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Abstract 

Introduction: The purpose of this research was to investigate the role and position of 

management skills in job satisfaction and employee productivity. 

Method: Descriptive-analytical method and data collection was done with theoretical 

review and review of other research results and presenting the concept of managerial skills 

and employee productivity. Considering the relation of management skills in job 

satisfaction and productivity of employees and to increase the awareness of employees, it 

is necessary to provide necessary training in this field.  

Findings: Findings: Job satisfaction is one of the important factors of increasing 

productivity, employees' compassion towards the organization, their belonging and 

attachment to the work environment, increasing the quantity and quality of work, 

establishing good and human relations at the workplace and raising the morale of 

employees. Job satisfaction affects important issues such as tardiness, absenteeism, leaving 

service, as well as individual efficiency and effectiveness, such as the level of production 

and productivity of a person. The role of the human factor in advancing society's affairs 

has a special importance and is considered the most effective pillar of economic, social and 

cultural developments.  
Conclusion: The findings showed that managers pay regular and targeted attention to the 

human skill category of management. Developing a strategy to motivate and create 

organizational relationships among employees is more common. Therefore, it is suggested 

that relevant officials should pay more attention to the category of technical management 

skills in order to increase the level of job satisfaction of employees in the organization. 
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Investigating the role and position of management skills in job satisfaction 

and employee productivity 

Detailed Abstract 

Introduction: The purpose of this research was to investigate the role and position of management 

skills in job satisfaction and employee productivity. 

Materials and methods: Descriptive-analytical method and data collection was done with theoretical 

review and review of other research results and presenting the concept of managerial skills and 

employee productivity. Considering the relation of management skills in job satisfaction and 

productivity of employees and to increase the awareness of employees, it is necessary to provide 

necessary training in this field. 

Results and discussion: Findings: Job satisfaction is one of the important factors of increasing 

productivity, employees' compassion towards the organization, their belonging and attachment to the 

work environment, increasing the quantity and quality of work, establishing good and human relations 

at the workplace and raising the morale of employees. Job satisfaction affects important issues such as 

tardiness, absenteeism, leaving service, as well as individual efficiency and effectiveness, such as the 

level of production and productivity of a person. The role of the human factor in advancing society's 

affairs has a special importance and is considered the most effective pillar of economic, social and 

cultural developments. 

Conclusion: The findings showed that managers pay regular and targeted attention to the human skill 

category of management. Developing a strategy to motivate and create organizational relationships 

among employees is more common. Therefore, it is suggested that relevant officials should pay more 

attention to the category of technical management skills in order to increase the level of job 

satisfaction of employees in the organization. Skill refers to a person's abilities that can be cultivated, 

which is reflected in the performance and survival of his duties, therefore, the meaning of skill is the 

ability to effectively use personal knowledge and experience. The main rule is to have skill, to act 

effectively in changing conditions. The amount of income, social image, the possibility of job 

promotion, the way of management in the workplace, non-discrimination and the level of awareness of 

one's job are among the most important factors in creating job satisfaction in people. The amount of 

income is one of the most serious and important reasons for people to choose a job in such a way that 

in many cases it can even cause other factors to be ignored. Today, the promotion of organizational 

productivity in different countries has a special importance and position. The need to improve 

productivity in organizations is well felt, because in order to realize the goals and plans of each 

country in the direction of economic and social growth and development, improving productivity is an 

inevitable necessity. In fact, there is a relationship between management skills and productivity and 



job satisfaction of employees, in the sense that the higher the management skills of employees, the 

higher their job satisfaction, productivity and organizational agility, therefore the relevant officials 

should The management skills category of employees should be paid more careful and scientific 

attention in order to improve the level of productivity and job satisfaction in the organization. The 

results show that the human skill of management means having the ability and power of discernment 

in the field of creating an environment of understanding and cooperation. and doing work by others, 

effective activity as a group member, understanding people's motivations and influencing their 

behavior. Agility is the ability of the organization to change to take advantage of the opportunities 

created based on this change. Management skills are subject to tastes or behaviors that are not defined 

by people's habits. Job satisfaction is the positive feelings that employees have towards their jobs. Job 

satisfaction is a kind of positive psychological feeling that a person has towards their job and it is the 

result of factors such as working environment conditions, relationships governing the working 

environment and cultural factors. A certain combination of various factors causes a person to feel 

satisfied with his job at a certain moment of time and tell himself that he is satisfied with his job and 

enjoys it. The smaller the distance between a person's personal needs and his perception or attitude 

towards the potential ability of a job to satisfy these needs, the greater the job satisfaction. 

Keywords: management skills, job satisfaction, productivity.  
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 چکیده

 یور بهره و یشغل تیرضا در یتیریمد یمهارتها گاهینقش و جا یبررسهدف این پژوهش  هدف:

 و نظری بررسی  با اطلاعات آوری جمعو  یلیتحل -روش کار توصیفی روش کار: بوده است. کارکنان

شد. با توجه  نجاما مهارتهای مدیریتی و بهره وری کارکنان مفهوم ارائه و ها پژوهش سایر مرور نتایج

و برای افزایش آگاهی بهتر  کارکنان یور بهره و یشغل تیرضای در تیریمد یمهارتها به ارتباط

 عوامل از شغلی رضایت یافته ها:های لازم در این زمینه صورت پذیرد.  کارکنان لازم است آموزش

 کار، محیط به آنان دلبستگی و تعلق سازمان، به نسبت کارکنان دلسوزی وری، بهره افزایش مهم

 کارکنان روحیه بردن بالا و کار محل در انسانی و خوب روابط برقراری کار، کیفیت و کمیت افزایش

 و ییکارا بر نیهمچن و خدمت ترک بت،یغ ر،یتأخ زانیم مانند یمهم مسایل بر یشغل تیرضا .است

 امور شبردیپ در یانسان عامل شنق. گذارد یم ریتأث فرد یور بهره و دیتول زانیم مانند یفرد یاثربخش

 محسوب یفرهنگ و یاجتماع ،یاقتصاد تحولات رکن نیمؤثرتر و است خاص یتیاهم یدارا جامعه،

توجه  تیریمد یانسان مهارتنشان داد که هر چه مدیران به مقوله  ها افتهی گیری: نتیجه .شود یم

و ایجاد تعلقات سازمانی در  ی داشته باشند. تدوین استراتژی ایجاد انگیزههدفمندتر و منظم

کارکنان بیشتر صورت می پذیرد. بدین خاطر پیشنهاد می شود مسئولین ذی ربط باید به مقوله 

 یشغل تیرضاداشته باشند تا موجب ارتقاء سطح  یتر نانهیزبیت و قیدقتوجه  تیریمد یفن مهارت

 در سازمان گردد.  کارکنان

 ی.ور بهرهی، شغل تیرضا ،یتیریمد یمهارتها :کلیدیواژگان
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 مقدمه

گانه  سه یها مهارت ف،یاز وظا یاست. گرچه در انجام دادن بعض 1یریتیمد یمستلزم کاربرد مهارت ها تیریهمه مشاغل مد

 رانی. مدکند یفرق م تیریمختلف مد یها وح و ردهآنها در سط یارزش نسب ن،یبا وجود ا رسند، یبه نظر م گریکدیلازم و ملزوم 

خود را  ردستانیکه ز کند یم جابیآنها غالباً ا فیکه وظا رایدارند ز ازین یا قابل ملاحظه یفن یها به مهارت یسرپرست یها رده

 فیندارند بلکه وظا یفن یها به مهارت یازیها چندان ن سازمان یبالا رده رانیآموزش دهند. در مقابل مد ایکنند  ییراهنما

 یانسان یها مجهز باشند. مهارت یا لاحظهقابل م یکه به مهارت ادراک کند یم جابیا یو سازمانده یزیر برنامه ،یریگ میتصم

و  تیسطح مسئول ای فیصرفنظر از نوع وظا رانیکه مد رایاست ز تیریمد در همه سطوح فیلازمه انجام دادن همه وظا باًیتقر

            ربرخوردا یانسان یها از مهارت دیبر رفتار آنها با یو اثرگذار یجلب همکار یسان سر و کار داشته برامقام با افراد ان

بنابراین ، شود منعکس میاو های قابل پرورش شخص که در عملکرد و بقای وظائف  مهارت به توانایی (.1398، )الوانی باشند

عمل مؤثر در  انش و تجربه شخصی است. ضابطه اصلی مهارت داشتن، اقدام ومنظور از مهارت توانایی به کار بردن مؤثر د

با  یتوجه داشت که واژه بهره ور یستی. بانموده اند فیکردن تعر دیتول ییرا قدرت و توانا یبهره ورامروزه شرایط متغیر است.

 یفیتعر ستیبا یکردن آن م ییرابه منظور اج ،یدرباره بهره ور ادیز فیاست. با وجود تعار افتهیگذشت زمان گسترش 

راه  نیرا در ا یموثر یکارکنان قدم ها هیمشارکت کل قیهر سازمان به کار برد و از طر یازهایو ن طیهماهنگ و سازگار با شرا

      هر سازمان  یموجود و فرهنگ کار تیوضع یمستلزم شناخت کاف یانسان یروین یبهره ور شیافزا یبرداشت. راهکارها

 نیا. است فرد تجربه ای یشغل یابیارز امدیپ و مطبوع و مثبت حس کی ،2یشغل تیرضا ییسو از از طرفی (.1398 ،جهاف) است

 را آن و کنند یم قلمداد یروان عامل را یشغل تیرضا 3هانا و شریف. کند یم افراد یروان و یکیزیف سلامت به یادیز کمک حالت

 فرد کند، نیتأم فرد یبرا را مطلوب لذت نظر مورد شغل اگر یعنی انگارند؛ یم اشتغال طیشرا و شغل با یعاطف یسازگار ینوع

       شغل مذمت به شروع فرد ندهد، فرد به را مطلوب لذت و تیرضا نظر مورد شغل چنانچه مقابل در. است یراض شغلش از

 مطلوب اریبس یسازمان جو کننده منعکس ،یشغل تیرضا یبالا سطح ،یسازمان نظر از. دیآ یم بر آن رییتغ صدد در و دینما یم

 و دهیچیپ یمفهوم را یشغل تیرضا 5هاپاکاز سویی  (.2021 ،4منچو) شود یم کارکنان یبقا و جذب به منجر که است

 شود ینم یشغل تیرضا موجب عامل کی تنها نه. دارد ارتباط یاجتماع و یجسمان ،یروان عوامل با که کند یم فیتعر یچندبعد

 تیرضا احساس شغلش از زمان از ینیمع لحظه در فرد که گردند یم سبب گوناگون عوامل مجموعه از ینیمع بیترک بلکه

 در فرد مهم و یاصل یها زهیانگ اگر است معتقد کوهلن. برد یم لذت آن از و است یراض شغلش از که دیبگو خود به و دینما

 به نسبت او نگرش ای ادراک و فرد یشخص یازهاین نیب فاصله چه هر شوند ارضاء دهد یم انجام که ییکارها و او شغل نهیزم

 ادامه یبرا شغل در زشیانگ وجود. بود خواهد ادیز زین یشغل تیرضا باشد کمتر ازهاین نیا ارضاء یبرا شغل بالقوه ییتوانا

 آور ملامت شیبرا حرفه امهاد نشود ختهیبرانگ فشیوظا انجام در و نباشد علاقمند خود شغل به فرد اگر و است یضرور اشتغال

 شدت و تیاهم به بسته. شود یم جادیا شغل به نسبت تیرضا احساس حرفه قیطر از ازهاین شدن برآورده یول. بود خواهد

