

 خلاقیت و نوآوري

یت
قابل

 
دي
ي فر

ها
  

دي
ل فر

عوام
  

  نشاط سازمانی
  منزلت اجتماعی  گذاري ریزي و هدفبرنامه

  همسویی منافع فردي و سازمانی  سازماندهی کارا
 عدالت سازمانی کنترل و نظارت
 شفافیت سازمانی  مدیریت عملکرد

گی
ویژ

 
انی
سازم

ي 
ها

  

انی
سازم

مل 
عوا

  

 یتمعنو  آموزش و توسعه کارکنان
  مداري اخلاق انگیزش

 سیستم استیناف

یتی
دیر
ي م

دها
رکر
کا

  

  روابط صمیمانه و همکارانه
 کار تیمی ثرارتباطات مو
  یادگیرندگی  رهبري موثر

  مداري قانون مشارکت کارکنان
  اعتماد سازمانی توانمندسازي روانشناختی

 رقابت سازنده  ثرر مواتفویض اختی

وب
مطل

گ 
رهن
ف

  

  فساد سازمانی گريمربی
  طلبی شخصی منفعت  گريحمایت

 تعهد استراتژیک

گی
یست
شا

 
یتی
دیر
ي م

ها
  

یتی
دیر
ل م
عوام

  

 گرایی مادي

گ 
رهن
ف

وب
مطل
نا

  

گی
رهن
ل ف
عوام
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   اصلیهاي مقوله  ها مقوله  کدها
 روزآمدي فناوري
  بهسازي فرایندها

 امکانات و تجهیزات مورد نیاز
  هاي اطلاعاتی و ارتباطی فناوري
  هاي اطلاعات مدیریتسیستم

 دانش فنی 

رانه
فناو

ت 
ساخ
زیر

  

 بانک اطلاعاتی
 هاي فناورانه مهارت

رد  شفافیت اطلاعاتی 
کارب ري
فناو

  

  عوامل فناورانه

  

  

  آزمون مدل) ب
هاي  آزمون.  الگوي ارائه شده در بخش کیفی به صورت کمی انجام شده استآزمون

 اسمیرنوف براي ارزیابی نرمال –کلموگروف آزمون : خش عبارتند ازمورد استفاده در این ب
گري عوامل شناسایی شده،  ها، تحلیل عاملی تأییدي براي ارزیابی توان تبیین بودن داده

هاي  اي براي ارزیابی وضعیت موجود عوامل شناسایی شده و آزمون نمونه آزمون تی تک
  .بندي عوامل و ابعاد شناسایی شده اي رتبهمراتبی بر بندي فریدمن و تحلیل سلسله رتبه

   اسمیرنوف–آزمون کلموگروف 
در این آزمون اگر . شودها از این آزمون استفاده می مشخص شدن توزیع دادهمنظوربه 

ها نرمال  باشد، توزیع داده0,05تر از دست آمده براي هر متغیر بزرگ سطح معناداري به
اسمیرنوف را براي متغیرهاي تحقیق نشان - کولموگروفجدول پنج نتایج آزمون. خواهد بود

 .دهدمی
   خلاصه نتایج حاصل از آزمون کولموگروف اسمیرنوف-5  شمارهجدول

 آزمون نتیجه سطح معناداري Zآماره  مؤلفه ها  متغیرها
 ها نرمال است داده 0,412 0,886  هاي فردي قابلیت عوامل فردي ها نرمال است داده 0,056 1,294  هاي فردي ویژگی

 ها نرمال است داده  0,062  1,211  هاي مدیریتی شایستگی عوامل مدیریتی ها نرمال است داده  0,515  0,818  کارکردهاي مدیریتی
 ها نرمال است داده 0,391 0,904 هاي سازمانی ویژگی عوامل سازمانی ها نرمال است داده 0,102  1,186 اقدامات سازمانی
 ها نرمال است داده 0,462  0,989 فرهنگ نامطلوب یعوامل فرهنگ ها نرمال است داده  0,163  1,119 فرهنگ مطلوب
 ها نرمال است داده 0,116  1,152  کاربرد فناوري عوامل فناورانه ها نرمال است داده  0,124  1,189  زیرساخت فناورانه
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 تحقیق بزرگتر از با توجه به سطح معناداري بدست آمده که براي تمامی متغیرهاي
دهد توزیع نشان می)  اسمیرنوف-کولموگروف( است، نتایج حاصل از آزمون نرمالیتی 0,05
  .هاي تمامی متغیرهاي تحقیق نرمال استداده

  

  تحلیل عاملی تأییدي
هدف از . شود در این مرحله الگوي ارائه شده در مرحله کیفی به صورت کمی آزمون می

هاي  هاي فرعی و مقوله ها در قالب مقوله بندي زیرمقوله عتبار طبقهاین آزمون اطمینان از ا
ها و مفاهیم مد نظر از تحلیل عاملی تأییدي  براي بررسی ارتباط بین شاخص. اصلی است

