
 

  
  
  
  
  
  
  
  

  
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

 
  

 
 
  

  
 
 
 

 
  
  
  
  
  
  
  



  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

   
  
  
  
  
  

  فصلنامهفصلنامه
  هشیهشیووعلمی و پژعلمی و پژ  

  
   
   

  
  

  دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز
  چهل شماره  - دهمسال 

  1396 بهار
  

  
  



  :صاحب امتیاز 
 : ول مدیر مسؤ

 :سردبیر 
  :مدیر داخلی 

 ریزتبواحد دانشگاه آزاد اسلامی 
 زاده  دکتر سلیمان ایران

  دکتر ناصر میرسپاسی 
  دکتر هوشنگ تقی زاده

    :ت تحریریه أهی
  ن زاده دکتر سلیمان ایرا

  دکتر هوشنگ تقی زاده
   احمد جعفرنژادچقوشی دکتر

  فرج االله رهنورددکتر 
  دکتر ابوالحسن فقیهی

   ناصر فقهی فرهمنددکتر
  محمود فیروزیاندکتر 

  سی سپادکتر ناصر میر
 دکتر رضا نجف بیگی

  دکتر حسین وظیفه دوست

   تبریزاسلامی واحددانشگاه آزاد دانشیار
   تبریزاسلامی واحد دانشگاه آزاداستاد

 استاد دانشگاه تهران
  ریزي برنامه و پژوهش مدیریت و آموزش عالی موسسه دانشیار

 علامه طباطباییاستاد دانشگاه 
  ز تبریاسلامی واحد دانشگاه آزاددانشیار
   دانشگاه تهراندانشیار

  علوم و تحقیقات تهرانآزاد اسلامی واحد استاد دانشگاه 
 استاد دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران

  دانشیار دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران
  :مدیر اجرایی
   : و ویراستار علمیمشاور آمار

  :جلد طراحی،حروفچینی،آرایی صفحه
  :ستار فارسیاویر

  :ویراستار انگلیسی

 )زیتبر واحدی اسلام زادآ دانشگاهی علم انتشارات کارشناس (پور یتق بایفر
 ) گروه آمار دانشگاه تبریزاستاد( دکتر حسین بیورانی

  )کارشناس ارشد مدیریت دولتی( مهدي مهدي پورمقدم
  )تبریزآزاد اسلامی واحد دانشگاه دانشیار ( دکتر علی دهقان

  ) دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریزاستادیار (کتر محمدعلی فرنیاد
  

   :مهددوره 
: تاریخ ارسال براي چاپ

  : شمارگان 
  :قیمت 

  40شماره  
  1396  بهار
   نسخه500

   ریال50000
  :نشانی 

  
 –واحدتبریز دانشگاه آزاد اسلامیضلع شرقی اتوبان پاسداران مجتمع : تبریز

   ) بهره وريمدیریتدفتر مجله  (209اتاق - ه دومساختمان علامه امینی، طبق
  :تلفن و نمابر 

  : صندوق پستی 
  :پست الکترونیکی 

31966080-041  
51575-5186  

jpm.iaut.ac.ir  
  

v شود مقالات رسیده برگردانده نمی.  
v  نقل مطالب با ذکر نام نشریه بلامانع است.  
v اشد باین مجله مسئوول آراء و نظرات مندرج در مقالات نمی.  

  



 

ــاس  ــماره براس ــه ش ــورخ/ 7562/18/3نام ــاوري 25/1/1393م ــات و فن ــوم، تحقیق                      وزارت عل

  .استی پژوهش-یعلم درجه داراي ))يور بهره تیریمدفصل نامه  ((
 

 علم دیتول دفترگسترش 19/3/86مورخ 70510/87 شماره نامه طبق فصلنامه نیا مجوز
 و 27/6/87 مورخ 260957/87 شماره ي نامه مطابق و شده صادر یاسلام آزاد دانشگاه

 وی آزاداسلام دانشگاهی علم مجلات دییتا وی بررس ونیسیکم جلسه نینهم و چهل يرا
 مجوز .است یپژوهش-یعلم رتبه يدارا ،4/8/88 مورخ جلسه نینهم و پنجاه يرا زین

  ضمناًو شده صادر ارشاد وزارت از 21/4/88 مورخ 1944/124 شماره نامه طبق انتشار
    به تیریمد يفراسو نامه فصل عنوان ،4/2/92 مورخ 12059/3/2 شماره نامه طبق
  .است افته یرییتغي ور بهره تیریمد

 

  .دیگرد هینما )ISC(اسلام جهان علومي استناد گاهیپا در 13/2/90 مورخ 27599 شماره نامه یط

  

  اسامی داوران مقالات
  ه دکتر سلیمان ایران زاد
   دکتر جواد ایرانبان

  دکتر رویا آل عمران 
   دکتر یونس بادآور نهندي
   دکتر علیرضا بافنده زنده

  دکتر حسین بیورانی 
   دکتر مجید باقرزاده

  دکتر حسین بوداقی 
   دکتر علی پایتختی اسکویی

  هوشنگ تقی زاده  دکتر
  دکتر داود حسینی نسب 

   دکتر منیره دیزجی

  دکترعلی دهقان
   دکتر سعید سپهروند
   دکتر مهران صمدي
   دکتر بهنام طالبی  
   دکترحمید عرفانیان

    دکتر یعقوب علوي متین
  دکتر ناصر فقهی فرهمند 

 قدسی  دکتر مسعود
  دکتر مرتضی محمود زاده 

   دکتر میرحسین میرزایی
  مارزاده طهراندکتر غلام رضا مع 



  مطالب فهرست
  صفحه  نویسنده                عنوان

کارگیري ظرفیت بنگاهی راهکار بههاي بین وسعه شبکهت
ارائه نظریه : هاي کوچک و متوسط تولیديبلااستفاده بنگاه

  داده بنیاد

 دکتر محسن نظري
 پوردکتر طهمورث حسنقلی
  دکتر غلامرضا سلیمانی
  سیدمجتبی موسوي نقابی

48- 7  

      

و  بندي عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی شناسایی و اولویت
وري تولید در شرکت ارس خودرو دیزل تأثیر آن بر بهره

  سهامی خاص 

 زاده اصغري... ا دکتر عزت
 عرب علیرضا
تبار نیک مسعود  

71-49  

      

تأثیر برنامه ریزي فروش و عملیات بر عملکرد کلی زنجیرة 
  مطالعه موردي در صنعت فرمینگ: تأمین

  دکتر مهرداد مدهوشی
  کلاییدکتر عبدالحمیدصفایی قادی
  یاسر نعمتی

106- 73  
      

 وري بهره و حسابداري اطلاعات بررسی رابطه سیستم
  خدماتی با استفاده از روش دیماتل سازمانهاي

  جواد میرزایی نصیر آباد
  دکتر سلیمان ایران زاده
  محمد تقی هوشوند

130-107  
      

تأثیر رهبري : وري بهره بر نرم مؤثر بررسی عوامل
یزش پیشرفت و انگیزش الهام بخش و توانمندساز بر انگ

  ترغیب ذهنی 

  دکتر حمید عرفانیان خان زاده
  ترکانلو  زهره

  
158-131  

      

 وري سازمانی با تأکید بررسی تأثیر رهبري متعالی بر بهره
   بر معنویت در محیط کار

 دکتر رضا اسماعیل پور 
  159-184  هانی نیکوکار

      

بر   منابع انسانیبررسی و تعیین کارکردهاي بهره ور
  اساس مدل معماري منابع انسانی 

  علی رضایی میرقائد
  میرعلی سیدنقويدکتر 

  حامد دهقاناندکتر 
  مقصود امیريدکتر 

220-185  

      

مدلی جهت ارزیابی تولید ناب در صنایع کوچک و متوسط 
هاي تحلیل عاملی تأییدي، با استفاده از ترکیب روش

  LINMAPبندي و تکنیک خوشه

  221-258  کتر ناصر فقهی فرهمندد

      

ها زیر سیستم  ، در سازمانها مدیریت استعدادنظام مطلوب
   الزامات پیاده سازي  و

  نازیلا عاکفیان
  259-286  محمد مهدي رشیديدکتر 

      

ابتکاري براي  هاي فرااي الگوریتمبررسی مقایسه
وکارایی  وري مسیریابی وسیله نقلیه پویا به منظور بهره

  و نقل حمل  هاي سیستم
  فرزین مدرس خیابانیدکتر 

  287-310  نازیلا مصیب زاده
       

  319-328    چکیده مقالات به زبان انگلیسی
 



  
  

 
  

  

کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاهی راهکار بههاي بین توسعه شبکه
  1ارائه نظریه داده بنیاد: هاي کوچک و متوسط تولیديبنگاه

 
 2محسن نظريدکتر 

  3پورطهمورث حسنقلیدکتر 
  4غلامرضا سلیمانیدکتر 

  5 *مجتبی موسوي نقابیسید
 چکیده

هاي کوچک و  بلااستفاده بنگاهگیري ظرفیتهدف پژوهش حاضر، تدوین مدل بکار
استفاده شده » نظریه داده بنیاد«متوسط تولیدي است، که براي این منظور از روش تحقیق 

ها و خبرگان و آوري شده ازطریق مصاحبه بامدیران بنگاههاي کیفی جمعداده. است
ی زینشگانه کدگذاري باز، محوري و گهمچنین مطالعه مستندات مرتبط، طی مراحل سه

بر نتایج تحقیق، هم عوامل سطح بنا. ته و مدل تحقیق تدوین گردیدگرفمورد تحلیل قرار
همچنین . ملی و هم عوامل سطح بنگاه بر بلااستفاده ماندن ظرفیت تولیدي مؤثرند

 تا از بنگاهی است؛هاي بینهاي بلااستفاده، مستلزم ایجاد و توسعه شبکهارگیري ظرفیتبک
بایست  بنابراین، می. ها فراهم آیدري ظرفیت بلااستفاده به سایر بنگاهطریق امکان واگذا این
بنگاهی و  هاي بینهاي سطح ملی بسترسازي و حمایت از توسعه شبکه زمان استراتژي هم

عوامل  اما .بنگاهی اجرایی شوندهاي بینهاي سطح رشته صنعت ایجاد شبکه استراتژي
عوامل فرهنگی و عوامل سیاسی، بر اقتصادي،عوامل  ،مقررات محیطی مانند قوانین و

. هاي بلااستفاده بسیار تأثیرگذارندکارگیري ظرفیتهاي حمایت از بهموفقیت استراتژي
ها نیز در دو سطح کلان و سطح بنگاه قابل کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه پیامدهاي به

تر، اجتناب از تبعات بیکاري و زایی با صرف هزینه و زمان بسیار کم اشتغال. شناسایی هستند
  . بلااستفاده است هايظرفیت کارگیري به کلان منافع ترینمهم جملهاز ملی وريبهره افزایش

هاي بنگاهی، ظرفیت بلااستفاده، به کارگیري، بنگاه بینشبکه:واژه هاي کلیدي
  .کوچک و متوسط، تولیدي

                                                           
ب آقاي دکتر محسن نظري و اساتید مشاور جناب آقایان مجتبی موسوي نقابی تحت راهنمایی جنارفته از رساله دکتري سیدمقاله حاضر برگ. 1

  .باشدپور و دکتر غلامرضا سلیمانی میدکتر طهمورث حسنقلی
   Mohsen.nazari@ut.ac.irدانشیار، اقتصاد، گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران. 2
 thyasory@ut.ac.ir دانشگاه تهراندانشیار، مدیریت، گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده مدیریت،. 3
  gh_soleimani2006@yahoo.comهاي صنعتی ایراندکتراي، مدیریت بازاریابی، معاون صنایع کوچک سازمان صنایع کوچک و شهرك. 4
  Mojtaba.mousavi@ut.ac.ir)نویسنده مسؤول(دانشجوي دکتري، مدیریت بازرگانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران. 5

 » بهره وريمدیریت«
  1396 بهار –چهل  شماره -دهم سال

  7 - 47: ص ص
  19/03/95:  تاریخ دریافت
 01/02/96: تاریخ پذیرش
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  مقدمه
 یگاه. یست نیرعادي غي امريتولیدهاي   در بنگاهبلااستفاده یتوجود ظرف

 قابل یق و مطالعات دقی و پس از بررسیستمشهود نبنگاه تولیدي  بلااستفاده یتظرف
 عدم کارایی بنگاه و ید عوامل تولیینوري پا  بهرهي مواردیندر چن.  استیصتشخ

شجري و  ( استیص مشابه قابل تشخهايبنگاه یر با سایسه و در مقایصورت نسب به
به معضلی براي بسیاري از  یران در اقتصاد ایرهاي اخ  آنچه در سال اما،.)1393همکاران، 

 از نوع بلااستفاده یت، ظرفهاي کوچک و متوسط تبدیل شده استها، به ویژه بنگاهبنگاه
 عاطلصورت   از نوع کاملا مشهود است که بهبلااستفاده یت بلکه ظرفیست، شده نیاد

بر اساس آمار سازمان صنایع . یدنما شده بروز می یجاد ایتهایی از ظرف ماندن بخش
هاي صنعتی مستقر در  درصد از بنگاه57هاي صنعتی ایران، نزدیک به کوچک و شهرك

 درصد ظرفیت اسمی مشغول به 50ها و نواحی صنعتی کشور با ظرفیتی کمتر از شهرك
    بوده و غیرفعال ها به کلی راکد درصد از بنگاه17باشند که از این تعداد، فعالیت می

 درصد ظرفیت اسمی فعال 50هایی که با ظرفیتی کمتر از بسیاري از بنگاه. باشندمی
سر به فعالیت خود ادامه داده و هستند، به احتمال زیاد، با ظرفیتی کمتر از نقطه سربه

ها و هاي مستقر در شهركدرصد بنگاه95و از آنجایی که بیش از . باشندده میزیان
    باشند، به خوبی مشخص ی صنعتی کشور، از نظر اندازه کوچک و متوسط مینواح
هاي کوچک و متوسط با معضل ظرفیت بلااستفاده دست گردد درصد بالایی از بنگاهمی

  ).1394آمارنامه سازمان صنایع کوچک، (به گریبان هستند 
مشغول به  اسمی خود یتظرفزیر که هاییبنگاه  بسیار بالايتعدادبا توجه به 

-به ارائه راهکارهاي عملی يمطالعه براانجام  ،اند  شدهغیرفعال کلاً یاباشند و   مییتفعال
ها و ارتقاي تواند به افزایش سودآوري این بنگاه میها  آنکارگیري ظرفیت بلااستفاده

 يهاي رها شده و بلااستفاده به جا گذاري  سرمایهکارگیريوري ملی از طریق بهبهره
مسأله اصلی پژوهش حاضر، با توجه به موارد فوق، . انجامدمی ید جد گذاري هسرمای

هاي کوچک و متوسط تولیدي  بلااستفاده بنگاههاي  یت ظرفتدوین مدل به کارگیري
پژوهش حاضر از دو منظر موضوع و روش پژوهش قابل بررسی ) نوآوري(اصالت  .است
وري تحقیق حاضر بررسی ظرفیت ترین جنبه نوآاز منظر موضوع پژوهش، مهم. است

بنگاهی به هاي بینهاي کوچک و متوسط و ادغام آن با مفاهیم شبکهبلااستفاده بنگاه
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هاي قبلی هاي کوچک و متوسط است که در پژوهشعنوان راهبرد نوین توسعه بنگاه
هاي متمایز تحقیق حاضر این جنبه از  دیگریکی. کمتر مورد بررسی قرار گرفته است

پدیده  مطالعه رویکردي جامع به  استفاده از روش تحقیق نظریه داده بنیاد، باکه بااست 
کارگیري این در بهسازي  شبکههاي کوچک و متوسط و نقشظرفیت بلااستفاده بنگاه

ها با عنایت به اینکه پدیده ظرفیت بلااستفاده بنگاه. پرداخته است هاي بلااستفادهظرفیت
کارگیري آن نیز ه بوده و تحت تأثیر عوامل متعددي بوده و بهاي غامض و پیچیدپدیده

مستلزم در نظر گرفتن همه این عوامل و ارائه راهکارهاي عملی با توجه به جمیع جهات 
ها  یتموقع تحقیق کیفی نظریه داده بنیاد، که بر موردها و  روشباشد، بنابراین، از می

  .نگر استفاده شده استنبهجاتمرکز داشته، براي تدوین مدل تحقیق همه
توان در دو سطح بنگاه  پیامدهاي منفی ظرفیت بلااستفاده بنگاه هاي تولیدي را می

وري بنگاه  در سطح بنگاه، ظرفیت بلااستفاده بر بهره. و سطح ملی مورد بررسی قرار داد
ي شود سودآوري بنگاه کاهش یافته و در موارد گذارد و باعث می تأثیر منفی به جاي می

 گري کوزه(سر تولید برسد، متحمل ضرر و زیان خواهد شد که بنگاه نتواند به نقطه سربه
شود هزینه  همچنین وجود ظرفیت بلااستفاده در بنگاه تولیدي باعث می). 1393 ممقانی،

هاي رقیب بیشتر شود که در نتیجه بنگاه توان رقابتی تمام شده تولید کالا نسبت به بنگاه
بل سایر رقبا از دست خواهد داد که همه این موارد در بلندمدت می تواند خود را در مقا

  ). 1389هادي زنور و بختیاري، (بنگاه را به ورطۀ ورشکستگی بکشاند 
شود که از سرمایه  هاي تولیدي سبب میدر سطح ملی، ظرفیت بلااستفاده بنگاه
 یابد که در نتیجه وري کلی صنایع کاهش ملی کشور به درستی استفاده نشود و بهره

خداداد (یابد  میزان صادرات به خارج کاهش یافته و در مقابل میزان واردات افزایش می
صورت  همچنین، غیرفعال شدن ظرفیت واحدهاي تولیدي، همچنین، به). 1389کاشی، 
تقاضا براي  گذارد و در نتیجۀ آن اي بر کل زنجیرة تأمین صنعت تأثیر منفی می زنجیره

هاي تولیدکننده مواد و قطعات اولیه ظرفیت تولیدي بنگاه یه کم شده، اولعات و قطمواد
این پدیده در علم اقتصاد، اثر شلاقی در زنجیرة تأمین نامیده . نیز کاهش خواهد یافت

ترین پیامد منفی بلااستفاده ماندن ظرفیت  اما مهم ).2000، 1چن و همکاران(می شود 
فرهنگی ناشی از بیکار شدن نیروي -تبعات اجتماعیبنگاه هاي تولیدي در سطح ملی، 

                                                           
1.Chen et al 
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چراکه با کاهش ظرفیت تولید واحدهاي صنعتی بخشی از نیروي کار شاغل . شاغل است
فرهنگی به دنبال خواهد –هاي اجتماعی  بیکار خواهند شد که معضلات و ناهنجاري

فرهنگی -عیهاي اجتما از این منظر، اگر هزینه). 1393 و همکاران، کارگربرزي(داشت 
هاي بلااستفاده ماندن ظرفیت واحدهاي تولیدي مدنظر قرار گیرد، حمایت دولت از بنگاه

  .نماید پذیر می تولیدي براي افزایش ظرفیت تولید کاملاً توجیه
 نوآوري،  علی رغم مزایاي متعددي که دارند، مانند کوچک و متوسطيها بنگاه

، 1اودور و همکاران ( بزرگبنگاه هاي به پذیري بیشتر نسبت اشتغال آفرینی و انعطاف
با محدودیت هاي متعددي مواجه هستند  شان ي ساختارویژگی هايخاطر  ه باما ،)2009

ها  این بنگاهبه  کوچک  اندازه). 2008، 3 و فلزنسزتین و گیمون2012، 2دمائسنیر و کلیس(
...  بازار والعۀمط یفیت، تحقیق و توسعه، کي، تا در آموزش، تکنولوژدهد یاجازه نم

 یستندقادر نها در بسیاري از مواقع این بنگاه. گذاري وسیعی انجام دهند یهسرما
هاي اساسی کسب وکار، مانند  ی مورد نیاز جهت انجام فعالیت شغليها تخصص

  ). 2003، 4سگلی(بازاریابی، حسابداري و مدیریت، را استخدام نمایند 
سیاست توسعۀ  هاي کوچک و متوسط،هاي ذاتی بنگاهبا توجه به محدودیت

اقتصادي در بسیاري از کشورها بر توسعۀ شبکه هاي بین بنگاهی به منظور توانمندسازي 
چرا که، با ). 2007، 5کاریو و همکاران(هاي کوچک و متوسط تأکید بیشتري دارد بنگاه

شکلات این ترین م زایی، یکی از بزرگها در اشتغالوجود نقش کلیدي این دسته از بنگاه
از دلایل اصلی  ).2010، 6میلر و همکاران(هاست  وکارها، حد بالاي شکست آن کسب

و  ، بازاریابیمالیهاي هاي کوچک و متوسط می توان به محدودیتعدم موفقیت بنگاه
  ). 2010، 7نوانکو و گباداموسی(ها اشاره نمود تولیدي این بنگاه

ها با انجام بایست این بنگاه می و متوسطکوچک هاي بنگاهبه منظور توانمندسازي 
، 8گیلمور و همکاران(خود را برطرف نمایند  هايمحدودیت جمعی اقدام و ايشبکه فعالیت
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 فناورانههاي   مهارتسازي،شبکهتوانند از طریق هاي کوچک و متوسط میبنگاه). 2006
یگر مزایاي فعالیت از د ).2000، 1ظاهر و همکاران(جدیدي کسب نمایند ی بو بازاریا
کند تا خود را در   کمک میي کوچک و متوسطها  به بنگاهسازي این است کهشبکه

 گرفته یاد ي یکدیگرها ، از تجربهنموده، دانش کسب ادههاي جدید قرار د معرض فرصت
همه ). 2000، 2چتی و بلانکنبورگ هولم (افزایی منابع مشترك منتفع شوند همآثارو از 

 مزیت ي کوچک و متوسط بتوانندها بنگاهشود تا سازي باعث میبکهاین مزایاي ش
  ).2003، 3جونی و تایلی(ارتقا دهند  را خودرقابتی 

هاي کوچک و  بنگاهی بر توسعه بنگاهبا توجه به تأثیر مثبت توسعۀ شبکه هاي بین
ها از بنگاه  این یافزایش قابلیت رقابتاي بسیاري از کشورها بر   توسعهمتوسط، سیاست

 ددارنتأکید حل مسائل مشترك منظور   ترکیب رقابت و همکاري بهو سازي طریق شبکه
 براي موفقیت در بازارهاي کوچک و متوسطهاي  بنگاه). 2007، 4کاریو و همکاران(

نتایج ). 2007، 5مسکویتا (طور توأمان هستند داخلی و خارجی نیازمند رقابت و همکاري به
بنگاهی، دهد که ایجاد و توسعۀ شبکه هاي بین  نشان میتحقیقات صورت گرفته نیز

هاي ارتباطی، هاي کوچک و متوسط را از طریق کاهش هزینه جمعی بنگاهبازدهی
 تر بزرگی به بازار ابی دستتسریع نوآوري و یادگیري جمعی، حل سریع مشکلات و 

کاهش سازي باعث شبکه). 2002، 7 و بسات2007، 6گیولیانی(موجب خواهد شد 
هایی مانند آموزش، تأمین منابع مالی، توسعه تکنولوژي، طراحی  هاي فعالیت هزینه

  ). 2013، 8تورتون و همکاران(شوند  بازاریابی، صادرات و توزیع می محصولات، 
هاي کوچک و متوسط بنگاه ملکرد و بهبود عي همکارنی مثبت بيرابطه آمار

بزرگ، هاي   به چالشییابزار پاسخگو ).2008، 9مسکان و تیموسی ( استاثبات شده
 در هاي کوچک و متوسطبنگاه ي باشد توانمندشتری بي و هرچه همکار؛ استيهمکار
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و  هاي کوچک جهت توسعۀ بنگاهلذا .خواهد بود شتریبها  پشت سرگذاشتن چالش
ی با یکدیگر داشته باشند  تنگاتنگي همکار، رقابتنی در عها بایستیاین بنگاه متوسط،

هاي  آنها در عرصه بازاريریپذ رقابتشی و افزايرو  بهرهي، ارتقاي حاصل آن نوآورکه
ها  بنگاهنی و رقابت بيمختلف همکارهاي  لذا شناخت روش .دبوخواهد داخلی و خارجی 

 سازي،هاي شبکهرغم اهمیت فعالیتاما علی). 2002، 1کوك( است ری انکارناپذیضرورت
روابط تجاري متضاد یکدیگرند، مدیریت و  ررقابت د وي  که اغلب، همکارجا آن از و

  ).2004، 2لیک(رسد ها لازم و ضروري به نظر میریزي براي همکاري میان بنگاهبرنامه
  

  ابزار و روش
نظریه داده بنیاد،  پژوهشی با عنایت به اینکه در پژوهش حاضر، با استفاده از راهبرد

اي در زمینه به کارگیري ظرفیت بلااستفاده ریهشده و نظ و تحلیل آوري جمعها    داده
 هاي کوچک و متوسط تولیدي ارائه شده است، لذا، روش تحقیق این پژوهشبنگاه
 از نوع تحقیقات همچنین این پژوهش ).2011، 3برایکس و میلس(اکتشافی است -کیفی

استفاده تر پدیدة بلادرك عمیق حاضر آید زیرا، هدف اصلی پژوهشبه شمار میبنیادي 
ارگیري این ظرفیت بلااستفاده ها و ارائه راهکارهاي به کماندن ظرفیت تولیدي بنگاه

دلایل  ي تحقیق کمی، قادر نیستندها روشکه  آنجایی از). 2004، 4کوتاري(است
صورت  کارگیري آن را به ها و راهکارهاي بهبلااستفاده ماندن ظرفیت تولیدي بنگاه

، بنابراین، از )2007، 5دبکلیر و وانگر(سایی و تحلیل نمایند جانبه و یکپارچه شنا همه
ها تمرکز داشته، براي  یتموقع تحقیق کیفی نظریه داده بنیاد، که بر موردها و  روش

روش تحقیق نظریۀ ). 2010، 6واگنر و همکاران(تدوین مدل تحقیق استفاده شده است 
اعی است، زیرا در این روش، واقعیت گرا به تحقیقات علوم اجتمداده بنیاد رویکردي عمل

، تفسیر مستمر معانی ایجاد شده به وسیله اشخاص درگیر در پدیده مورد مطالعه 7تجربی

                                                           
1 .Cook 
2 .Lake 
3 .Birks & Mills 
4 .Kothari 
5 .Debeuckelaer & Wagner 
6 .Wagner et al 
7 Empirical Reality 