 بر یاساس عامل کی عنوان به یشغل تیرضا .بود خواهد شتریب زین تیرضا احساس حرفه، توسط آن ارضاء زانیم و ازین وجود

 در فرد تعهد و یور بهره شیافزا موجب یشغل تیرضا. گذارد یم ریتاث سازمان عملکرد و یفرد رفتار یها یژگیو از یاریبس

 احساسات یشغل تیرضا .گردد یم فرد هیروح شیافزا موجب نیچن هم و فرد یذهن و یکیزیف سلامت کننده نیتضم سازمان،
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 یور بهره و ییکارا شیافزا در مؤثر عوامل از یانسان یورین یشغل تیرضا. دارند خود شغل به افراد که است یمثبت ینگرشها و

 (.1398 ان،یی)رضا است زودرس یبازنشستگ و هیاتحاد تیفعال خدمت، ترک کار، در ریتأخ ،یکار بتیغ ش،یتشو کاهش و

کار، توان،  یرویاز ن ینهو استفاده به یریگ دست آوردن حداکثر سودِ ممکن با بهره عبارت است از به 1یور بهرهاز دیگر سو 

به  یور رفاه جامعه. بهره ارتقای منظور به …زمان، مکان و یزات،پول، تجه ین،ماش ین،زم ی،انسان یرویاستعداد و مهارت ن

دارد. پروسه  یاریبس یدر سازمان سودها یبهره ور یشافزا. شود یشده گفته م یانجام م یدکه با ینسبت کار انجام شده به کار

 یکند. در ادامه بررس یلبرند معتبر و بزرگ تبد یککسب و کار کوچک را به  یک تواند یمدت است اما مبلند یبهره ور یشافزا

 ی. برایرونیباشند و هم ب یدرون توانند یهم م یسازمان یعوامل موثر در بهره ور .یستچ یبهره ور یشکه هدف از افزا یما ده کر

مختلف  یها سازمان یعوامل برا ین. ممکن است ایستچ یر بر بهره ورموث یرونیو ب یعوامل درون یدبدان یدبهتر با یریتمد

 (.2021 ،2چائو) متفاوت باشند

توجه منظم و  یریتمد یبه مقوله مهارت انسان یرانکه هر چه مدت بیان نمود که می بایس یقو ضرورت تحق یتاهمدر بحث 

 ین. بدیردپذ یصورت م یشتردر کارکنان ب یلقات سازمانتع یجادو ا یزهانگ یجادا یاستراتژ ینداشته باشند. تدو یهدفمندتر

داشته باشند تا  یتر یزبینانهو ت یقتوجه دق یریتمد یبه مقوله مهارت فن یدربط با یذ ینشود مسئول یم یشنهادخاطر پ

مطرح  صورت ینبه ا یقتحق یندر ا یراستا سؤال اصل یندر هم کارکنان در سازمان گردد. یشغل یتموجب ارتقاء سطح رضا

 ؟چگونه است کارکنان یو بهره ور یشغل یتدر رضا یریتیمد یمهارت ها یگاهاست که نقش و جا

 مبانی نظری 

 مهارت های مدیریتیمفهوم 

مهارت در فرهنگ دهخدا به معنی زیرکی و رسایی در کار و استادی و زبردستی است. مهارت یک قابلیت یادگیری است یا به 

های قابل پرورش شخص که  مهارت به توانایی. یا پیش بینی نتایج با حداقل صرف زمان و انرژی است زبانی دیگر استعداد انجام

بنابراین منظور از مهارت توانایی به کار بردن مؤثر دانش و تجربه  گفته  می شود. شود در عملکرد و بقای وظائف منعکس می

. مهارت، در حقیقت به قابلیت مستمر فرد رایط متغیر استشخصی است. ضابطه اصلی مهارت داشتن، اقدام و عمل مؤثر در ش

انرژی و عملکرد در آن نقش و  پس مهارت عملی است که سه فاکتور زماندر انجام سریع و دقیق یک وظیفه اطلاق می شود. 

 تجربه بتوان آن رد که عملی هر به دیگر تعبیری به از این رهیافت است که کسب مهارت نیازمند تمرین و تجربه است یا ،دارند

بایستی ویژگیهای آن یا به عبارتی دیگر،  ،برای کسب مهارت در هرچیزی می توان مهارت اطلاق کرد. اما ،تمرین داشت و

یعنی برای انجام هر کاری بایستی دانش  ،است علم اولین ویژگی و خصوصیت یک مهارت. عناصر سازنده آن را در نظر گرفت

 .(1398رضاییان، ) کسب نماییم، می خواهیم بدانیم م و شناخت کلی از ماهیت آنچه را کهمربوط به آن را داشته باشی

شخص در وجود خود امکان به حرکت در آوردن اجزاء یک  ی به مهارت هایی گفته می شود که به وسیله آنمدیریتمهارت 

مهارت های مدیریتی تابع سلیقه ها و . می آورد مجموعه را برای حرکت متناسب همه اجزاء به سوی اهداف تعیین شده فراهم

گرفته و همگان به مهارت مدیریتی از سرچشمه علم و دانایی نشأت  .یا رفتارهایی که عادات افراد آنها را تعریف نموده نیستند

تبعیت می کند که رفتارهای مدیر تابع آن  سیستمخوبی می دانند که مدیریت یک علم است و این علم از یک منطق و 

اعتماد به نفس، احتیاط عقلانی، هدفمند بودن و جسارت تصمیم گیری و تصمیم سازی از جمله  .سیستم است و نه بالعکس

                                                           

1- Efficiency 

2- Chao 

http://daneshnameh.roshd.ir/mavara/mavara-index.php?page=%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA
http://daneshnameh.roshd.ir/mavara/mavara-index.php?page=%D8%B3%DB%8C%D8%B3%D8%AA%D9%85


سال هاست در ادبیات مدیریت، به ویژه . (1398مومن، ) مسائلی است که می تواند مهارت های مدیریتی را به بلوغ برساند

مدیر را در سه حیطه مهارت فنی، مهارت انسانی مدیریت عمومی مهارت های طرح شده توسط کاتز که  مهارت های مورد نیاز 

مهارت هایی گفته می شود که  به مدیریتی و مهارت ادراکی طبقه بندی کرد، مدنظر مولفین و صاحبنظران بوده است. مهارت

اجزاء یک مجموعه را برای حرکت متناسب همه اجزاء به سوی  به وسیله آن شخص در وجود خود امکان به حرکت درآوردن

مهارت های  (2000) به مهارت های فنی، ادراکی، انسانی، رابینز دانشمندانی همچون کاتز .آورد داف تعیین شده فراهم میاه

انسانی ، ادراکی، مهارت های فنی 2جونز .اند اشاره کردهمهارت های تشخیصی و تحلیلی  1سیاسی و مهارت های ویژه، گریفین

 را این گونه تعریف کرده است:

 فنی مهارت های

مهارت فنی یعنی دانایی و توانایی در انجام دادن  مهارت هایی هستند که حیطه ای از دانش یا شغل ویژه ای را در بر می گیرد.

های فنی  مهارت .وظایف خاص که لازمه آن ورزیدگی در کاربرد فنون و ابزار ویژه و شایستگی عملی در رفتار و فعالیت است

نش، روش و تکنیک و وسایل لازم برای اجرای وظایف خاص که از راه تجربه، آموزش و تعلیم بدست یعنی توانایی به کاربردن دا

های  ها را طی دوره مهارت شوند. مدیران معمولاً این های فنی از طریق تحصیل، کارورزی و تجربه حاصل می مهارت آمده است.

بندی، کنترل، حسابداری، امور مالی،  بودجه  ریزی، برنامههای  گیرند نظیر دانش، فنون و روش آموزشی یا کارآموزی فرا می

توان دست یافت  فنی آن است که به بالاترین درجه شایستگی و خبرگی در آن می ویژگی بارز مهارت.... کارگزینی کارپردازی و

ارزشیابی آن، هم در  گیری است. از این رو، کنترل و زیرا این نوع مهارت دقیق، مشخص، دارای ضوابط عینی و قابل اندازه

  ارزشیابی آموزشی،  های فنی مورد نیاز مدیران آموزشی، جریان آموزش و هم در مرحله کاربرد و عمل آسان است. مهارت

های فنی بر اساس  الزامات مهارت. (1398)الوانی،  های تدریس و فنون اداری و مالی است راهنمایی آموزشی، فنون و روش

  عبارتند از: 3مدل کاتز

 .های روانی محیط کار و کنترل آنها( توانایی مدیریت استرس )مقابله با فشار -1

های واحد به  های مختلف به نحوی که هدف های واحد آشنایی با اصول هماهنگی ) ایجاد وحدت و یگانگی میان فعالیت -2

 طور اثربخش تحقق یابد(.

سنجش عملکرد و مقایسه عملکرد به نحوی که جوانب کار را در های  ها و روش کآشنایی با کنترل اثربخش) تعیین ملا -3

 برگیرد(.

ریزی )تعیین و تعریف هدفهای واحد مربوطه و تدارک پیشاپیش و دقیق اطلاعات و وسایلی که  آشنایی با اصول برنامه -4

 سازد(. تحقق هدفها را میسر می

 های مورد نظر(. تتوانایی مدیریت تغییر )سازگاری با تغییرات محیطی و مهار -5

 بندی مشخص(. ) استفاده بهینه از زمان و تنظیم کارها بر اساس زمان توانایی مدیریت زمان -6

 دادن انجام منظور به افراد به آن تألیف و ها آشنایی با اصول سازماندهی) جریان نظم و ترتیب دادن به کارها و فعالیت -7

 .(معین هدفهای تحقق و کارها

 .تقاء کیفیت در سازمانتوانایی ار -8

 .های سازمانی توانایی استفاده از تکنولوژی ) رایانه، اینترنت و اتوماسیون اداری( در راستای پیشبرد فعالیت -9

                                                           

1  - Griffin 

2  - Jonz 

3  - Katz 



 

 ... و یشغل یتدر رضا یریتیمد یمهارت ها یگاهجانقش و  یبررس/ ی زارع یپاپر

  

 

 .های تابعه های عملیاتی و تخصصی برای واحد توانایی تدوین برنامه -10

 .توانایی تهیه و تدوین گزارش عملکرد به مدیران مافوق -11

 .ایی نقاط قوت و ضعف در ارتباط با وظایف محولهشناس -12

 .(1398، قراملکی) ریزی و استفاده از منابع مالی توانایی بودجه -13

 مهارت های ادراکی

دهد  توانایی درک مشکلات کلی سازمان و اینکه هر کاری، مناسب چه بخشی از سازمان است. چنین دانشی به شخص اجازه می

به موازات پیشرفت فرد از سطح  ها و احتیاجات گروه مربوط به خویش. ان عمل کند نه بر پایه هدفهای سازم اساس هدف که بر

های  به عبارت دیگر در سه سطح مدیریت مهارت ها فرق خواهد کرد. های بالای مدیریت، نوع ترکیب مهارت سرپرستی به مقام

به عنوان یک مجموعه ی واحد و شناختن تمام موقعیت هایی مهارت ادراکی را شناختن سازمان  1بارناردخاصی مورد نیاز است. 