در مرحلۀ اول، چگونگی و . این تحلیل در سه مرحله انجام شده است. استفاده شده است
و ) هاي پرسش نامه سؤال(ها ر یک از مؤلفهگیري ه هاي اندازه میزان رابطۀ بین شاخص

در مرحلۀ دوم، چگونگی و میزان رابطۀ بین هر یک . هاي مورد نظر بررسی شده است مؤلفه
ها با ابعاد مورد نظر ارزیابی شده است و در نهایت، در مرحله سوم نیز قدرت از مؤلفه
این تحلیل . سی شده استوري برر هاي بهره گانه با چالش گري هر یک از ابعاد شش تبیین

نمودار تحلیل عاملی در حالت استاندارد در . بوده است) بازتابی(عاملی تأییدي از نوع انعکاسی 
  .  ارائه شده است2 و 1هاي  شکل

  
هاي شناسایی شده براي الگوي  ها و شاخص در این تحقیق به منظور تأیید ابعاد، مؤلفه

 PLSآماري  افزار نرم از تحلیل عاملی تأییدي ووري کارکنان شهرداري تهران  بهبود بهره
وري کارکنان را   شکلهاي  یک و دو مدل اندازه گیري مسائل بهبود بهره.است شده استفاده

  . دهد در حالت تخمین استاندارد و اعداد معناداري نشان می
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   حالت تخمین استانداردي متغیرهاي تحقیق درریگ اندازهي مدل تأیید تحلیل عاملی - 1 شمارهشکل
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  ي متغیرهاي تحقیق در حالت اعداد معناداريریگ اندازهي مدل تأیید تحلیل عاملی - 2شماره  شکل

  
  

دهد اعداد معناداري مشاهده شده براي تمامی   نشان می2طور که در شکل  همان
 بارهاي عاملی باشد و لذا معناداري تمامی  می1,96هاي مدل بزرگتر از  هاي و مؤلفه شاخص

جدول زیر ضریب استاندارد و . شود  تأیید می1به دست آمده در نمودار ) ضرایب استاندارد(
  .دهد ها را نشان می ها و مؤلفه عدد معناداري هریک از شاخص
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   نتایج تحلیل عاملی تأییدي-6  شمارهجدول

عاد
اب

ب   
ضری

ارد
اند

ست
ا

  

دد
ع

ري  
ادا

معن
 ها  

فه
مؤل

ب   
ضری

ارد
اند

ست
ا

  

دد
ع

  
م

ري
ادا

عن
  

  شاخص ها
ب 

ضری
ارد

اند
ست

ا
  

دد
ع

ري  
ادا

معن
  

 26,296 0,848 پذیريمسؤولیت
 8,516 0,619  رضایت شغلی
 11,225 0,725 با انگیزگی

 11,774 0,782  وجدان کاري

گی
ویژ

 
دي
ي فر

ها
  

0,8
95

 32,
243

 

 19,138 0,777 تعهد سازمانی
 17,601 0,795  دانش و مهارت شغلی

 9,535 0,778 تجربه کاري
 5,127 0,572  تحصیلات
 24,550 0,840   روانشناختی توانمندي

 20,060 0,823  تخصص شغلی

دي
 فر

مل
عوا

  

0,8
31

  20,
775

قاب  
یت
ل

 
دي
ي فر

ها
  

0,9
38

  69,
759

  

 15,800 0,783 خلاقیت و نوآوري
 16,484 0,754  گذاري ریزي و هدفبرنامه

 5,857 0,643  سازماندهی کارا
 14,192 0,739 کنترل و نظارت
 10,436 0,686  مدیریت عملکرد

 14,981 0,768  آموزش و توسعه کارکنان
 16,391 0,760 انگیزش

رده
ارک
ک

یتی
دیر
ي م

ا
  

0,8
93

  34,
867

  

 7,986 0,648 سیستم استیناف
 15,990 0,739 ثرارتباطات مو
 12,976 0,723  ثررهبري مو

 14,375 0,726 مشارکت کارکنان
 6,852 0,646 توانمندسازي روانشناختی

 12,638 0,729  ثرتفویض اختیار مو
 13,289 0,749 گريمربی
 8,042 0,639  گريمایتح

تی
یری

مد
ل 

وام
ع

  

0,9
03

  31,
924

  

گی
یست
شا

 
یتی
دیر
ي م

ها
  

0,9
12

 37,
123

 

 7,750 0,600 تعهد استراتژیک
 6,817 0,567 سالاري شایسته
 8,148 0,645  دهی و تشویق کارکنان  پاداش

 16,048 0,747  تامین معیشت
 6,266 0,595  پرداخت عملکردمحور

 9,398 0,646  ریزي استراتژیک برنامه
 12,409 0,762 پروري جانشین

 12,965 0,734  فرصت ارتقا

نی
زما

سا
ل 

وام
ع

  