  ....کارگیري ظرفیت بلااستفادهبنگاهی راهکار بههاي بین توسعه شبکه
  

 

13

 بر بایستی پردازي نظریه روش نظریه داده بنیاد، از این رو، در). 2006، 1سودابی(است 
- جمعاند،  کردهتجربه  را فرایند که این کنندگانی مشارکت از هایی باشد که داده اساس

 ). 1998، 2استریس و کوربین(آوري شده باشد 
بنابراین، با توجه به اینکه پدیدة به کارگیري ظرفیت بلااستفاده و عوامل اثرگذار بر 

باشد، در این تحقیق، با  یمفرایند آن بسیار گسترده و با روابط متراکم بین علل متفاوت 
 براي تبیین مدل فرایند به کارگیري نگر جانبه ههمداده بنیاد، مدل نظریه استفاده از روش 

 سه شیوه براي .ظرفیت تولیدي بلااستفاده بنگاه هاي کوچک و متوسط تدوین می شود
ن، ی سیستماتیک اشتراس و کوربةشیو-1: انجام روش تحقیق نظریه داده بنیاد وجود دارد

در پژوهش  ).2002، 3دمیلر و سالکین ( شارمازي سازاگراةشیو-3 گلیزر، ۀ نوخاستةشیو-2
 زیرا پردازي استفاده شده است،نظریهن براي یشیوه سیستماتیک اشتراس و کوربحاضر از 

  ).107، 1387بازرگان،(انجامد میی جامع و کاربردي هم ساختاریافته است و هم به مدل

از سویی دیگر، در روش نظریۀ داده بنیاد، در مقایسه با مطالعات پدیدارشناختی، به 
). 2006، 4سودابی(شود آوري داده استفاده میرت از مصاحبه به عنوان تنها راه جمعند

آوري داده، ابزاري سودمند است که ما را از محدود شدن به  ي جمعها روشدرواقع، تنوع 
رو، در پژوهش حاضر،  این از. کند نیاز می ، بیها دادهیک روش یا به نوع خاصی از 

ام مصاحبه با مدیران واحدهاي تولیدي که بخشی از ظرفیت اطلاعات لازم از طریق انج
ی  تولیدي آنها بلااستفاده مانده است، کارشناسان و خبرگان سازمان هاي دولتی متولّ
توسعۀ بنگاه هاي کوچک و متوسط و همچنین بررسی اسناد و گزارش هاي مرتبط 

. شد استفاده فتهساختاریا نیمه  روش ها، ازدر انجام مصاحبه. آوري شده استجمع
 داد اجازه می مصاحبه شوندگان به که بود باز اصلی سؤال چندین شامل مصاحبه راهنماي

 به مصاحبه نوع این کنند؛ بیان کامل طور به امکان حد تا را تجربیاتشان وها    دیدگاه تا
، 5دنزین و لینکولن(است  کیفی پژوهش مناسب بودن، و عمیق پذیري بالاانعطاف دلیل

 سایر و گردید می آغاز مصاحبه اساس پروتکل بر سؤالات طرح با مصاحبه). 2011
                                                           

1 .Suddaby 
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 فرد آن اساس بر که خاصی گاهی تجارب و شونده مصاحبه هاي پاسخ اساس بر سؤالات
، 1مارتین و گین نیلد(شد  مطرح می )نظري گیري نمونه اصول(بود  شده انتخاب مذکور
2011 .(  

 استفاده می شود که در آن، 2»مقایسه مستمر«ش در روش نظریۀ داده بنیاد از رو
گونه مقایسه مستمر یعنی هیچ. شوندآوري و تحلیل میها به طور همزمان جمعداده

  ).1967، 3گلاسر و استراس(ها وجود ندارد ها و تحلیل دادهآوري دادهاي بین جمعفاصله
 است که 4»گیري نظرينمونه«گیري در روش نظریۀ داده بنیاد، نوع نمونه

آوري شود به وسیله تئوري در حال اي باید بعداً جمعتصمیمات در خصوص اینکه چه داده
گیري نظري، پژوهشگر موردها را بر اساس بینشی که در نمونه. ساخت مشخص می شود

گیري، فرآیند  در این روش نمونه). 451، 1393نیومن، (کند دهد، انتخاب میبه او می
. ها دست نیابد، همچنان ادامه دارد  یافته5انی که محققّ به کفایت نظريگیري تا زم نمونه

ها را به  یگوناگونیی انتخاب شد که امکان کشف ها نمونهگیري نظري،  بر اساس نمونه
استراس و کوربین، (ها و ابعاد غنی سازد  یژگیو را از لحاظ ها مقولهحداکثر برساند و 

اکثر گوناگونی، نمونه هاي تحقیق، شامل بر همین اساس، براي کشف حد). 1391
مدیران بنگاه هاي تولیدي داراي ظرفیت بلااستفاده، خبرگان و کارشناسان سازمان هاي 

شدند که ازلحاظ نظرات، انتقادات و  یم و مستندات، به نحوي انتخاب ها گزارشدولتی و 
 تا نظري،فایت مطابق اصل ک. ي مطالعه شدة قبلی متفاوت بودندها نمونهمحتواها با 

هاي  هاي جدید اطلاعات مفید و جدید دیگري را افزون بر آنچه از نمونه زمانی که نمونه
  و اخبارها گزارشو انتخاب خبرگان، گیري  پیشین به دست آمده است، ارائه نکنند، نمونه

 ها به    مستند، مقوله17و بررسی  مصاحبه 11اساس، پس از انجام  بر این. می یابدادامه 
ها و مفاهیم جدید هاي مطالعه شده، ایدهحد اشباع رسیدند؛ یعنی در بررسی آخرین نمونه

ها به چالش کشیده وسیله تحلیل بیشتر داده بیشتري شناسایی نشده و مفاهیم موجود به
  ). 2014، 6مسفران و سارکالیو(شدند نمی
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با  ا و گزارش هاهاي کیفی شامل متن مصاحبه ه ها، داده داده گردآوري با همزمان
گزینشی مورد تحلیل قرار  و محوري باز، کدگذاري گانه کدگذاري استفاده از مراحل سه

 هر حاصل از هاي داده )کدگذاري(که بعد از تحلیل  نحوي ، به)2007، 1کرسول(گرفت 
 بعدي نمونه ها، مقوله و نظریه ضعف یا مبهم نقاط شدن مشخص با یا گزارش، مصاحبه

 تا ادامه یافت قدر آن گیري نمونه و شد؛ انتخاب  تر کردن نظریه،غنیو  اصلاح براي
ها، از قوانین سلبی مانند اشباع در در تحلیل داده). 2011، 2ایوس(شدند  اشباعها    مقوله

ها افزاري به منظور تحلیل دادههاي نرمهاي متنی در بستهفرایند مصاحبه یا ریختن داده
افزاري کیفی به هاي نرمدر روش نظریه داده بنیاد، برنامهپیروي نشده است، چرا که 

ها قابل استفاده نیستند و این خود پژوهشگر است که عنوان جانشینی براي تفسیر داده
آوري ها را جمعباید تصمیم بگیرد که بر کدام مقوله تمرکز نماید، کجا سري بعدي داده

) 1978(گلیزر ). 2006، 3سودابی(سبت دهد اي را به واحدهاي داده ها ن نماید و چه معانی
    را براي توصیف تنش اساسی بین کاربرد مکانیکی 4»حساسیت نظري«عبارت 
برد ها به کار میها و اهمیت دیدگاه تفسیري در تحلیل دادههاي تحلیل دادهتکنیک

  ). 1967، 5گلاسر(
  

  هاي کیفی تحقیق تحلیل داده
 داده بنیاد، متن منابع اطلاعاتی تحقیق شامل نظریۀ اساس رویکرد سیستماتیک بر

 و کدگذاري باز، کدگذاري محوري کدگذاري ها و مستندات با استفاده ازمتن مصاحبه
کارگیري به  نظریه شده، ها و مفاهیم استخراجگزینشی، تحلیل شد، و بر اساس مقوله

ادامه  در). 2007، 6دي(گردید  تدوین هاي کوچک و متوسطظرفیت بلااستفاده بنگاه
  .شود  میتشریحها    کدگذاري این از استفاده نحوه

  

                                                           
1 .Creswell 
2 .Eaves 
3 .Suddaby 
4 Theoretical Sensitivity 
5 .Glaser 
6 .Dey 
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  کدگذاري باز : هاي کیفیگام اول تحلیل داده
ي کیفی در رویکرد سیستماتیک نظریۀ داده بنیاد، ها دادهاولین گام تحلیل 

 هامفاهیم و مقوله آن، طریق از که است تحلیلی فرایند باز، کدگذاري. باز است کدگذاري
، 1فلینت و همکاران(شود   میها کشف   داده در ها ابعاد آن وها    ویژگی و سایی شدهشنا

2012.(  
ها و مستندات، مفاهیم    در مرحله کدگذاري باز، با بررسی عمیق متن مصاحبه

، 2لی(بندي شدند  طبقه اولیه هاي مقوله ها شناسایی و این مفاهیم در قالب مستتر در آن
 سطر به سطر، جمله به جمله و یا پاراگراف به پاراگراف ۀمطالع با اول، گام در). 2001

مرتبط با موضوع ظرفیت بلااستفاده  تعبارا وها    واژه ها و مستندات،   متن مصاحبه
 شد داده اختصاص اي اولیهکد  عباراتها و    واژه از هریک به سپس .گردید استخراج

کدگذاري در . ارائه شده است) 1(جدول مثالی از نحوه کدگذاري در ). 2008، 3اسمیت(
ها به صورت ذهنی و بدون    ي مفاهیم و مقولهگذار نامشود، زیرا  این مرحله باز نامیده می

حتی در برخی موارد، نام کدها بر ). 2002، 4گولدینگ(هیچ محدودیتی انجام می شود 
ا اصطلاحاً ه کنندگان انتخاب شد، که آن اساس کلمات مورد استفاده توسط مشارکت

  ).2001، 5اسچریبر و استرن(شود  کدهاي جنینی نامیده می
  

                                                           
1 .Flint et al 
2 .Lee 
3 .Smith 
4 .Goulding 
5 .Schreiber & Stern 
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  هایی از کدگذاري اولیه  نمونه-1جدول 
  شده کدهاي استخراج  متن مصاحبه یا گزارش 

 سـایر کـشورها،   در  بر اساس مطالعاتی که بنده داشته ام،        .... 
و یـا    کارمند استخدام کنند   ي اینکه هاي بزرگ به جا    شرکت

 از  ط تولید جدیدي راه اندازي کنند، با عقد قراردادي        اینکه خ 
در  .ی کننـد  کارخانجات اسـتفاده م ـ   سایر   بلااستفاده یتظرف

 اکثـر  ي، مـشکلات اقتـصاد    یـل  به دل  متأسفانه   ما هم   کشور
بـه   یـا  و بلااسـتفاده مـی باشـند    یـت  ظرف يکارخانجات دارا 

گـذار  یک سرمایه لذا   .سرعت به طور کامل تعطیل می شوند      
 خـود را  یـدة  ااجاره ظرفیت خالی سـایر واحـدها،       با   تواندی  م

 با نـام  ید جدیتوسط آن کارخانه به اجرا دراورده و محصولات      
 .ماید و عرضه نیدخود تول

اجاره ظرفیت بلااستفاده سایر واحدها بـه جـاي         
احداث کارخانه؛ تجربه سایر کـشورها؛ ظرفیـت        
ــل     ــشور؛ دلی ــصادي ک ــشکلات اقت ــالی؛ م خ

اندن ظرفیـت واحـدهاي تولیـدي؛       بلااستفاده م 
شناسایی و انتخاب کارخانـه مناسـب؛ امتحـان         

  ایدة جدید از طریق اجارة ظرفیت خالی؛

من خودم براي تولید یک محـصول جدیـد غـذایی ظرفیـت             
خالی یک واحد تولیدي را اجاره کردم و بسیار هم مقرون به            

اجاره ظرفیت خالی واحدهاي     [ روش یناچرا که،   . صرفه بود 
 احداث واحد   یا یادگذاري ز   را از سرمایه   سرمایه گذار  ]عتیصن
 رهـا   یـره  و غ  یـات  و مال  ی انـسان  یـروي  و مشکلات ن   یديتول

 خواهـد  یـد  شـود تول یافـت  دری سفارشیزانساخته و به هر م    
 یک که ممکن است     یدي واحد تول  یا ضمنا زمان احداث     .شد
 را یــره و اخــذ جـواز تأســیس و غ یده دوســال طـول کــش یـا 

 را  یـد  تول ی تـوان   سه ماه م ـ   یا و ظرف دو     نمودهویی  ج  صرفه
ی  در صورت گسترده شدن م     یت نوع فعال  ینا. یداندازي کن  راه

  .زمان اجرا شود  در چند کارخانه همتواند

عدم نیاز  : کارگیري ظرفیت بلااستفاده  مزایاي به 
گذاري زیاد؛ رهایی از مشکلات تولید      به سرمایه 

مکان سفارشـی   مانند مشکلات نیروي انسانی؛ ا    
جـویی در     سازي تولید بر اساس تقاضـا؛ صـرفه       

زمان، عدم نیاز به اخذ مجوز؛ امکـان گـسترش          
  سریع فعالیت

بـرداري رسـیده در       واحد بـه بهـره     1200ظرفیت اسمی   ...... 
 میلیون تن فـراورده لبنـی در سـال    16صنعت لبنیات بالغ بر  

شور به  اما در حال حاضر سرانه مصرف لبنیات در ک        . باشد می
با احتساب سرانه مـصرف     . باشد  کیلوگرم می  85ازاي هر نفر    

 میلیون نفري کشور، تقاضـاي داخلـی لبنیـات          75و جمعیت   
 هزار تـن فـراورده لبنـی در        375 میلیون و    6شود با    برابر می 

 میلیـون   9دیگر، در صنعت لبنیات نزدیک بـه          عبارت  به. سال
ل عـدم تـوان     تن ظرفیت نصب شده مازاد داریم، که به دلی ـ        

رقابت در بازارهاي صادراتی، حجـم بـالایی از ایـن ظرفیـت         
  .مازاد بر تقاضاي داخلی عملاً بلااستفاده مانده است

احداث بدون برنامـه واحـدهاي صـنعتی؛ عـدم          
گذاري کـلان توسـعه صـنعتی کـشور؛         سیاست

ظرفیت نصب شده مـازاد بـر تقاضـاي داخلـی؛           
تی؛ پایین  فقدان توان رقابتی در بازارهاي صادرا     

  بودن سرانه مصرف داخلی؛ 

 ي امکـان را بـرا    یـشترین  کوچک و متوسط ب    هاي خرد، بنگاه
 کوچک بـه علـت      هايبنگاه  اما  اشتغال در کشور دارند    یجادا
 یده کـش  یلـی  به تعط  ي فشار اقتصاد  ی با کم  یف ضع ی مال یهبن
 یـت  واحـدها حما ین از اید علت دولت با   ین و به هم   شوند  یم
 و ی منـابع مـال  یت محـدود  بـا توجـه بـه    . داشـته باشـد    یژهو

، می بایست امکـان تـأمین    تر   کوچک ي در واحدها  یندگینقد

  زایی بالاي واحدهاي کوچک و متوسط؛  اشتغال
هـاي  دلایل بلااسـتفاده مانـدن ظرفیـت بنگـاه        

ضعف توان مـالی واحـدهاي      : کوچک و متوسط  
ــود     ــرخ س ــودن ن ــالا ب ــط؛ ب ــک و متوس کوچ

رویـه کـالا؛ عـدم      تسهیلات بانکی؛ واردات بـی    
  هاي گمرکیتوازن میزان تعرفه
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مالی با هزینه کم براي واحـدهاي صـنعتی کوچـک فـراهم             
 بـالا اسـت، سـود       یار بـس  ی نرخ سود بانک   اما متأسفانه، . شود
 زجـرآور اسـت و از       ی فعـالان صـنعت    ي بـرا  یلات تسه يبالا
 ی مـشکلات  یجـاد  باعث ا  رویه  یب دامن زدن به واردات      یطرف
 یگــر دي شــده اســت و از ســوی داخلــیدکننــدگان توليبــرا

ــا ــه افــی گمرکــيهــا  آوردن تعرفــهیینمتأســفانه پ  زایش ب
ــاهش تول ــزون واردات و ک ــدروزاف  کوچــک ي در واحــدهای

 ». استیدهانجام

  

هـاي تولیـدي پوشـاك      یکی از دلایلی که بسیاري از کارگاه      
رویـه پوشـاك از     راکد شده یا نیمه فعال هستند، واردات بـی        

رغـم اینکـه    علـی . اسـت ) قاچاق(نی و غیرقانونی    مبادي قانو 
توان برآورد دقیقی از حجم قاچاق پوشاك به کشور ارائه          نمی

نمود، اما بر اساس نظر خبرگان صنعت نزدیک بـه نیمـی از              
 میلیارد دلاري پوشـاك بـه صـورت قاچـاق از خـارج              7بازار  

در صورتی که این حجـم از پوشـاکی کـه در       . شودتأمین می 
شـود، در داخـل    به صورت قاچاق وارد کشور مـی  حال حاضر 

 هـزار فرصـت     500کشور تولید شود، باعث به وجـود آمـدن          
  .شغلی جدید در صنعت پوشاك خواهد شد

رویه؛ قاچاق؛ دلیل بلااستفاده مانـدن      واردات بی 
ظرفیت تولیدي؛ کارگـاه تولیـدي؛ راکـد شـدن          

فعـال؛ از دسـت رفـتن       واحد تولیدي؛ واحد نیمه   
ــق شــغلی؛ اشــتغالهــاي فرصــت زایــی از طری

  . جلوگیري از قاچاق

 درصـد از    60حدود  آوري شده از واحدها،     بر اساس آمار جمع   
 درصـد   70 یـر  ز  سـمنان   کوچـک اسـتان    ی صـنعت  يواحدها

 از چرخش چرخ    یبخش مهم .  کنند ی م یت خود، فعال  یتظرف
 ی کوچک بـستگ   ی صنعت ياقتصاد و صنعت کشور به واحدها     

 از یشتر بیت حماي برا ی در سطح مل   م است رو، لاز   ، ازاین دارد
 یش با افزا  یرا شود، ز  یشی کوچک، چاره اند   ی صنعت يواحدها

 ـ  ینفشارها ا   در  یـد  فعـالان حـوزه تول     یگـر  از د  یش واحدها ب
 یـشتر  ب یت حما لازمۀ توسعۀ صنعتی،   . هستند یلیمعرض تعط 

 بـزرگ   ي واحـدها  چراکـه  است کوچک   ی صنعت ياز واحدها 
تـر بـا       کوچـک  صـنایع  توسـعه   در صـورت عـدم     یز ن یصنعت

 فعـال   از سویی دیگر،  . رو خواهند شد     روبه يمشکلات متعدد 
 یجـاد  به ا  تواند  ی واحدها م  ین بلااستفاده ا  هاي  یتکردن ظرف 
  . و رونق بخش صنعت کمک کندیشتراشتغال ب

واحدهاي زیرظرفیت اسمی؛ ضرورت حمایت از      
واحدهاي صنعتی کوچک؛ آسیب پذیري بیـشتر       

ی کوچک؛ راکد شدن واحدهاي     واحدهاي صنعت 
صنعتی کوچک؛ وابستگی واحدهاي بـزرگ بـه        
واحـدهاي کوچـک؛ واحـدهاي کوچـک موتــور     

زایـی از طریـق     توسعه صنعتی کـشور؛ اشـتغال     
کارگیري ظرفیـت خـالی واحـدهاي صـنعتی؛       به

کـارگیري ظرفیـت     رونق اقتصادي از طریق بـه     
  خالی واحدهاي صنعتی

  

، )2004، 1پادگت(ها  اي اولیه و مقایسه مستمر آندر گام دوم، با مرور مکرر کده
هاي کدهاي اولیه آشکار شده، و کدهایی با محتوا و مفهوم مشترك  ها و تفاوت   شباهت

تر بوده و گستره  یانتزاعاین مفاهیم از کدهاي اولیه . بندي گردید تحت یک مفهوم طبقه
                                                           

1.Padgett 
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ین کد مشترکاً مفهوم براي مثال، چند). 2009، 1اسکوت(تري دارند معنایی وسیع
 اولیه کدهاي از برخیهمچنین . اند دادهرا شکل » کارگیري ظرفیت بلااستفادهمزایاي به«
 بوده و با سایر کدها ارتباطی  برخوردارها یا اسناد   متن مصاحبه در محدودي فراوانی از که

، 2ه و هودلودگ(گرفتند  جاي فرعی یا اصلی طبقه یک در اهمیت میزان اساس بر ندارند،
، با مقایسه مستمر مفاهیم و  مفاهیم در قالباولیه کدهاي بندي طبقه پس از). 2005

 در قالب مفاهیم آن اساس بر تا برقرار شد  ارتباط مفاهیمطبقات میان کدها با یکدیگر،
دیگر، با مقایسه مستمر مفاهیم با یکدیگر و با  بیان به. شوند بندي طبقه هاي مدل مقوله

بندي  ها تحت عنوان یک مقوله دسته لیه، مفاهیم مشترك شناسایی شده و آنکدهاي او
تر بوده و شالوده ساختن ها در مقایسه با مفاهیم انتزاعی   مقوله). 2012، 3اکتاي(شدند 

صورت یکپارچه و  توان نظریه را به ها می وسیله آن آورند که به تئوري را فراهم می
کارگیري  مزایاي به«براي مثال، دو مفهوم ). 2007، 4انهود و همکار(منسجم ارائه نمود 

کارگیري ظرفیت بلااستفاده در سطح  مزایاي به «و» ظرفیت بلااستفاده در سطح ملی
  . اند را تشکیل داده» کارگیري ظرفیت بلااستفاده مزایاي به«، مقوله »بنگاه

  
  کدگذاري محوري: هاي کیفیگام دوم تحلیل داده

محوري، با بررسی  هاي کیفی، با استفاده از کدگذاري دادهدر گام دوم تحلیل
پیوند برقرار  ابعاد ها و   ویژگی ها در سطح   ها و مفاهیم مرتبط، بین مقوله   تطبیقی مقوله

کوربین،  واشتراوس سیستماتیک  رهیافت اساس بر). 2010، 5ریبرو و همکاران(گردید 
بلااستفاده ماندن  علل (علیّ شرایط قالب در از مرحله کدگذاري باز، مستخرج هاي مقوله

هاي کوچک ظرفیت بلااستفاده بنگاه(، پدیده اصلی )هاي کوچک و متوسطظرفیت بنگاه
گر  مداخلهعوامل  ،)کارگیري ظرفیت بلااستفادههاي بهاستراتژي (راهبرد ،)متوسط و
 پیامدها و) فادهکارگیري ظرفیت بلااستهاي بهمتغیرهاي محیطی اثرگذار بر استراتژي(
 کدگذاري). 1999، 6کندال(شدند  بندي دسته) کارگیري ظرفیت بلااستفادهپیامدهاي به(

                                                           
1 .Scott 
2 .Lodge & Hood 
3 .Oktay 
4 .Hood et al 
5 .Ribeiro et al 
6 .Kendall 
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نمودار  در» هاي کوچک و متوسطکارگیري ظرفیت بلااستفاده ظرفیت بنگاهبه« محوري
  .است داده شده نشان )1( شماره

  
  کدگذاري گزینشی: هاي کیفیگام سوم تحلیل داده

ها    مقوله گزینشی، هاي کیفی با استفاده از کدگذاريتحلیل دادهدر آخرین گام 
 کدگذاري). 2005، 1مجوست(اي منسجم، یکپارچه شدند  بهبود یافته و در قالب نظریه

 با را اصلی  آن مقوله در محقق که است يپرداز هینظرمرحله ترین   مهمگزینشی،
 به احتیاج که را هایی و مقوله ثباتا را ها آن ارتباط و دهد  میارتباط دیگر هاي مقوله
در ادامه به تشریح ). 2010، 2دانه فرد و اسلامی(کند   میاصلاح دارد بازنگري و بهبود

  .پردازیم هاي اصلی آن میمدل و مقوله
  

                                                           
1 .Mjøset 
2 .Danaee Fard & Eslami 
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  شرایط علی
یت دلایل بلااستفاده ماندن ظرف

  ومتوسط کوچک هايتولیدي بنگاه
  :عوامل سطح ملی) الف

هزینه بالاي تأمین سـرمایه؛ ناکارآمـدي    
ــرمایه  ــانکی در تـــأمین سـ سیـــستم بـ

SME  رویه کـالا؛ سـطح     ها؛ واردات بی
بالاي تورم؛ صدور غیرکارشناسانه جـواز      

المللی تأسیس؛ محدودیت در تجارت بین    
ها؛ رکود  SMEکشور؛ بازارهاي محدود    

ادي؛ قوانین متعدد و گاهاً متنـاقض       اقتص
  .در کشور

   عوامل سطح بنگاه؛) ب
-بودن قیمت تمام شـده؛ محـدودیت      بالا

هاي بازاریابی؛ کمبود سرمایه در گردش؛ 
ضعف مدیریتی؛ کیفیت پـایین تولیـدات       
داخلی؛ کمبود نیروي انسانی متخـصص؛   

 وري پایین نیروي انسانی؛ دشـواري      بهره
رغـوب؛ فرسـوده    م  یـه در تأمین مواد اول   

  .بودن تکنولوژي خط تولید

  پدیده اصلی
هاي ظرفیت بلااستفاده بنگاه
  کوچک و متوسط

  نامشهود بلااستفاده ظرفیت)الف
 ظرفیت بلااستفاده مشهود ) ب

 واحدهاي راکد .1
 واحدهاي فعال زیرظرفیت .2

  اقدامات
هاي استراتژي توسعه شبکه

  بنگاهیبین
هــاي ســطح اســتراتژي) الــف

-هـاي بـین   رشته ایجاد شبکه  
  بنگاهی

-هاي پیمانکاري فرعی؛ شـبکه    شبکه
هـاي  هاي تولید بدون کارخانه؛ شبکه   

هـاي توسـعه    تولید مشارکتی؛ شـبکه   
  .یکبازار؛ تمل

هاي سطح ملـی    استراتژي) ب
بسترسازي و حمایت از توسعه    

  :بنگاهیهاي بینشبکه
ایجـــاد صـــندوق ضـــمانت روابـــط 
پیمانکاري؛ تأمین سرمایه در گـردش      