مهارت هایی هستند که شامل توانایی تجزیه و تحلیل موقعیت و  مهارت های ادراکی«. که سازمان با آن ها در ارتباط است

قابل حصول ، تجربه و تفکر آموزش رسمیتشخیص علت و معلول  موضوعات و حوادث می باشند. این مهارت ها اغلب از طریق 

ی، سبحان)تا اینکه در دوره معاصر مهارت های یادگیری و هوش هیجانی و غیره ... در حال بررسی و تکوین می باشد می باشند، 

سه گانه ای که علاقه بند به نقل از  ولی مهارت های است، شده بندی تقسیم گوناگون طرق به مدیران گر چه مهارت (.1396

مهارت ادراکی  .است موجود های بندی تقسیم تمام برگیرنده در بیان کرده، ادراکی و انسانی روابط فنی، مهارت صورت کاتز به

دهنده کار و فعالیت سازمانی به صورت یک  های کل سازمان و تصور همه عناصر و اجزای تشکیل یعنی توانایی درک پیچیدگی

وابسته بوده تغییر  رکردهای گوناگون سازمان به یکدیگرکل واحد )سیستم( به عبارت دیگر، توانایی درک و تشخیص اینکه کا

دهد. آگاهی از این روابط و شناخت اجزا و عناصر مهم در  های دیگر را تحت تأثیر قرار می ها، الزاماً بخش در هر یک از بخش

ی سازمان و رضایت گیری یا اقدام کند که موجبات اثربخش سازد که به طریقی تصمیم های مختلف، مدیر را قادر می موقعیت

های سازمان، مدیریت و  های علوم رفتاری بویژه تئوری مستلزم آموزش نظریه اکتساب مهارت ادراکی. کارکنان آن را فراهم نماید

های  های تخصصی، آشنایی با نگرش و روش های آموزش دانشگاهی در رشته گیری و کاربرد عملی آنهاست. امروزه دوره تصمیم

ها، زمینه دستیابی به مهارت ادراکی در مدیریت را فراهم  های مطالعات و تحقیقات راجع به سازمان از یافته سیستمی و استفاده

سازند. مدیر آموزشی برای اینکه بتواند محیط آموزشی را بشناسد، روابط متقابل میان عوامل مختلف را درک کند،  می

کند و با اقدامات خود بهترین نتایج را عاید نظام آموزشی سازد، های آموزشی را تشخیص دهد، تصمیمات مؤثر اتخاذ  اولویت

عبارتند اساس مدل کاتز  های اداراکی بر مهارت الزامات (.1388، احمدی) ای برخوردار باشد باید از مهارت ادراکی قابل ملاحظه

 از: 

 .وری سازمان های نو برای افزایش بهره توانایی ایجاد طرح -1

 .های اساسی، خلاقانه و سریع( های محیطی و ارائه راهبرد ها و تهدید بحران )شناسایی فرصتتوانایی مدیریت  -2

 .گیری مناسب بینانه و تصمیم ها به صورت واقع توانایی تحلیل موقعیت -3

 توانایی شناسایی مشکل و تفکر حل مسأله در سازمان -4

 .دهی( لیل و پاسخ) تشخیص، تجزیه و تح توانایی برخورداری از مدیریت ریسک -5

 .های مناسب جهت رفع کاستیها توانایی ارزیابی علمی عملکرد کارکنان و سازمان و ارائه راهکار -6

                                                           

1  - Barnard 



 .های تابعه ها و سازمان توانایی هدایت و رهبری واحد -7

 .ها و امکانات فرابخشی در بهسازی توسعه و سازمان شناخت فرصت -8

 .های توسعه استراتژیک سازمانی ازمان به منظور تدوین طرحشناخت بازارها و مشتریان بالقوه س -9

 تفکر)سازمان اهداف ر برای تحقق مأموریتها ویکدیگ با اجزاء ارتباط و کل یک عنوان به سازمان به نگریستن توانایی -10

 .(استراتژیک

 .ای سازمانه برخورداری از توانایی تجزیه و تحلیل مسائل سازمان در ارتباط با شرایط و ویژگی -11

 .ای منطقه المللی و ها و اهداف سازمان در سطح بین ها و تحولات مرتبط با مأموریت شناخت روند -12

 ملی. سطح در سازمان با مرتبط اجتماعی -شناخت دقیق تغییرات و تحولات اقتصادی -13

 (.1398، یاژدر) های کاری توانایی تعیین موقع اولویت -14

 مهارت های انسانی

های انسانی یکی از مهارتهای مهم مدیریت آموزشی است که به معنی ایجاد محیط مساعد و مطلوب برای کار از طریق مهارت

می تواند در همین مهارت خلاصه شود، زیرا که بیشتر  مشارکت گروههای انسانی است. به نظر برخی از متفکرین مدیریت

ست و اگر مدیری نتواند روابط انسانی صحیحی با کارکنان برقرار کند گروه های انسانی ا مستلزم جذب مشارکت اهداف، عموماً

 (.1393ی، نیام) توانست در ایفای نقش خود موفق باشد. بنابراین امروزه مهارت انسانی در درجه اول اهمیت قرار دارد نخواهد

شامل درک و فهم انگیزش و به  مهارت انسانی، قدرت و تشخیص در کارکردن با مردم و انجام دادن کار بوسیله ی آنها که

. مهارت هایی هستند که شامل توانایی درک تغییر وکنترل رفتارهای فردی و گروهی می کاربردن رهبری موثر است، می باشد

مهارت انسانی یعنی داشتن توانایی و قدرت تشخیص در زمینه ایجاد محیط تفاهم و همکاری و انجام دادن کار به وسیله  باشد.

یعنی توانایی داوری های افراد و تأثیرگذاری بر رفتار آنان. مهارت انسانی  فعالیت مؤثر به عنوان عضو گروه، درک انگیزهدیگران، 

مهارت انسانی در نقطه مقابل  های رهبری موثر. در کار با یا بوسیله مردم به انضمام آگاهی از فن تشویق و به کار گرفتن شیوه

های انسانی مستلزم آن است که  با مردم در مقابل کار کردن با اشیا و چیزها. داشتن مهارت مهارت فنی است. یعنی کار کردن

شخص بیش از هر چیز خود را بشناسد، به نقاط ضعف و قوت خود آگاه باشد، عقاید و افکارش برخوردار و روشن باشند، اعتماد 

احساسات آنان احترام بگذارد، آنان را درک کند، از تأثیر گفتار ها و  به نفس داشته باشد، به دیگران اعتماد کند، به عقاید، ارزش

های  و کردار خویش بر دیگران آگاه باشد و بتواند محیط امن و قابل قبولی برای جلب همکاری دیگران فراهم سازد. مهارت

شناسی،  رو روانعلمی در قلم  های مشخصی ندارند. امروز دانش انسانی به آسانی قابل حصول نیستند و فنون و روش

شناسی و تجربه و کارورزی در شرایط گروهی و اجتماعی، به طور غیرمستقیم زمینه دستیابی به  شناسی اجتماعی و مردم روان

ها، انتظارات و رفتارهای آنان  سازند. کنش و واکنش متقابل با مردم و حساسیت نسبت به انگیزه های انسانی را فراهم می مهارت

دهنده رفتار افراد انسان را درک کرده راه و رسم کار کردن با مردم  شخص به مرور بتوانند علل و عوامل شکلکنند تا  کمک می

و اثرگذاری بر رفتار آنان را بیاموزد. مدیر آموزشی برای اینکه بتواند در شماره یکی از اعضای مؤثر محیط آموزشی درآمده بین 

، یمانیا) مند باشد های انسانی بهره ود آورد، باید به حد کافی از مهارتاعضای تحت رهبری خود همکاری و تفاهم به وج

 عباتند از: های انسانی بر اساس مدل کاتز الزامات مهارت(. 1391

 .پرورش خلاقیت کارکنان -1

 .کسب دانش و اطلاعات در زمینه رهبری به منظور تأثیر گذاری در رفتار دیگران -2

 .دیها ی خودنها و توانم توسعه مهارتتوانایی تشویق کارکنان به  -3

 .های روانی آشنایی با بهداشت روانی محیط کار و نحوه برخورد با فشار -4



 

 ... و یشغل یتدر رضا یریتیمد یمهارت ها یگاهجانقش و  یبررس/ ی زارع یپاپر

  

 

 .توانایی کاهش مقاومت کارکنان در برابر تغییر و تحولات سازمان -5

 .توانایی تشخیص مشکلات رفتاری کارکنان و انجام اقدامات لازم -6

 .به منظور ایجاد انگیزه در خود و کارکنانآشنایی با تئوریهای انگیزش  -7

 .بخش با سایر مدیران برای حل مسائل سازمان توانایی همکاری اثر -8

 (.1398ی، بهرنگ) توانایی برقراری ارتباطات انسانی با کارکنان در محیط کار -9

 هرسی و بلانچارداز دیدگاه مهارت انسانی  ابعاد

 درک رفتار گذشته 

ران باید چرایی رفتار افراد را بدانند. مدیران برای انجام کار به وسیله دیگران، باید بدانند چه چیزی مردم را پیش از هر چیز مدی

می انگیزد تا رفتار خاص خودشان را داشته باشند. بنابراین مدیران نیازمند درک انگیزه ها و علل رفتار کارمندان خود  بر

 (.1398ی، بهرنگاز ؛ به نقل 1991، 2بلانچارد و 1یهرس) هستند

 پیش بینی رفتار آینده

علاوه بر درک رفتار گذشته، مدیران باید توان پیش بینی چگونگی بروز رفتار افراد در آینده تحت شرایط مشابه و نیز تحت 

 (.1398، برومند؛ به نقل از 1991، بلانچارد وی هرس) شرایط محیطی متغیر را داشته باشند

 ارهدایت، کنترل و تغییر رفت

مدیران به عنوان رهبران سازمان وقتی می توانند اثربخش باشند که بتوانند رفتار کارکنان خود را در جهت منافع و اهداف 

سازمان خود هدایت، کنترل و تغییر دهند. به طور کلی هر مهارت برای رهبری موثر ضروری است و دو مهارت اولی انفعالی 

ست ولی جهت بخشی، تغییر و کنترل کوشش های افراد رسیدن به نتایج و اهداف است و به دخالت افراد دیگر نیازی نی

 (.1398ی، مانیپ؛ به نقل از 1991، بلانچارد و  یهرس) سازمانی است

 ها  ارزش نسبی مهارت

زوم گانه لازم و مل های سه چه در انجام دادن بعضی از وظایف، مهارت هاست. گر همه مشاغل مدیریت مستلزم کاربرد مهارت

های  کند. مدیران رده های مختلف مدیریت فرق می رسند، با وجود این، ارزش نسبی آنها در سطوح و رده یکدیگر به نظر می

کند که زیردستان خود را راهنمایی  ای نیاز دارند زیرا که وظایف آنها غالباً ایجاب می های فنی قابل ملاحظه سرپرستی به مهارت

گیری،  های فنی ندارند بلکه وظایف تصمیم ها چندان نیازی به مهارت بالای سازمان  ابل مدیران ردهکنند یا آموزش دهند. در مق

های انسانی تقریباً لازمه  ای مجهز باشند. مهارت کند که به مهارت ادراکی قابل ملاحظه ریزی و سازماندهی ایجاب می برنامه

مدیران صرفنظر از نوع وظایف یا سطح مسئولیت و مقام با افراد  است زیرا که انجام دادن همه وظایف در همه سطوح مدیریت

از این رو، امروزه، ، های انسانی برخوردار باشند داشته برای جلب همکاری و اثرگذاری بر رفتار آنها باید از مهارت انسان سر و کار

 یدیحم؛ به نقل از 1991، بلانچارد وی هرس) است ای پیدا کرده های انسانی اولویت ویژه ها، تأکید بر مهارت در مدیریت سازمان