0,853  

25,
180

انی  
سازم

ت 
داما
اق

  

0,9
24

  50,
736

  

 11,0203 0,716 عوامل رفاهی
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عاد
اب

ب   
ضری

ارد
اند

ست
ا

  

دد
ع

ري  
ادا

معن
 ها  

فه
مؤل

ب   
ضری

ارد
اند

ست
ا

  

دد
ع

  
م

ري
ادا

عن
  

  شاخص ها

ب 
ضری

ارد
اند

ست
ا

  

دد
ع

ري  
ادا

معن
  

 7,685 0,593  امنیت شغلی
 11,705 0,710   کاريمحیطایمنی، آسایش 
 22,558 0,791  نشاط سازمانی
 18,976 0,797  منزلت اجتماعی

 16,692 0,747  همسویی منافع فردي و سازمانی
 13,976 0,745 عدالت سازمانی

گی
ویژ

 
انی
سازم

ي 
ها

  

0,9
28

  56,
777

  

 18,740 0,770 شفافیت سازمانی
 9,330 0,655 معنویت
 13,461 0,749  مداري اخلاق

 14,819 0,760  روابط صمیمانه و همکارانه
 18,103 0,802 کار تیمی

 14,039 0,731  یادگیرندگی
 12,397 0,739  مداري قانون

 13,519 0,751  اعتماد سازمانی
وب
مطل

گ 
رهن
ف

  

0,9
74

  156
,92

2
  

 8,482 0,659 رقابت سازنده
 8,436 0,695  مانیفساد ساز
 23,178 0,845  طلبی شخصی منفعت

گی
رهن

ل ف
وام

ع
  

0,8
90

  34,
037

  

گ 
رهن
ف

وب
مطل
نا

  0,8
51

  25,
502

 35,794 0,882 گرایی مادي  
 2,257 0,312 روزآمدي فناوري
 22,612 0,820  بهسازي فرایندها

 19,246 0,795 امکانات و تجهیزات مورد نیاز
 21,225 0,822  هاي اطلاعاتی و ارتباطی فناوري
رانه 5,565 0,599  هاي اطلاعات مدیریتسیستم

فناو
ت 
ساخ
زیر

  

0,9
37

  67,
586

  

 18,244 0,784 دانش فنی 
 28,717 0,828 بانک اطلاعاتی

 22,151 0,847 هاي فناورانه مهارت

انه
اور

 فن
مل

عوا
  

0,8
34

  18,
596

  

ري
فناو
ربرد
کا

  

0,8
05

  19,
199

 17,740 0,818 شفافیت اطلاعاتی  

  
  آزمون کیفیت مدل اندازه گیري
این شاخص .  استفاده شدcv.comگیري از شاخص  براي سنجش کیفیت مدل اندازه

دهد که آیا مدل از قدرت پیشگویی برخوردار است یا نه؟ مقدار این شاخص بین  نشان می
چنانچه مقادیر این متغیر در . باشد متغیر می) قوي(0,35و ) متوسط(0,15، )ضعیف(0,02
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با . هاي آن باید تجدید نظر کرد ت ضعیف باشد، باید در مورد مدل تحقیق و شاخصوضعی
متغیرهاي مدل اندازه گیري تحقیق برابر  cv.comتوجه به جدول هفت تمامی مقادیر 

باشد که نشان دهنده بالا بودن قدرت   می0,35تر از حداقل مقدار قابل قبول آن یعنی  بزرگ
  .باشد یفیت کلی آن میپیشگویی مدل و مطلوب بودن ک

  
  

  CV.Com مقادیر -7 شماره جدول
 cv comمقادیر  متغیر cv comمقادیر  متغیر

  0,546  هاي سازمانی ویژگی  0,490  عوامل فردي
  0,500  عوامل فرهنگی  0,568  هاي فردي ویژگی
  0,536  فرهنگ مطلوب  0,593  هاي فردي قابلیت

  0,658  فرهنگ نامطلوب  0,403  عوامل مدیریتی
  0,445  عوامل فناورانه  0,512  ارکردهاي مدیریتیک

  0,509  هاي فناورانه زیرساخت  0,484  هاي مدیریتی شایستگی
  0,690  کاربرد فناوري  0,492  عوامل سازمانی
    0,463  اقدامات سازمانی

  
  اي نمونه آزمون تی تک

 ريو بهره بهبود مسائل هاي مؤلفه و در این تحقیق به منظور بررسی وضعیت ابعاد
 پرسش نامه در این که به توجه با. تهران از این آزمون استفاده شده است شهرداري کارکنان

 )Test-Value=3( آزمون مقدار تحلیل این در لذا است شده استفاده لیکرت پنج طیف از
نتایج . شود ارزیابی می) مطلوب و نامطلوب(باشد و براین اساس وضعیت متغیر   می3 برابر