بهره به پیمانکاران؛ ارائه تسهیلات کم 
کارفرمایان؛ آموزش پیمانکاران؛ ایجاد 
سامانه اطلاعاتی روابـط پیمانکـاري؛      

قانونی روابط  -تسهیل الزامات حقوقی  
ــه   ــه مبادل پیمانکــاري؛ کــاهش هزین

هـاي   روابط پیمانکاري؛ ایجاد مکانیزم  
نظارتی بر رابطه پیمانکاري؛ اعطـاي      

هاي مالی به کارفرمایان؛ ایجاد  مشوق
هاي لجـستیکی مـشترك؛      زیرساخت

هـاي راکـد؛    حمایت از انتقـال بنگـاه     
تغییر سـاختار و کـاربري خـط تولیـد          

رظرفیـت یـا در     هاي راکد یـا زی    بنگاه
حــال احــداث؛ عــدم اعطــاي مجــوز 

هـاي   وساز در گـروه محـصول       ساخت
  .اشباع

 

  پیامدها
  کارگیري ظرفیت خالی پیامدهاي اجراي طرح به

  :پیامدهاي سطح کلان) الف
  :  منافع کلان-1

زایـی بـا صـرف        زایی با صرف هزینه بسیار کمتر؛ اشتغال        اشتغال
وري ملـی؛    زایی پایدار؛ افـزایش بهـره       کمتر؛ اشتغال زمان بسیار   

فرهنگـی  -افزایش تقاضاي مواد اولیه؛ اجتناب از تبعات اجتماعی 
هاي تولیدي؛ افزایش تمایـل بـه     بلااستفاده ماندن ظرفیت بنگاه   

  گذاري در بخش تولید سرمایه
   کاهش هزینه هاي اقدامات بسترساز-2
  :پیامدهاي سطح بنگاه) ب
  فرما و پیمانکار  منافع کار-1
   کاهش هزینه براي کارفرما و پیمانکار-2
  

  گر مقوله مداخله
کارگیري ظرفیت عوامل محیطی مؤثر بر به
  بلااستفاده

 قررات واگذاري ظرفیت خالیقوانین و م .1
 عوامل اقتصادي .2
 )سرمایه اجتماعی بین فعالان افتصادي(عوامل فرهنگی .3
 عوامل سیاسی .4

  مدل به کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه هاي کوچک و متوسط– 1شکل 
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  هاي کوچک و متوسط تولیديظرفیت بلااستفاده بنگاه: مقوله پدیده اصلی
عنوان مقولۀ  به» ت بلااستفاده بنگاه هاي کوچک و متوسط تولیديظرفی«مقوله 

توان  عنوان مقوله اصلی، می پدیدة اصلی مدل انتخاب گردید، زیرا با انتخاب این مقوله به
شود نظریه تدوین  ها ارائه کرد که باعث می   تبیینی منطقی و سازگار از رابطۀ میان مقوله

مقوله ). 115، 1387بازرگان، (تر شود رد مطالعه، قويشده ازنظر عمق و تبیین پدیده مو
به دو زیرمقوله ذیل تفکیک » هاي کوچک و متوسطظرفیت بلااستفاده بنگاه«اصلی 
  :شدند
در این حالت بخشی از ظرفیت خط ): ظرفیت خالی(ظرفیت بلااستفاده مشهود  .1

دینگی، ضعف سب، کمبود نقتولیدي بنگاه به دلایل مختلف ازجمله فقدان بازار منا
 استفادة  صورت کاملاً مشهود بلااستفاده مانده و عملاً از آن به... مدیریت و

این نوع ظرفیت بلااستفاده را اصطلاحاً ظرفیت خالی . گیرد اقتصادي صورت نمی
 . نامند می

ظاهر از تمامی  در این حالت، بنگاه تولیدي به: ظرفیت بلااستفاده نامشهود .2
وري، ظرفیت  تفاده می کند، ولی در صورت ارتقاي بهرهتأسیسات تولیدي خود اس

ظرفیت بلااستفاده نامشهود بنگاه به دلیل . تولید واقعی شرکت افزایش خواهد یافت
ي پایین نیروي انسانی، فقدان دانش تخصصی کافی، فرسوده ور بهرهعواملی مانند 
 . دهد یتر ضعف توان مدیریتی مجموعه رخ مآلات و از همه مهم بودن ماشین

   
و » هاي راکدبنگاه«ظرفیت خالی، ظرفیت بلااستفاده مشهود، خود به دو دسته 

علت این تفکیک نیز تفاوت در . قابل تفکیک است» هاي فعال زیرظرفیتبنگاه«
براي مثال، یک استراتژي . کارگیري ظرفیت خالی این دو دسته است هاي بهاستراتژي

بنگاه به یک ) فروش(هاي راکد، واگذاري  بنگاهکارگیري ظرفیت خالی مناسب براي به
که استراتژي فروش، استراتژي اثربخشی براي  حالی در. باشد گذار جدید می سرمایه

علت دیگر تفکیک . آید هاي فعال زیرظرفیت به شمار نمیکارگیري ظرفیت خالی بنگاه به
یت، عامل بلااستفاده هاي فعال زیرظرفهاي راکد و بنگاهظرفیت خالی به دو دسته بنگاه
هاي راکد، براي مثال، یکی از دلایل راکد شدن بنگاه. شدن ظرفیت این واحدهاست

 .هاي فعال زیرظرفیت مطرح نیستکه این عامل در بنگاه درحالی. اختلاف بین شرکاست
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 درصد 30 دسته واحدهایی با ظرفیت واقعی کمتر از 4هاي فعال زیرظرفیت نیز به بنگاه
 درصد ظرفیت اسمی و 70 تا 50 درصد ظرفیت اسمی، بین 50 تا 30ی، بین ظرفیت اسم

دلیل این تفکیک هم تفاوت در .  درصد ظرفیت اسمی تفکیک می شوند70بالاي 
. کارگیري ظرفیت خالی این واحدها باید اجرایی شوندهاي دولت است که براي بهحمایت

د ظرفیت اسمی در شرایط درص70حدهایی با ظرفیت واقعی بیش از براي مثال، وا
هاي مدیریتی و افزاري، مانند ارائه مشاورههاي نرم مناسبی قرار داشته و با ارائه حمایت

    اما . توانند ظرفیت واقعی تولید خود را به سطح بهینه افزایش دهند بازاریابی، می
یازمند  درصد ظرفیت اسمی است ن50ها کمتر از  هایی که ظرفیت واقعی تولید آنبنگاه
  .هاي مالی، هستندافزاري، به ویژه حمایتافزاري و سختهاي نرمکمک

  
هاي کوچک دلایل بلااستفاده ماندن ظرفیت تولیدي بنگاه: هاي علّی مقوله

  و متوسط
عواملی که باعث بلااستفاده ماندن ظرفیت تولیدي بنگاه هاي کوچک و متوسط 

بر اساس ). 1389استراس و کوربین، (هند دهاي علیّ مدل را تشکیل میشوند، مقولهمی
ی نتایج تحلیل داده ها، دلایل بلااستفاده ماندن ظرفیت واحدهاي تولیدي به دو مقوله کلّ
  :ذیل تفکیک شد

 عوامل سطح ملیّ  .1
  عوامل سطح بنگاه .2

  
  :اند از هاي تولیدي عبارتعوامل سطح ملی مؤثر بر بلااستفاده ماندن ظرفیت بنگاه

هاي اخیر به در سال: در کشور) ثابت و در گردش( تأمین سرمایه بودن هزینهبالا •
ها براي بسیاري  ها، تأمین اعتبار از بانک دلیل بالا بودن نرخ سود تسهیلات بانک

باشد، و این بنگاه ها به دلیل کمبود  از بنگاه هاي تولیدي مقرون به صرفه نمی
 . را به کار گیرندسرمایه در گردش نمی توانند تمامی ظرفیت تولیدي خود

: هاي کوچک و متوسطناکارآمدي سیستم بانکی در تأمین سرمایه مورد نیاز بنگاه •
علاوه بر هزینۀ بالاي تأمین سرمایه، فرایند اخذ تسهیلات از نظام بانکی کشور 

هاي کوچک و متوسط به  بر است که در عمل بسیاري از بنگاهبسیار دشوار و زمان
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   ایی ارائه وثایق لازم، موفق به دریافت تسهیلات بانکی دلایلی مانند عدم توان
 .نمی شوند

کیفیت ویژه کالاهاي بی ضابطه کالا بهرویه و بی واردات بی: رویه کالاهاواردات بی •
و ارزان قیمت و همچنین قاچاق یکی از دلایل اصلی بلااستفاده ماندن ظرفیت 

 . هاي تولیدي استبنگاه
 سه دهه اخیر نرخ بالاي تورم در کشور باعث شده است در دو: نرخ بالاي تورم •

طور مستمر افزایش یابد  قیمت تمام شده کالاي ایرانی در رقابت با سایر کشورها به
. هاي تولیدي در بازارهاي داخلی و خارجی کاهش یابدو توان رقابتی بنگاه
 در نتیجۀ ها، توان خرید جامعه کاهش یافته که رویه قیمتهمچنین با افزایش بی

 . ها کاهش یافته استآن میزان مصرف کالا و میزان تولید بنگاه
از دیگر : ظرفیت مازاد نصب شده به دلیل صدور غیرکارشناسانه جواز تأسیس •

هاي تولیدي، ظرفیت مازاد نصب شده در دلایل بلااستفاده ماندن ظرفیت بنگاه
ریزي منسجم در   برنامهها است که این امر در نتیجه عدم بسیاري از رشته صنعت
گذاري و اعطاي جوازهاي تأسیس بدون بررسی کارشناسی  هدایت جریان سرمایه

  . لازم بوده است
هاي تولیدي به المللی کشور و محدود بودن بازار بنگاهمحدودیت در تجارت بین •

المللی، صادرات هاي بین در چند سال اخیر به دلیل اعمال تحریم: بازارهاي داخلی
هاي تولیدي به  بنگاه ري از کالاها محدود شد و بخش قابل توجهی از ظرفیتبسیا

 . دلیل نداشتن بازار بلااستفاده ماند
هاي تولیدي علاوه بر نرخ بالاي تورم بنگاه: حاکم بودن رکود اقتصادي در کشور •

در کشور، با وضعیت رکود اقتصادي نیز مواجهه هستند که این دو پدیده اثر 
صورتی که، در چند سال اخیر اقتصاد کشور دچار  اند، به تشدید کردهیکدیگر را 

 .هاي اقتصادي را دوچندان نموده است رکود تورمی شده است که مشکلات بنگاه
 

یکی دیگر از دلایل بلااستفاده ماندن : قوانین متعدد و گاهی متناقض در کشور
براي مثال، . باشد تناقض میهاي تولیدي، وجود قوانین متعدد و احیاناً مظرفیت بنگاه

هایی  نامه آشامیدنی مستلزم رعایت قوانین و آیین-اجارة ظرفیت خالی واحدهاي غذایی
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آشامیدنی گاهی تا شش ماه -است که بعضاً اجاره ظرفیت خالی یک واحد صنعتی غذایی
  .برد روال قانونی آن، زمان می

  
  :اند از حدهاي صنعتی عبارتعوامل سطح بنگاه مؤثر بر بلااستفاده ماندن ظرفیت وا

عواملی مانند : بالا بودن قیمت تمام شده کالاي تولید داخل نسبت به رقباي جهانی •
برداري از  عدم بهره(نرخ بالاي تورم، هزینه بالاي تأمین سرمایه، حجم پایین تولید 

وري پایین نیروي انسانی، ضعف تکنولوژي، ضعف مدیریتی و  ، بهره)صرفه مقیاس
دلایل دیگر باعث شده اند که قیمت تمام شده کالاي تولید داخل نسبت بسیاري 

هاي داخلی نه تنها در بازارهاي بین به رقباي جهانی بالاتر باشد که در نتیجه بنگاه
اند و  المللی، بلکه حتی در بازارهاي داخلی نیز توان رقابت خود را از دست داده

 .نها بلااستفاده مانده استها کاهش یافته و بخشی از ظرفیت آ فروش آن
هاي بازاریابی محدودیت: هاي کوچک و متوسطهاي بازاریابی بنگاهمحدودیت •

بنگاه هاي کوچک و متوسط، مانند فقدان دانش بازاریابی مدیران و محدودیت در 
تأمین هزینه فعالیت هاي بازاریابی مانند تبلیغات، باعث می شود نتوانند تولیدات 

به فروش رسانده و به دلیل راکد ماندن سرمایه بخشی از ظرفیت خود را به موقع 
 . آنها بلااستفاده بماند

به دلیل رکود اقتصادي، فروش بسیاري از کالاها : کمبود سرمایه در گردش •
پذیرد، و تولیدکنندگان معمولاً پس از  صورت غیرنقدي و اعتباري صورت می به
این تأخیر . ت خود را دریافت می کند ماه مطالبا6ماه و حتی در مواردي پس از 3

شود بنگاه تولیدي در تأمین نقدینگی مورد  چندماهه در دریافت مطالبات باعث می
 . نیاز براي تأمین مواد اولیه و تداوم کار به مشکل برخورد نماید

هاي  ي از بنگاهبا توجه به اینکه بسیار: هاي کوچک و متوسطضعف مدیریتی بنگاه •
مدیریتی هستند، یعنی مالک شرکت مدیریت مجموعه را نیز -کخرد و کوچک مال

 . برعهده دارد، بنابراین از دانش مدیریتی لازم برخوردار نیستند
هاي کوچک و متوسط کشور تولیدات بسیاري از بنگاه: کیفیت پایین تولیدات داخلی •

 به دلایل متعددي مانند تکنولوژي فرسوده، فقدان دانش فنی روز دنیا، نیروي
انسانی ناکارآمد، استفاده از مواد اولیه نامرغوب و ضعف سیستم هاي کنترلی از 
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کیفیت پایینی برخوردار است که به همین دلیل توان رقابتی خود را در مقابل 
 .اندتولیدات باکیفیت رقباي خارجی از دست داده

نند هاي کوچک و متوسط به دو دلیل نمی توا بنگاه:کمبود نیروي انسانی متخصص •
نیروي انسانی متخصص مورد نیاز خود را جذب نمایند، دلیل اول نوع آموزش هاي 
ارائه شده در مراکز آموزشی مانند دانشگاه ها است که عمدتاً تئوریک و غیرمهارتی 

باشد، و دلیل  یازهاي واقعی صنعت و کسب و کار نمی بر نیچندان مبتنبوده و 
     هاي بزرگ دي بالا عمدتاً جذب بنگاهدیگر این است که نیروي کار با توانمن

وري و در نهایت منجر  فقدان مهارت نیروي انسانی باعث کاهش بهره. می شوند
 . گردد هاي کوچک و متوسط در برابر رقبا میبه کاهش توان رقابتی بنگاه

علی رغم پایین بودن نسبی دستمزد در : وري پایین نیروي انسانی در کشور بهره •
وري پایین نیروي انسانی، هزینۀ نیروي  به سایر کشورها، به دلیل بهرهکشور نسبت 

المللی، انسانی در مجموع براي تولیدکنندگان داخلی نسبت به رقباي بین
آید که باعث کاهش توان رقابتی و در نهایت خصوص رقباي چینی، بالاتر درمی به

 . ها گردیده استبلااستفاده ماندن بخشی از ظرفیت بنگاه
 هاي کوچک و متوسطبنگاه بسیاري از: مرغوب  یه در تأمین مواد اولدشواري •

 ین امر کنند و همیه مناسب تهیمت را به قید تولیاز مورد نیه مواد اولتوانند ینم
  .برد یواحدها بالا ماین  را در ید تولینههز

    هاي کوچک و متوسطفرسوده بودن تکنولوژي خط تولید بنگاه •
  

  بنگاهیهاي بین توسعه شبکه استراتژي:  راهبرد مقوله
هاي کوچک و متوسط با هاي دولتی و خود بنگاهراهبردهایی که توسط سازمان

ها اجرا می شوند، مقوله راهبرد مدل را کارگیري ظرفیت بلااستفاده این بنگاه هدف به
ی به دو بنگاههاي بین توسعه شبکه استراتژي). 1391استراس و کوربین، (دهند شکل می

  :زیرمقوله اصلی ذیل تفکیک گردید
 بنگاهی هاي بیناستراتژي سطح رشته صنعت ایجاد شبکه . 1
 بنگاهیهاي بیناستراتژي سطح ملیّ بسترسازي و حمایت از توسعه شبکه . 2
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هاي تولیدي نیازمند اجرایی به بیان دیگر، حلّ معضل ظرفیت بلااستفاده بنگاه
. هاي سطح رشته صنعت است ی و استراتژيهاي سطح ملّ کردن توأمان استراتژي

هاي بین بنگاهی با هدف به کارگیري هاي سطح رشته صنعت ایجاد شبکهاستراتژي
  :ظرفیت بلااستفاده واحدهاي تولیدي عبارتند از

ü بنگاهی براي به هاي بینیکی از مؤثرترین شبکه :شبکه پیمانکاري فرعی
هاي   و متوسط تولیدي، شبکههاي کوچک کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه

هاي بزرگ به عنوان  ها، عمدتاً بنگاه پیمانکاري فرعی است که در این شبکه
     سپاري بهقطعات و تجهیزات را از طریق برون کارفرما، تولید محصولات،

پیمانکاري فرعی، در . هاي کوچک و متوسط، به عنوان پیمانکار، می سپارندبنگاه
ي است که بر اساس آن پیمانکاران، سفارش هاي کارفرما را سپارواقع نوعی برون

نظر وي تولید  توافقات پیمانکاري . کنند یمبر اساس مشخصات و استانداردهاي مد
فرعی شامل انواع پیمانکاري مبتنی بر ظرفیت، پیمانکاري مبتنی بر تخصص و 

اسخگویی هدف از پیمانکاري فرعی مبتنی بر ظرفیت، پ. ي استاقتصادپیمانکاري 
در . ی و خارج از ظرفیت تولیدي کارفرما استنیب شیپ رقابلیغو تأمین تقاضاي 

شبکه پیمانکاري مبتنی بر تخصص، هدف دسترسی کارفرما به خدمات کارشناسی 
صی و هدف از .  پیمانکار است که خود کارفرما فاقد آن است و یا فناوري تخص

سپاري بخشی از   از طریق برونها نهیهزجویی در  شبکه پیمانکاري اقتصادي، صرفه
 .فرآیندهاي تولیدي است

ü با اتخاذ ، کارفرما بدون کارخانهیدتول در استراتژي :شبکه تولید بدون کارخانه 
 ارزش یرههاي زنج بخشسایر  و توجه به تولیدسپاري کامل بخش  استراتژي برون

 یئه محصولات رقابت به دنبال ارابه همراه دارد، وي براي افزوده بیشتريکه ارزش
هاي تولید بدون  در اغلب موارد، کارفرمایان شبکه.یان است مشتریازهاي بر نیمبتن

گذارانی هستند که داراي بازار براي کالا می باشند، مانند عمده کارخانه سرمایه
فروشان کالاها، و تولید آن کالا را به واحدهاي تولیدي به طور کامل برون سپاري 

ها،  شبکه ها در صنایع کالاي مصرفی، مانند مواد غذایی و یا شویندهاین. می کنند
ات دیده می شود  استراتژي تولید بدون کارخانه براي ترین مزیت مهم. به کرّ

گذاري و افزایش سرعت عکس العمل در برابر  کارفرما کاهش ریسک سرمایه
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شدن بخشی از ظرفیت پذیر به کارگرفته تغییرات بازار، و براي واحد تولیدي سرمایه
 .واحد استبلااستفاده 

ü بنگاه هاي کوچک و متوسط تولیدي می توانند از طریق  :شبکه تولید مشارکتی
هاي بلااستفاده خود ها و ظرفیتایجاد شبکه هاي تولید مشارکتی، از توانمندي

  محصولمشترك تولید براي تولید مشترك کالا با هزینه کمتر استفاده نمایند و با
شرایط لازم را براي ورود به بازارهاي بزرگ داخلی و خارجی فراهم  حجم انبوه،در 

ظرفیت  استفاده کامل از ینهتواند زم تولید مشارکتی می شبکه هاي توسعه. آورند
.  را فراهم سازدواحدهاي کوچک و متوسطمنابع و امکانات در دسترس خالی و 

 ي و فرصت برایط شراین ای مشارکتید تولیستم با توسعه سینعلاوه بر ا
 از امکانات یاري و فراهم کردن بسیهگردد که در ته  مییجاد کوچک ايکارگاهها

 ی ارتباطیستم سيجویی شده و با برقرار  واحدها صرفهین تک تک اي برایازمورد ن
 از منابع در یشتر مشترك و استفاده بیلات از تسهیريمنسجم، امکان بهره گ

  .یافت خواهد شیها افزا  آنيدسترس، برا
ü بنگاه هاي کوچک و متوسط می توانند از طریق ایجاد شبکه :شبکه توسعه بازار 

هاي فروش و کنسرسیوم هاي صادراتی، بر هاي توسعه بازار مانند کنسرسیوم
هاي بازاریابی خود فائق آمده و با توسعه بازارهاي داخلی و صادراتی محدودیت

ند که در نتیجه آن ظرفیت بلااستفاده آنها نیز خود، میزان تولید خود را افزایش ده
 .به کار گرفته خواهد شد

ü یکی از دیگر از راهکارهاي به کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه ها، :تملیک 
البته این روش همکاري براي بنگاه هاي راکد مناسب است که . تملیک است

ک خود درآورده و تحت  مدیریت خود آن را فعال سرمایه گذار، بنگاه راکد را به تملّ
  .سازد

  
بنگـاهی بـراي    هـاي بـین   هاي سطح ملی بسترسازي و حمایت از توسعه شبکه         استراتژي
  :اند از کارگیري ظرفیت بلااستفاده عبارت تسهیل به

ü هدف از ایجاد صندوق ضمانت روابط :ایجاد صندوق ضمانت روابط پیمانکاري 
 قرارداد، یعنی پیمانکار یا کارفرما، پیمانکاري جبران ضرر و زیان هر یک از طرفین
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است که به دلیل عدم رعایت تعهدات توسط طرف مقابل دچار ضرر و زیان شده 
براي مثال، اگر کارفرما مطالبات پیمانکار را به موقع پرداخت نماید، صندوق . است

هاي قانونی خود، ضرر  ضمانت مطالبات پیمانکار را پرداخت نموده و از طریق اهرم
یا اگر به دلیل عدم ایفاي تعهدات . نمایدزیان وارده را از کارفرما دریافت میو 

توسط پیمانکار، مانند عدم رعایت اصول کیفی و یا عدم تحویل به موقع سفارش، 
به کارفرما خسارتی وارد آید، صندوق ضمانت خسارت وارده به کارفرما را جبران 

 . نمایدمی
ü با توجه به کمبود سرمایه در :ز پیمانکارانتأمین سرمایه در گردش موردنیا 

هاي کوچک و متوسط، لازم است دولت سرمایه در گردش مورد نیاز گردش بنگاه
هاي پیمانکاري حضور ها را با هزینه پایین تأمین نماید تا بتوانند در شبکهاین بنگاه

 .فعالی داشته باشند
ü بهره به لات کم اعطاي تسهی:بهره به کارفرمایانارائه تسهیلات کم

ها، کارفرمایان را تشویق کارفرمایان در ازاي اجاره ظرفیت بلااستفاده سایر بنگاه
 . سپاري نمایند ها برونمی کند بخشی از فرایند تولید خود را به سایر بنگاه

ü بنگاهی، هاي بین دیگر استراتژي بسترساز توسعه شبکه:آموزش پیمانکاران
کاران می باشد، تا توانمندي پیمانکاران براي انجام حمایت مالی از آموزش پیمان

، پیمانکار بتواند با شوداین استراتژي باعث می . صحیح تعهداتشان افزایش یابد
وري و کیفیت بالاتري سفارشات کارفرما را تولید نماید که در نتیجه آن، رابطه  بهره

 .بین کارفرما و پیمانکار تثبیت خواهد شد
ü ایجاد سامانه اطلاعاتی روابط :عاتی روابط پیمانکاريایجاد سامانه اطلا 

پیمانکاري مشتمل بر اطلاعات هر دو طرف عرضه و تقاضا، یعنی پیمانکاران 
، ایجاد )متقاضیان اجاره ظرفیت خالی(و کارفرمایان ) واحدهایی با ظرفیت خالی(

 . سازدبنگاهی را بسیار تسهیل میهاي بینشبکه
ü تسهیل الزامات حقوقی:انونی روابط پیمانکاريق-تسهیل الزامات حقوقی -

هاي کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه قانونی روابط پیمانکاري به افزایش به
قانونی در صنایعی که با سلامتی و ایمنی -مجوزهاي حقوقی. انجامدتولیدي می
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ها جامعه ارتباط مستقیم دارد، بیشتر است که لازم است روال اجرایی اخذ این مجوز
 .از نظر زمانی و فرایندي تسهیل شود

ü کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه  به:کاهش هزینه مبادله روابط پیمانکاري-
هایی مانند هزینه حمل محموله بین پیمانکار و کارفرما  هاي تولیدي مشمول هزینه

باشد که اصطلاحاً هزینه مبادله روابط پیمانکاري نامیده  هاي نظارت می و هزینه
هاي پیمانکاري بیشتري ایجاد و توسعه ها شبکه شوند، که با کاهش این هزینهمی

 . خواهد یافت
ü ایجاد مکانیزهاي نظارتی که بر  :هاي نظارتی بر رابطه پیمانکاري ایجاد مکانیز

اجراي تعهدات طرفین قرارداد، یعنی پیمانکار و کارفرما، نظارت نماید، باعث 
 .بطه پیمانکاري خواهد شدکاهش هزینه مبادله و تسهیل را

ü قبا توجه به اینکه اجاره ظرفیت :هاي مالی به کارفرمایان اعطاي مشو 
بلااستفاده واحدهاي صنعتی، هزینه هایی را به دنبال دارد، دولت از طریق اعطاي 

کارگیري  تواند از گسترش بهمشوق هایی به کارفرمایان مانند معافیت مالیاتی، می
 .هاي تولیدي حمایت نمایدنگاهظرفیت بلااستفاده ب

ü با عنایت به اینکه، بسیاري از :هاي لجستیکی مشترك ایجاد زیرساخت 
واحدهاي زیرظرفیت یا راکد، خرد و کوچک هستند، بنابراین حجم ظرفیت قابل 
عرضه توسط این واحدها به صنایع متوسط و بزرگ، محدود می باشد، این محدود 