 (.1398، زاده

 

 

                                                           

1  - Hersi 

2  - Belanchard 



 های مدیریتی  نظریه های پیرامون مهارت

ها در انجام و ایفای هر  ای دارند که بایستی از این ظرفیت های ویژه های خود قابلیت و ظرفیت مدیران برای انجام وظایف و نقش

زنند که اساساً نیازمند به  هایی می جام وظایف خود دست به فعالیتهای خود استفاده کنند. مدیران در ان چه بهتر نقش

های  بایست مجهز به مهارت ای قوی به نام مهارت است. آنان برای اینکه بتوانند به تعهدات خود جامه عمل بپوشانند. می پشتوانه

های مدیران بدان سبب است که  اهمیت توسعه مهارت های خاص مدیریتی باشند. رهبری، مذاکره، حل تضاد و سایر مهارت

 (.1398، زاده یدیحممدیران رکن اساسی سازمان در دستیابی به اهداف سازمانی و جامعه هستند )

 کاتز مدیریتی  مهارت هینظر

های لازم برای مدیران را به سه دسته  ها در ادبیات مدیریت است. او مهارت بندی ترین دسته بندی کاتز یکی از معروف دسته

بندی کرد. بنظر کتز با حرکت به سمت سطوح عالی سازمان بر  های فنی تقسیم های انسانی و مهارت های ادراکی، مهارت مهارت

 (.1398ی، خاک؛ به نقل از 2008، 1کاتز)شود  های فنی کاسته می شود و از اهمیت مهارت های ادراکی افزوده می اهمیت مهارت

 میتنزبرگ مدیریتی  مهارت هینظر

های منسجم تعاملاتی برای  ایجاد شبکه  شامل برقراری ارتباط نزدیک و اثربخش با همکاران،: ی ارتباطی با همکارانها مهارت

 کسب اطلاعات، برقراری روابط رسمی و غیررسمی، مذاکره، مشورت و مهارت سیاسی.

شکلات ناشی از اختیارات و توانایی بر انگیختن رفتار کارکنان در جهتی دلخواه و توانایی حل م های رهبری: مهارت

 .های شغلی وابستگی

 گیری شامل اداره ناملایمات و فشارها. گری بین افراد و مهارت تصمیم مهارت ارتباطی شامل میانجی های حل تعارض: مهارت

اتی از های غیررسمی اطلاعات، شناسایی منابع اطلاعات و استخراج نیازهای اطلاع ایجاد شبکه های پردازش اطلاعات: مهارت

 های فکری اثربخش. ها، معتبر سازی اطلاعات سیستم و ایجاد مدل آن

ریزی  گیری به موقع، شناخت موقعیت از جهات مختلف و برنامه توانایی تصمیمگیری در شرایط مبهم:  های تصمیم مهارت

 .گیری و توانایی انتخاب بهترین گزینه برای آن، توانایی ارزیابی عواقب سوء ناشی از تصمیم

توانایی انتخاب از میان انواع تقاضاها برای صرف منابع، توانایی تخصیص درست زمان کاری خود و مهارت تخصیص منابع: 

 .های کارکنان در قالب ساز و کارهای سازمانی تعیین فعالیت

 .و تحولات در سازمانهای محیطی و توانایی انجام تغییرات  توانایی کشف مشکلات ناپیدا و نیز فرصتهای کارآفرینی:  مهارت

توانایی شناخت درست و عمیق شغل، حساسیت نسبت به تأثیر شغل بر سازمان و یادگیری فردی مهارت خویشتن شناسی: 

 (.1398ی، خاک؛ به نقل از 2008، 2)میتنزبرگ از طریق کشف استعدادهای درونی

 هلریگل و اسکولوم مدیریتی  مهارت هینظر

این دو در  بندی هلریگل و اسلوکوم است. های مدیریت وجود دارد مربوط به دسته رباره مهارتهایی که د بندی از دیگر دسته

 بندی کردند: دسته تقسیم 4های لازم برای مدیران را به  منتشر شد مهارت 1995که در سال « مدیریت»کتابی تحت عنوان 

 های تخصصی. زمینه های خاص در ها و شیوه ها، رویه توانایی استفاده از تکنیک مهارت فنی:

 ایجاد انگیزه، مدیریت تعارض و کار با دیگران  توانایی هدایت کردن، مهارت ارتباط با دیگران:

                                                           

1  - Katz  

2  - Mitnezbrg  



 

 ... و یشغل یتدر رضا یریتیمد یمهارت ها یگاهجانقش و  یبررس/ ی زارع یپاپر

  

 

توانایی در نظر گرفتن یک مساله، یک مشکل و یا سازمان به عنوان یک کلیت همراه با اجزا مرتبط با  مهارت زمینه شناسی:

 یکدیگر.

 و موشکافانه بر عناصر و اجزا یک مسئله. ملاحظات دقیق مهارت تفکر انتقادی:

کنند.  هایی است که مدیران آن سازمان ایفاد می های مورد نیاز مدیران در هر سازمانی مستلزم شناخت نقش تشخیص مهارت

 های واقعی های آموزشی و نقش شاید یکی از دلایل ناکارایی آموزش مدیریت در برخی جوامع فقدان ارتباط لازم میان مهارت

  (.1398ی، الوان؛ به نقل از 2008، 2و اسکولوم 1)هلریگلها هستند  است که مدیران مجریان آن

 و کامرون وتن مدیریتی  مهارت هینظر

 عبارتند از:وتن و کامرون برتر مدیریتی مهارتهای 

 .کنند تسلط عمل می آسودگی و تلفنی با یا ارتباط رودررو ایجاد گوش سپردن و نوشتن در -1

 .ضعف خویش می باشد پی شناخت نقاط قوت و تاقانه درمش -2

 .توانمندی لازم برای آن برخوردارند ها و مهارت از گاه بوده وآعوامل استرس خویش  از -3

 .اثربخش مدیریت کنند وا را به نحوی کار مهم قادرند زمان خود امور ضروری و امور ضمن آگاهی از -4

کم  نهایت موثرترین و در و تحلیل نمایند تجزیه و را آنها ناسائی نموده به نحوی موثربه درستی ش مشکلات را می توانند -5

 .برگزینند هزینه ترین راه حل را

 .برخوردارند زیردستان خود انگیزه در ایجاد و توانائی نفوذ از -6

 .تسهیل نمایند ورام پیشبرد در را نهاآمشارکت  یادگیری و تا کنند می واگذار به زیردستان خود وظایف را -7

 .می دهند حمایت قرار مورد آنان را و می دهندد بازخور مواقع مناسب به زیردستان خود در -8

 .کنند فراهم می بروزاستعدادهای آنان را مربیگری زمینه های پرورش و هدایت و، از طریق شناسائی استعدادهای کارکنان -9

 .مدت ترسیم می کنند چشم اندازی بلند ان خودسازم و برای آینده خود هدف گذاری نموده و -10

 .توانائی لازم برای حل اختلافات دیگران برخوردارند از و به خوبی کنترل می کنند تعارض را -11

یاری  کارآمد تیمی موثر و به اعضای گروه برای ایجاد و کنند تیم به خوبی ایفای نقش می رهبر نیز تیم و نقش عضو در -12

 (.1398ی، الوان؛ به نقل از 2008، 4و کامرون 3نوت)  می رسانند

 رضایت شغلیمفهوم 

 دیگر از بسیاری کننده تعیین خود که بوده سازمان انسانی حوزه در مهم بسیار رفتاری مسایل از یکی کارکنان 5شغلی رضایت

 کارکنان دلسوزی وری، بهره شافزای مهم عوامل از شغلی رضایت که است داده نشان متعدد مطالعات. است سازمانی های متغیر

 کار محل در انسانی و خوب روابط برقراری کار، کیفیت و کمیت افزایش کار، محیط به آنان دلبستگی و تعلق سازمان، به نسبت

 همچنین و خدمت ترک غیبت، تأخیر، میزان مانند مهمی مسایل بر شغلی رضایت همچنین. است کارکنان روحیه بردن بالا و

 دارای جامعه، امور پیشبرد در انسانی عامل نقش .گذارد می تأثیر فرد وری بهره و تولید میزان مانند فردی اثربخشی و کارایی بر

                                                           

1  - Herligel 

2  - Eskloum 

3  - Veten 

4  - Kameron 

5- Job Satisfaction 



 و اقتصادی های پیشرفت شود. می محسوب فرهنگی و اجتماعی اقتصادی، تحولات رکن مؤثرترین و است خاص اهمیتی

 رضایت در موثر عوامل افزایش در و کوشش ماهر متخصص، ،متعهد انسانی نیروی آموزش به خواص توجه لازمه اجتماعی

 باقی آنچه کنیم، حذف سازمان از را انسانی عامل اگر است سازمان سرمایه ترین مهم انسان، (.1398، رضاییان)دارد  او شغلی

 ارزشی و نیست فادهاست قابل خود خودی به که است غیره و مواد تجهیزات، آلات، ماشین ساختمان، نظیر امکاناتی ماند، می

 با و بزرگترین انسان،. کند می خوداستفاده زندگی تکامل و بهبود برای آنها از و دمیده روح اشیاء به انسان داشت نخواهد

 که در صورتی .شود نمی منعکس ها شرکت زیان و سود های صورت و ها ترازنامه در هرگز که است سازمان دارایی ترین ارزش

 در باید انسانی عامل با بنابراین،. روند می شمار به سازمان موفقیت پشتوانه ها انسان و داشته انسان به گیبست سازمان سودآوری

 های انسان پرورش و تربیت صرف ، جامعه کل در و سازمان گزاف سرمایه و وقت ها سال زیرا شود، برخورد احترام و عزت نهایت

 عدم علت به آنان گیری کناره صورت در. برسند خود بازدهی اوج به ریزی مهبرنا ها سال از پس تا شده متعهد فهیم، متخصص،

 وارد سازمان به بزرگی لطمه و زیان آنها فقدان و نیستند جایگزینی قابل اندک زمانی در و آسانی به سازمان، از شغلی رضایت

 وقت، صرف مستلزم و بوده پرهزینه و بر زمان محدود، امری کارآمد، و توانمند انسانی نیروی عرضه دیگر، بیانی به. کرد خواهد

 و صحیح تصمیمات اتخاذ و خود اعمال و کردار با سازمان، در متعهد انسانی نیروی .(2019، 1فاماست ) هنگفت مخارجی و نیرو

 ایجاد فایده و ثروت افزوده، ارزش سازمان برای همواره درواقع، کند، تأمین و جبران بزودی را مادی های زیان تواند می بموقع،

 شده او آموزش و تجهیز تربیت، صرف که ای هزینه از بیش متعهد انسانی نیروی. افزاید می سازمان مادی های برسرمایه و کند می

 است ممکن ناآگاه، و غیرکارآمد غیرمتعهد، ناراضی، انسانی نیروی برعکس،. آورد می وجود به ارزش و فایده سازمان برای است،

 از سازمان کارکنان رضایت بر موثر عوامل شناخت رو این از. افزاید می سازمان های زیان و مشکلات بر خود طغل تصمیمات با

             و است گرفته انجام مدیریت حوزه پژوهشگران طرف از بسیار مطالعات زمینه این در و است برخوردار خواصی اهمیت

و  ها نظریه این از آگاهی با باید ها سازمان مدیران که رسد می نظر به. است شده طرح باره این در مختلفی های نظریه

 حاصله های زیان از و نموده گیری جلو سازمان های سرمایه دلیل ریزش بی از موارد این در آنها، اقتضایی و مناسب بکارگیری