  . ارائه شده است8آزمون در جدول حاصل از این 
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   خلاصه نتایج آزمون تی -8 شماره جدول
%95فاصله اطمینان   

درجه   tآماره  میانگین 
 آزادي

سطح 
 حد بالا حد پایین معناداري

 نتیجه

 مطلوب 0,6125  0,3358 0,000 383 6,884 3,500 هاي فردي ویژگی

 مطلوب 0,3517  0,1012 0,000 383 3,065 3,237  هاي فردي قابلیت

 مطلوب  0,3476  0,0877  0,002  383  3,254 3,205 کارکردهاي مدیریتی

 مطلوب  0,7833  0,5048  0,000  383  5,984 3,466  هاي مدیریتی شایستگی

 مطلوب  0,5678  0,3275  0,000  383  6,976 3,421 اقدامات سازمانی

 مطلوب  0,6954  0,4580  0,00  383  7,045 3,497  هاي سازمانی ویژگی

 مطلوب  0,7282  0,4428  0,000  383  7,985 3,511 فرهنگ مطلوب

 مطلوب  -0,0985  -0,2935  0,034  383  -2,029 2,712  فرهنگ نامطلوب

 مطلوب  0,3712  0,2131  0,000  383  4,045 3,283 زیرساخت فناورانه

 مطلوب  0,5498  0,3290 0,000 383  5,058 3,423  کاربرد فناوري

  
ثر بر تی را براي چگونگی وضعیت عوامل مواصل از آزمون جدول فوق نتایج ح

گونه که مشاهده  همان. دهد در جامعه مورد مطالعه نشان می وري نیروي انسانی را بهره
  . شود شود با توجه به نتایج جدول تمامی عوامل مطلوب ارزیابی می می
  

  )AHP(تحلیل سلسه مراتبی
 شهرداري کارکنان وري بهره بهبود مسائل ددر این تحقیق به منظور اولویت بندي ابعا

      از تحلیل سلسله مراتبی با نرم افزار) معاونت خدمات شهري و محیط زیست(تهران
Expert Choiceمسائل ابعاد یمراتب  سلسلهلیتحل نتایج 9 و جدول 3نمودار .  استفاده شد 

دست آمده که برابر با  ري بهبا توجه به ضریب ناسازگا. دهد نشان می کارکنان وري بهره بهبود
توان گفت که مقایسه انجام  کمتر است می) 0,1( است و از حداقل مقدار قابل قبول آن 0,02

  .باشد شده از دقت و روایی مناسبی برخوردار می
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   ی سلسله مراتبلی تحلجینتا - 3 شماره شکل

  
 در 0,397  با ضریب" عوامل سازمانی"دهد که بعد دست آمده نشان می ضرایب به

عوامل "، 0,259 با ضریب "عوامل مدیریتی"ترتیب ابعاد  بعد از آن، به. اولویت اول قرار دارد
 با ضریب "عوامل فناورانه" و 0,094 با ضریب "عوامل فرهنگی"، 0,169 با ضریب "فردي

  .هاي دوم تا پنجم قرار دارند  در رتبه0,082
  

   نتایج تحلیل سلسله مراتبی -9 شماره جدول
  اولویت  وزن  ابعاد

  1  0,397  عوامل سازمانی
  2  0,259  عوامل مدیریتی
  3  0,169  عوامل فردي
  4  0,094  عوامل فرهنگی
  5  0,082  عوامل فناورانه

  
  گیري بحث و نتیجه
وري معاونت خدمات  ثر بر ارتقاي بهرهترین عوامل مو ش بر آن بود تا مهماین پژوه

.  با رویکردي استقرایی و اکتشافی شناسایی نمایدشهري و محیط زیست شهرداري تهران را
وري و مسائل و  ثر بر بهرهودر گام اول بررسی دقیق مبانی نظري و پیشینه تجربی عوامل م

وري در قالب پنج دسته عوامل فردي، سازمانی، مدیریتی، فرهنگی و  هاي اساسی بهره چالش
عنوان  یی شده از پیشینه پژوهش بههاي پنج گانه شناسا مقوله. بندي شدندفناورانه دسته

هایی با خبرگان موضوع  مبناي تدوین پروتکل مصاحبه قرار گرفت و بر این اساس مصاحبه
هاي فردي و  ویژگی(انجام شد تا عوامل شناسایی شده در قالب این پنج مقوله عوامل فردي 
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، عوامل )مدیریتیهاي  کارکردهاي مدیریتی و شایستگی(، عوامل مدیریتی )هاي فردي قابلیت
فرهنگ مطلوب و (، عوامل فرهنگی )هاي سازمانی اقدامات سازمانی و ویژگی(سازمانی 