هاي حمل محموله بین پیمانکار و  عث افزایش هزینهبودن حجم فعالیت پیمانکار، با
بنابراین دولت . کارفرما می شود، در نتیجه، رابطه پیمانکاري را غیرسودده می نماید

ها بین  می تواند با ایجاد مراکز لجستیکی مشترك، امکان حمل مشترك محموله
ه حمل کاهش کارفرمایان و پیمانکاران متعدد را فراهم آورد تا از این طریق هزین

 .یافته و رابطه پیمانکاري سودده گردد
ü با توجه به اینکه :گذاران جدید هاي راکد به سرمایهحمایت از انتقال بنگاه 

ها، ضعف مدیریتی بنگاه بوده است، یک راهکار یکی از دلایل اصلی تعطیلی بنگاه
هاي راکد واگذاري این واحدها به سازي مجدد بنگاه عملی براي فعال

 . گذاران جدید، با توان مدیریتی بالا، است ایهسرم
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ü با توجه به : هاي راکد یا زیرظرفیتتغییر ساختار و کاربري خط تولید بنگاه
اینکه بسیاري از واحدهاي راکد و زیرظرفیت، واحدهاي صنعتی خرد و کوچک تک 

یري باشد، تنها راه به کارگ باشند که بازار این محصولات نیز اشباع می محصولی می
ظرفیت بلااستفاده این واحدها، تغییر کاربري خط تولیدي این واحدها است تا 

 . امکان تولید محصولاتی متنوع و داراي تقاضا فراهم شود
ü با توجه به : هاي در حال احداثتغییر ساختار و کاربري خط تولیدي بنگاه

هاي اشباع اینکه در حال حاضر تعداد بسیار زیادي بنگاه تولیدي در رشته صنعت 
باشد، لازم است  وساز می که با مازاد ظرفیت تولید مواجه هستند، در حال ساخت

برداري برسند با فراهم آوردن شرایط  دولت قبل از اینکه این واحدها به مرحله بهره
 . ها را فراهم آورد و مشوق هایی زمینه تغییر کاربري خط تولید آن

ü دولت :هاي اشباع صولوساز در گروه مح عدم اعطاي مجوز ساخت 
هاي  اندازي بنگاه در گروه محصولبایست از صدور مجوز جدیدي براي راه می

گذاري در تولید  گذاران را به سمت سرمایه اشباع خودداري نموده و سرمایه
 .محصولات غیراشباع هدایت نمایند

ر حال هاي زیرظرفیت و یا داستراتژي هاي تغییر ساختار و کاربري خط تولید بنگاه
هاي اشباع، به تغییر احداث و استراتژي عدم اعطاي مجوز ساخت و ساز در گروه محصول

هاي اشباع، زمینه ها کمک نموده و با کاهش رقابت منفی در صنعتساختار صنعت
 .آوردها را فراهم میبنگاهمساعدي براي توسعه همکاري بین

  
  بنگاهیهاي بینکهعوامل محیطی مؤثر بر توسعه شب: گر مداخلهمقوله 

بنگاهی که بر هاي بین توسعه شبکه هايعوامل محیطی تأثیرگذار بر استراتژي
هاي تولیدي مؤثر هستند، به کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه هاي به موفقیت استراتژي

عوامل ). 1385استراس و کوربین، (اند هاي مداخله گر مدل انتخاب شدهعنوان مقوله
هاي تولیدي به چهار دسته ذیل کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاهبر بهمحیطی مؤثر 
  :اند تفکیک شده

بنگاهی به ویژه هاي بینقوانین و مقررات مرتبط با ایجاد شبکه: قوانین و مقررات •
کارگیري هاي حمایت از بهقوانین مرتبط با روابط پیمانکاري، بر موفقیت استراتژي



 1396 بهار  –40  شماره–  بهره وريمدیریت

 

32

اي تولیدي بسیار تأثیرگذار هستند و در صورتی که این هظرفیت بلااستفاده بنگاه
کارگیري ظرفیت بلااستفاده روال اجرایی این قوانین دشوار و زمان بر باشد، به

 . هاي تولیدي کاهش خواهد یافتبنگاه
شرایط اقتصادي کشور، مانند رکود یا رونق اقتصادي، نرخ تورم، : عوامل اقتصادي •

بنگاهی با هاي بینهاي توسعه شبکه قیت استراتژيمتوسط درآمد جامعه، بر موف
. هاي تولیدي تأثیر بسزایی ایفا می نمایدکارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه هدف به

اي مانند مسکن براي مثال، تحت شرایط رکود اقتصادي، تقاضا براي اقلام سرمایه
 براي مواد و خودرو کاهش یافته و با توجه به اثر شلاقی، و کاهش شدید تقاضا

هاي پیمانکاري فرعی اولیه و قطعات این صنایع، اثربخشی استراتژي ایجاد شبکه
 .یابدکننده کاهش میکارگیري ظرفیت بلااستفاده واحدهاي تأمینبراي به

سطح سرمایه : )سرمایه اجتماعی بین فعالان افتصادي(عوامل فرهنگی  •
هر . ین فعالان اقتصادي استاجتماعی نشان دهنده سطح اعتماد و میزان روابط ب

هاي چه سطح سرمایه اجتماعی بین فعالان اقتصادي بیشتر باشد، ایجاد شبکه
شود، زیرا هزینه مبادله بنگاهی به دلیل اعتماد بیشتر آنها به یکدیگر تسهیل میبین

هاي طرفین بابت رفتارهاي فرصت طلبانه طرف مقابل بروز می  که در اثر نگرانی
همچنین از آنجایی که، سطح سرمایه اجتماعی علاوه بر .  یابدکند، کاهش می

سطح اعتماد بین فعالان اقتصادي، نشان دهنده میزان روابط بین آنها نیز می باشد؛ 
بنابراین هر چه سطح سرمایه اجتماعی بین فعالان اقتصادي بالاتر باشد، به این 

. تر استو عمیقتر معنی است که سطح روابط بین فعالان اقتصادي گسترده
هاي برقراري روابط  گستردگی روابط بین فعالان اقتصادي، شناسایی فرصت

دیگر، چون فعالان اقتصادي روابط  عبارت به. پیمانکاري را تسهیل می سازد
بیشتري با یکدیگر دارند، راحت تر می توانند شریک مناسب براي قرارداد شناسایی 

 .  و انتخاب نمایند
المللی الملل و سطح روابط بینویژه سیاست بین امل سیاسی، بهعو: عوامل سیاسی •

    بنگاهی تأثیرگذار هاي بینهاي توسعه شبکه کشور با دنیا بر کارایی استراتژي
ها بیشتر باشد، به علت  المللی با سایر کشورهر چه سطح روابط بین. می باشد
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هاي  هم می شود تا شرکتهاي معتبر دنیا، این امکان فرا تعامل اقتصادي با شرکت
 .  المللی ایفاي نقش نمایندهاي بین عنوان پیمانکار شرکت ایرانی به

  
هاي کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاهپیامدهاي به: هاي پیامد مقوله

  تولیدي کوچک و متوسط
کارگیري بنگاهی با هدف بههاي بینهاي توسعه شبکهپیامدهاي اجراي استراتژي

دهد  هاي پیامد مدل تحقیق را شکل می هاي تولیدي، مقولهفاده بنگاهظرفیت بلااست
ها به دو کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه پیامدهاي به). 1386فرد و امامی،  ییدانا(

  : شود زیرمقوله اصلی ذیل تفکیک می
ü پیامدهاي سطح کلان  
ü پیامدهاي سطح بنگاه 

بنگاهی، مشتمل بر اي بینههاي توسعه شبکهپیامدهاي سطح کلان استراتژي
هاي هاي سطح کلان عبارت است از هزینههزینه. گرددها و منافع کلان میهزینه

. باشدبنگاهی میهاي بینهاي بسترسازي و حمایت از توسعه شبکهاجراي استراتژي
هاي تولیدي کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه هاي بهمنافع کلان اجراي استراتژي

  :عبارتند از
ü کارگیري   ایجاد اشتغال از طریق به:زایی با صرف هزینه بسیار کمتر اشتغال

ظرفیت بلااستفاده مستلزم صرف سرمایه گذاري بسیار کمتري نسبت به احداث 
واحد جدید است، و عموماً بدون نیاز سرمایه گذاري ثابت و با تأمین سرمایه در 

 . ظرفیت بلااستفاده ایجاد نمودکارگیري  گردش می توان اشتغال زیادي از طریق به
ü اندازي بنگاه تولیدي طور متوسط، راه  به:زایی با صرف زمان بسیار کمتر اشتغال

اندازي بنگاه جدید زایی از طریق راهجدید به سه سال زمان نیاز دارد، یعنی اشتغال
طور متوسط سه سال زمان می برد، اما اشتغال زایی از طریق واگذاري ظرفیت  به
 . استفاده بسیار سریع و حداکثر طی شش ماه میسر خواهد شدبلا
ü کارگیري ظرفیت بلااستفاده   اشتغال ایجاد شده از طریق به:زایی پایدار اشتغال

اندازي بنگاه جدید پایدارتر است، زیرا پیمانکار از دانش فنی کارفرما نسبت به راه
رادي کاهش خواهد برخوردار شده و هزینه تولیدش نسبت به حالت فعالیت انف
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همچنین کارفرمایان به دلیل برخورداري از توان مدیریتی و بازاریابی بالا، . یافت
کارگیري ظرفیت پیمانکاران فعالیت خود را توسعه داده و به تبع آن، تقاضاي به

  . افزایش خواهد یافت
ü گذاري  کارگیري ظرفیت بلااستفاده، سرمایه  از طریق به:وري ملی افزایش بهره

وري  گردد، در نتیجه بهرههاي خالی به چرخه تولید باز می عاطل مانده در ظرفیت
در سطح ملی افزایش می یابد و باعث می شود توان رقابتی صنایع ایران در 

 . بازارهاي جهانی ارتقا یابد
ü با به  :افزایش تقاضاي مواد اولیه و تأثیر مثبت بر زنجیره تأمین صنایع

اي بر کل زنجیره تأمین صنعت  صورت زنجیره لااستفاده، بههاي بکارگرفتن ظرفیت
 یدکننده توليها کارخانهظرفیت تولیدي  شود و در نتیجه آن تأثیر مثبتی اعمال می

 .افزایش خواهد یافت یز صنعت نیه اول و قطعاتمواد
ü    فرهنگی بلااستفاده ماندن ظرفیت بنگـاه     -اجتناب از تبعات اجتماعی-

فرهنگی ناشـی   -هاي بلااستفاده، از تبعات اجتماعی    گیري ظرفیت کار با به  :هاي تولیدي 
 . از بیکار شدن نیروي شاغل اجتناب خواهد شد

ü  با رونـق گـرفتن وضـع     :گذاري در بخش تولید افزایش تمایل به سرمایه
هاي بلااستفاده، تمایل فعالان اقتـصادي بـه        کارگیري ظرفیت  تولید در کشور در نتیجۀ به     

 .خش تولید افزایش خواهد یافتگذاري در ب سرمایه
  

کارگیري ظرفیت بلااستفاده در سطح بنگاه دربرگیرنده دو مفهوم  مقوله پیامدهاي به
  :ذیل می باشد

 در سطح بنگاهبلااستفاده کارگیري ظرفیت  هزینه به •
  در سطح بنگاهبلااستفاده کارگیري ظرفیت  منافع به •
  

  : شود گاه به سه زیرمفهوم تفکیک میکارگیري ظرفیت بلااستفاده در سطح بن هزینه به
 هزینه مبادله مشترك  •
 هزینه مبادله خاص کارفرما  •
 هزینه مبادله خاص پیمانکار  •
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  :کارگیري ظرفیت خالی در سطح بنگاه به دو زیرمفهوم تفکیک می شود منافع به
 بلااستفادهمنافع کارفرما از اجاره کردن ظرفیت  •
 بلااستفادهت منافع پیمانکار از اجاره دادن ظرفی •

 
) منظور از مبادله همان اجاره ظرفیت بلااستفاده است(هاي مبادله مشترك  هزینه

   :اند از عبارت
ü نقل مواد اولیه و محصول ساخته شده بین پیمانکار و کارفرما و  هزینه حمل . 
ü ي شریک مناسب  جستجو و اطلاعاتيآور هاي جمع   ینههز 
ü سی و عقد قراردادی و هزینه زمان بررزن  چانه  ینههز 

 
  :اند از  عبارتهاي مبادله خاص کارفرما هزینه
ü هنگامی که . هزینه نظارت بر حسن انجام قرارداد عمدتاً برعهده کارفرما است

فاصله جغرافیایی بین کارفرما و پیمانکار زیاد است یا در شرایطی که نظارت باید 
اند از طریق ایجاد یک تودولت می. مستمر باشد، هزینه نظارت افزایش می یابد

 .هاي نظارت را کاهش دهد نهاد نظارتی بر رابطه پیمانکاري هزینه
ü  هزینه آموزش پیمانکار تا بتواند محصول را مطابق با استانداردهاي مدنظر کارفرما

 . تولید نماید
ü ترین ریسکی که کارفرمایان  ریسک عدم رعایت اصول کیفی توسط پیمانکار، مهم

د، که این امر حتی می تواند به اعتبار کارفرما در بازار آسیب با آن مواجه هستن
 . برساند

ü  ریسک عدم تحویل به موقع سفارش توسط پیمانکار که ممکن است منجر به
 . توقف فعالیت کارفرما شود

ü  ریسک برملا شدن اطلاعات حساس از جمله دانش فنی تولید کالا که در اختیار
 .گیردپیمانکاران قرار می
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 :اند از هاي مبادله خاص طرف پیمانکار عبارت ههزین
ü ریسک عدم وصول به موقع مطالبات از کارفرما. 
ü هایی مانند هزینه آموزش، هزینه ریسک قطع رابطه پیمانکاري، که به دلیل هزینه
است که پیمانکار براي تولید کالا مطابق با ... غییر خط تولید، هزینه اخذ مجوز وت

  .گرددمیسفارش کارفرما متحمل 
ü هزینه آموزش کارکنان فعلی یا استخدام کارکنان جدید. 
ü  هزینه تغییر خط تولید، به منظور تولید سفارش مطابق با استانداردهاي مدنظر

 . کارفرما
ü هزینه اخذ مجوزهاي لازم 

  
منافعی که پیمانکاران از اجاره دادن ظرفیت بلااستفاده خود به کارفرمایان از آن منتفع 

  :اند از ارتمی شوند عب
هاي ثابت و سربار بر حجم تولید  افزایش ظرفیت تولید و سرشکن شدن هزینه •

 .بیشتر که در نتیجه آن قیمت تمام شده تولید پیمانکار کاهش می یابد
 دسترسی به دانش فنی تولید کالا •
 افزایش اعتبار به دلیل ارتباط با کارفرمایان بزرگ و شناخته شده •

  
ها از آن منتفع می  اجاره کردن ظرفیت بلااستفاده سایر بنگاهمنافعی که کارفریان از

  :اند از شوند، عبارت
نیروي هاي  ینه هزاجاره ظرفیت خالی سایر واحدها،: کارفرماهاي  ینهکاهش هز •

 یات، مالی، درمانیمه آموزش، بیریتی، مد،نظارتهاي   هزینه، مانندانسانی کارفرما
 .یره، را کاهش می دهد و غیبازنشستگ

پذیر   است و نه امکانی نه عملاین: ی خود اصلیتهاي بر صلاحکارفرمابهبود تمرکز  •
.  داشته باشدیتها فعال ینه شرکت انجام شود و در همه زمیککه همه کارها توسط 

 ی اصلیتهاي دهد تا بر صلاحی اجازه مها به کارفرما اجاره ظرفیت خالی سایر بنگاه
  .د بسپاریگرهاي د به شرکت کارها را ی و باقد تمرکز کنخود
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 به کارفرمایان، امر تولید را که زمانی: هاهاي سایر بنگاه توانمندي به یدسترس •
 از تجربه ند، کنیسپاري م  برون، متخصص هستندتولید ینه که در زمییشرکت ها

 . ندمند شو  از متخصصان بهرهیم تیک
با اجاره ظرفیت : شتربا ارزش افزوده بی مقاصد ي برایاستفاده از منابع داخل •

شود منابع داخلی ها، این امکان براي کارفرمایان فراهم میبلااستفاده سایر بنگاه
 . هایی باارزش افزوده بیشتر متمرکز نمایند خود را براي استفاده در فعالیت

ها، از طریق اجاره ظرفیت خالی سایر بنگاه: گذاري ثابت مورد نیاز کاهش سرمایه •
گذاري ثابت کم، میزان تولید خود را افزایش  توانند با صرف سرمایهکارفرمایان می 

اختصاص  شوند، ی مربوط میان به مشتریمطور مستق بهدهند و سرمایه خود را 
   .دهند
کارگیري ظرفیت خالی واحدهاي  طور که مشاهده شد، هر دو طرف رابطه به همان

کارگیري ظرفیت خالی  از رابطه بهصنعتی، یعنی کارفرما و پیمانکار، منافعی قابل توجهی 
هاي دولت در جهت کاهش  بنابراین اگر حمایت. واحدهاي صنعتی کسب می نمایند

کارگیري  هاي رابطه اجاره ظرفیت خالی و افزایش منافع آن محقق شود، طرح به هزینه
  .ظرفیت خالی واحدهاي صنعتی از دو منظر کارفرما و پیمانکار کاملا قابل اجراست

  
  ها یشنهادپگیري و نتیجه

هاي تولیدي گیر بسیاري از بنگاه معضل ظرفیت بلااستفاده در حال حاضر دامن
اند، در حال  اندازي شده ها که در شرایط رونق اقتصادي راهاست، چراکه بسیاري از بنگاه

حاضر، که رکود اقتصادي بر مملکت حاکم شده است با ظرفیتی کمتر از ظرفیت اسمی 
    از این رو، هدف اصلی پژوهش حاضر تدوین مدل . باشند  فعالیت میخود مشغول به

هاي کوچک و متوسط تولیدي است، تا ضمن کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاهبه
    ها، راهکارهاي عملی براي شناسایی دلایل بلااستفاده ماندن ظرفیت تولیدي بنگاه

فیت بلااستفاده به دو دسته کلی ظر. کارگیري این ظرفیت بلااستفاده تدوین شودبه
. تفکیک گردید) ظرفیت خالی(ظرفیت بلااستفاده نامشهود و ظرفیت بلااستفاده مشهود 

-ظرفیت خالی نیز به دو گروه کلی واحدهاي راکد و واحدهاي زیرظرفیت اسمی دسته
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 و هابندي تفاوت در دلایل بلااستفاده شدن ظرفیت این بنگاهدلیل این دسته. بندي شدند
  .  کارگیري ظرفیت بلااستفاده آنها استهمچنین راهکارهاي متفاوت به

هاي تحقیق، دلایل بلااستفاده ماندن ظرفیت تولیدي در دو سطح اساس یافتهبر
ترین دلایل سطح ملی بلااستفاده ماندن ظرفیت مهم. اندملی و بنگاه قابل تفکیک

بودن هزینه تأمین سرمایه؛ ناکارآمدي بالا: ي کوچک و متوسط عبارتند ازهاتولیدي بنگاه
رویه هاي کوچک و متوسط؛ واردات بیسیستم بانکی در تأمین سرمایه مورد نیاز بنگاه

کالاها؛ نرخ بالاي تورم؛ ظرفیت مازاد نصب شده به دلیل صدور غیرکارشناسانه جواز 
 تولیدي به هايالمللی کشور؛ محدود بودن بازار بنگاهتأسیس؛ محدودیت در تجارت بین

بازارهاي داخلی؛ حاکم بودن رکود اقتصادي در کشور؛ قوانین متعدد و گاهی متناقض در 
ي کوچک هاترین دلایل سطح بنگاه  بلااستفاده ماندن ظرفیت تولیدي بنگاهمهم. کشور

بودن قیمت تمام شده کالاي تولید داخل نسبت به رقباي بالا: و متوسط عبارتند از
هاي کوچک و متوسط؛ کمبود سرمایه در گردش؛ اي بازاریابی بنگاههجهانی؛ محدودیت

هاي کوچک و متوسط؛ کیفیت پایین تولیدات داخلی؛ کمبود نیروي ضعف مدیریتی بنگاه
  یه در تأمین مواد اولوري پایین نیروي انسانی در کشور؛ دشواري انسانی متخصص؛ بهره

عوامل سطح . هاي کوچک و متوسطمرغوب؛ فرسوده بودن تکنولوژي خط تولید بنگاه
ملی و سطح بنگاه بلااستفاده ماندن ظرفیت تولیدي، عمدتاً تأثیرات یکدیگر را تشدید 

کارگیري ظرفیت بلااستفاده مستلزم ارائه از این رو، به. نموده و ارتباط متقابل دارند
  .راهکارهایی براي مرتفع نمودن هر دو دسته عوامل سطح بنگاه و سطح ملی است

هاي همکاري بین دو ها مستلزم توسعه شبکهکارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه به
توانند ظرفیت هایی با ظرفیت خالی میواقع، تنها در شرایطی، بنگاه در. یا چند بنگاه است

ها فراهم  ها واگذار نمایند که زمینه همکاري بین بنگاه بلااستفاده خود را به سایر بنگاه
اجتماعی و اقتصادي، -قانونی، فرهنگی-ر دلیلی، مانند مشکلات حقوقیاگر به ه. باشد

ها هاي خالی بنگاه ها فراهم نباشد، امکان واگذاري ظرفیتزمینۀ همکاري بین بنگاه
هاي تولیدي کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه بنابراین براي به. وجود نخواهد داشت

هاي ترسازي و حمایت از توسعه شبکههاي سطح ملی بس زمان استراتژي بایست هم می
بنگاهی اجرایی هاي بینهاي سطح رشته صنعت ایجاد شبکه بنگاهی و استراتژيبین

هاي پیمانکاري توان از طریق ایجاد و توسعه شبکهها میدر سطح رشته صنعت. شوند
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هاي توسعه هاي تولید مشارکتی و شبکههاي تولید بدون کارخانه، شبکهفرعی، شبکه
کار ها بههاي زیرظرفیت را از طریق واگذاري به سایر بنگاهبازار، ظرفیت بلااستفاده بنگاه

گذاران جدید، توان از طریق تملیک توسط سرمایههاي راکد نیز میبراي بنگاه. گرفت
  . مجدداً آنها را فعال نمود

بسترسازي ها نیازمند اقدامات صنعتها در سطح رشتهاما ایجاد و توسعه این شبکه
هاي سطح ملی بسترسازي و حمایت از توسعه  ترین استراتژيمهم. در سطح ملی است

ایجاد : ازاند گیري ظرفیت بلااستفاده عبارتکار بنگاهی به منظور تسهیل بههاي بینشبکه
صندوق ضمانت روابط پیمانکاري؛ تأمین سرمایه در گردش موردنیاز پیمانکاران؛ ارائه 

به کارفرمایان؛ آموزش پیمانکاران؛ ایجاد سامانه اطلاعاتی روابط بهره تسهیلات کم
قانونی روابط پیمانکاري؛ کاهش هزینه مبادله روابط -پیمانکاري؛ تسهیل الزامات حقوقی

هاي مالی به  هاي نظارتی بر رابطه پیمانکاري؛ اعطاي مشوق پیمانکاري؛ ایجاد مکانیز
هاي راکد به مشترك؛ حمایت از انتقال بنگاههاي لجستیکی  کارفرمایان؛ ایجاد زیرساخت

هاي راکد یا زیرظرفیت؛ گذاران جدید؛ تغییر ساختار و کاربري خط تولید بنگاه سرمایه
 هاي در حال احداث؛ عدم اعطاي مجوز ساختتغییر ساختار و کاربري خط تولیدي بنگاه

  .هاي اشباع ساز در گروه محصول و 
بنگاهی به هاي بینقررات مرتبط با ایجاد شبکهعوامل محیطی مانند قوانین و م

ویژه قوانین مرتبط با روابط پیمانکاري، عوامل اقتصادي، عوامل فرهنگی و عوامل 
کارگیري هاي حمایت از بهالمللی کشور، بر موفقیت استراتژيسیاسی، به ویژه روابط بین

ترین از بین این عوامل، مهم. هاي تولیدي بسیار تأثیرگذار هستندظرفیت بلااستفاده بنگاه
بنگاهی، عوامل فرهنگی مانند سرمایه هاي بینعامل تأثیرگذار بر ایجاد و توسعه شبکه

اجتماعی بین فعالان افتصادي است زیرا هر چه سطح سرمایه اجتماعی بین فعالان 
اقتصادي بیشتر باشد، به این معنی است که سطح اعتماد و میزان روابط بین فعالان 

  . شودها تسهیل میصادي بیشتر بوده و ایجاد و توسعه شبکهاقت
ها نیز در دو کارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه هاي بهپیامدهاي اجراي استراتژي

هاي منافع کلان اجراي استراتژي. سطح کلان و سطح بنگاه قابل شناسایی هستند
زایی با صرف هزینه  اشتغال: هاي تولیدي عبارتند ازکارگیري ظرفیت بلااستفاده بنگاه به

وري  زایی پایدار؛ افزایش بهره زایی با صرف زمان بسیار کمتر؛ اشتغال بسیار کمتر؛ اشتغال
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فرهنگی بلااستفاده ماندن -ملی؛ افزایش تقاضاي مواد اولیه؛ اجتناب از تبعات اجتماعی
 با توجه به .گذاري در بخش تولید هاي تولیدي؛ افزایش تمایل به سرمایهظرفیت بنگاه

هاي هاي بلااستفاده به همراه دارد، تأمین هزینهکارگیري ظرفیت منافع کلانی که به
پذیر است، زیرا دولت با صرف منابع مالی بسیار  ها کاملاً توجیهنیاز اجراي استراتژي مورد

اي از سرمایه  تواند بخش عمدههاي توسعه صنعتی می محدودي نسبت به سایر استراتژي
در سطح . هاي تولیدي را به چرخه تولید بازگرداندهاي بلااستفاده بنگاه در ظرفیتراکد 

هاي کارفرما و هاي بلااستفاده براي بنگاهکارگیري ظرفیتها و منافع بهبنگاه نیز، هزینه
منافعی که پیمانکاران از . پیمانکار به صورت جداگانه شناسایی و مورد تحلیل قرار گرفتند

: ازاند ن از آن منتفع می شوند عبارترفیت بلااستفاده خود به کارفرمایااجاره دادن ظ
سترسی به دانش فنی تولید کالا؛ دافزایش ظرفیت تولید و کاهش قیمت تمام شده؛ 