 از. باشد مى مشغولیت مایه آنچه و است کسى  گماردن کار به معناى به لغوى، نظر از  شغل (.1398، افجه)نمایند  جلوگیری

 شغل و کار. دارد  مى دریافت  جنسى یا  نقدى  پاداشى و کند مى مشارکت خدمات و تولید جریان در فعالانه فرد اشتغال، طریق

 آن، مقابل در و شده خواسته کسى از که است فعالیتى کار کلى، طور به. است خدمت و تولید جهت در فکرى یا بدنى فعالیتى

 آن، طریق از و است آن انجام به مشغول فرد، که کارى یعنى شغل: گفت توان مى طورخلاصه، به. شود مى پرداخت مزد وى به

 دریک  مشابه  هاى ازموقعیت  گروهى از است عبارت  شغل دیگر،  تعریفى در .نماید مى معاش امرار هم و کند مى وظیفه انجام هم

                 انجام را محوله وظایف و کنند احراز را ها موقعیت این توانند مى خاص، شرایط واجد دافرا که کارگاه یا اداره مؤسسه، 

. دارند یم دوست را آن و هستند یراض خود شغل از افراد که است یحدّ دهنده نشان «یشغل تیرضا» (.1398، الوانی)دهند 

 و متنفرند خود کار از یبرخ و ندینما یم یتلق خود یزندگ یاصل ورمح عنوان به را آن و برند یم لذت خود کار از افراد یبرخ

 خصوص در کارکنان نگرش مهم یامدهایپ و علل نهیزم در مطالعه. دهند یم انجام را آن مجبورند، که نیا خاطر به فقط

 درک و شناخت منظور به یادیز مطالعات. باشد یم یسازمان -یصنعت یشناس روان یاصل یها جنبه از یکی یشغل تیرضا

 نیا در کارکنان نگرش یابیارز علاوه به. است گرفته صورت یسازمان یرهایمتغ ریسا به نسبت یشغل تیرضا بر موثر عوامل

 کارکنان یروان و یجسمان یستیبهز و رفاه دنبال به رانیمد که ییها سازمان در مشترک و یعموم تیفعال عنوان به خصوص،

 (.2014 ،2وانگ) است دهیگرد قلمداد باشند، یم خود

                                                           

1- Pham 

2- Wang 
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 کارکنان «نگرشی و احساسی واکنش» صورت به مفهوم این تعاریف، از گروهی در. دارد وجود مختلفی تعاریف شغلی رضایت از

 به ؛«دارند دوست را شغلشان مردم که است میزانی شغلی رضایت» گفت توان می ساده صورت به :است شده تعریف شغل به

 تنها را آن و متنفرند کار از دیگر برخی و. دانند می زندگی مهم بخش یک را آن و برند می لذت ارک از مردم از بعضی که طوری

 عنوان به شغلی رضایت فوق، تعریف با مشابه تعریفی در همچنین .هستند آن انجام به مجبور که دهند می انجام دلیل این به

 این در دیگر عبارت به. است شده تعریف «شغل در نیازها آن شدن میزان برآورده و فرد نیازهای شدت و میزان بین اختلاف»

  شغلى  رضایت .دارد همخوانی فرد نیازی ساختار با محیط که ای درجه از مستقیم است تابعی شغلی خشنودی تعریف،

  موفقیت در ممه عوامل از یکى شغلى  رضایت. دارند خود کنونى مشاغل مورد در افراد که باورهاست و احساسات از اى مجموعه

 شرایط داشتن دوست یعنى شغلى  رضایت. گردد مى فردى  رضایت  احساس نیز و کارایى افزایش موجب که عاملى ، است شغلى

 مذکور، مطالب به توجه با. شود مى دریافت آن براى که پاداشى و گیرد مى  کارانجام  درآن که  شرایطى ، شغل یک والزامات

 نتیجه، و برد مى آن از که لذتى و کند مى خود کار از فرد که خشنودى و خرسندى احساس یعنى  شغلى  رضایت: گفت توان مى

 تجارب یا شغل ارزیابى از حاصل مثبت و عاطفى مطبوع، حالتى  شغلى  رضایت. کند مى پیدا وابستگى و گرمى  دل خود شغل به

   (.1393، برومند)است  شغلى

 شغلی رضایت بر موثر عوامل

 به بین این در اما شده، گفته بسیار سخن دیگر، برخی نیافتگی رشد و ها سازمان برخی توسعه و پیشرفت عوامل و علل درباره

 درون در افتاده اتفاق تحولات که دارند عقیده ای عده. است شده توجه کمتر پیشرفت، عوامل از یکی عنوان به یشغل تیرضا

 درونی های انگیزه بنابراین،. دارند جامعه آن افراد که است مشترکی درونی و وانیر های حالت و تجربیات از برخاسته جامعه، یک

 توسعه کمتر جوامع در اجتماعی و اقتصادی ریزان برنامه جدی اهتمام مورد باید توسعه و ترقی عوامل از یکی عنوان به افراد

           شکل خاص فرهنگ یک در که فردی به منحصر و جدید باورهای و ها ویژگی که است این بر عقیده زیرا گیرد؛ قرار یافته

   (.1393، برومندگذارد ) می تأثیر جامعه و فرهنگ آن ماهیت بر وسیعی طور به گیرد، می

 دستمزد و حقوق

 دیدگاه از زمانیکه بویژه. است شغلی رضایت کننده تعیین عامل یک دستمزد و حقوق که دهد می نشان 1لاک مطالعات 

   (.1398، افجه)باشد  عادلانه و منصفانه پرداخت این کارمند

 ترفیعات

 در آزادی و بیشتر مسئولیت بیشتر، کاری چالش گرفتن، قرار سرپرستی مورد کمتر حقوق، در مثبت تغییر شامل ترفیعات

 فرد ترفیع تر، یعال سطوح در بویژه دهد، می نشان سازمان برای را فرد ارزش میزان ارتقاء اینکه علت به. است گیری تصمیم

   (.1391، اقتداری)گردد  می وی روحیه افزایش به منجر

  سازمانی های مشی خط

 سازمانی های مشی خط آن علاوه بر. نیست مناسب است، دموکراسی رهبری سبک دارای که فردی برای دیوانسالارانه ساختار

 مشی خط و شود می شغلی منفی احساسات نگیختنبرا غیرمنعطف باعث های مشی خط. گذارد می تاثیر شغلی رضایت در نیز

  (.1398شود )اقتداری،  می شغلی مناسبی در افراد رضایت باعث منعطف
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  سرپرستی سبک 

  (.1398، یغلام)است   بوده زیاد نیز شغلی رضایت اند، داشته دوستانه و حمایتی رفتاری کارکنان با سرپرستان که جا هر

 کاری گروه

 باشد بزرگتر کاری گروه چه هر. دارد کارکنان خشنودی در مهمی نقش گروه، در شخصی متقابل ارتباطات یتکیف و گروه اندازه

 نهایتا و تر رنگ کم همبستگی احساس و شده تر ضعیف شخصی متقابل ارتباطات زیرا. یابد می کاهش نیز شغلی رضایت

 برای ای روحیه و احساسی -حمایتی سیستم تماع،اج یک بعنوان کاری گروه همچنین. شود می مشکل افراد تمامی شناخت

 را جوی باشند، مشابه، باورهای و نگرشها ، مشابهی اجتماعی ویژگیهای دارای گروه در افراد اگر. شود می محسوب کارکنان

 (.1398، یغلام)گردد  می فراهم شغلی رضایت آن سایه در که آورند می بوجود

 کار ماهیت

 شغل محدوده یکی است، جنبه دو دارای شغل محتوای. دارد شغلی رضایت سطح تعیین در مهمی نقش خود خودی به کار

 می شغلی حیطه افزایش باعث باشد وسیعتر عوامل این چه هر. است بازخور و کاری اقدامات مسئولیت، میزان شامل که است

 که دهد می نشان تحقیقات ، کاری تنوع از عبارتست جنبه دومین. آورد می فراهم را شغلی رضایت خود نوبه به نیز آن که شود

 و یکنواختی باعث نیز کم تنوع دیگر طرف از و شود می استرس و ابهام باعث وسیع تنوع. است موثرتر متوسط کاری تنوع

 .(2020، 1گردد )بونگاه می شغلی رضایت عدم به منجر نهایتا که شود می خستگی

 فردی عوامل

 نیز فرد ویژگیهای و صفات هستند، شغلی رضایت در کننده تعیین عوامل شغل ماهیت و سازمان بیرونی محیط که حالی در

 شکایت است شغل به مربوط که چیزی هر از همیشه هستند، منفی نگرش دارای کلی بطور که افرادی. دارد آن در مهمی نقش

 ارشدیت سن،. بپردازند شکایت و گله به تا گردند می ای بهانه بدنبال همواره آنها است، چگونه شغل که نیست این مهم. دارند

 دارند انتظار هستند، سازمان در زیاد سابقه و بالا سن دارای که کارکنانی. دارند شغلی رضایت بر ای ملاحظه قابل تاثیر سابقه، و

 ایترض افزایش باعث که است طوری شخصیتی مشخصه صفات بعضی همچنین .باشند داشته خود شغل از بیشتری رضایت که

 دارند، قرار بالاتری سطح در مازلو نیازهای مراتب رسلسله د که افرادی گرفت نتیجه اینطور توان می بعلاوه. شود می شغلی

 .(2020، 2داشت )زو خواهند بیشتری شغلی رضایت
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 شغلی رضایت بر موثر عوامل 1 شکل

 شغلی رضایت عدم پیامدهای

 فرد ذهنی و فیزیکی سلامت شود، می متعهد سازمان به نسبت فرد یابد، یشافزا فرد وری بهره شود می باعث شغلی رضایت

 عدم .ببیند آموزش سرعت به را شغلی جدید مهارتهای و باشد راضی زندگی از یابد، می افزایش فرد روحیه شود، تضمین

 که دارند وظیفه یرانمد. است نامطلوب بسیار کار در پایین روحیه که شود می کارکنان روحیه کاهش باعث شغلی رضایت

، افجه)دهند  انجام را لازم اقدامات فرصت اولین در و بگیرند نظر زیر مستمر بطور را شغلی رضایت عدم و پایین روحیه علائم

 :از عبارتند پایین روحیه شاخص های از بعضی (.1398

 تشویش

 فرد. شود ظاهر مختلف انحاء به ستا ممکن و دهد می رانشان شغل از فرد ناخشنودی که است کلی شرایط یک تشویش

 از کند، دقتی بی کار در شود، فراموشکار شود، آلود خواب کاری محیط در باشد، نداشته خود شغل به زیادی تمایل است ممکن

 می جای بر منفی تاثیر فرد ذهنی سلامت بر شرایط این همگی که باشد داشته کاری غیبت کند و یا شکایت کاری شرایط

 (.1398، یمغلا)گذارد 

 کاری غیبت

 یکی دارد، وجود غیبت نوع دو. کنند می غیبت بیشتر احتمالا دارند کمتری رضایت که کارکنانی دهد، می نشان مطالعات

 اجتناب قابل غیر که افتد می اتفاق نشده بینی پیش حوادث و موجه دلایل سایر یا بیماری علت به که است ارادی غیر غیبت

 .(2019، 1یواست ) فرد شغلی رضایت عدم از ناشی که است اختیاری غیبت دیگری. ندارد شغلی ضایتر با ارتباطی و است
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 کار در تاخیر