تکمیل و ) زیرساخت فناورانه و کاربرد فناوري شناسایی(وعوامل فناورانه ) فرهنگ نامطلوب
هاي عمیق مورد  در نهایت مدل تلفیقی ادبیات، پیشینه تجربی و مصاحبه. سازي شوند بومی
 .مون کمی قرار گرفتآز

وري که در این الگو شناسایی شدند عوامل فردي  ثر بر بهرهواولین دسته از عوامل م
تأثیر این عوامل به این دلیل است که عملکرد افراد در سازمان تا حدود زیادي به . اند بوده

رد فردي و و در نتیجه ارتقاي عملک) 1394رابینز، (هاي فردي بستگی دارد  ها و قابلیت ویژگی
: اند این عوامل خود شامل دو مؤلفۀ اصلی بوده. وري نیز ارتقا خواهد یافت سازمانی بهره

ها  ، مهارت هاي فردي مجموعه دانش منظور از قابلیت. هاي فردي هاي فردي و ویژگی  قابلیت
هایی است که برخورداري فرد از آن ها موجب ارتقاي عملکرد فرد در انجام  و توانمندي

هاي فردي شناسایی شده در این زمینه  قابلیت. هاي شغلی خود خواهد شد یف و مسؤولیتوظا
 روانشناختی،  دانش و مهارت شغلی، تجربه کاري، تحصیلات، توانمندي: اند از عبارت بوده

هاي فردي است که در کنار  مؤلفه دوم شامل ویژگی. تخصص شغلی، خلاقیت و نوآوري
: این عوامل عبارتند از. ند موجب ارتقاي عملکرد فرد شوندتوان هاي فردي می توانمندي
هاي مرتبط  یافته. پذیري، رضایت شغلی، با انگیزگی، وجدان کاري، و تعهد سازمانیمسؤولیت

، زندکریمی )1380(، احمدي)1382(، هنري )2009(با عوامل فردي با نتایج تحقیقات اسکرام 
همراستا ) 2016(و ژیادونگ و همکاران  )2016(، ژیانجو و همکاران )1391(و همکاران 

تواند جهت بهسازي وضعیت موجود عوامل فردي  در این راستا پیشنهادهازیر می. باشد می
  ثر باشد؛ ووري م ثر بر بهرهوم
هاي مورد مطالعه سازمان  ها و حوزه  طراحی الگوي شایستگی کارکنان و مدیران رده .1

  .مورد مطالعه
هاي سازنده کارکنان سازمان مورد مطالعه براي ارتقاي  شطراحی الگوي مدیریت نگر .2

 .وري سازمانی بهره
طراحی الگوي جامع آموزش کارکنان بر اساس نیازسنجی مبتنی بر شغل، سازمان و  .3

 . هاي سازمان استراتژي
طراحی الگوي جامع سنجش ادواري رضایت کارکنان بر اساس مطالعه کیفی و مشارکت  .4

 . کارکنان
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هاي فردي کارکنان و استفاده از آن در فرایند   شایستگیطراحی الگوي .5
 . کارکنان  استخدامی

 . طراحی الگوي جامع ارتقاي خلاقیت و نوآوري کارکنان در سازمان شهرداري .6
هاي وجدان کاري،  پذیري براي تقویت ویژگی هاي جامع جامعه اجراي آموزش و برنامه .7

 . پذیري و تهد سازمانی کارکنان مسؤولیت
یابی تناسب شغل و شاغل به ویژه در مشاغل کلیدي و بازبینی انتصابات بر این ارز .8

  .اساس
هاي مدیریت شایستگی براي توسعه فردي کارکنان متناسب با الزامات  اجراي طرح .9

  .شغلی
ثر از دانش و تجربه وبرداري م نگاري و مدیریت دانش براي بهره هاي تجربه اجراي طرح .10

  .کارکنان
وري که در این الگو شناسایی شدند عوامل مدیریتی  ثر بر بهرهووامل مدومین دسته از ع

کننده  وري بسیار تعیین گمان تأثیر مدیریت بر عملکرد فردي و سازمانی و بهره بی. اند بوده
). 1396مقیمی، (ثر منابع در راستاي تحقق نتایج است وهدف مدیریت به کارگیري م. است

اي است تا امکان  هاي ویژه ها و شایستگی خورداري از قابلیتثر این نقش نیازمند بروایفاي م
عوامل . ثر وظایف مدیریتی براي ارتقاي اثربخشی و کارایی در سازمان فراهم شودوانجام م

هاي مدیریتی و  مدیریتی شناسایی شده در این پژوهش شامل دو مؤلفه شایستگی
سایی شده در این الگو براي هاي مدیریتی شنا شایستگی. کارکردهاي مدیریت بوده است

ثر، مشارکت کارکنان، توانمندسازي وثر، رهبري موارتباطات م: وري عبارتند از ارتقاي بهره
مؤلفه دوم نیز . گري و تعهد استراتژیکگري، حمایتثر، مربیوروانشناختی، تفویض اختیار م