و منافعی که کارفریان . افزایش اعتبار به دلیل ارتباط با کارفرمایان بزرگ و شناخته شده
کاهش : ازاند  از آن منتفع می شوند، عبارتهار بنگاهاز اجاره کردن ظرفیت بلااستفاده سای

 به یدسترسی خود؛  اصلیت هاي بر صلاحکارفرمابهبود تمرکز  اجرایی؛ هاي ینههز
با ارزش افزوده بیشتر؛  مقاصد ي برایاستفاده از منابع داخلها؛ هاي سایر بنگاه توانمندي

گیري ظرفیت بلااستفاده در سطح کار هاي بههزینه. گذاري ثابت مورد نیاز کاهش سرمایه
هایی از قبیل هزینه  هزینه. بنگاه، خاص کارفرما، خاص پیمانکار و یا مشترك هستند

زنی و عقد قرارداد براي هر طرف نقل، هزینه جمع آوري اطلاعات و هزینه چانه و  حمل
: اند از هاي مختص کارفرما عبارت هزینه. مشترك است) یعنی کارفرما و پیمانکار(مبادله 

هزینه نظارت بر حسن انجام قرارداد؛ هزینه آموزش پیمانکار، ریسک عدم رعایت اصول 
کیفی توسط پیمانکار؛ ریسک عدم تحویل به موقع سفارش توسط پیمانکار؛ ریسک برملا 

ریسک عدم وصول : اند از هاي مختص پیمانکار نیز عبارت هزینه. شدن اطلاعات حساس
طع ناگهانی رابطه پیمانکاري؛ هزینه آموزش کارکنان فعلی یا به موقع مطالبات؛ ریسک ق

  .استخدام کارکنان جدید؛ هزینه تغییر خط تولید؛ هزینه اخذ مجوزهاي لازم
کارفرما و پیمانکار هر دو بازیگر اقتصادي هستند که سود خالص یک فعالیت را در 

کارگیري ظرفیت هرو، تنها در صورتی که منافع حاصل از باز همین. نظر می گیرند
هاي آن بیشتر باشد، روابط بلااستفاده براي هم کارفرما و هم پیمانکار نسبت به هزینه

. هاي بلااستفاده به کارگرفته خواهد شدپیمانکاري توسعه یافته و به تبع آن، ظرفیت
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بنابراین لازم است از طریق اقدامات حمایتی و نظارتی توسط دولت، شرایط لازم براي 
اي که به رفتارهاي هاي مبادله در خصوص هزینه. هاي مبادله فراهم شود هزینهکاهش 
بر ) مانند عدم پایبندي کارفرما یا پیمانکار به تعهدات خود(طلبانه طرفین مبادله فرصت

کارگیري  می گردد؛ مداخله دولت از طریق تدوین قوانین مورد نیاز و اعمال نظارت، به
 -هاي قانونی نهادهاي پشتیبان در کنار حمایت. نمایدظرفیت بلااستفاده تسهیل می

هاي آشکار مبادله اجاره  مدیریتی هزینه-هاي مالی زم است با ارائه حمایتنظارتی لا
هاي  براي مثال، دولت می تواند با برگزاري دوره. ظرفیت بلااستفاده را کاهش دهند

از ) کارفرمایان و پیمانکاران(آموزشی، ارائه تسهیلات کم بهره به طرفین عرضه و تقاضا 
طور که مشاهده می شود، اقدامات  همان. هاي بلااستفاده حمایت کندکارگیري ظرفیتبه

  .هاي مبادله رابطه پیمانکاري است بسترساز دولت عمدتاً در راستاي کاهش هزینه
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و تأثیر آن بر  بندي عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی شناسایی و اولویت
 وري تولید در شرکت ارس خودرو دیزل سهامی خاص بهره

  
 1زاده اصغري... ا عزتدکتر 

 2*عرب علیرضا
  3تبار نیک مسعود

  

 چکیده
بندي عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی و  پژوهش حاضر با هدف شناسایی و اولویت

روش . انجام شده است) آمیکو(وري تولید در شرکت ارس خودرو دیزل ر آن  بر بهرهتأثی
همبستگی از نوع -انجام این تحقیق از نظر هدف،کاربردي و از حیث روش، توصیفی

. شود  نفرکارمند شرکت را شامل می506جامعه آماري این تحقیق کلیه . باشد مقطعی می
 نفر برآورد گردید که این میزان 218ان حجم نمونه گیري کوکر با استفاده از فرمول نمونه

در این تحقیق براي جمع آوري . اي انتخاب شدندگیري تصادفی طبقه از طریق نمونه
ها از پرسشنامه جهت شناسایی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی و از اسناد و مدارك  داده

براي تحلیل . شده استوري تولید استفاده  گیري بهره موجود در کارخانه براي اندازه
هاي آماري تحلیل عاملی اکتشافی، رگرسیون خطی ساده و  سؤالات تحقیق از روش

بندي عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی از دیدگاه خبرگان  روش بردار ویژه نیز براي اولویت
نتایج تحقیق حاکی از آن است که تأثیرگذاري تمامی عوامل لیست . استفاده شده است

بندي بدست آمده به این  بر تعهد سازمانی تأئید گردید و اولویت)  عامل22(شده اولیه 
عوامل . 4سازمانی، - مل شغلیعوا. 3عوامل فردي،. 2عوامل سازمانی،. 1: ترتیب می باشد

وري تولید نیز در سطح  سازمانی بر بهرههمچنین میزان تأثیرگذاري تعهد. یمحیط-شغلی
  .مد درصد  به دست آ019/0،18معنی داري 
  وري تولید، آمیکو سازمانی، بهرهعهدت :هاي کلیدي واژه
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  مقدمه
هاي موفق به شدت به دنبال مراقبت از کارکنان خود می باشند،  امروزه سازمان

چراکه بر این باورند این کار تعهدسازمانی کارکنان را تضمین کرده و در نهایت بر 
  ).2014، 1اوسا و آموس (شتعملکرد و بهره وري سازمان اثر قابل توجهی خواهد دا

 کلیه تعاریف دروجه اشتراك تعاریف مختلفی در مورد تعهد سازمانی ارائه شده ولی 
 تصمیم  واین است که تعهد حالتی روانی است که رابطه فرد را باسازمان مشخص کند

ساروقی،  ( دارد به همراهماندن در سازمان یا ترك آن را به طور ضمنی در خود به
، مشارکت در زندگی سازمانی، )1387(ه گفته میرزا محمدي و عبدالملکی ب). 1375

مهارت هاي همکاري، احساس مسؤولیت و تعهد سازمانی افراد را تحت تأثیر قرار داده 
 .است و درنهایت این تعهد با نحوه ارائه خدمات در سازمان رابطۀ تنگاتنگی دارد

ل به عضوي از سازمان بودن و عدم تعهد سازمانی را تمای) 2006( 2همچنین لوتانز
  .)2014، 3احمد و همکاران  (شکایت از سازمان مطرح نمود

توان معیار ارزیابی  وري را می وري ایران، بهره طبق تعریف سازمان ملی بهره
اجتماعی قلمداد کرد که با نسبت مطلوبیت -هاي مختلف اقتصادي یت ها در بخشفعال

نشان ) داددرون(چه که براي حصول آن صرف شده است بر منابع و آن) دادبرون(حاصل 
ز ا عبارتست رسمی تعریف حسب بر وري بهره). 39 ،1377شیروانی و صمدي،(جشود داده می

 ).1394کیانی و رادفر، (توجه به منابع به کار گرفته شده میزان کمی و کیفی بازده کار با
، چه براي یک صنعت وري یک عامل کلیدي مؤثر در پیشرفت اقتصادي است بهره

 بهره وري با درآمد واقعی کارکنان و سطح زندگی افراد یک جامعه .و چه براي یک ملت
وري موجب افزایش دستمزدها و کاهش قیمتهاي  افزایش سطح بهره. ارتباط دارد

محصولات و در نهایت افزایش سطح زندگی عموم مردم و افزایش رفاه عامه خواهد شد 
  ).1393؛ اسماعیل پور و همکاران، 1390صمدي میارکلائی، (

سیاست هاي دولت در خصوص گسترش و رونق دادن منطقه آزاد ارس و شکل 
هاي قدیمی  گرفتن شرکت هاي تولیدي مختلف در منطقه، تهدیدي جدي براي شرکت

در جهت نگهداشت نیروي انسانی ) آمیکو(این منطقه همچون ارس خودرو دیزل 
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یکی از دغدغه هاي فکري کارفرمایان و مدیرعامل محسوب می شود؛ این مشکل 
تقویت تعهد سازمانی و همچنین وفاداري کارکنان به شرکت آمیکو است که ایجاد و 

از طرفی دیگر . هاي سازمان تبدیل کرده است سازمان را به اصلی ترین اولویت در برنامه
می باشد که اساس ها  وري همیشه یکی از متغیرهاي مورد بحث در همه سازمان بهره

هاي  این امر در شرکت. ارتقاي کیفیت و ایجاد مزیت رقابتی براي هر سازمانی است
 وکار بسیار رقابتی امروز تولیدي فعال در بخش خصوصی که بقاي آنها در محیط کسب

رسیدن به این مهم به . وري بالا بستگی دارد، بسیار مهم می باشد به سودآوري و بهره
لذا هدف . ترین منبع سازمان یعنی منابع انسانی سازمان میسر می گرددواسطه با ارزش

بندي عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی با استفاده از  اصلی این تحقیق شناسایی و اولویت
وري تکنیک تحلیل عاملی و سپس بررسی تأثیر گذاري عوامل شناسایی شده بر بهره

  .تولید می باشد
   ها و  ان منابع انسانی، تحولات مستمر سازمانمطابق با نظر اغلب اندیشمند

ها موجب تفاوت نظرها در مورد تاثیر تعهد سازمانی روي عملکرد و بهره وري  شرکت
لذا بررسی میزان اثر تعهد سازمانی کارکنان روي میزان عملکرد . شده است شرکت ها

اي تعهد مسلماً شناسایی متغیره. سازمان، براي همه شرکت ها امري ضروري است
لذا تعمیم . هاي فرهنگی و تئوري هاي مدیریتی مختلف می باشدسازمانی متأثر از تفاوت

در نتیجه انجام . نتایج براي همه سازمان ها و شرکت ها جاي تردید به همراه دارد
  .هاي مستقل براي هر شرکت و سازمان در این زمینه، ضرورتی انکار ناپذیر است پژوهش

وري و جوانب آنها تحقیقاتی در داخل و خارج از  زمانی و بهرهدربارة با تعهد سا
  :کشور انجام شده است که به چند مورد از آنها اشاره می شود

در تحقیقـی کـه در مـورد     ) 1985 (1لیـنکلن : تحقیقات انجام شده در خارج از کـشور       
عوامل مؤثر بر تعهد و رضایت شغلی روي  هشت هـزار کارمنـد امریکـایی و ژاپنـی                   

جام داده است، اظهار می دارد تعهد سازمانی قابل توجه کارکنان ژاپنی بیانگر یـک               ان
بـه بیـان دیگـر تابعیـت شـدید      . الگوي کلی تر مربوط به رابطه فرد بـا گـروه اسـت     

هـاي خاصـی    هاي شغلی، می توان فقط به وسیله ارزش       کارمندان ژاپنی را از سازمان    
 ).8، 1372مرتضوي،  ( که در فرهنگ ژاپنی ریشه دارد، توجیه کرد

                                                           
1.Lincoln 
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به بررسی عوامل مرتبط با تعهد شغلی، سازمانی و حرفه اي ) 1998( 1سانتوز
  :در این تحقیق اهداف زیر مدنظر بود. مربیان سازمان توسعه دومینیکن پرداخت

سابقه، سازمان، شغل، حرفه، حوزه برنامه و (ررسی روابط میان متغیرهاي کاري ب) الف
و متغیرهاي ) اعتبار شغلی، سازمانی و حرفه اي(اي اجتماعی ، متغیره)منطقه کاري

  .تعهد
تعیین میزان همبستگی تعهد شغلی، سازمانی و حرفه اي با متغیرهاي کاري و ) ب

 .اجتماعی
  .، سازمانی و حرفه ايین پیش بینی کننده هاي تعهد شغلیتعیین بهتر) پ

  
شغلی، سازمانی (ع اعتبار بین سه نو: نتایج حاصل از آزمون همبستگی نشان دادکه

 رابطه مثبت وجود دارد و نیز بین این سه نوع اعتبار و تعهد شغلیو تعهد ) و حرفه اي
همچنین سه نوع اعتبار شغلی، سازمانی و حرفه اي با . سازمانی رابطه مثبت وجود دارد
  .تعهد حرفه اي رابطه مثبت دارند

 تعهدسازمانی توسط فریتز و بررسی رابطه بین استانداردهاي اخلاقی سازمان و
 نشان داد که اجراي  تحقیق آنهانتایج.  صورت گرفت1999 در سال 2همکارانش

وسیله سازمان، طرفداري مدیران از این استانداردها و ه استانداردهاي اخلاقی ب
استانداردها، هاي اخلاقی در سازمان و گفتگوي همکاران با یکدیگر در مورد این  ارزش

هایی که کارکنانشان را  یعنی سازمان. ی کنندگان مهم تعهد سازمانی هستندجزء پیش بین
ه از آنچه که آنها براي اجراي استانداردهاي اخلاقی انجام می دهند و آنچه که آنها ب

خاطر طرفداري مدیران از استانداردها به آنها پاداش می دهند آگاه می سازند، هویت 
د ن کارکنان را به آن هویت بیشتر می سازن تعهدسازمانی را تقویت می کنند و همچنی

 ).49، 1387، حلمی(
، رابطه میان تعهد سازمانی، ارتباطات و عملکرد کاري را )2006 (3چن و همکاران

ها نشان دهنده این نکته بود که روابط مثبت و نتایج پژوهش آن. بررسی نمودند
ایج این تحقیق پیشنهادهایی ارائه بر مبناي نت. معناداري میان این سه متغیر وجود دارد
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ها براي افزایش ها می توان به این مورد اشاره کرد که سازمانگردید که از مهمترین آن
هاي کاري خود را هاي ارتباطی و فرآیندها باید مسیرسطح تعهد کارکنان و عملکرد آن

  .تقویت کنند
هاي   تعهد در سازمانتحلیل رابطه عدالت سازمانی، اعتماد و" عنوان باتحقیقی 

در این مطالعه، دو متغیر .  انجام شده است1 توسط پائول کانشیرو2008 در سال "دولتی
، عدالت سازمانی و اعتماد در سازمان را براي تعیین درجه همبستگی به تعهد 2پیشایندي

 3 گویه اي که ترکیبی از مقیاس عدالت سازمانی بیوگر65بررسی کرده اند و از پرسشنامه 
و نظرخواهی تعهد کارکنان ) 1997 (4، موجودي اعتماد سازمانی نیهان و مارلو)1998(

آزمون هاي آماري رگرسیون چند گانه و همبستگی . دندکراستفاده ) 2004 (5مایر و آلن
دو متغیر نشان دهنده این بود که عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی به طورمعنی داري با 

همچنین این بررسی . با تعهد هنجاري و مستمر مرتبط هستندتعهد سازمانی و بویژه 
عملکرد سازمانی به نشان داد مدیران با استفاده از همبستگی تعهد سازمانی، می توانند 

  .دست یابندبلند مدت 
در تحقیقی به بررسی اثر تعهد سازمانی بر ) 2010 (6ریاض خان و همکاران

آنها براي سنجش تعهد . پاکستان پرداختندعملکرد شغلی کارکنان در بخش نفت و گاز 
) 1991 (7و از پرسشنامه ویلیامز و اندرسون) 1997(سازمانی از پرسشنامه آلن و می یر 

نتایج تحقیق آنها نشان دهندة وجود رابطه . براي سنجش عملکرد کارکنان بهره گرفتند
  .مثبت و معناداري بین این دو متغیر بود

 در تحقیقی به بررسی اثر  تعهد سازمانی بر  عملکرد )2013 (8معماري و همکاران
آنها براي این منظور از پرسشنامه تعهد . شغلی کارکنان در بانک ملی کردستان پرداختند

براي سنجش ) 1991 (9و از پرسشنامه ویلیامز و اندرسون) 1997(سازمانی آلن و می یر 
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 این مورد بود که در میان سه نتایج تحقیق نشان دهنده. عملکرد کارکنان بهره گرفتند
بعد تعهد سازمانی آلن و می یر، تعهد هنجاري اثر مثبت و معناداري بر عملکرد شغلی 

 .کارکنان دارد
 تعهد سازمانی و عملکرد آثاردر پژوهشی به بررسی ) 2014 (1احمد و همکاران

 .شان دادنتایج تحقیق اثر مثبت و معناداري را ن. کارکنان بر رضایت آنها پرداختند
در پژوهشی به بررسی اثر تعهد سازمانی بر بهره وري ) 2014 (2اوسا و آموس

نتایج بر وجود رابطه مثبت و معنادار . کارکنان در صنعت نوشابه سازي نیجریه پرداختند
در این راستا آموزش و توسعه . بین تعهد سازمانی و بهره وري کارکنان دلالت داشت

 همین.  افزایش سطح تعهد سازمانی آنها توصیه گردیدرايبمهارت هاي کاري کارکنان 
به جهت ارئه اطلاعات صحیح و به موقع طور وجود شبکه ارتباطی اثربخش و کافی 

. کارکنان در راستاي افزایش سطح بهره وري آنها بر اساس نتایج پژوهش توصیه گردید
مین راستا توصیه علاوه بر این وجود سیستم پاداش و جبران خدمت کارکنان هم در ه

 .گردید
در پژوهشی به بررسی اثر تعهد کارکنان بر عملکرد ) 2014 (3ایرفین و مکانیک

آنها بدین منظور از آزمون همبستگی . سازمانی در شرکت کوکاکولاي نیجریه پرداختند
نتایج تأیید کننده رابطه مثبت و . پیرسون و پرسشنامه محقق ساخته بهره گیري نمودند

بر این مبنا پیشنهاد شد تا مدیران کارکنانی را استخدام . میان این دو متغیر بودمعنی دار 
کنند که میل به پیوند با سازمان در آنها بیشتر باشد و همچنین مدیران باید نمایی واضح، 

  .شفاف و واقع گرایانه از سازمان و شغل به کارکنان ارائه دهند
تأثیر تعهد سازمانی بر تمایل به ترك بررسی : تحقیقات انجام شده در داخل کشور

توسط ساروقی ) 4آزمون مدل آلن و مییر(خدمت مدیران و کارشناسان شرکت راه آهن 
هدف این تحقیق یافتن نوع و میزان ارتباط و همبستگی بین هر یک . انجام شد) 1375(

مت از اجزاء سه گانه تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد تکلیفی با تمایل به ترك خد
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2.Osa and Amos 
3.Irefin and Mechanic 
4.Allen and Meyer 
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براي این منظور سه فرضیه مطرح شده . مدیران و کارشناسان جامعه آماري می باشد
  :است

ارتباط معناداري بین تعهد عاطفی و تمایل به ترك خدمت مدیران و کارشناسان ) الف
  .حوزه واحد هاي مرکزي شرکت راه آهن وجود دارد

یران و کارشناسان ارتباط معناداري بین تعهد مستمر و تمایل به ترك خدمت مد) ب
  .حوزه واحد هاي مرکزي شرکت راه آهن وجود دارد

ارتباط معناداري بین تعهد تکلیفی و تمایل به ترك خدمت مدیران و کارشناسان ) ج
  .حوزه واحد هاي مرکزي شرکت راه آهن وجود دارد

  
وري نیروي کار در بخش  ثر بر بهرهؤبررسی عوامل مبه ) 1387 (خلیلیان و رحمانی

وري نیروي کار   بر بهرهمؤثر هدف این تحقیق بررسی عوامل . پرداختندورزي ایرانکشا
عوامل مورد بررسی در این . بود1353-1378در بخش کشاورزي ایران در فاصله سالهاي 

 از سرمایه گذاري خالص بخش کشاورزي و کل، خالص صادرات  بودندتحقیق عبارت
. وري نیروي کار یان و متغیر روند بر بهرهیبخش کشاورزي و کل، بارندگی، درآمد روستا

 داراي ،با توجه به نتایج  این پژوهش همه متغیرهاي فوق بجز متغیر سرمایه گذاري کل
  .هستندوري نیروي کار  تأثیر مثبت بربهره

سازمانی کارکنان و مدیران  سازمانی با تعهدرابطه بین جو) 1387(کرمانی
 پژوهش  این هدف.دکررا بررسی  وم پزشکی همدانبیمارستان هاي آموزشی دانشگاه عل

جو سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان و مدیران بود که یک سازمان را بین تعیین رابطه 
 جامعه وي پژوهش خود را به روش مقطعی انجام داد و. می سازداز سازمان دیگر متمایز

اه علوم پزشکی همدان هاي آموزشی دانشگ کلیه مدیران و کارکنان بیمارستان اوپژوهش
داده ها با استفاده از آزمون هاي ضریب . بود) رشچیان و مباشر کاشانیاکباتان، بعثت، ف(

، آزمون کاي دو، رگرسیون چند متغیره و آزمون tهمبستگی گشتاوري پیرسون و آزمون 
ANOVA مثبت و ۀجو سازمانی رابط بیانگر این است که آننتایج .تحلیل شده است 

 بهبود در جو  این تحقیق نشان داد که. بر تعهد سازمانی کارکنان و مدیران داردمعناداري
سازمانی می تواند باعث افزایش تعهد کارکنان و مدیران به سازمان شود و می تواند 

  .پیوسته منجر به حفظ توانایی ها و مزایاي رقابتی سازمان گردد
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 بر تعهد سازمانی مؤثر به شناسایی عوامل )1389(حسینی و مهدیزاده اشرفی 
 کارکنان واحد  بر تعهد سازمانیمؤثرهدف  این مطالعه، شناسایی عوامل . پرداختند

 -براي اندازه. پیمایشی بود-روش این تحقیق توصیفی.  بوده استدانشگاهی فیروزکوه
نتایج حاصل از . گیري تعهد سازمانی از پرسشنامه تعهد سازمانی لوتانس استفاده گردید

 فرضیه هاي این تحقیق بیانگرآن است که متغیرهاي تکراري بودن کار،رضایت ازآزمون 
 تعهد معناداري با داراي رابطۀ عدم تمرکز استنباط کارکنان از استقلال کاري و سرپرست،

میزان تعهد  سازمانی داشته است و همچنین میزان تعهد سازمانی مردان بیشتر از زنان و
  .ز کارکنان سایر واحدها بوده استکارکنان واحد پژوهش بیشتر ا
وري کارکنان  رابطه عدالت سازمانی و بهره) 1390( هدایتی و همکارانش

   تحلیلی -این تحقیق از نوع توصیفی. کردندهاي شهرستان زابل را مطالعه بیمارستان
اي لیکرت از پرسشنامه پنج گزینهبراي جمع آوري اطلاعات از جامعه پژوهش . می باشد

 و براي 1براي عدالت سازمانی از پرسشنامه استاندارد نیهوف و مورمن. ده گردیداستفا
 26 با 2وري کارکنان از پرسشنامه محقق ساخته بر مبناي نظریه گلداسمیت ارزیابی بهره

در این تحقیق یک فرضیه اصلی براي بررسی رابطه بین . ال استفاده شده استؤس
 سه فرضیه فرعی براي بررسی رابطه بین ابعاد سه وري کارکنان و عدالت سازمانی و بهره

وري  با بهره) اي و عدالت تعاملی عدالت توزیعی، عدالت رویه( سازمانیگانه عدالت
نتایج این تحقیق بیانگر آنست که بین عدالت سازمانی و . کارکنان طراحی شده است

  . وري کارکنان رابطه معناداري وجود دارد عدالت تعاملی با بهره
 در ایجاد و تقویت تعهد سازمانی کارکنان بانک هاي دولتی مؤثررسی عوامل بر

 تأثیر عواملی مانند ةاین تحقیق به بررسی نحو. صورت پذیرفت) 1390(توسط صفرنیا
امنیت شغلی، مشارکت در مالکیت، مشارکت در هدف گذاري و مشارکت در تصمیم 

نتایج . ن بانک هاي دولتی انجام شدکارکناگیري بر میزان تعهد سازمانی مجموعه اي از 
 که میزان مشارکت در تصمیم گیري، امنیت شغلی، مشارکت در بوداین تحقیق بیانگر آن

هدف گذاري و مشارکت در مالکیت مهم ترین عوامل تأثیرگذار در ایجاد و تقویت تعهد 
  .دنباش می1386کارکنان بانک هاي دولتی شیراز در سال 

                                                           
1.Niehoff and Moorman 
2.Goldsmith 
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در پژوهشی به بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري ) 1390(حاتمی و همکاران 
. با تعهد سازمانی و میزان بهره وري در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی جهرم پرداختند

یافته ها نشان دهنده این موضوع بود که کیفیت زندگی کاري با تعهد سازمانی و میزان 
  .بت و معناداري داردبهره وري کارکنان دانشگاه علوم پزشکی جهرم همبستگی مث

در پژوهشی به بررسی رابطه تعهد سازمانی با ) 1391(شریفی اصل و همکاران 
. پزشکی رازي پرداختند درمانی روان-بهره وري اعضاي گروه توانبخشی مرکز آموزشی

آنها براي سنجش تعهد سازمانی از پرسشنامه آلن و می یر و از پرسشنامه هرسی و 
نتایج حاکی از آن بود . هره وري نیروي انسانی بهره گرفتند جهت سنجش ب1گلداسمیت

که بین تعهد سازمانی و بهره وري نیروي انسانی در این مورد مطالعاتی ارتباط مثبت و 
 گروه وري بهره منظورارتقاي به یکه تلاشهاي مجموعهمعناداري وجود دارد و در 

 تعهد ارتقاي براي اخلاتیمد اجراي و طراحی است لازم پذیرد، می انجام توانبخشی
  .شود نظرگرفته در گروه اعضاي سازمانی

  
  ابزار و روش

 بر تعهد سازمانی مؤثربندي عوامل در تحقیق حاضر براي شناسایی و اولویت
 APC3مدل  و 2یروري تولید، نظریه تعهد سازمانی آلن و می کارکنان و تأثیر آن بر بهره

 بسیاري از تحقیقات از مدل آلن و میر براي در. شد عنوان چارچوب نظري انتخاببه 
یر از بقیه ی استفاده شده است و همچنین مدل آلن و م سنجش تعهد سازمانی کارکنان