 خود شغل برای فرد که دهد می نشان این. است ناراضی کارش از فرد که آورد می بوجود را باور این غیبت همانند کاری تاخیر

 بیشتر شود، می حاضر سرکار که هم وقتی. دهد می اختصاص خانه در استراحت به را خود اوقات بیشتر و نیست قائل اهمیتی

 شود می حاضر سرکلاس دیر که دانشجویی نمونه بعنوان. است وقت اتلاف پی در کلی بطور و پرداخته شخصی های تلفن به

 .(2018، 1ورمیر) است ناراضی خود استاد تدریس نحوه یا تحصیلی رشته از که است آن نشانگر

 خدمت رکت

 و فنی نظر از و بوده پرهزینه سازمان برای افراد نمودن جایگزین و شده سازمان عملیات در وقفه موجب کارکنان خدمت ترک

 حد از آن افراد شغلی رضایت میزان که سازمانی واحدهای در تحقیقات انجام شده اساس بر. است نامطلوب نیز اقتصادی

 عدم به مربوط و ارادی است ممکن خدمت ترک البته. بود خواهد بالاتر آن کارکنان خدمت ترک نرخ است، تر پایین متوسط

 از ناشی تواند می خدمت ترک دیگر طرف از. است مدیر کنترل از خارج که باشد داشته شخصی دلایل یا و باشد شغلی رضایت

 در. باشد اقتصادی دشوار وضعیت از ناشی کلی بطور و اولیه مواد کمبود تولید، برای سفارشات فقدان کارخانه، شدن مدرنیزه

 اصلاحی اقدامات دارد، ضرورت که جا هر و گرفته قرار رسیدگی مورد جدی بطور بایستی خدمت ترک موضوع مواردی چنین

  (.1394، یآباد رستم)پذیرد  صورت

  شغل انتخاب عوامل

 یجسمان وضع

 یبرخ در که یدرحال است، لازم یقو و بزرگ جثه غل،مشا یبرخ در.دارد ازین یمشخص یجسمان اتیخصوص به شغل هر 

 یحال در است، وپالازم دست سلامت و وجود مشاغل، یبعض در نیهمچن.باشد فیوظا انجام از مانع امر نیا است ممکن مشاغل

  .(2017، 2)سیگالیت آورد ینم وجود به یراعضامشکلیسا و پا و دست نقص ای و فقدان گر،ید یبرخ در که

 استعداد

 ییتوانا و یآمادگ اشدن،یمه یمعنا به استعداد. است زیآم تیموفق اشتغال وادامه شغل انتخاب در مهم عوامل از یکی استعداد

 و نحوه استعداد معنا، نیبد، دینما یم عیتسر را آن و کند یم کمک او یریادگی به که فرد یفطر ییتوانا، است یکار انجام بر

 اتیتجرب از دارد، استعداد یخاص نهیزم در که یکس و کند یم ینیب شیپ ندهیآ در گوناگون یها نهیزم در را یریادگی زانیم

 .(2015، 3آزاده) برد یم یتر شیب بهره مورد آن در خود

 رغبت

 به نسبت یکنجکاو و لیتما ای ندیخوشا احساس نیهمچن.است یزیچ یآرزو و خواستن و داشتن لیم یمعنا به«  رغبت»

 در تیموفق .دیآ یم حساب به انسان حرکت و تلاش یبرا یمهم زهیانگ رغبت.شود یم دهینام«  رغبت» ،یموضوع ای یزیچ

   (.1391، آبدارلو زیرک) است رغبت داشتن مستلزم ،یشغل هر انجام

 یاجتماع -یفرد امکانات

 شغل انتخاب در جامعه یازهاین و یطیمح امکانات ،ینگر واقع ،یفرد تیشخص رینظ یگرید عوامل مذکور، موارد بر علاوه 

 ،(یتیشخص صفات و رغبت استعداد، ،یجسمان تیوضع لیقب از) یفرد عوامل: گفت توان یم خلاصه، طور به. دارد ییبسزا ریتاث

 اریاخت در که ییها فرصت و جامعه هر امکانات زانیم ،یفرهنگ و یاجتماع یها ارزش خانواده، فشار رینظ) یاجتماع عوامل
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، 1منچو) است مؤثر شغل انتخاب در تیجنس و وراثت زین و( یکاریب و فقر همانند) یاقتصاد عوامل ،(دده یم قرار افراد

2015). 

 یشغل تیرضا یابیارز یها روش

 و ها روش به مجموع در توان یم منابع، به یمرور با.دیسنج توان یم یگوناگون یابزارها و ها روش با را یشغل تیرضا 

 :نمود اشاره لیذ یابزارها

  یشخص گزارش یبند درجه یها اسیمق

 گزارش یبند درجه یها اسیمق ،یشغل تیرضا یبرا معمول یریگ اندازه ابزار یشخص گزارش یبند درجه یها اسیمق

 ای ها نهیشیپ با را یرضامند آن در که است یهمبستگ یها طرح جمله از نه،یزم نیا در معمول یپژوهش طرح و است یشخص

 یها طرح و یبند درجه یها اسیمق بر تر شیب پژوهشگران که کرد یریگ جهینت 2لاک .کنند یم سهیقام یا هیفرض یامدهایپ

 یریگ اندازه ابزار نیتر جیرا و نیتر قیدق دیشا. تر متنوع و تر یقو یکردهایرو از استفاده بر تا کنند یم هیتک یهمبستگ

 ریز در دهندگان پاسخ شاخص، نیا در .است شده نیدوت کرنل دانشگاه در که باشد « یشغل یفیتوص شاخص» شده، ساخته

 نیا.دهند یم ریخ ای یبل پاسخ دهد، یم شرح را یکار تیموقع گانه پنج یها جنبه از کی هر که ،یوصف ای کوتاه عبارت چند

 .(2014، 3هو)ی شغل یترق فرصت و مزد دست همکاران، ،یسرپرست نظر، مورد کار: از عبارتند جنبه پنج

  حساس یدادهایرو

 خواسته کارکنان از ،یشغل یها شیگرا یبررس در. اوست همکاران و 4هرزبرگ یدستاوردها از حساس یدادهایرو از استفاده 

 ییمحتوا لیتحل مورد بعدا دادهایرو نیا.کنند فیتوص بود، کننده ناخشنود و خشنودکننده که را، خود یشغل یدادهایرو تا شد

 در( آن مانند و عیترف حقوق، ،یسرپرست شغل، خود مانند) یشغل تیموقع یها جنبه از کی کدام شود معلوم تا گرفت قرار

 داده بر ،یکم یها داده یجا به روش نیا گر،ید یابیارز یها اسیمق با سهیمقا در .است بوده یانفعال یها واکنش با ارتباط

 به کارکنان از. است یردستوریغ روش بر ینمبت که است نیا حساس یدادهایرو روش یاساس حسن .کند یم هیتک یفیک یها

 نهیزم در یا شده نییتع قبل از یداور شیپ نسان،یبد.کنند فیتوص را کننده خشنود یدادهایرو تا شود یم سؤال یسادگ

 سپس و ها داده یآور جمع که نیا اول: کرد اشاره دیبا زین آن بیع چند به روش، نیا محاسن رغم یعل. ندارد وجود موضوعات

 فیتحر را شامدهایپ که ردیگ یم قرار یریمد ای محقق یداور شیپ معرض در که آن دوم .است ریگ وقت ها آن یمحتوا لیحلت

 تیمسؤول است ممکن کارکنان که معنا نیبد ;کنند فیتحر را ها پاسخ کارکنان خود که دارد ادیز امکان ژهیو به کند، یم

   (.1398)اقتداری،  دهند نسبت خود یها ییتوانا به را مثبت یدادیرو و یسرپرست به را یمنف یدادیرو

 آشکار یرفتارها

 ای) آشکار رفتار مشاهده شود، یم استفاده یشغل تیرضا سنجش یبرا رانیمد طرف از غالبا که یگرید روش آشکار یرفتارها

 همان.رود یم کار به تیضار عدم نیجانش ینمودها عنوان به که( خدمت ترک بت،یغ ف،یضع عملکرد) است کارکنان( یواقع

 ریز یشغل یها شیگرا یبرا سنجش ابزار عنوان به را روش نیا کاربرد که دارد وجود لیدل سه کند، یم اشاره لاک که گونه

 ی:عن، یکند هیتوج را لازم حداقل ضوابط که ندارد وجود شده شناخته یرفتار رایز، ستین یکاف روش نیا .برد یم سؤال
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 .شود یم خاص یرفتارها به منجر تیرضا ،یعبارت به ای کند یم تیتبع تیرضا تجربه زا الزاما رفتار. 1

 .دارد میمستق نسبت شده تجربه شیگرا شدت با رفتار شدت ای یفراوان. 2

   (.1393ی، گوهر) کرد محاسبه قایدق توان یم را ها آن ریتاث و دارند ریتاث فرد رفتار بر ت،یرضا از ریغ یگرید یعل عوامل. 3

  یعمل یها شیگرا

 یشغل یبازخوردها یابیارز یبرا که یا وهیش. زهاستیچ یبرخ از احتراز ای تقرب به افراد لیتما از عبارت یعمل یها شیگرا

 درباره کارکنان از سؤال یجا به .دارند خود مشاغل مورد در ییها شیگرا چه شود سؤال افراد از که است نیا شود یم استفاده

 خود یشغل یها نهیزم در اقدام مورد در یاحساس چه: دیپرس ها آن از توان یم دارند، شغلشان درباره یساحسا چه که نیا

 استفاده امروز تا اما .کرد اشاره ها تیواقع تر کم فیتحر و آن ییگو پاسخ سهولت به توان یم روش، نیا محاسن از .دارند

   (.1393ی، گوهر) بود محققان یسو از حاصله جینتا منتظر دیبا و است امدهین عمل به روش نیا از یجامع

  شغلی پیرامون رضایت های نظریه

 وجود اى عقیده اتحاد شغلى،  رضایت ایجادکننده عوامل و تعریف درباره که گونه همان .است فراوان شغلى  رضایت هاى نظریه

 مربوط هاى نگرش زمنیه در اولیه مطالعات .است شده ابراز گوناگونى و متفاوت عقاید نیز شغلى  رضایت هاى نظریه درباره ندارد،

 ابتداى از اشتغال پدیده. گردید دنبال امریکا و اروپا انگلستان، در فعال، طور به و شد شروع اول جهانى جنگ از پیش از کار، به

 و شناسان جامعه .اند هگفت سخن مساله این درباره نوعى به اندیشمندان از یک هر .است بوده توجه مورد بشر اجتماعى زندگى

 کار، در نابرابرى از اعم کار، گوناگون هاى جنبه .اند نموده ارائه شغل و کار درباره متفاوتى نظرات اخیر، قرون در شناسان روان

 علم اندیشمندان و دانشمندان  توجه مورد نحوى به کدام هر کارى، هاى سازمان ورى بهره بردن بالا و کار انگیزه شغلى، رضایت

 نموده اشاره نظریه، سه به 1بروفى نمونه برای (.1398است )الوانی،  گرفته قرار شناسى روان و اقتصاد شناسى، جامعه مدیریت،

 :از عبارتند که است

 نیازها ظریهن

 از نمیزا چه به و نیازها از مقدار چه اول،: دارد بستگی عامل دو به شود می حاصل اشتغال از که فرد هر شغلی رضایت میزان

 نظر مورد کار به اشتغال طریق از میزان چه به و نیازها از مقدار چه دوم، شود می تأمین نظر مورد موقعیت احراز و کار طریق