داري از شامل کارکردهاي مدیریتی است که مدیران سازمان مورد مطالعه با برخور
این کارکردها . ثرتر انجام دهندواي م گونه توانند آن ها را به هاي پیش گفته می شایستگی
ریزي و هدف گذاري، سازماندهی کارا، کنترل و نظارت، مدیریت عملکرد، برنامه: عبارتند از

هاي مرتبط با عوامل فردي با  یافته. آموزش و توسعه کارکنان، انگیزش، سیستم استیناف
ژیادونگ و ) 2016(، لنزي )2016(، شائو و لین )2016(یج تحقیقات بوئینگ و همکاران نتا

همراستا ) 1394( و آقائی و همکاران ) 1391(یپشت رود یعیشف و يزیعز، )2016(همکاران 
تواند جهت بهسازي وضعیت موجود عوامل مدیریتی  در این راستا پیشنهادات زیر می .باشد می
  ثر باشد؛ووري م ثر بر بهرهوم
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 .طراحی الگوي جامع مدیریت عملکرد کارکنان در سازمان شهرداري .1
 هاي روابط کار و رسیدگی به مشکلات کارکنان اندازي و عملیاتی سازي سیستم راه .2
 .آموزش مدیران در راستاي اتخاذ الگوي متناسب با سطح بلوغ کارکنان .3
 .اريسازي نظام پیشنهادها در سازمان شهرد ندازي و پیاده راه .4
 .طراحی الگوي توانمندسازي و تفویض اختیار به کارکنان  .5
 هاي مدیریتی و آموزش آن ها بر اساس الگوي مذکور طراحی الگوي شایستگی .6
  .هاي مدیران در انجام وظایف و کلرکردهاي مدیریتی ها و قابلیت ارزیابی مهارت .7
هاي   توانمنديهاي آموزشی رفتار سازمانی براي مدیران براي توسعۀ برگزاري دوره .8

  .فردي آن ها میان
  .هاي رهبري، متقاعدسازي و نفوذ در مدیران توسعۀ مهارت .9

 وري که در این الگو شناسایی شدند عوامل سازمانی ثر بر بهرهوسومین دسته از عوامل م
اي براي ارتقاي عملکرد فردي و سازمانی  توانند زمینه هاي کلی سازمان می ویژگی. اند بوده

وري سازمان  ارتقاي عملکرد نیز زمینه ارتقاي بهره). 1395منوریان و عسگري،  (فراهم کنند
هاي  عوامل سازمانی شناسایی شده در این الگو شامل دو مؤلفه ویژگی. را فراهم خواهد کرد

امنیت : هاي سازمانی شناسایی شده عبارتند از ویژگی. اند سازمانی و اقدامات سازمانی بوده
نشاط سازمانی، منزلت اجتماعی، همسویی منافع فردي و ، کاريمحیطش شغلی، ایمنی، آسای

هایی  برخورداري سازمان از چنین ویژگی. سازمانی، عدالت سازمانی و شفافیت سازمانی
وري  توانند بهره شود که به نوبه خود می موجب ارتقاي توانایی سازمان در انجام اقداماتی می

دهی و تشویق  پاداش سالاري، شایسته: ات سازمانی عبارتند ازاین اقدام. سازمان را ارتقا دهند
پروري،  ریزي استراتژیک، جانشین پرداخت عملکردمحور، برنامه کارکنان، تامین معیشت،

نتایج تحقیقات  با هاي مرتبط با عوامل فردي یافته. فرصت ارتقا و عوامل رفاهی
، )2016(یادونگ و همکاران ژ، )1382 (هنري، )2005(، کلیک و اکاموس )1389(هرندي

در این راستا، .باشد همراستا می)1394(و آقائی و همکاران  )1391(یپشت رود یعیشف و يزیعز
ثر ووري م ثر بر بهرهوتواند جهت بهسازي وضعیت موجود عوامل سازمانی م می پیشنهادها زیر

  باشد؛
  .ههاي مالی و روانی از کارکنان در سازمان مورد مطالع توسعه حمایت .1
هاي مدیریت عملکرد و استفاده از نتایج آن در انتصاب،  مند طرح به کار گیري نظام .2

  .آموزش و جبران خدمات کارکنان
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  .ترویج عدالت و شفافیت سازمانی در انجام اقدامات سازمانی .3
 . سازي آن طراحی نظام جامع جانشین پروري و تدارك الگوي پیاده .4
 . نان سازمان شهرداريطراحی الگوي جامع ارتقاي معیشت کارک .5
 . طراحی الگوي مدیریت استراتژیک سازمان شهرداري .6
آموزش مدیران براي جلوگیري از بروز رفتارهاي آگاهانه و ناآگاهانه رفتارهاي  .7