 نیز به دلیل سادگی و در APCمدل . هاي مورد بررسی جامع تر و کامل تر است  مدل
بناي به عنوان م) شرکت آمیکو(دسترس بودن داده هاي آن در جامعه مورد بررسی 

  .تئوریک این تحقیق در نظر گرفته شد
  

                                                           
1.Hersey and Goldsmith 
2.AllenandMeyer,1990, pp.1-18 
3.American Productivity Center(APC) model 
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  پرسش هاي پژوهش
 کدامند؟)آمیکو(عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان شرکت ارس خودرو دیزل  .1
تعهد سازمانی کارکنان شرکت ارس خودرو دیزل  بندي عوامل مؤثر براولویت .2

  به چه ترتیبی می باشد؟) آمیکو(
وري تولید در شرکت ارس خودرو   بهرهتعهد سازمانی کارکنان چه تأثیري بر .3

  دارد؟) آمیکو(دیزل 
  

. این پژوهش از نظر هدف، کاربردي و از حیث روش، توصیفی و همبستگی است
است، که تعداد ) آمیکو(جامعه آماري این تحقیق کلیه کارکنان شرکت ارس خودرو دیزل 

.  نفر انتخاب شدند218  نفر می باشد که با استفاده از فرمول کوکران506آنها در مجموع 
اي استفاده  گیري تصادفی طبقه در تحقیق حاضر براي انتخاب گروه نمونه از روش نمونه

 تا 1392از لحاظ دوره زمانی، مباحث رفتار سازمانی در بازه زمانی خرداد . شده است
  . است1391 تا 1387وري تولید از   و بازه زمانی سنجش بهره1392شهریور 

سؤالات پرسشنامه از نوع بسته . ر این تحقیق پرسشنامه بوده استابزار پژوهش د
 و تاداناعتبار محتواي پرسشنامه ها توسط اس. باشداي لیکرت می گزینه5و از طیف 

صورت گرفت و تغییرات لازم در بر مبناي روایی صوري یا ظاهري نظران  صاحب
ون آلفاي کرونباخ استفاده براي آزمون پایایی پرسشنامه از آزم. سؤالات به وجود آمد

  . بود که نشان از پایایی مناسب پرسشنامه دارد0,85گردید و نتیجه آن 
هاي آماري  دست آمده از پرسشنامه ها از روشه  تجزیه و تحلیل داده هاي ببراي

همچنین براي اولویت بندي عوامل . تحلیل عاملی و رگرسیون خطی استفاده شده است
  . به کار رفته استاز منظر خبرگان روش بردار ویژه  بر تعهد سازمانی مؤثر

  
  تحلیل داده هاي شرکت آمیکو

  کدامند؟)آمیکو( بر تعهدسازمانی کارکنان شرکت ارس خودرو دیزلمؤثرعوامل 
 عامل 22در این پژوهش در ابتدا با بررسی دقیق مبانی نظري و پیشینۀ پژوهش، 

.  مشاهده می شود2 در جدول شماره اولیه مؤثر بر تعهد سازمانی شناسایی شدند که
 )آمیکو( بر تعهدسازمانی کارکنان شرکت ارس خودرو دیزلمؤثرعوامل سپس براي تعیین 
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 نشان داده می شود 1گونه که در جدول شماره  همان.از آزمونهاي زیر بهره گیري شد
هاي تحقیق براي   است که بیانگر قوي و مناسب بودن دادهKMO ،874/0ضریب
 بین صفر و یک در نوسان است و هرچه به یک KMO( حلیل عاملی می باشنداجراي ت

آزمون بارتلت نیز که  )ها براي تحلیل عاملی است بیانگر تناسب بیشتر داده نزدیکتر باشد،
  . معنی دار استSig>001/0با سطح معنی داري کاي دو قضاوت می شود در سطح

  
   و بارتلتKMOآزمون : 1جدول 

  ونه به روش کرویت بارتلتکفایت نم  934/0
  مقدار کاي دو  آزمون کرویت بارتلت  020/3079

  درجه آزادي  253
  سطح معنی داري  000/0

  
ضرایب اشتراك گویه هاي عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان  بر اساس تجزیه به :2جدول 

  هاي اصلیمؤلفه
 (Initial (اشتراك اولیه  (Extraction (اشتراك استخراجی  

ژگی هاي فرديیو  000/1  66/0  
000/1 ویژگی هاي اجتماعی  583/0  

000/1 ویژگیهاي شغلی  58/0  
هاي کاري پاداش  000/1  57/0  
هاي کار ارزش  000/1  652/0  

000/1 عدالت سازمانی  684/0  
000/1 استقلال کاري  536/0  
000/1 فشار نقش  595/0  

000/1 فرصت ارتقاي شغلی  626/0  
000/1 ابهام نقش  585/0  

000/1 مشارکت در تصمیم گیري  597/0  
000/1 امنیت شغلی  60/0  

000/1 مشارکت در هدف گذاري  535/0  
000/1 مشارکت در مالکیت  54/0  
000/1 حمایت سازمانی  513/0  
000/1 رضایت شغلی  787/0  
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000/1 عوامل بهداشتی  538/0  
000/1 تفویض اختیار  668/0  

000/1 غنی سازي شغلی  677/0  
000/1 سابقه شغلی  775/0  
000/1 کانون کنترل  695/0  

000/1 خط مشی هاي کاري  744/0  
  

 2 ها براي انجام تحلیل عاملی، مطابق با جدول شماره بعد از تائید مناسب بودن داده
مربوط به هریک از متغیرها ) مقدار اشتراك استخراجی(گردید که واریانس مشخص

 است که بیانگر توانایی عاملهاي تعیین شده در تبیین واریانس 50/0ی بالاتر از همگ
 .متغیرهاي مورد مطالعه است

  
 مقادیر ویژه: 3جدول

  مقدار ویژه عوامل استخراجی  مقدار ویژه اولیه
  بدون چرخش

  مقدار ویژه عوامل استخراجی
  عامل  با چرخش

  مجموع  نسواریا  کل  مجموع  واریانس  کل  مجموع  واریانس  کل
1  994/10 8/47  8/47  994/10  8/47  8/47  379/5  385/23  385/23  
2  366/1 938/5  738/53  366/1  938/5  738/53  999/4  734/21  119/45  
3  064/1 628/4  366/58  064/1  628/4  366/58  551/2  092/11  211/56  
4  001/1 353/4  719/62  001/1  353/4  719/62  497/1  508/6  719/62  
5  902/0 923/3  642/66        
6  824/0 581/3  223/70        

  
در مرحله بعد با توجه به مقادیر ویژه، یعنی نسبتی از واریانس کل متغیرها که 

 و بالاتر را دارند در 1شود، از بین عوامل، آنهایی که مقادیر  توسط هر عامل تبیین می
 نمایان است، 3جدول شماره همان طور در . تحلیل نهایی مورد استفاده قرار می گیرند

چهار عامل اول از مقادیر ویژه قابل قبولی برخوردار بوده و این عاملها مجموعاً 
واریانس کل متغیرها را تبیین می کنند که بیشتر از مقدار قابل قبول  درصد719/62

 متغیر پژوهش با استفاده از روش 22بنابراین می توان نتیجه گرفت که  .است%) 50(
  . عامل سوار شدند4مولفه هاي اصلی و چرخش واریماکس بر روي تحلیل 
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  ماتریس عوامل بعد از چرخش : 4جدول 
    1  2  3  4  
      599/0   ویژگی هاي فردي 1
  476/0       ویژگی هاي اجتماعی 2
  808/0       ویژگیهاي شغلی 3
هاي کاري پاداش 4      673/0    
هاي کار ارزش 5      756/0    
    729/0     عدالت سازمانی 6
    598/0     استقلال کاري 7
    551/0     فشار نقش 8
    568/0     فرصت ارتقاي شغلی 9
        627/0 ابهام نقش 10
    512/0     مشارکت در تصمیم گیري 11
        507/0 امنیت شغلی 12
        498/0 مشارکت در هدف گذاري 13
    479/0     مشارکت در مالکیت 14
    48/0     حمایت سازمانی 15
ضایت شغلیر 16      848/0    
    487/0     عوامل بهداشتی 17
        686/0 تفویض اختیار 18
        679/0 غنی سازي شغلی 19
      811/0   سابقه شغلی 20
      755/0   کانون کنترل 21
        784/0 خط مشی هاي کاري 22

  
 ماتریس چرخیده شده نام دارد و شامل بارهاي عاملی چرخش داده شده 4جدول 
 .باشد سازمانی کارکنان مییه مربوط به عوامل مرتبط با تعهد گو22ریماکس به روش وا

مشاهده می شود که هر عامل ) با روش واریماکس(در ماتریس مولفه ها بعد از چرخش
  :شامل کدام متغیرها هستند، متغیرهاي هر عامل عبارتند از

  :عوامل شغلی و سازمانی
مشارکت در .5،امنیت شغلی.4،زي شغلیغنی سا.3،تفویض اختیار. 2، نقش درابهام.1

 خط مشی هاي کاري. 6،هدف گذاري
  :عامل فردي

 کانون کنترل. 3 ،سابقه شغلی. 2،ویژگی هاي فردي. 1
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  :عامل سازمانی
   ،استقلال کاري. 4 ،عدالت سازمانی. 3 ،هاي کاري ارزش. 2 ،هاي کاري پاداش. 1
مشارکت . 8 ،تصمیم گیريمشارکت در . 7 ،فرصت ارتقاي شغلی. 6 ،فشار نقش. 5

 عوامل بهداشتی. 11 ،رضایت شغلی. 10 ،حمایت سازمانی. 9 ،در مالکیت
  : محیطی-عامل شغلی

 ویژگی هاي شغلی. 2 ،ویژگی هاي اجتماعی. 1
  

 خودرو دیزل کارکنان شرکت ارس تعهدسازمانی  برمؤثراولویت بندي عوامل 
  به چه ترتیبی می باشد؟) آمیکو(

 متغیر مورد 22دست آمده از تحلیل عاملی انجام شده تمامی ه براساس نتایج ب
 می باشند ولی اولویت بندي آنها براساس جدول مؤثربررسی بر تعهدسازمانی کارکنان 

  . برحسب واریانسهاي عوامل چهارگانه مستخرج شده به ترتیب زیر می باشد3شماره 
 محیطی - وامل شغلیع.4سازمانی - عوامل شغلی.3عوامل فردي .2عوامل سازمانی .1

  
 وري تولید در شرکت ارس خودرو دیزل تعهدسازمانی کارکنان چه تأثیري بر بهره

  دارند؟) آمیکو(
وري تولید ارائه می شود و  براي تحلیل سوال فوق ابتدا چگونگی سنجش بهره

  :سپس از طریق آزمون رگرسیون خطی به تحلیل آن پرداخته می شود
  

 )APCبناي مدل برم(وري بهره
 

CB :هزینه ها در دوره پایه  
D
tC: هزینه ها در دورهtکه به قیمت واقعی سال پایه تبدیل شده است .  

SB:درآمدهاي فروش در سال پایه  
D
tS : درآمدهاي فروش در دورهtکه به قیمت واقعی سال پایه تبدیل شده است .  
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  وري تولید سبه بهرهمحا: 5جدول 
 درآمد فروش پنج سال اخیر طبق محصولات

یف
رد

 

  نوع 
 محصول

  تعداد 
  فروخته
 شده

  قیمت واحد
  )میلیون(

 ریال

  جمع
  )میلیون(

 ریال

  سود کل
  )میلیون(

 ریال

  هزینه کل تولید
  وري بهره ریال) میلیون(

1929D 1100 700 770000 138600 53900 0 
2631 1200 850  1020000 183600 71400 0 
2640 200 800 160000 28800 11200 0 
3840 50 900 45000 8100 3150 0 
M6 2050 140 287000 51660 20090 0 

87 

M 2/5  800 120 96000 17280 6720 0 
1929D 800 800 640000 115200 44800 0 

2631 900 900 810000 145800 56700 12-E92699/7-  
2640 150 1000 150000 27000 10500 0 
3840 70 1100 77000 13860 5390 0 
M6 1200 160 192000 34560 13440 0 

88 

M 2/5  500 130 65000 11700 4550   
1929D 1300 800 1040000 187200 72800 12-E9476/9  

2631 1050 900 945000 170100 66150 11-E25899/1  
2640 205 1000 205000 36900 14350 0 
3840 44 1100 48400 8712 3388 0 
M6 1070 160 171200 30816 11984 0 

89 

M 2/5  420 130 54600 9828 3822 13-E05151/5-  
1929D 950 950 902500 162450 63175 0 

2631 1700 1050 1785000 321300 124950 0 
2640 185 1200 222000 39960 15540 0 
3840 99 1250 123750 22275 5/8662  12-E50457/1  
M6 1450 180 261000 46980 18270 12-E66098/2  

90 

M 2/5  510 140 71400 12852 4998 13-E48654/8-  
1929D 700 1500 1050000 189000 73500 0 

2631 550 1800 990000 178200 69300 12-E93612/6  
2640 107 2200 235400 42372 16478 0 
3840 41 2400 98400 17712 6888 13-E80865/4-  
M6 841 370 311170 6/56010  9/21781  12-E02838/2-  

91 

M 2/5  560 320 179200 32256 12544 12-E10978/1  
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 پاسخ اقدام به spssوري تولید در نرم افزار  با وارد نمودن داده هاي مربوط به بهره
  :تحقیق پرداخته می شود 3سوال

  
 وري تولید ون تعهدسازمانی کارکنان و بهره پیرسrآزمون : 6جدول 

  تعهدسازمانی  
  وري تولید بهرههمبستگی پیرسون   

 )Sig(سطح معناداریتک دامنه
  تعداد

425/0  
010/0  
30  

 
اي،   دامنهتکداري  ، در سطح معنیشود  می مشاهده6شماره همان طور در جدول 

ز حداقل سطح معنی داري  بوده و این سطح ا010/0  پیرسونrسطح معنی داري آزمون 
 که  می باشد425/0 و ضریب همبستگی بین دو متغیر  می باشد کوچکتر است05/0که 

 وري تولید  متوسط و مستقیم بین دو متغیر تعهد سازمانی کارکنان و بهرهابطۀبیانگر ر
  .  افزایش می یابدوري تولید بهره بیشتر شود،تعهد سازمانی کارکنان است، یعنی هرچه 

 درصد از پراکندگی مشاهده شده در متغیر 18یعنی ، است18/0برابر  تعیین ضریب
توان چنین نتیجه گرفت که تعهد یم بنابراین. وابسته توسط متغیر مستقل توجیه می شود

وري تولید  بهره) کاهش یا افزایش(در میزان تغییرات% 18سازمانی کارکنان به اندازه 
 طورکلی ادعاي محقق مورد تأئید قرار ه  دارد، بتأثیر) آمیکو(شرکت ارس خودرو دیزل

 .می گیرد
  

   گیرينتیجه بحث و
   هاي قبلی نشان  دست آمده از پژوهش حاضر و مقایسه آن با پژوهشه نتایج ب

 مؤثردهد که متغیرهاي انتخاب شده در جامعه مورد بررسی بر تعهدسازمانی کارکنان  می
 صفرنیا ،)1389(زاده اشرفی تحقیق حسینی و مهديکه این نتیجه با نتایج . شوند می تلقی

 ،)1387(، کرمانی)1383(، مدنی)1390(، هدایتی و همکاران)2008(کانشیرو ،)1390(
  .همخوانی دارد و همراستا می باشد) 1998(سانتوز

  

 متغیر مورد 22دست آمده از تحلیل عاملی انجام شده تمامی ه براساس نتایج ب
و برحسب واریانسهاي عوامل چهارگانه   می باشندمؤثررکنان بررسی بر تعهدسازمانی کا

  .مستخرج شده به ترتیب زیر می باشد
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 عامل سوم شامل.3، )فردي(عامل دوم شامل.2، )سازمانی-شغلی(عامل اول شامل.1
  )محیطی-شغلی(عامل چهارم شامل. 4 ،)سازمانی(

صورت گرفته اولویت بندي عوامل براساس نظر خبرگان که با روش بردار ویژه 
  :است به شرح زیر می باشد

  . محیطی-عوامل شغلی.4 ، سازمانی-عوامل شغلی.3 ،عوامل فردي.2،عوامل سازمانی.1
  

همچنین با توجه به نتایج به دست آمده از آزمون رگرسیون خطی که مقدار ضریب 
ن می توان چنین نتیجه گرفت که تعهد سازمانی کارکنا لذا  است،18/0برابر) R2(تعیین

وري تولید شرکت ارس خودرو  بهره) کاهش یا افزایش(در میزان تغییرات% 18به اندازه 
  .تأثیر دارد) آمیکو(دیزل

 .باشد ترین سرمایه هر سازمانی نیروي انسانی ماهر و متعهد آن سازمان می با ارزش
رد و تعهد سازمانی با عملکرد ارتباط تنگاتنگ و مستقیم داشته و تاثیر  بسزایی بر آن دا

). 20، 1378، کریم زاده( اثربخشی سازمان باشدمی تواند پیشگویی کننده مهمی براي
نظران معتقدند که تعهد کارکنان در تمام سطوح سازمانی یکی از منابع بهبود و  صاحب

 تحقیق نیز بیانگر آنست که تئوريلذا،  .وري در سازمان محسوب می شود تقویت بهره
 .وري سازمان تأثیرگذار است و رابطه مثبت و معناداري دارد رهتعهد سازمانی پرسنل بر به

دست آمده در این تحقیق با مبانی نظري موجود در این خصوص ه طور کلی نتیجه به ب
 زیر قابل طرح هايلذا بر مبناي نتایج فوق پیشنهاد. همراستا بوده و قابل توجیه می باشد

  :است
 آنان را باور داشته باشند و مدیران بایستی زیردستان خود و مهارتهاي -

 .هاي بیشتري به آنان تفویض نمایند تا تعهد سازمانی پرسنل بهبود یابد مسؤولیت
با توجه به این که احساس امنیت شغلی باعث افزایش تعهد سازمانی می شود،  -

 شرکت باید با فراهم کردن سطح قابل قبولی از امنیت شغلی تعهد کارکنان مدیران
امنیت شغلی یکی از دغدغه هاي مهم کارکنان سازمان  .ایدارتر کنندرا بیش تر و پ

است که قسمت زیادي از انرژي روان کارکنان صرف آن می شود و گاهی اوقات 
در گذشته وقتی بحث امنیت شغلی می شد . براي سازمانها مشکل آفرین است

شغلی با استخدام رسمی و دائم تداعی می گردید ولی در دنیاي امروز که امنیت 
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توجه است و  امنیت اجتماعی گره خورده است، امنیت شغلی از دیدگاه نوینی مورد
در مفهوم جدید . ستانهاطریق تواناسازي و پرورش انس آن توجه به امنیت شغلی از

وابسته شوند، یعنی سازمانها بایستی بستر  امنیت شغلی سازمانها بایستی به افراد
خود را در ابعادتخصصی، جسارت عملی، تجربه لازم براي تواناسازي کارکنان 

رضایت شغلی، رفتاري، ارتباطی، تفکر و وجدان کار فراهم کند تا کارکنان  آموزي،
 از این بابت از بتوانند انتظارات تخصصی و اجتماعی سازمان را برآورده سازند و

 تواناشدن کارکنان یک سازمان بدین صورت تضمین .ثبات شغلی برخوردار باشند
کننده امنیت شغلی است که کارکنان سازمان در بازار کار خارج از سازمان نیز به 

 .هاي کسب شده می توانند جذب شوند توانمندي لحاظ

اگر مدیران شرکت، کارکنان را در امر آموزش، مشارکت و تصمیم گیري دخالت  -
 باشد دهند، خود ابزاري در جهت درگیر کردن کارکنان در انجام مستقیم کارها می

       که به دنبال آن از هیچ کوششی براي رسیدن به اهداف تعیین شده دریغ 
 .کنند نمی

 کار و پاداش از تابعی سازمانی تعهد هومنز، جورج وارزش موفقیت بنابرقضایاي -
 قبال آن در اما باشد داشته بالایی تعهد سطح فرد یک اگر یعنی ؛کاراست ارزش
 او کاهش پیشین تعهد در باقیماندن احتمال نکند، دریافت را انتظارش مورد پاداش

 بیشتر سازمانی تعهد به کار هاي کار و ارزش هاي پاداش بین تجانس .می یابد
 آنان به که کنند حس کارکنان وقتی نیز، آدامز برابري نظریۀ طبق. می گردد منجر

 که دازندفعالیت هایی می پر به شود، می رفتار غیرمنصفانه و طریقی ناعادلانه به
 هاي پاداش اگر این،بنابر. است عادلانه رفتار به مربوط احساس آنها اصلاح هدف
   حاصل بالاتر خشنودي باشد، عادلانه دیدکارکنان از سازمان سوي شده از ارائه
 پاداش خود کوشش و کار با متناسب که می کنند احساس شود، زیراکارکنان می

 که گذارد می اثري و کمتر و یا بیشتر تعهد رب فرد خشنودي میزان لذا. اند گرفته
 عامل سه نیز روم و بر تئوري بنا. است تأثیرگذار او کارکرد و برکوشش نیز آن

 براي مورد نیاز تلاش و نیاز مورد عملکرد با ها پاداش ارتباط ها، پاداش ارزش
 از افراد ادارك زیادي از مقدار به انگیزش نتیجه در. گذارند تاثیر رفتار بر عملکرد
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 او تعهد جمله فرد از آیندة بر رفتار تواند می خود این و پذیرد می تأثیر رفتار نتایج
 . باشد تأثیرگذار نیز

رضایت شغلی مفهومی پیچیده و چندبعدي است که با عوامل جسمانی، روانی و  -
رضایت شغلی شرط اساسی حضور و همکاري فرد .  ارتباط داردگوناگوناجتماعی 
وري، تعهد   است و این به دلیل نقش مهم رضایت شغلی در افزایش بهرهبا سازمان

هاي جدید  به سازمان، تضمین سلامت فیزیکی و روانی، تسریع در یادگیري مهارت
در واقع افزایش رضایت شغلی نه تنها به خودي . شغلی و افزایش روحیه فرد است

 دیگر جنبه هاي نگرش خود اهمیت فراوانی دارد، بلکه با توجه به تاثیر آن بر
 در واقع میتوان با افزایش رضایت شغلی،. شغلی ارزش سرمایه گذاري را داراست

رضایت شغلی . جنبه هایدیگر نگرش شغلی نظیر تعهد سازمانی را بهبود بخشید
رود و آثار آن در زندگی خصوصی فرد  اي است که از مرز سازمان فراتر می پدیده

در کارکنان به سبب کار در یک شغل . شود  میخارج از سازمان نیز مشاهده
چنانچه افراد از شغل خود راضی باشند، این . شود هاي گوناگونی ایجاد می حالت

 .شود با انگیزه و علاقه بیشتري به وظایف خود همت گمارند وضعیت سبب می
تعهدي به انجام وظایف  علاقگی و کم ناخرسندي کارکنان از شغل سبب بی

 . شود می
در )آمیکو(توجه به این که در تحقیق حاضر، کارکنان شرکت ارس خودرو دیزلبا  -

نظر گرفته شده است، پیشنهاد می گردد محققان بعدي چنین بررسی را در سایر 
شرکت هاي تولیدي انجام دهند تا با مقایسه نتایج حاصل از تحقیقات مختلف در 

 .ایج، حاصل گرددکارگیري نته این زمینه اطمینان و اعتماد بیشتر در ب
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: تأمین زنجیرة کلی عملکرد بر عملیات و فروش ریزي برنامه تأثیر
  فرمینگ صنعت در موردي مطالعه

  

  1مدهوشی مهرداددکتر 
  2قادیکلایی صفاییدعبدالحمیدکتر 

  3*نعمتی یاسر
  

 چکیده
 امروزه به یک فرایند شناخته شده و پرکاربرد در زنجیرة 4ریزي فروش و عملیاتبرنامه

مورد  فرایند این رگیريبکا منافع محاسبه و ارزیابی امروز، به تا حال این با .است شده یلتبد تأمین
-  را از طریق مدلریزي فروش و عملیاتبرنامهاین مقاله، عملکرد فرایند . غفلت قرارگرفته است

 5حصحی اعداد مختلط ریزيبرنامه مدل سه مطالعه، این در .دهدمی قرار ارزیابی مورد ریاضی سازي
 که در "6کاملاً یکپارچه ریزي فروش و عملیاتبرنامه" :دهنده  میارائه شدند که به ترتیب نشان

ریزي برنامه" پذیرد؛می انجام یکپارچه و متمرکز بصورت تأمین و توزیع تولید، فروش، ریزيبرنامه آن
گرفته،  انجام متمرکز بصورت تولید و فروش ریزيبرنامه آندر که "7یکپارچه نسبتاً عملیات و فروش
ریزي برنامه" مدل یک گیرد؛می انجام سایت هر در مجزا بصورت تأمین و توزیع ریزيبرنامه که درحالی
ریزي ریزي فروش به صورت متمرکز انجام شده، در حالی که برنامه که در آن برنامه"8گسسته

سیستم  یک براي مذکور مدل هرسه .گیردمی انجام محلی و تولید، توزیع و تأمین به صورت مجزا
را  متفاوتی محصولات بوده، متعدد کنندگانتأمین داراي که اندشده داده توسعه چندسایتی تولیدي
 عملیات و فروش ریزيبرنامه عملکرد انتها، در .دهندمی سرویس بسیاري مشتریان به و کنند می تولید
تقاضاي  تحت رویکردها این مالی تأثیرات مقایسه طریق از دیگر، مدل دو به نسبت یکپارچه کاملاً

مورد ارزیابی قرار  ایران در 9صنایع فرمینگ تولید شرکت دریک واقعی ماهانه و قیمت بازار
  .ریزي کاملا یکپارچه نسبت به دو مدل دیگر استنتایج، بیانگر برتري مدل برنامه. گرفته است

 ریزي مختلط اعداد صحیح؛برنامه ریزي فروش و عملیات؛ برنامه :واژه هاي کلیدي
  تولید براي انبارش؛ صنعت فرمینگ؛ مطالعه موردي