 معین را فرد شغلی رضایت میزان شود، می حاصل دوم و اول دسته عوامل بررسی از که ای نتیجه. ماند می باقی نشده تأمین

   (.1398کند )الوانی،  می

 انتظارات ی ریهنظ

 و دیرتر معمولاً شغلی رضایت باشد، زیاد شغلش از فرد انتظارات اگر. مؤثرند شغلی رضایت میزان و نوع تعیین در فرد انتظارات

 خود شده تعیین انتظارات تمام به بتواند که شود راضی شغلش از صورتی در فردی است ممکن مثلا،. آید می دست به تر مشکل

 دارد، شغلش از را انتظارات کمترین که فردی از دیرتر مراتب به فردی چنین مسلماً بپوشاند. عمل جامه اشتغال طریق از

 مورد در باید را آن نوع و میزان عوامل، و است فردی و یکتا کاملاً مفهومی شغلی رضایت بنابراین،. یافت خواهد شغلی رضایت

   .(1398کرد )اقتداری،  بررسی جداگانه طور به فرد، هر

 نقش ی نظریه

 و کارگاهی و سازمانی نظام نظیر عواملی تأثیر اجتماعی، جنبه در. شود می توجه روانی و اجتماعی جنبه دو به نظریه این در

 جنبه. شود می شغلی رضایت بیرونی شرایط شامل عوامل، این. گیرد می قرار توجه مورد شغلی رضایت در اشتغال محیط شرایط

                                                           

1 -Brophy 
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          و شغلی موقعیت از فرد احساس دیگر، بیانی به. شود می مربوط فرد توقعات و انتظارات به بیشتر شغلی، رضایت روانی

 را فرد شغلی رضایت میزان جامعه، اعضای از عضوی عنوان به خاص نقشی ایفای و محوله های مسئولیت انجام در هایش فعالیت

   (.1393ی، گوهرشود ) می حاصل روانی و اجتماعی جنبه ود ترکیب از که است ای نتیجه کلی، رضایت. کند می مشخص

  انتظار و امید نظریه

 میزان و نوع تعیین در فرد انتظارات. باشد مى مطرح نیز « احتمال» نظریه و « انتظارات» نظریه هاى نام با نظریه این

 ممکن مثلا،. شود مى حاصل تر مشکل و ردیرت شغلى  رضایت باشد، بسیار شغلش از فرد انتظارات اگر .است مؤثر شغلى رضایت

 .بپوشاند عمل جامه اشتغال طریق از خود شده تعیین انتظارات تمام به بتواند که شود راضى شغل از صورتى در فردى است

 از .آید مى نایل شغلى  رضایت احراز به دارد شغلش از را انتظارات ترین کم که کسى از دیرتر مراتب، به شخصى چنین مسلماً

 مورد آن و نوع میزان و عوامل جداگانه طور به فرد هر مورد در باید و است انفرادى و یکتا کاملاً مفهومى شغلى  رضایت رو، این

 فرد هاى پیشرفت با انتظارات و امیدها کامل انطباق وسیله به شغلى رضامندى که است معتقد نظریه این. گیرد قرار بررسى

   (.1394ی، آباد رستماست ) انتظارات به رسیدن در ناکامى معلول ضایتىنار که درحالى شود، مى تعیین

 

 نظریه های رضایت شغلی 2شکل 

 یور بهرهمفهوم 

بهره وری تلفیقی است از کارایی و اثربخشی که بر موارد کمی و کیفی به صورت توأمان تأکید دارد و به عبارتی، نسبت تولید به 

ه در آن و با این تعریف نمایش داده می شود. باید در هر سازمان، کارایی و اثربخشی را با هم ثمر رسیده، به نهاده به کار رفت

دید، چون ممکن است سازمان کارایی داشته باشد، لکن خدمات، محصول ارائه شده، مطلوبیت لازم را نداشته باشد، یا میزان 

مان، اثربخش نیست و چه بسا ممکن است سازمان به دستیابی به اهداف در حد پایین باشد، در این صورت می گویند ساز

هدفها برسد اما با هزینه بسیار زیاد، باز می گویند سازمان کارا نیست. فرآیند کارایی و اثر بخشی و بهره وری در یک سیستم را 

ند و بررسی منحنی می توان به صورت زیر بیان کرد. اجزاء و عناصر سازمانی، همانند اجزاء و عناصر سیستم، قابل توجیه ا

حیات و کارکرد سازمانها و ارزیابی کارایی و اثربخشی آنها، همواره در بهبود سیستمها، مدنظر قرار می گیرد. بنیاد و اساس 



، در بیان تفاوت کارایی و 1موفقیت، اثربخشی است در حالی که کارایی، اولین شرط بقاء پس از دستیابی به موفقیت است. دراکر

دوگانگی بین این دو، از نظر زمانی اشاره می کند و اینکه زمان در کارایی، عامل متداول ولی در اثربخشی، عامل  اثربخشی، به

قاطع به شمار می رود. شکار فرصتها، نیاز به حساسیت شدید نسبت به زمان دارد. تنها برنامه ریزی بر طبق زمان کافی نیست، 

وری در مدیریت به معنای  بهره فرصت های مناسب بوجود آمده احساس  می گردد.بلکه به وضوح ضرورت برخورد هوشیارانه با 

تحقق هدف های سازمان و تولید حداکثر کالاها و خدمتها با مصرف حدقل منابع انسانی و مادی به کمک تکنولوژی پیشرفته و 

ترین  ر کار مهمترین موضوع و اساسیوری د باشد. لنین معتقد است بهره به طور کلی با کاربرد شیوه های بهتر مدیریت می

وری به  شوند. بهره وری با تولید اشتباها جابجا استفاده می شود. گاهی بهره مساله برای پیروزی سیستم اجتماعی محسوب می

وری کار ممکن است کاهش پیدا کند، یا برعکس  توان ثابت کرد که حتی با افزایش تولید، بهره باشد. می معنای تولید نمی

وری را  وری کار همراه با افزایش تولید بالا رود. به هر حال نکته مهم این است که تولید اضافی الزاماً معنای افزایش بهره رهبه

 .(2011، 2هانس)دهد و همرا با بالا رفتن قدرت تولید نیست  نمی

 ی کارکنانور بهرهراهکارهای ارتقاء 

 وری .  بهره افزایش و بهبود یاتیعمل های برنامه از ارشد مدیریت حمایت و تعهد .1

بهره وری با مشارکت  تشکیل کمیته عالی بهره وری متشکل از مدیران کلیه واحدهای سازمان ، هسته ها و تیم های بهبود. 2

 .گونه کلیه کارکنان با نگرش ایجاد دوایر یا گروه های بهبود بهره وری فراگیر فرآیند

 .فراگیر و جاری سازی عملیاتی آنتدوین استراتژی مدیریت بهره وری  .3

 .، اعتماد و اطمینان در کارکنان نسبت به استراتژی و برنامه های پیشنهادی ایجاد باور .4

، تدوین و جاری سازی شاخص های ارزیابی و سنجش عملکرد سازمان انیزم های ارزیابی عملکرد سازمانبکارگیری مک .5

 .ی، کارآیی، انعطاف پذیری و کیفیت زندگی کاریهمسو با مدیریت بهره وری از قبیل اثربخش

بی رویه  اصلاح نظام مدیریت که در این راستا باید اهداف و ساختار سیستم با نگرش فرآیندی تنظیم شود و از گسترش .6

گردد. همچنین باید به درجه ادغام تمام سیستم های مستقل و تخصصی به سیستمی جامع  افقی و عمومی سازمان جلوگیری

، ارتباط  ، توجه بسیار شده و بین مراحل حساس تغییر و یکپارچه با نگرش فرآیندی ، کیفیت داده ها و کیفیت فرآیند تغییر

 .لازم ایجاد گردد

 .برقراری آموزش های اثربخش در تمام سطوح سازمان .7

 .ری فنون کار گروهیبرقراری ارتباط و همکاری اثربخش بین واحدها و قسمت های مختلف سازمان با بکارگی .8

 .سازگاری میان مدیریت و نیروی کار در روش های بهبود بهره وری .9

 (.1398، افجه) اولویت دادن به تحقیقات کاربردی درباره فرآیندهای شغلی و کاری .10

 یسازمان یور بهرهعوامل موثر بر 

 عوامل فرهنگی

باشد به نحوی که چارچوب  امعه و یا یک سازمان دارای آن میفرهنگ عبارتست از مجموعه ارزشها،عقاید و رفتاری که یک ج

کلی رفتار فرد نیز در سازمان و یا یک جامعه منبعث از آن فرهنگ است. لذا توجه به عامل فرهنگ به عنوان یک عامل اصلی از 

 .(1398، ساعتچی)وری در سازمانها برخوردار است  ای برای مطالعه بهره اهمیت ویژه
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 دیعوامل اقتصا

وابستگی اقتصادی کشورهای در سطح کلان، توزیع نابرابر در درآمدها و تحریم های اقتصادی از جمله عوامل عمده کاهش 

وری در سازمانهای کشورهای رو به رشد است. کشورهایی که وابستگی خود را به کشورهای توسعه یافته و غنی  سطح بهره

مند شوند و حرکت های  محتوای کیفی سیاستهای خرد و کلان این کشورها بهره حفظ کرده اند، و به هیچ وجه نتوانسته اند از

رو به رشد داشته باشند. نمودهای بارز وابستگی اقتصادی در اولین مرحله در بخشهای کشاورزی و صنعت است که با تحریم 

از طرفی وضعیت نامناسب اقتصادی  اقتصادی مشکلات متنابهی را برای کشورها در ابعاد سرمایه و تکنولوژی به همراه دارد.

زا مطرح است. زیرا تامین نیازهای  سازمانها، درآمد پایین آنها و سود کم در کوتاه مدت به عنوان یکی دیگر از عوامل برون

ه فیزیولوژیک برای افراد در سازمان از اهم ضروریات است و در صورتی که نیازهای اولیه افراد در سازمان تامین نشود، خود ب

وری توسط کارکنان در آن سازمان وجود نخواهد داشت. به همین دلیل کشورها و سازمان هایی  خود دلیلی برای افزایش بهره

وری در آنها مشکلات حادی خواهد داشت و به کندی اتفاق  که دارای وضعیت قابل قبول اقتصادی نیستند، عملاً ارتقای بهره

ور و در نهایت  عزم عمومی و تلاش مستمر و پویا در حرکت ها و فعالیت های بهرهخواهد افتاد، مگر در سایه یک مشرکت و

 .(2011، هانس)وری در کشور یا موسسه مربوط  ایجاد یک فرهنگ بهره

 عوامل اجتماعی

که به وری مجموعه افراد  گردد که در سازمانها بهره از لحاظ اجتماعی غلبه روحیه فردگرایی بر جمع گرایی در جامعه باعث می

اند در سطح پایینی قرار گیرد. زیرا روحیه تعون گروهی و انضباط اجتماعی در جامعه بسیار  لحاظ هدف جمعی گرد هم آمده

 (.1398، یغلام)داند  های گروه ارجح می های خود را بر خواسته ضعیف است وفرد خواسته

 نیروی انسانی

سایر عوامل تولید و نقطه شروع فعالیتهای سازمانی، نیازمند تامل بیشتر نیروی انسانی به عنوان استفاده کننده و بکارگیرنده 

وری سازمانها خواهد داشت. نیروی  ای بر بهره است. بدین لحاظ کمیت و کیفیت نیروی انسانی در سازمانها تاثیر قابل ملاحظه