 .آمیز تبعیض
 .وري سازمانی گر ارتقاي بهره هاي سازمانی تسهیل ارزیابی و توسعه ویژگی .8
هاي مبتنی بر عملکرد مدیران و  داشبازطراحی نظام جبران خدمات و پرداخت پا .9

 .کارکنان
وري که در این الگو شناسایی شدند عوامل  ثر بر بهرهوچهارمین دسته از عوامل م

ها و هنجارهاي حاکم بر سازمان  عنوان مجموعه ارزش فرهنگ سازمانی به. اند فرهنگی بوده
 از این رو همچون دهد و ، تصمیمات و اقدامات اعضاي سازمان را جهت می رفتار، نگرش

کند بر عملکرد افراد در سازمان و همچنین  شخصیت انسان که نوع رفتار انسان را تعیین می
تواند تناسب فرهنگ با ماموریت و راهبرد سازمان می. عملکرد کلی سازمان تأثیرگذار است

هنگ براي سازمان نوعی سرمایه به شمار رود و در صورت وجود ناسازگاري در این زمینه فر
بر این اساس عوامل فرهنگی ). 1395رابینز، (عنوان یک قلم بدهی به شمار خواهد رفت  به

. شناسایی شده در این الگو شامل دو مؤلفه فرهنگ مطلوب و فرهنگ نامطلوب بوده است
وري را در سازمان مورد مطالعه تسهیل  توانند ارتقاي بهره هاي فرهنگی مطلوب که می ویژگی

معنویت، اخلاق مداري، روابط صمیمانه و همکارانه، کار تیمی، یادگیرندگی، : ازکنند عبارتند 
هاي فرهنگی نامطلوب در این  در مقابل، ویژگی. مداري، اعتماد سازمانی، رقابت سازنده قانون

هاي مرتبط با  یافته. گرایی طلبی شخصی، مادي فساد سازمانی، منفعت: زمینه نیز عبارتند از
، )2005(،  کلیک و اکاموس )1390(بخشی و همکاران  نتایج تحقیقات علیعوامل فردي با 

و آقائی و )  2016( 1، کانکس و سیلورستوف)2016(ژیادونگ و همکاران ، )1382 (هنري
تواند جهت به سازي  در این راستا، پیشنهادات زیر می. باشد همراستا می)1394(همکاران 

  ثر باشد؛ووري م هثر بر بهرووضعیت موجود عوامل فرهنگی م

                                                           
1 . Kancs, d’Artis, Siliverstovs, Boriss. 
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طراحی الگوي مدیریت فرهنگ سازمانی حاکم بر سازمان مورد  مطالعه به منظور ارتقاي  .1
 .وري بهره

 . تدوین کدهاي اخلاقی کارکنان سازمان شهرداري .2
 . صورت مستمر آموزش کدهاي اخلاقی بر اساس برنامه جامع آموزشی به .3
 . و کارکنان سازمان شهرداري گرایی و تفکر خادمیت در مدیران ایجاد روحیه خدمت .4
 .تدوین مصادیق فساد سازمانی و آموزش آن ها بر اساس برنامه جامع آموزشی .5
 . ترویج فرهنگ یادگیرندگی و سازمان یادگیرنده در سازمان شهرداري .6
هاي فرهنگی مطلوب و کاهش  اجراي طرح مدیریت فرهنگی براي توسعه ویژگی .7

 .هاي فرهنگی نامطلوب ویژگی
  .اي در سازمان  به روزرسانی منشور اخلاق سازمانی و اخلاق حرفهتدوین و .8

وري که در این الگو شناسایی شدند عوامل  در نهایت، دسته اي از عوامل مؤثر بر بهره
). 1394رابینز، (ها است  ها به ستاده فناوري به معناي چگونگی تبدیل نهاده. اند فناورانه بوده
تواند انجام وظایف و  وریت، راهبرد و ساختار سازمانی میهاي متناسب با مأم وجود فناوري

وري را فراهم  فرایندهاي سازمانی را تسهیل کند و بدین ترتیب زمینه ارتقاي عملکرد و بهره
دو عامل اساسی که در زمینه کاربرد فناوري در سازمان ). 1395منوریان و عسگري، (سازد 

ود زیرساخت فناورانه مناسب و توانایی و تماسل باید مورد توجه قرار گیرند عبارتند از وج
ثر بر ارتقاي وهاي م در این پژوهش نیز فناوري). 1394هیسلوپ، (ها  کاربرد این فناوري

زیرساخت فناورانه مورد نیاز سازمان مورد مطالعه . اند وري شامل این دو مؤلفه اصلی بوده بهره
هاي   امکانات و تجهیزات مورد نیاز، فناوريروزآمدي فناوري، بهسازي فرایندها،: عبارتند از

الزامات مورد نیاز براي .  هاي اطلاعات مدیریت، دانش فنیاطلاعاتی و ارتباطی، سیستم
بانک اطلاعاتی، : ثر فناوري در سازمان مورد مطالعه نیز عبارتند ازوکاربرد فناوري م