                                                           
  استاد،دپارتمان مدیریت صنعتی،دانشکده علوم اقتصادي ومدیریت،دانشگاه مازندران،بابلسر،ایران. 1
 ابلسر،ایراندانشیار،دپارتمان مدیریت صنعتی،دانشکده علوم اقتصادي و مدیریت،دانشگاه مازندران،ب. 2
 دانشجوي دکتري مدیریت تولید و عملیات، دپارتمان مدیریت صنعتی، دانشکده علوم اقتصادي و مدیریت،دانشگاه مازندران،بابلسر،ایران. 3
  yaser.nemati@ut.ac.ir ،)مسؤول نویسنده(

4.Sales and Operations Planning (S&OP) 
5.Mixed Integer Programming (MIP) 
6.Fully Integrated S&OP (FI-S&OP) 
7.Partially Integrated S&OP (PI-S&OP) 
8.Decoupled Planning (DP)  
9.Forming Industry 
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  مقدمه
هاي شرکت پویا، شدت به هاي اقتصاديدر پی مواجهه با بازارهاي رقابتی در محیط

زنجیرة تأمین  مدیریت. اندمعطوف ساخته 1بیشتري توجه خود را به مدیریتزنجیرة تأمین
زي واحدهاي سنتی ناهماهنگ از سراسرکسب و کار سابه مفهوم گردآوري و یکپارچه

- تا مصرفکنندهکار به شیوه مؤثري از تأمین و هاي کسبباشد تا فرایندها و فعالیتمی
همگام با مدیریت زنجیرة تأمین و ). 2014، 2علوي دوست و نیري(کننده یکپارچه گردد 

افزون یز در حال فراگیري روزن ریزي فروش و عملیات، برنامه3ریزي زنجیرة تأمینبرنامه
  .است

این . ریزي تاکتیکی ماهانه استریزي فروش و عملیات، یک فرایند برنامهبرنامه
فرایند توسط مدیریت ارشد سازمان رهبري شده و وظیفه آن، بالانس تقاضا با توان 

به تأمین اعم از تولید، توزیع، تدارکات و تأمین مالی با هدف حداکثرسازي سطح سرویس 
ها و عملکرد با هزینه بهینه است تا مدیریت سازمان از همسویی برنامه 4مشتري

ریزي برنامهدر واقع . نماید حاصل با برنامه راهبردي سازمان اطمینان ايواحدهاي وظیفه
ها را از تمام ریزي یکپارچه است که تمامی برنامه، یک فرایند برنامهفروش و عملیات
آوري و ارزیابی کرده و هرگونه تعارض در برنامه واحدها را به اي جمعواحدهاي وظیفه

هاي متحد جهت اي از برنامهگذارد و در نهایت خروجی را در قالب مجموعهبحث می
  ).2015، 5فلیشمن و سایرین(دهد هماهنگی، توازن و کنترل عملکرد، ارائه می

 گسسته و  به صورتریزي فروش، تولید، توزیع و تدارکاتبه طور سنتی، برنامه
مدیران . گیردها و اهداف متفاوت و گاهی متضاد با یکدیگر انجام میاساس منطقبر

فروش، تمایل دارند که بر حجم فروش و میزان سود تمرکز کنند، در حالیکه هدف و 
در شرایطی . وظیفۀ اصلی واحدهاي تولید، توزیع و تدارکات، صرفه جویی در هزینه است

اي متفاوت تولید شده و به مراکز فروش در لف، با اثربخشی هزینهکه محصولات مخت
 معمولاً به ریزي گسستهرسند، برنامهمناطق مختلف با قیمت متفاوت به فروش می

                                                           
1.Supply Chain Management (SCM) 
2.Alavidoost and Nayeri (2014) 
3.Supply Chain Planning (SCP) 
4.Customer Service Level (CSL) 
5.Fleischmann, Meyr, and Wagner (2015) 
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شود، چرا که بیشترین سود یا منجر می 1بهینه یا بهینگی محلیتصمیمات و نتایج غیر
  .کندقتصادي کل را تضمین نمیکمترین هزینه در یک منطقه، حصول به بیشترین سود ا

از طرفی، به دلیل وضعیت خاص ایران و همسایگان آن، صنایع پتروشیمی بخش 
شرکت مورد . مهمی از بازار صنایع وابسته به نفت منطقه را در اختیار خود گرفته است

  .باشدمی فرمینگ در ایران يهاکنندگان فرآوردهدی تولنی از بزرگتریکی مطالعه،
، عموماً بر تعاریف، ریزي فروش و عملیاتبرنامه حقیقات در حوزةکنون، تتا

. هاي اجرا و مطالعات موردي کاربردي متمرکز شده بودندها، رویهفرایندها، فعالیت
سازي  را در قالب رویکرد مدلریزي فروش و عملیاتبرنامه تحقیقات بسیار اندکی مسأله

 هاي صنایعر گرفتن مشکلاتی که شرکتنظ با در .اندریاضی مورد بررسی قرار داده
گیري گسسته با آنها مواجه ریزي و تصمیمفرمینگ و تزریق در فرایند سنتی برنامه
ریزي یکپارچه زنجیرة هاي بسیاري که برنامههستند و همچنین با لحاظ نمودن فرصت

ز کند، هدف پژوهش پیش رو، پرکردن این شکاف اها ایجاد میتأمین براي این شرکت
 ریزيبرنامهسازي است که نتایج کمی حاصل از  فرایند طریق ارائه یک رویکرد مدل

 ریزي زنجیرةکاملاً یکپارچه را نسبت به رویکردهاي غیریکپارچه برنامه عملیات فروش و
  .تأمین ارزیابی نماید

ریزي برنامهادامه پژوهش حاضر به مرور تئوري اختصاص دارد، جاییکه مبانی 
، 2 سپس در بخش.  را بیان شده و تحقیقات فعلی بررسی خواهد شدلیاتفروش و عم

در همین . مطالعه موردي پژوهش حاضر از یک شبکه تولیدي چندسایتی ارائه می گردد
برنامه ریزي شوند که به ترتیب گویاي شرایط بخش، سه مدل ریاضی توسعه داده می

یزي فروش و عملیات چندسایتی  چندسایتی کاملاً یکپارچه، برنامه رفروش و عملیات
هاي مذکور در یک پس از آن عملکرد مدل. گسسته خواهد بود نسبتاً یکپارچه و مدل

مالی  2هاي ارزیابی عملکرد در قالب شاخص محیط صنعتی واقعی در صنعت فرمینگ
، نتایج و یافته هاي تحقیق به 4در بخش . زنجیرة تأمین با یکدیگر مقایسه خواهد شد

 شود و و در نهایت، نتیجه گیري به همراه فرصتها ارائه میلیل حساسیت مدلهمراه تح
  ارائه خواهد شد5براي تحقیقات آتی، در بخش 

                                                           
1.Local Optimization 
2.Key Performance Indicator (KPI) 
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باشند که تصمیمات  هاي امروزي میفروش و عملیات، دو هستۀ اصلی کسب و کار
ان را ها، عملکرد مالی، اثربخشی عملیاتی و سطح سرویس سازماتخاذ شده در این حوزه

به صورت مجزا  به طور سنتی تصمیمات این دو حوزه. دهدبه شدت تحت تأثیر قرار می
تصمیمات فروش، عموماً با تأکید بر . شودو با هماهنگی ناچیزي با یکدیگر، اخذ می

از دیگر . شوندحجم فروش محصولات و بدون درنظر گرفتن سود کل سازمان، اتخاذ می
هاي تولید، حداکثرسازي کارایی مواد، و سازي هزینهقلسو، تصمیمات تولید بر حدا

اصولاً این دو وظیفه، . وري تجهیزات و نیروي انسانی تمرکز دارندحداکثر نمودن بهره
گیري متفاوتی دارند که تمایل به بهبودهاي عملکرد هاي اندازهها و شاخصمسؤولیت

  ).1994، 1والرز و کاگز(ند محلی داشته و تأکید ناچیزي بر سودآوري کل سازمان دار
ریزي برنامه" در اصل از مقالات مربوط به ریزي فروش و عملیاتبرنامهاصطلاح 

جایی که برخی نویسندگان از آن  به عنوان .  نشأت گرفته است"2هاي تولیدينیازمند
، 1980از سال . اند  استفاده کرده"3ریزي یکپارچه تولیدبرنامه"مسؤولیت جایگزین براي 

ریزي فروش نیز در  گسترش یافت و برنامهریزي فروش و عملیاتبرنامه عبارت مفهوم
، 5؛ والاس2001، 4اولهاگر و سایرین( گنجانده شد ریزي فروش و عملیاتبرنامهفرایند 
 نسبتاً یکپارچه، هنوز هم توسط محققان و ریزي فروش و عملیاتبرنامهاین ). 2004

اي فروش و عملیات و ارتباط بین واحدهاي وظیفه. شودمهندسان بسیاري به کاربرده می
کنند آنها پیشنهاد می. اشاره شده است) 1994(اهمیت هر یک از آنها توسط والرز و کاگز 

هاي رقابتی جهت تواند مسؤولیت شاخصکه ارتباط بین وظایف فروش و عملیات، می
هاي فروش و رکیب برنامههدف ت. بهبود عملکرد کلی سازمان مورد استفاده قرار گیرد

جهت دستیابی به این . هاي تولید استعملیات، برقراري توازن میان تقاضا با ظرفیت
از یک سو، می توان تقاضا را : ریزي می توان متصور شدهدف، دو گونه تصمیمات برنامه

معروف  6این روش به رویکرد تهاجمی(هاي تولید تغییر داد جهت انطباق با محدودیت
هاي فروش، هاي تأمین را جهت انطباق با برنامهتوان ظرفیت و از سوي دیگر می)است

                                                           
1.Wahlers and Cox III (1994) 
2.Manufacturing Requirement Planning (MRP II) 
3.Aggregated Production Planning (APP) 
4.Olhager, Rudberg, and Wikner (2001) 
5.Wallace (2004) 
6.Aggressive Approach 
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در خصوص ) 2001(اولهاگر و سایرین  ).معروف است 1که به رویکرد واکنشی(تغییر داد 
هاي تأمین جهت کنند؛ جاییکه توانمندي، واکنشی بحث میریزي فروش و عملیات برنامه

ریزي فروش و برنامهدر مقابل، برخی تحقیقات به . ندکبرآورده کردن تقاضا، تغییر می
هاي اندکه برنامهمدت نگریستهریزي تاکتیکی یا میانمسؤولیت یک فرایند برنامه عملیات

مدت عملیاتی به صورت هاي کوتاهاستراتژیک و بلندمدت کسب و کار را با برنامه
والاس، (سازد فقی مربوط میعمودي و از سوي دیگر، تقاضا و توان تأمین را به صورت ا

2004.( 
 را جهت هماهنگی ریزي فروش و عملیاتبرنامهمطالعات اخیر، روند استفاده از 

ریزي برنامهاین تحقیقات، به . دهدهاي ارزش آفرین زنجیرة تأمین نشان میفعالیت
سازي نگریسته اند که سازي و همزمانمسؤولیت یک مکانیزم هماهنگ فروش و عملیات

هاي بازاریابی، تولید، خرید، لجستیک و مالی، سازي تصمیمات و فعالیت طریق همگاماز
کروکستون و سایرین، (دهد هاي زنجیرة تأمین تطبیق میبینی تقاضا را با توانمنديپیش

ریزي برنامهدهد که این ایده را گسترش داده و پیشنهاد می) 2006( 3سسره). 20022
هاي کسب و کار، تقاضاي مشتریان را با  راستاي استراتژي بایستی درفروش و عملیات

ریزي برنامههاي توسعه یافته تا کنون مدل.ظرفیت تأمین به طریقی سودآور، منطبقسازد
 بوده که تعیین کننده مقدار تولید، APPهاي مبتنی بر اغلب مدل ،فروش و عملیات

ر بر مبناي پیش بینی با تابع معوق، و سطح مورد نیاز نیروي کا موجودي، سفارش هاي
در یک مفهوم ).2001اولهاگر و سایرین، (باشند هاي تولید، میسازي هزینههدف حداقل

تأمین، تولید، توزیع و فروش : باشدتر، زنجیرة تأمین شامل چهار مرحله بنیادین میوسیع
ریق به طور سنتی، این مراحل به صورت مستقل و از ط ).2015فلیشمن و سایرین، (
  .شوند مدیریت می"هاموجودي"

ریزي  مفاهیمی نسبتاً جدید هستند، ایده برنامهفروش و عملیاتریزي اگرچه برنامه
. جستجو کرد)1960 (4 و در مطالعات کلارك1960هماهنگ را می توان در اوائل دهه 

ریزي  هبرنام"زمانبندي هماهنگ تولید و توزیع را با استفاده از رویکرد )1983( 5ویلیامز
                                                           

1.Reactive Approach 
2.Croxton, Lambert, García-Dastugue, and Rogers (2002) 
3.Cecere (2006) 
4.Clark (1960) 
5.Williams (1983) 
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هاي تولید و توزیع را  مورد مطالعه قرار داد؛ جاییکه به طور همزمان اندازه بچ"1پویا
چاندرا و . هاي مونتاژ و حمل حداقل گرددکرد، به طوریکه مجموع هزینهمشخس می

ارزش افزوده حاصل از هماهنگی زمانبندي تولید با مسیریابی حرکت ) 1994 (2فیشر
هاي اندازي، نگهداري موجودي و هزینههاي راه کاهش هزینهوسائل نقلیه را در براي

ریزي غیرخطی را یک مدل برنامه) 1996( 3یوسف و محمود. گیري کردندحمل اندازه
هاي وابسته به مقیاس تولید را جهت مطالعه موازنه میان پیشنهاد دادند که صرفه جویی

کززایی یا تمرکززدایی، مورد بررسی هاي تولید و حمل و تأثیر آنها بر تصمیمات تمرهزینه
ریزي مختلط اعداد صحیح را یک مدل برنامه) 1999 (4فومرو و ورسلیس. دادقرار می

ریزي یکپارچه تولید و توزیع پیشنهاد دادند تا مباحث مدیریت ظرفیت، براي برنامه
 و آلات را در مسأله اندازه بچ وابسته به ظرفیتتخصیص موجودي و مسیریابی ماشین

- با استفاده از یک مدل برنامه)2005( 5پارك. اي، بهینه نمایدمسیرهاي حمل چند دوره
توزیع را در یک محیط -ریزي یکپارچه تولیدریزي مختلط اعداد صحیح، اثربخشی برنامه

هاي اي، تحت محدودیتاي با چند خرده فروشی و لجستیک چند دورهچند کارخانه
 6کوهن و لی. تا سود خالص زنجیرة تأمین را حداکثر نمایدظرفیت، مورد بررسی قرار داد 

یک چارچوب مدلسازي زنجیرة تأمین و یک رویه تحلیلی ارائه کردند که تعیین ) 1988(
هاي کنترل مواد، تولید و توزیع با استفاده از یک رویکرد ابتکاري سلسله کنندة سیاست

  .مراتبی بود
یع در یک محیط صنعتی در تحقیقات توز-ریزي هماهنگ تولیدکاربرد برنامه

یک سیستم برنامه ریزي ) 1988 (7کلینگمن و سایرین. بسیاري به چاپ رسیده است
 منظوره کننده محصولات شیمیایی چندتوزیع را در یک شرکت تولید-سازي تولید بهینه

توزیع را در یک -موجودي-یک مدل یکپارچه تولید) 1991 (8حق و سایرین. ارائه نمودند
ریزي مختلط اعداد صحیح ارائه نموده و ستم تولیدي چند سطحی با استفاده از برنامهسی

                                                           
1.Dynamic Programming 
2.Chandra and Fisher (1994) 
3.Youssef and Mahmoud (1996) 
4.Fumero and Vercellis (1999) 
5.Park (2005) 
6.Cohen and Lee (1988) 
7.Klingman, Mote, and Phillips (1988) 
8.Haq, Vrat, and Kanda (1991) 
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مارتین و . آن را در یک محیط واقعی، در یک کارخانه تولید کود شیمیایی اوره اجرا کردند
یک مدل برنامه ریزي خطی در مقیاس بزرگ را براي عملیات تولید، ) 1993( 1سایرین

شرکت تولید شیشه تخت با چند کارخانه، چند محصول، چند توزیع و موجودي براي یک 
یک مدل برنامه ریزي )2012 (2وانگ و سایرین. مرکز فروش و در چند دوره ارائه کردند

ریزي ریزي یکپارچه تأمین، تولید و توزیع در دوره برنامهخطی را براي حل مسأله برنامه
اي لجستیک، تحت  شبکه چندمرتبهمنفرد براي یک شرکت تولید فولاد در کانادا در یک

توزیع را در یک -ریزي تولیدمسأله برنامه)2000 (3فلیپو. تقاضاي تخمینی ارائه دادند
پژوهشی را در )2002( 4دهد؛ مانس و نورتونسیستم تولید کنسرو مورد بررسی قرار می

. اندندریزي یکپارچه فروش، تولید و موجودي در صنعت الوار به انجام رسخصوص برنامه
اي را پیشنهاد داده و آن را در کارخانه ریزي خطی چنددورهآنها یک مدل برنامه

الوارسازي با فرض ثابت بودن ظرفیت، قیمت، تقاضاي بازار و توان تأمین مواد اولیه 
توزیع را در -ریزي پویاي تولیدمسأله برنامه)2006( 5ریزك و سایرین. آزمایش کردند

به نحوي که . انه کاغذسازي و یک مرکز توزیع ارائه نمودندصنعت کاغذ بین یک کارخ
اوهیمو و . هاي وابسته به مقیاس، حداقل شودجوییهزینه حمل بایستی از طریق صرفه

  ریزي یکپارچه براي یک مسأله چندسایتی و چند یک مدل برنامه) 2008 (6سایرین
 7فنگ و سایرین. ائه کرداي تأمین، برش، خشک کن و حمل را در صنعت مبلمان اردوره

 کل سود حداکثرسازي هدف تابع با را مختلط اعداد صحیح ریزيبرنامه مدل) 2013(
 فشرده هايورق صنعت در ریزي فروش و عملیاتبرنامه مسأله حل جهت تأمین زنجیرة
 سازيشبیه 8اساس سفارش تولید برمحیط در تخمینی تقاضاي فرض با چوبی الیاف
 و فروش یکپارچه کاملاً ریزيبرنامه روش محسوسبرتري ایشان، یقتحق نتایج. کردند

  .دادمی نشان گسسته ریزيبرنامه رویکرد به نسبت را عملیات

                                                           
1.Martin, Dent, and Eckhart (1993) 
2.Wang, Hsieh, and Hsu (2012) 
3.Dhaenens-Flipo (2000) 
4.Maness and Norton (2002) 
5.Rizk, Martel, and D’Amours (2006) 
6.Ouhimmou, D’Amours, Beauregard, Ait-Kadi, and Chauhan (2008) 
7.Feng, Martel, D'Amours, and Beauregard (2013) 
8. Make to Order (MTO) 
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  کاملاً یکپارچه برنامه ریزي فروش و عملیات. 1شکل

  
یک رویکرد  تا بر مبناي مطالعات مرور شده، در پژوهش حاضر قصد بر آن است

پیشنهاد  عملیات و فروش ریزيبرنامه اجراي از حاصل ارزش میزان گیري اندازه براي سازيمدل
 و )2015( 1ریزي زنجیرة تأمین فلیشمن و سایرینبا الهام گرفتن از ماتریس برنامه. شود
ریزي برنامه، می توان فرایند ریزي فروش و عملیاتبرنامهاساس تحلیل عناصر بنیادي بر

تواند این چارچوب می. نمایش داد) 1( شکلکاملاً یکپارچه را به صورت یاتفروش و عمل
دهندة تلاش در راستاي همکاري متمرکز به یک سازمان چندسایتی تعمیم یابد که نشان

سازي عملکرد کلی ریزي فروش، تولید، توزیع و تأمین در یک سازمان و بهینهبرنامه
هاي ظرفیت هر یک از شی از محدودیتتقاضاي پاسخ داده نشده نا. سازمان است

ها را می توان از طریق ظرفیت خالی سایت دیگر پاسخ داد، البته تخصیص سایت
رو، ارزش بیشتري در  از این. گیردهاي تولید و توزیع انجام میمحصول با لحاظ هزینه

مورد کاملاً یکپارچه  برنامه فروش و عملیاتیک شرکت تولیدي چندسایتی با استفاده از 
هاي مشخصی کاملاً یکپارچه، برنامه ریزي فروش و عملیاتبرنامهمدل . باشدانتظار می

هاي تعیین شده، هر یک از اساس برنامهبر. یت تولیدي پیشنهاد خواهد دادبراي هر سا
  .)2(شکل ها می تواند زمانبندي عملیات خود را به صورت محلی ایجاد نمایدسایت

                                                           
1.Fleischmann et al. (2015) 

  رد تقاضا/قبول  توزیعزمانبندي   ولیدزمانبندي ت  زمانبندي تدارکات

 )Fl-S&OP(برنامه ریزي فروش و عملیات کاملا یکپارچه

  استراتژیکبرنامه ریزي 

 اطلاعاتجریان  زیکی موادجریان فی
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  ریزي فروش و عملیات کاملا یکپارچه در یک سیستم چند سایتی برنامه. 2شکل

 

        ابزار و روش
سازي مدل، در این تحقیق از یک مطالعه موردي در صنعت فرمینگ در فرموله
. شرکت موردنظر، سه کارخانه جایگزین در نقاط جغرافیایی متفاوت دارد. استفاده می شود

    ید، توزیع و تأمین در هر کارخانه به صورت محلی اخذ در این شرکت،تصمیمات تول
دهد که شامل مشتریان قراردادي  شرکت، مشتریان متفاوتی را پوشش می. شود می

ها و مشتریان غیرقراردادي، و بازارهاي محلی در مناطق مختلف با ها و سازمانارگان
اساس قیمت و تعداد ررارداد با یک مشتري قراردادي، بق. شودهاي متفاوت میقیمت

اگرچه سازمان موظف است که . شودبسته میT ریزي مثلمورد توافق در یک بازه برنامه
دارد که هرگونه سفارش  این حق را تقاضاي مورد توافق در قرارداد را پاسخ دهد، ولی

. تعویق اندازدیا به  خارج از تعداد مورد توافق را که بیشتر از ظرفیت تأمین باشد، رد کند
تقاضاي مشتریان غیرقراردادي بر اساس ظرفیت موجود، ممکن است به طور کامل پاسخ 

تواند در دورة تقاضاي برآورده نشده می. داده شده یا اینکه اصلاً مورد قبول واقع نشود
وجود داشته  همچنین زمانی که مازاد ظرفیت. بعد، به عنوان تقاضاي معوق برآورده شود

هر دو . شوداي مشتریان غیرقراردادي جذب ظرفیت اضافی میفارش هاي لحظهباشد، س

 برنامه ریزي فروش و عملیات کاملا یکپارچه چندساعتی

  برنامه ریزي استراتژیک

جریان فیزیکی 
مواد

 اطلاعاتجریان 

  زمانبندي تامین
  1سایت 

  زمانبندي تولید
  1سایت 

  زمانبندي توزیع
  1سایت 

  رد تقاضا/قبول
  1سایت 

  زمانبندي تامین
  2سایت 

  زمانبندي تولید
  2سایت 

  زمانبندي توزیع
  2سایت 

  رد تقاضا/قبول
  2سایت 

  زمانبندي تامین
  nسایت 

  زمانبندي تولید
  nسایت 

  زمانبندي توزیع
  nسایت 

  رد تقاضا/قبول
  nسایت 
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تقاضاي . دهندتقاضاي قراردادي و غیرقراردادي رفتاري فصلی را از خود نشان می
ما فرض می کنیم که هر کارخانه، تنها خط تولید . شودفروش، به هر کارخانه ارسال می

گروه  ر کارخانه ظرفیتی محدود دارد کهه.  انجام می گیردبچ تحت با تولید در آن
هر گروه محصول، از مواد اولیه . کندتولید می محصولات مختلفی را تحت سیستم بچ

تغییر گروه محصولات از . شودمتفاوت با ترکیبی متفاوت و با نرخ تولید متفاوتی تولید می
. باشد تولید میاست که مستقل از مقدار 1اندازيیکی به دیگري، نیازمند یک زمان راه

. بسته به نوع خط تولید، متفاوت می باشد اندازياندازي و به تبع آن هزینه راهزمان راه
و ظرفیت انبارش در هر کارخانه  بوده "2تولید بر مبناي انبارش"عملیات بر مبناي قاعده

توسط دو شرکت  حمل محصولات .اساس واقعیت، محدود درنظر گرفته شده استبر
 با اندازه کانتینرهاي  از طریق حمل زمینی به وسیله تریلی3 سوملجستیک طرف

به  4محصولات نهایی به صورت مستقیم یا از طریق مراکز توزیع. گیرداستاندارد انجام می
شرکت داراي مراکز توزیع متعددي است که ظرفیت محدودي . دست مشتریان می رسد

  .دارند
ق دو تأمین کننده عمده که خود با تعدادي سازمان مذکور مواد خام تولید را از طری

کلیه خریدها به .کندتأمین کننده قراردادي و غیرقراردادي دیگر ارتباط دارند، تهیه می
صورت قراردادي بوده و لیدتایم تأمین اقلام، بسته به منبع تأمین که داخلی یا خارجی 

در . باشداه متغیر میاز سه روز تا شش م... باشد، ظرفیت تأمین کننده، شرایط حمل و
کنندگان قراردادي، بایستی یک حداقل مقدار خرید تحت قیمت توافق شده مورد تأمین

کنندگان مشمول شرایطی همچون اکثر تأمین. رعایت شودTریزيدر طول دوره برنامه
  .شوندهاي طولانی، تقاضاي فصلی و نوسانات تأمین میلیدتایم

  .ها و خروجی تصمیمات در نمایش داده استدر شکل به طور کلی، ورودي داده

                                                           
1.Set-up time 
2 .Make to Stock (MTS) 
3.Third Party Logistic (3PL) 
4.Distribution Center (DC) 
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  مقایسه نحوه کارکرد مدلهاي ریاضی سه گانه. 3شکل

 
   کاملاً یکپارچه چندسایتیریزي فروش و عملیاتبرنامهمدل ) الف

 ریزي فروش و عملیاتبرنامهتوان مدل حال می )2( شکلطبق شرایط ذکر شده و
سازي ریزي مختلط اعداد صحیح با یکپارچهیتی را از طریق برنامهکاملاً یکپارچه چندسا

ریزي که بیانگر فرایند برنامه ايبه گونه تصمیمات فروش، تولید، توزیع و تأمین ارائه داد،
هدف، حداکثر سازي سود خالص کل سازمان از طریق . تجمیعی در سطح سازمان باشد
مین سازمان با محدودیت ظرفیت تجمعی هاي زنجیرة تأموازنه درآمد فروش و هزینه