تنها   زیرا نه  ای موسسه تامین گردد،انسانی در یک سازمان باید براساس یک کارسنجی، زمان سنجی و بررسی دقیق نیازمندیه

وری است، بلکه نیروی انسانی کمتر از نیاز موسسه نیز منجر به  نیروی انسانی مازاد بر نیاز سازمان مخل حرکت های بهره

وری در بلند مدت خواهد شد. از این نظر بررسی نیروی انسانی دارای دو بعد  مستهلک شدن شدید نیروی انسانی و کاهش بهره

کمی و کیفی است. از نظر کمی تعداد نیروی انسانی بر اساس یک بررسی دقیق از وضعیت کار، جایگاه ماشین آلات، سختی 

وضعیت محیطی و سرعت انجام گرفتن کار تعیین خواهد شد. به بیان دیگر، کلیه فعالیت ها در سطح موسسه کار شکافی  کار، 

یروی انسانی از ارکان اساسی و از ضروریات حرکت های تعریف شده و هدفمند شود و سپس تعداد دقیق ن و تجزیه و تحلیل می

باشد. لذا  رود. کیفیت نیروی انسانی مستلزم توجه به آموزش های تخصصی عمومی می وری در سطح سازمان به شمار می بهره

گیرد، نوع تخصص و تجربه مورد  میبه همین دلیل باید سعی نمود در زمانی که نیروی انسانی از لحاظ کمی مورد بررسی قرار 

نیاز نیز دقیقاً تعیین شود و نیازمندی های آموزشی کارکنان بطور کاملاً منطقی مشخص گردد و طی یک برنامه زمانبندی شد 

های آموزش کارکنان در جهت ایجاد  کلیه کاکنان آموزش های لازم را نیز طی نمایند. گسترش و ارتقای کیفیت مناسب برنامه

ای بازوی توانمند و یاری   فنی و دانش اجتماعی و کار مولد در جهان امروز یک ضروت است. آموزش های فنی و حرفه دانش

انجامد. اگر این  وری از منابع به ویژه توسعه منابع انسانی می ای است که از طریق توانمند کردن نیروی کار به رشد و بهره دهنده

بد، میان دست و مغز کارکنان پیوند ایجاد گردد، منطق و علم جایگزین سنت و تجربی می آموزش ها با کیفیتی بالا گسترش یا



بلکه یک هدف   وری نیز فراهم می شود. آموزش نیروی انسانی یک امر کوتاه مدت نیست، گردد و نهایتاً مقدمات افزایش بهره

های مقدماتی و  مدن امکانات تحصیل در دورهبلند مدت، همیشگی و تدریجی است. آموزش های نیروی انسانی شامل فراهم آ

تواند به اشکال  باشد که می بالاتر، کسب مهارت های فنی، آموزش های نظری مرتبط با شغل و پرورش شخصیت کارکنان می

 ذیل ارائه گردد که عبارتند از:

 .آموزش حین خدمت -1

 .آموزش در غیر ساعات خدمت -2

 (.1398، یغلام) آموزش در گروههای کوچک فعالیتی -3

 تکنولوژی

افزار. سخت افزار نمایانگر بعد مادی ماشین آلات، ابزار و  یکی سخت افزار و دیگر نرم  تکنولوژی معمولا دارای دو بعد است،

ای است که فعالیتهای  امکانات است و بعد نرم افزار بیانگر دانش و فن بکارگیری ابزار و امکانات است. از طرفی سازمان پدیده

بخشد. انتخاب و بکارگیری نظام فنی در هر سازمان بر اساس اهداف  نسانی را در قالب تکنولوژیهای مختلف نظم و شکل میا

مهارتها و وسایل و ابزار مورد نیاز و همچنین چگونگی روش های تحلیل اطلاعات   مورد انتظار و نحوه تخصصی کردن اطلاعات،

وری است. ماشینی که  کنولوژی پیشرفته در تولید عامل بسیار مهمی در افزایش بهرهپذیرد. خودکار گرایی و جذب ت انجام می

باشد. گر  وری بالاتری نیز می کند، قطعاً دارای بهره با سرعت بیشتر، دقت بیشتر، ضایعات کمتر و همگونی بالاتر کالا تولید می

شود،  گذاری می یابد، و منجر به افزایش هزینه سرمایه بر بودن، مخرج نسبت ) به عنوان داده( افزایش می چه به دلیل سرمایه

ولی استفاده با نیازمندی های سازمانی از مواردی است که سازمان ها باید در انتخاب و استفاده از آن دقت کافی داشته باشند. 

اگر  د استفاده واقع شود.تکنولوژی در معنای واقعی و در بعد اشاره شده باید مورد دقت قرار گیرد و هماهنگ با یکدیگر مور

تکنولوژی به صورت مجرد و تنها در جهت افزایش خودکارگرایی در سازمان مورد نظر باشد و ارتباط آن با دانش فنی کارکنان و 

ها را افزایش خواهد  وری نخواهد شد، بلکه هزینه سطح تکنولوژی مورد نیاز مورد بررسی قرار نگیرد نه تنها موجب افزایش بهره

 .(1398، افجه)وری را نیز به دنبال خواهد داشت  سطح رضایت کارکنان را کاهش و در نهایت کاهش بهره داد.

 مدیریت

وری به  ریزی کنترل کننده، نقش بسیار مهمی در ارتقای فرهنگ بهره برنامه مدیریت به عنوان هدایت کننده، هماهنگ کننده، 

سازد  افق بلند مدت و کوتاه مدت، اهداف مورد نظر سازمان را مشخص می عهده دارد. مدیریت با تدوین یک برنامه مشخص در

عملیات را با اهداف و سیاست ها  کند و در پی آن،  و با ارائه یک سلسله روش ها و سیاست ها حصول به اهداف را تسهیل می

ن حفظ شرایط فوق باید درجهت دهد. مدیریت ضم اقدام اصلاحی نیز ارائه می  نماید و در صورت بروز انحراف، مقایصه می

تخصیص بهینه منابع به عوامل تولید نهایت سعی و تلاش خود را بنماید و همواره خود را جزیی از سازمان و کارکنان بداند به 

 .(1398، رضاییان)وری در سازمان بشمار آید  طوری که همیشه به عنوان بهترین الگوی ارتقای بهره

 روش های انجام کار

شود.  قدامات، تدابیر و عملیات برای ایفای وظایف در یک محل و یا یک سازمان، روش انجام دادن کار نامیده میمجموعه ا

سازمانها اعم از تولیدی و یا غیر تولیدی نیازمند روشهای مختلف انجام دادن کار و مستند سازی این روشها هستند. روش های 

نمایند. مستند سازی روشهای  د بنابر شرایط خاص خود از الگوی خاصی تبعیت میانجام دادن کارهای مشابه الزاما مشابه نیستن

شود که در صورت تغییر افراد در سازمانها، زمان مورد نیاز آموزش افراد به  انجام کار و حتی نمودارهای محتوایی باعث می

غول به کار شوند. تا جایی که حتی اگر نیاز حداقل کاهش یابد و هریک از افراد نیز بتوانند در صورت نیاز به جای یکدیگر مش
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باشد بتوان تجزیه و تحلیل های لازم را بر نحوه انجام دادن کار در مقاطع زمانی متفاوت به عمل آورد و نقاط قوت و ضعف هر 

، رضاییان)روش مورد نظر را طراحی کرد وبه مورد اجرا گذارد  روش را مشخص نمود و در صورت نیاز به ایجاد یک روش بهتر، 

1398). 

 بحث و نتیجه گیری

 به توانایی مهارت از منظور بنابراین شود، می منعکس او وظائف بقای و عملکرد در که شخص پرورش قابل های توانایی به مهارت

 زانیم .است متغیر شرایط در مؤثر عمل و اقدام داشتن، مهارت اصلی ضابطه. است شخصی تجربه و دانش مؤثر بردن کار

 از خود شغل از فرد یآگاه زانیم و ضیتبع عدم کار، محل در تیریمد نحوه ،یشغل یارتقا امکان ،یاجتماع وجهه د،درآم

 افراد در شغل انتخاب لیدلا نیمهمتر و نیتر یجد از یکی درآمد زانیم. است افراد در یشغل تیرضا جادیا عوامل نیمهمتر

 یسازمان یور بهره یارتقا امروزه .باشد گرید عوامل گرفتن دهیناد باعث واندت یمی حت موارد از یاریبس در که یا گونه به است

 شود، یم احساس یخوب به سازمانها در یور بهره یارتقا به ازین. است برخوردار یا ژهیو گاهیجا و تیاهم از مختلف یکشورها در

 اجتنابی ضرورت یور بهره یارتقا ،یاجتماع و یاقتصاد توسعه و رشد جهت در کشور هر یها برنامه و اهداف تحقق یبرا که چرا

           چقدر هر که معنا نیا به باشد یم کارکنان یشغل تیرضا و یور بهره با یتیریمد یها مهارت نیبدر واقع  .است ریناپذ

بدین خاطر  ،شود یم شتریب زین آنان یسازمان یچابک و یور بهره ،یشغل تیرضا باشد، بالاتر کارکنان یتیریمد یها مهارت

ارتقاء  توجه دقیق تر و علمی تری داشته باشند تا موجب کارکنان یتیریمد یها مهارت باید به این مقوله ربط یذ نیمسئول

 داشتن یعنی تیریمد یانسان مهارت که گردد.نتایج نشان می دهد نشان می دهد در سازمان یشغل تیرضا و یور بهرهسطح  

 عنوان به مؤثر فعالیت دیگران، وسیله به کار دادن انجام و همکاری و تفاهم محیط ایجاد زمینه در تشخیص قدرت و توانایی

چابکی توانایی سازمان برای تغییر است تا فرصت هایی را که  .آنان رفتار بر تأثیرگذاری و افراد های انگیزه درک گروه، عضو

رت های مدیریتی تابع سلیقه ها و یا رفتارهایی که عادات افراد مها شود مورد بهره برداری قرار دهد. براساس این تغییر ایجاد می

 ینوع یشغل تیرضا. دارند شغلشان به نسبت کارکنان که است یمثبت احساسات یشغل تیرضا .آنها را تعریف نموده نیستند

 کار طیمح بر حاکم روابط کار، طیمح طیشرا چون یعوامل دهیزائ و داشته شغلشان به نسبت فرد که است مثبت یروان احساس

از زمان از شغلش  ینیکه فرد در لحظه مع گردند یاز مجموعه عوامل گوناگون سبب م ینیمع بیترک. است یفرهنگ عوامل و

فرد و  یشخص یازهاین نیچه فاصله ب . هربرد یاست و از آن لذت م یکه از شغلش راض دیو به خود بگو دینما تیاحساس رضا

 خواهد بود. ادیز زین یشغل تیکمتر باشد رضا ازهاین نیارضاء ا یبالقوه شغل برا ییتوانانگرش او نسبت به  ایادراک 

 مایس و صدا مراکز آموزش و پرورش و جمله از ربطذی  ینهادها در بحث پیشنهادهای پژوهش می بایست بیان نمود که

 و پژوهش نیا جینتا ازدیران و نهادهای ذی ربط م کردن آگاه .ارائه دهند یشغل تیرضادر زمینه  کارکنان به را لازم یها یآگاه

 مدت انیم مدت، کوتاه ،یآموزش یها دوره یبرگزارضرورت دارد.  یریتیمد یمهارت ها شیافزا نهیزم در یزیر برنامه ضرورت

 بسیار ضرورت دارد.ادارات در  یریتیمد یمهارت ها در حوزه بلندمدت و
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