عوامل فردي با نتایج تحقیقات هاي مرتبط با  یافته. هاي فناورانه، شفافیت اطلاعاتی مهارت
، کانکس و )2016(، لنزي)2005(کلیک و اکاموس ) 2016(لام ]،  )2016( 1کوزارین

در این راستا، پیشنهادات . باشد همراستا می)1394(و آقائی و همکاران )  2016(سیلورستوف 
  اشد؛ثر بووري م ثر بر بهرهوتواند جهت بهسازي وضعیت موجود عوامل سازمانی م زیر می

 .وري سازمانی هاي سازمانی مورد نیاز براي ارتقاي بهره نیازسنجی و به روزرسانی فناوري .1

                                                           
1 . Cozzarin, Brian P. 
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 . تدوین برنامه جامع بازمهندسی فرایندهاي سازمانی در سازمان شهرداري .2
 . هاي سازمان شهرداري روزآوري تکنولوژي تدوین برنامه عملیاتی به .3
 . هاي سازمانی يتدوین برنامه آموزش کارکنان در زمینه فناور .4
 .ریزي منابع سازمان سازي  برنامه جامع برنامه طراحی و پیاده .5
 .هاي سازمان شهرداري سازي فرایندها و تصمیم آموزش مدیران در زمینه شفاف .6

گانه شناسایی شده نشان داد عوامل  وري شش بندي مسائل بهره نتایج حاصل از رتبه
هاي رتبۀ اول و دوم  وتی به نسبت زیاد چالشترین با تفا سازمانی و عوامل مدیریتی مهم

دهند و از این رو بهسازي  وري در سازمان مورد مطالعه را تشکیل می پیش روي ارتقاي بهره
پس از این عوامل نیز عوامل . تواند اثربخشی بیشتري داشته باشد وضعیت موجود آن ها می

همچنین بررسی وضعیت .  رار دارندهاي سوم تا پنجم ق فردي، فرهنگی و فناورانه نیز در رتبه
موجود عوامل مورد مطالعه در سازمان مورد بررسی نشان داد در شرایط موجود وضعیت این 
عوامل در سطح مطلوب قرار دارد اما با توجه به میانگین به دست آمده براي وضعیت موجود 

ین عوامل توان گفت تلاش براي بهسازي وضعیت ا این عوامل که چندان بالا نیست می
  .وري در این سازمان کمک کند تواند به ارتقاي بهره می

از آنجا که در .  تحقیق استکردی پژوهش حاضر مربوط به روتی محدودنیتر یاصل
لذا ، ردیگ دهد مورد مطالعه قرار می  که رخ میي مورد نظر در بستردهی پدیفی کيها پژوهش

. باشد ها محدود می تی و موقعطی شراگری د بهقی تحقيها افتهی و جی نتايریپذ میامکان تعم
 همچنین . دادمیها تعم  حوزهگری حاضر را به دقی تحقجی نتاتوان  نمیی به راحتنیبنابرا

بازآزمایی الگوي ارائه شده در این پژوهش در دیگر سازمآن هاي خدماتی و غیرخدماتی و 
ردي، مدیریتی، سازمانی، تر هر تأثیر هر یک از عوامل ف ها و شناخت عمیق مقایسه یافته

تواند از جمله پیشنهادهاي  وري در سازمان مورد مطالعه می فرهنگی و فناورانه بر بهره
  .پژوهشی براي تحقیقات آتی باشد
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Abstract 
Promoting productivity is an essential prerequisite for organizational survival 

in today's highly competitive and dynamic contexts.  Hence, a vital managerial 
task concerns the efficient use of resources that can guarantee achievement of 
goals and attainment of predicted outcomes. A necessary condition for improving 
sustainable productivity is identification and optimizing challenges and issues that 
are closely associated with organizational productivity. Therefore, the current 
exploratory, applied and mixed-method study presents a model of the main 
problems in improving productivity among employees in Tehran Municipality. 
Initially, the data obtained from structured interviews with 10 human resource 
management experts in the field were analyzed via Theme Analysis and Structural 
Equation Modeling and the effective factors were coded and categorized as a 
model. Further, the model was operationally tested quantitatively using the views 
of 384 managers and experts in the Department of Urban and Environmental 
Services of Tehran Municipality. To this end, the three-layer confirmatory factor 
analysis was undertaken using the PLS software. The results of the data analysis 
showed five main categories of factors effecting employee productivity including 
individual, managerial, organizational, cultural and technological factors. Any 
improvement in the productivity of human resources in this organization relies on 
prerequisite enhancement of status quo of these factors. 

Key Words: Cultural Factors, Individual Factors, Managerial Factors, 
Organizational Factors, Productivity, Productivity Issues, Technological Factors 
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