ها، پارامترها، ها، مجموعهاندیس. باشد میT زنجیرة تأمین در طول یک افق برنامه ریزي
  :باشندو متغیرهاي تصمیم به شرح زیر می

  
 اندیس ها و مجموعه ها

f ϵ F هامجموعه کارخانه 
i ϵ I مجموعه گروه محصولات 
t ϵ T هاي زمانیمجموعه دوره 
c ϵ C شتریانمجموعه م 

c ϵ CC مجموعه مشتریان قراردادي 
c ϵ NC  مجموعه مشتریان غیرقراردادي)( CCCC Ν= U  
s ϵ S مجموعه تأمین کنندگان مواد اولیه 

s ϵ CS مجموعه تأمین کنندگان قراردادي مواد اولیه 
s ϵ NS مواداولیه غیر قراردادي کنندگان تأمین مجموعه)( SCSS Ν= U 
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m ϵ M مجموعه مواد اولیه 
j ϵ J اد اولیه مجموعه گروه مو (m ϵ J )  

o ϵ O هاي حمل محصولمجموعه شرکت 
d ϵ D مجموعه مراکز توزیع 
v ϵ V مجموعه انواع وسائل حمل  
r ϵ Rfd  مجموعه مسیرها از کارخانهf به مرکز توزیع d 
r ϵ Rfc مجموعه مسیرها از کارخانهfتا مشتري c  
r ϵ Rdc  مجموعه مسیرها از مرکز توزیعd به مشتري c 
r ϵ R  مجموعه تمامی مسیرها cdcfdf RRRR ,,, UU= 

  پارامترها
  پارامترهاي فروش

sP ict  قیمت فروش گروه محصولi به مشتري c (c ϵ C) در دورهt  
dict  تقاضاي مشتريc (c ϵ C) براي گروه محصولi در دوره t 

dminict  حداقل تعداد تقاضاي ممکن براي مشتريc  (c ϵ C)اي گروه محصول ربi در دوره t 
  پارامترهاي تولید

pCapift  ظرفیت تولید یک واحد از گروه محصولi در کارخانه f در دوره t 
epCapift  ظرفیت تخمینی تولید یک واحد از گروه محصولi در کارخانه f در دوره t  
epCift  هزینه تخمینی تولید یک محصول از گروه محصولi در کارخانه f در دوره t 
αift  ظرفیتی که از کارخانهfبراي تولید یک بچ از گروه محصول  i در دوره tاشغال می شود   
βift  اندازه بچ تولید گروه محصولi در کارخانه f در دوره t 

pCift  هزینه تولید محصول براي تولید گروه محصولi در کارخانه f در دوره t 
1
iftsC اندازیموردانتظاردرکارخانههزینهراهf در دوره t  

stift اندازي مورد انتظار در کارخانه زمان راهf در دوره t  
1
ifthC زینه نگهداري موجودي براي یک واحد محصول از گروه محصول هi در کارخانه f در دوره t 

boCift  ق یک واحد محصول از گروه محصولهزینه سفارش معوi در کارخانه f در دوره t 
-
ifoI  ق اولیه یک واحد محصول از گروه محصولتعداد سفارش معوi در کارخانه f در دوره t=0  

1
fhCap در کارخانه  محصولارظرفیت انب f  

G عددي بزرگ 
 trCapotv پارامترهاي توزیع

tfCrov  هزینه ثابت حمل از تأمین کننده مواد اولیهo (o ϵ O)  از مسیرr با وسیله نقلیه v 
tvCirov  هزینه متغیر حمل گروه محصولi از تأمین کننده o (o ϵ O)  از مسیرr با وسیله نقلیه v  

a iv یه براي هر واحد محصول از گروه محصول ضریب اشغال فضاي وسیله نقلi  
2
idhC  هزینه نگهداري هرواحد موجودي محصول از گروه محصولi در مرکز توزیع d  

2
dhCap  ظرفیت نگهداري موجودي در مرکز توزیعd 

trCid  هزینه انتقال هر واحد محصول از گروه محصولi از طریق مرکز توزیع d  
trCapotv  ظرفیت حمل تأمین کنندهo (o ϵ O) زمان در t با وسیله نقلیه v 
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vCapv  ظرفیت حمل هر واحد وسیله نقلیه نوعv  
kCapfv  ظرفیت بارگذاري گروه وسیله نقیهv در کارخانه f 

  پارامترهاي تدارکات
umif  ضریب مصرف ماده اولیهm در هر واحد محصول از گروه محصول i در کارخانه f 

mCapjf  ظرفیت نگهداري موجودي گروه مواد اولیهjه  در کارخانf 
sCapst  ظرفیت تأمین تأمین کنندهs  (s ϵ S) در دورهt 

Qminms  حداقل مقدار سفارش مواد اولیهm از تأمین کننده s(s ϵ CS)  
SSmf  ذخیره احتیاطی ماده اولیهrm در کارخانه f 

purCmst  هزینه خرید ماده اولیهm از تأمین کننده s(s ϵ S) در دورهt 
2
mstsC ده اولیه هزینه ثبت سفارش خرید ماm از تأمین کننده s (s ϵ S) در دورهt 
3
mfhC  هزینه نگهداري موجودي ماده اولیهm در کارخانه f 

Lms  لیدتایم تأمین ماده اولیهm از تأمین کننده s(s ϵ S)  
  متغیرهاي تصمیم

  متغیرهاي تصمیم فروش
sQict  مقدار فروش گروه محصولi به مشتري c )c ϵ C(در دوره t 

bsQict  ق محصول از گروه محصولمقدار فروش معوi به مشتري c )c ϵ C( در دورهt  
  متغیرهاي تصمیم تولید

pQift  مقدار تولید گروه محصولi در کارخانه f در دوره t  
pbNift  تعداد بچ تولید شده از گروه محصولi در کارخانه f در دوره t 

+
iftI  مقدار موجودي گروه محصولi در کارخانه fر انتهاي دوره  دt  
-
iftI  ق از گروه محصولمقدار موجودي معوi در کارخانه f در انتهاي دوره t 

Xift  گروه محصول براي تولید؛ اگر1 و 0متغیرiکارخانه  درf ،0 اینصورت و در غیر1 نیاز به راه اندازي باشد  
  متغیرهاي تصمیم توزیع

trQirovt  مقدار کالاي حمل شده از گروه محصولiیمانکار حمل  بوسیله پo(o ϵ O) از مسیر r با وسیله 
  t در دوره vنقلیه 

tNrovt  تعداد وسایل نقلیه مورد نیاز از پیمانکار حملo (o ϵ O)  از از مسیرr با وسیله نقلیه v در دوره t 
1
idtI  موجودي گروه محصولi در مرکز توزیع d در پایان دوره t  

  متغیرهاي تصمیم تدارکات
purQmsft ید ماده اولیه مقدار خرm از تأمین کننده s (s ϵ S) توسط کارخانهf در دوره t 

Imft  موجودي ماده اولیهm در کارخانه f در انتهاي دوره t 
ymst  ؛ اگر خرید براي ماده اولیه 1 و 0متغیرm از تأمین کننده s ،0 اینصورت و در غیر1 انجام گرفته باشد.  
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  :باشدو عملیات کاملا یکپارچه به صورت زیر میریزي فروش تابع هدف مدل برنامه
 ریزي فروش و عملیات کاملاً یکپارچهتابع هدف مدل برنامه

 

)1(

 هامحدودیت
 هاي فروشمحدودیت

( ) tiCcGKict ,,1ddmin ictict ∈∀−+≤ )2(
tiCcKQ ict ,,ds ictict ∈∀×≤ )3(

tiCcKQ ict ,,dmins ictict ∈∀×≥ )4(
 هاي تولیدمحدودیت

 
)5(

 
)6(

 )7(
 )8(

 )9(

 
)10

 )11
 هاي توزیعمحدودیت

 
)12

 
)13

 
)14
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)15

 
)16

 
)17

 هاي تدارکاتمحدودیت

 
)18

 )19

 
)20

 
)21

 
)22

  
)23

 
 ,متغیرهاي صفر و یک مثبت

 
)24

 

قراردادي و  هايدرآمد کل حاصل از فروش ، پرانتز اول)1(در تابع هدف 
اندازي، نگهداري موجودي و هاي تولید، راهپرانتز دوم، هزینه. باشدغیرقراردادي می

هاي حمل محصول از انتز سوم، بیانگر مجموع هزینهپر. دهدسفارش معوق را نشان می
کارخانه به مراکز توزیع، کارخانه به مشتري، مراکز توزیع به مشتري و هزینه نگهداري 

موجودي مراکز توزیع در مدل گنجانده شده است تا .شودموجودي در مراکز توزیع می
 مازاد و همچنین انعطاف لازم جهت جذب ظرفیت بلااستفاده تولید در شرایط ظرفیت

کاهش فروش از دست رفته در شرایط کمبود ظرفیت را از طریق نگهداري موجودي 
در صورتیکه بخواهیم مراکز توزیع را صرفاً مسؤولیت مراکزي براي . مازاد،به ما بدهد

انتقال کالا از یک وسیله نقلیه به وسیله نقلیه دیگر درنظر بگیریم، آنگاه این عدد را برابر 
در نهایت، آخرین پرانتز، نمایانگر هزینه خرید، ثبت سفارش و . ار خواهیم دادصفر قر

  .نگهداري مواد خام است
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، تصمیمات فروش براي مشتریان قراردادي و غیرقراردادي )3(و ) 2(هايمحدودیت
کنند که تصمیمات فروش بایستی تقاضاهاي قراردادي را در بازة را نشان داده و بیان می

اجابت نموده اند و سپس تقاضاي بیش از مقدار مورد توافق و  tدر دوره مورد توافق 
در این . همچنین تقاضاهاي غیرقراردادي را در صورت وجود ظرفیت مازاد، پاسخ دهند

توانند تصمیم بگیرند که این تقاضاها را قبول کرده و در دوره حالت، مدیران فروش می
−(معوق  موجودي بعدي به عنوان

iftI (در هر. در برنامه قراردهند یا اینکه آنها را رد کنند 
پس از پاسخ ). 4(نباید از مقدار فروش بیشتر باشد ) bsQict(صورت، مقدار فروش معوق 

تواند تصمیم بگیرد که به اجابت نمودن دادن به مقدار پایه قرارداد فروش، شرکت می
اردادي تا سقف ظرفیت ادامه بدهد یا اینکه به تقاضاهاي غیرقراردادي بپردازد تقاضاي قر

  .کنندکه معمولاً از تقاضاهاي قراردادي، سود بیشتري نصیب سازمان می
باشند که تصمیمات تولید، توزیع و هاي اتصال میمحدودیت) 5(هاي محدودیت

ها تعریف در سرتاسر سایتفروش را به یکدیگر متصل کرده و یک جریان یکپارچه را 
دارد که مقدار تقاضاي فروش پذیرفته شده، بایستی از ها بیان میاین محدودیت. کندمی

هاي تولیدي و مراکز توزیع، پاسخ هاي مختلف و موجودي سایتطریق تولید در سایت
کند که ل میتبدی) bsQict(، سفارشات معوق را به فروش معوق)6(محدودیت . داده شود

اطمینان ) 7(محدودیت . شودحاصل می) 12(خود، از مقدار حمل شده در محدودیت 
بر این ) 8(محدودیت . گیردکند که تولید، همواره به اندازه بچ کامل انجام میحاصل می

 باشد، بایستی یک هزینه iدلالت دارد که اگر قرار بر تولید یک محصول از گروه محصول
هاي ظرفیت تولید ، همان محدودیت)9(هاي محدودیت. آن تخصیص یابداندازي به راه

اندازي نبایستی از کل زمان در هاي تولید و راههستند که بیان می دارند، مجموع زمان
ظرفیت انبارهاي محصول ) 10(هاي محدودیت. بیشتر باشد tاختیار در دوره برنامه ریزي 

هاي بتدا و انتهاي هر دوره، توسط محدودیتمقادیر موجودي در ا. کنندرا تعریف می
  .تعریف شده است) 11(

تصمیمات فروش و توزیع را به یکدیگر مرتبط ساخته و ) 12(هاي محدودیت
بدین معنی که محصول حمل شده به مشتري، . بیانگر توازن در نقطه مشتري است

فروش معوق دوره بایستی با مقدار فروش به علاوه مقدار فروش معوق دوره قبل منهاي 
تصمیمات تولید و توزیع را به یکدیگر مرتبط ) 13(هاي محدودیت. فعلی برابر باشد
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کنند که حمل ها بیان میاین محدودیت. ساخته و نشانگر تعادل در نقطه کارخانه است
محصول از کارخانه بایستی با مقدار تولید به علاوه موجودي اولیه منهاي موجودي پایان 

بیانگر وجود تعادل جریانورودي و خروجی محصول )14(هاي محدودیت. بر باشددوره برا
به  باشند؛ بدین معنی که میزان محصول حمل شده به مرکز توزیعدر مرکز توزیع می

موجودي ابتداي دوره، منهاي موجودي پایانی، بایستی با کل محصول خارج شده  علاوه
تعداد وسائل حمل و نقل مورد نیاز از هر ) 15(هاي محدودیت. از مرکز توزیع، برابر باشد

ن این هستند که چه نوع این محدودیت. کندنوع را از هر تأمین کننده تعیین می ها مبی
در . باشدوسائل حملی با چه ترکیبی از محصولات براي یک مقصد، قابل ارسال می

ابع هدف، این متغیر را که محموله با تعداد کمتري وسیله نقلیه قابل ارسال باشد، تصورتی
. کند که کوچکترین عدد صحیحاقنا کننده محدودیت را درنظر بگیردمجاب می
ظرفیت حمل از ) 17(هاي کنندگان و محدودیتظرفیت حمل تأمین) 16(هاي محدودیت

  .دهندکارخانه را نمایش می
اولیه ، تصمیمات تأمین و تولید را از طریق تعادل جریان مواد )18(هاي محدودیت

دهند که تحویل ها توضیح میاین محدودیت. سازددر نقطه کارخانه به یکدیگرمربوط می
sمواد اولیه که برابر است با مقدار مواد اولیه خریداري شده در دوره

rmLt به علاوه  −
مواد اویه در موجودي ابتداي دوره منهاي موجودي پایان دوره بایستی با مقدار مصرف 

     هاي نگهداري موجودي اطمینان مواد اولیه نیز در سیاست .تولید برابر باشد
بیان شده و ظرفیت نگهداري موجودي مواد اولیه  توسط ) 19(هاي محدودیت
هاي بیانگر محدودیت) 21(هاي محدودیت. تشریح گردیده است) 20(هاي محدودیت

 تعریف شده tأمین هر تأمین کننده به صورت تابعی از تأمین مواد اولیه بوده که ظرفیت ت
، همان )22(هاي محدودیت. است تا بتواند تغییرات فصلی تأمین را پوشش دهد

    تواند به کند، تقاضاها میباشد که فرض میهاي ثبت سفارش تقاضا میمحدودیت
ت سفارش هاي ثباي به چند سایت تولیدي تخصیص یابد که موجب کاهش هزینهگونه
کند که مقدار خرید از تأمین کننده قراردادي، بایستی بیان می) 23(هاي محدودیت. شود

، دامنه هر یک از متغیرهاي )24(هاي محدودیت. حداقل مقدار تعهد شده را برآورده سازد
  .کندتصمیم را تعریف می
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  نسبتاً یکپارچه چندسایتی ریزي فروش و عملیاتبرنامهمدل ) ب
   نسبتاً یکپارچه چندسایتی بیانگر رویکرد ریزي فروش و عملیاتمهبرنامدل 

ریزي است که در آن فروش و تولید به صورت مشترك در یک محیط چندسایتی برنامه
ریزي توزیع و تأمین به صورت مجزا در هر یک از سایتها انجام ریزي شده و برنامهبرنامه

 تولید و زیر-مدل چندسایتی فروش: شودیاز این رو، مدل شامل سه زیرمدل م. گیردمی
ها، داراي تابع هدف مختص به هر یک از زیرمدل. هاي تک سایتی توزیع و تأمینمدل

عملکرد کلی سازمان در قالب درآمد چندسایت . خود بوده و به دنبال بهینگی محلی است
ان اطلاعات جری. ها محاسبه می گرددمنهاي هزینه کل تولید، توزیع، و تأمین کل سایت

تصمیمات فروش و .  نشان داده شده است)3(شکل ورودي و خروجی هر زیرمدل در
تولید -توسط زیرمدل چندسایتی فروش )sQictو bsQict(فروش معوق مختص هر سایت 

در زیرمدل توزیع، مراکز . نشان داده شده که خود،در زیرمدل توزیع به کار خواهد رفت
ها اگرچه کلیه کارخانه. اندتخلیه و بارگیري درنظر گرفته شدهتوزیع، صرفاًبه عنوان مراکز 

به تمامی مراکز توزیع دسترسی دارند، مدیریت توزیع هر کارخانه توسط خود کارخانه و 
  .اندتعریف شدهسه زیرمدل مذکور، به صورت زیر. دگیرمی انجام مجزا از کارخانجات دیگر

  
 ت نسبتاً یکپارچه چندسایتیریزي فروش و عملیاتابع هدف مدل برنامه

 
(PI-1) 

 )۱۱(تا ) ۷(های محدوديتهای مدل علاوه بر محدوديت

 
(PI-2) 

 
(PI-3) 

 (PI-4) 

 
(PI-5) 

 
(PI-6) 

  (PI-24) 
 تابع هدف توزيع



  ....تأثیر برنامه ریزي فروش و عملیات بر عملکرد کلی
  

 

91

 
(D-1) 

 )۱۷(تا ) ۱۵(های محدوديتهای مدل علاوه بر محدوديت

 
(D-12) 

 
(D-14) 

 (D-24) 
  هدف تدارکاتتابع

 
(B1) 

 )۲۰(تا ) ۱۸(های محدوديتهای مدل علاوه بر محدوديت

 
(B21) 

 (B22) 

 
(B23) 

 (B24) 

  
  توزیع-زیرمدل ترکیبی فروش) 1-ب

توزیع، حداکثرسازي سود خالص کل سازمان از طریق -هدف زیرمدل فروش
اندازي، ي تولید، راههافروش قراردادي و غیرقراردادي است، با درنظر گرفتن هزینه

در واقع اصلاح شده ) PI4(و ) PI2( ،)PI3(هاي محدودیت.موجودي و فروش معوق
باشند، با این تفاوت که متغیرهاي فروش و فروش می) 4(، و )3(، )2(هاي محدودیت

هاي اصلاح شده محدویت) PI6(و ) PI5(هاي محدودیت. اندمعوق از قبل مشخص شده
دهند، در حالی که از طریق  که موجودي مراکز توزیع را انتقال میهستند) 6(و  )5(

تصمیمات فروش و فروش معوق مختص هر سایت، بر تعادل جریان محصولات این 
هاي غیرمنفی اصلاح شده ، محدودیت)S24(هاي محدودیت. ها تمرکز دارندسایت

  .شوندهستند که فقط متغیرهاي تصمیم فروش و تولید را شامل می
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  زیرمدل توزیع) 2-ب
، زیر مدل توزیع تک )sQiftو bsQift(بر مبناي اطلاعات فروش و فروش معوق

اي و به چه تعداد از هر پیمانکار حمل مورد سایتی، تصمیم می گیرد که چه وسیله نقلیه
هدف، حداقل کردن هزینه کل حمل و . نیاز است تا کالاي سایت خود را جابجا کند

هستند، جایی که ) 12(هاي ، اصلاح شده محدودیت)D12(هاي یتمحدود.بارگیري است
      به صورت مجزا براي هر سایت تعیین  متغیرهاي تصمیم فروش و فروش معوق،

با حذف موجودي ) 14(هاي نیز اصلاح شده محدودیت) D14(هاي محدودیت. گردندمی
 متغیرهاي توزیع را تعریف فقط دامنه تغییر) D24(هاي محدودیت. باشندمراکز توزیع می

، )D12(هاي با ذکر این نکته که مقادیر فروش و فروش معوق در محدودیت. کندمی
تولید تعیین شده و زیرمدل توزیع، -پارامترهایی هستند که قبلاً توسط زیرمدل فروش

  .تأثیري بر آنها نخواهد داشت
  

  زیرمدل تأمین) 3-ب
تولید، زیرمدل تأمین -استخراج شده از زیرمدل فروش) pQift(بر مبناي مقدار تولید 

اي از چه کسی و به چه مقداري خریداري شده و به چه گیرد که چه مادهتصمیم می
هدف، حداقل سازي هزینه کل خرید، سفارش و . اي موجودي از آن نگهداري شوداندازه

) 21(هاي محدودیتتعدیل شده ) B21(هاي محدودیت.باشدموجودي مواد اولیه می
. شوداست که مقدار خرید مواد اولیه در آن براي هر سایت به صورت مجزا محاسبه می

، حالا به سفارش هاي هر کارخانه )B22(هاي هاي ثبت سفارش در محدودیتهزینه
شود که بیانگر حالا میانگین تبدیل می) 23( در محدودیت پارامتر . شودبسته می
، اصلاح شده )B24(هاي محدودیت. است fخمینی تعهد قراردادي کارخانه سهم ت

  .شودباشد که تنها شامل متغیرهاي تصمیم تأمین میمی) 24(محدودیت 
  

  ریزي گسسته چندسایتیمدل برنامه) ج
وقتی . باشدریزي سنتیمیریزي گسسته چندسایتی، بیانگر رویکرد برنامهمدل برنامه

ریزي تولید، توزیع و ش به صورت متمرکز انجام گرفته و برنامهریزي فروکه برنامه
   مدل داراي چهار زیرمدل است که . گیردتأمینبه صورت مجزا در هر سایت انجام می
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هر یک از . باشدریزي فروش، تولید، توزیع و تأمین میترتیب معرف واحدهاي برنامهبه
 محلی بوده و عملکرد کلی سازمان، برابر دنبال تصمیمات بهینهریزي، بهواحدهاي برنامه

در این بخش، تنها . هااست با درآمد کل منهاي مجموع هزینه عملیاتی هر یک از سایت
هاي توزیع و تأمین بدلیل از تکرار مدل هاي فروش و تولید ارائه خواهند شد وزیرمدل

  . می گردد نسبتاً یکپارچه، خودداريریزي فروش و عملیاتبرنامهتشابه با مدل 
 )تابع فروش(تابع هدف مدل برنامه ريزی گسسته 

 
(S1) 

  )PI-3(محدوديتهای مدل به علاوه محدوديت 

 
(S2) 

 
(S9) 

 
(S24) 

 تابع هدف توليد

 

(P1) 

  )۱۰(تا ) ۷(و ) PI-6(تا ) PI-4(های محدوديتهايمدلبه علاوهمحدوديت

 
(P2) 

 
(P11) 

 
(P24) 

  
  روشزیرمدل ف) 1- ج

عی، هزینه  در برنامه ریزي گسسته، تصمیمات فروش بر مبناي تقاضاي تجم
. شودو توان تخمینی تولید هر کارخانه اتخاذ می) خانواده محصول(تخمینی محصول 

هدف، افزایش فروش تا حداکثر ظرفیت تخمینی هر کارخانه است، تا از این طریق، 
به عهده هر کارخانه و هر واحد ها کاهش هزینه. حداکثر سود خالص حاصل گردد
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غیرقابل اجتناب بوده و توسط زیرمدل تولید تعیین  معوق فروش .باشدریزي میبرنامه
  .شودمی
 زیرمدل تولید) 2- ج

tficS(بر مبناي تصمیمات فروش  ، زیرمدل تولید در خصوص اندازه بچ، سطح ),,,
−و bsQict(یافروش از دست رفته معوق  ها و موجوديموجودي

iftI  ( تصمیم گیري   
ریزي در این رویکرد، تصمیمات فروش بر مبناي به دلیل گسسته بودن برنامه. کندمی

تولید، هیچ . ناپذیر خواهد بودتوان تخمینی تولید انجام گرفته، فلذا موجودي معوق اجتناب
هدف از این . یابی از خارج شرکت مجاز نیستیري بر فروش نخواهد داشت و منبعتأث

اندازي، نگهداري موجودي، فروش معوق هاي تولید، راهکردن کل هزینهزیرمدل، حداقل
  در پایان دوره )  bsQict(و فرصت از دست رفته ناشی از تقاضاي پاسخ داده نشده 

  .دباش میTریزي برنامه
کند تا تقاضاي قراردادي را مجبور می) S2(هاي ، محدودیت)P2(هاي محدودیت

هاي ، محدودیت)P11(هاي محدویت. را حداقل به اندازه بازه مورد تعهد، برآورده نماید
کند؛ جایی که موجودي افت ابتداي دوره، اصلاح میرا جهت تعریف موجودي پس) 11(

−(معوق پایان دوره 
tfiI  Tموجودي معوق پایان دوره . باشدغیرقابل کنترل می) ,,

)−
tfiI ، مسؤولیت فروش ازدست رفته درنظر گرفته شده و جریمه فروش از دست رفته، ),,

این جریمه، فروش از . شود، محاسبه می)P1(به عنوان درآمد از دست رفته فروش در 
−(که در این مورد )  bsQict(ست رفته د

tfiI است را مجبور می کند تا در بازه ظرفیتی ) ,,
هاي اصلاح شده غیرمنفی هستند که ، محدودیت)P24(هاي محدودیت. تولید قرار بگیرد

  .گیردصرفاً به متغیرهاي تصمیم تولید تعلق می
  

  کاربرد در صنایع فرمینگ )د
ریزي فروش برنامههاي سه گانه سازي مفهوم و مدلاین بخش، به چگونگی پیاده

دامنه مسأله، شامل سه کارخانه . در این محیط چندسایتی خواهد پرداختو عملیات
 خانواده محصول بوده و از 11شود که تولید کننده تولیدي در نقاط جغرافیایی مختلف می

. کندشوند، استفاده میکننده عمده فراهم میماده اولیه که توسط دو تأمین 114حدود 
 مرکز توزیع، 16 نوع وسایل نقلیه از طریق 5محصولات از طریق دوپیمانکار حمل و با 
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باشد که هر یک سالن تولید می هر کارخانه داراي چندین. شوندعرضه می  مشتري44به 
 خط تولید، انواع مختلفیاز مواد اولیه که عمدتاً پلی داراي خطوط تولید متعددیبوده و در

محصولات . شوندهاي متفاوت وارد سیستم میباشد با نسبت می2 و پلی استایرن1اتیلن
خطوط تولید، . باشدهاي تولید متفاوت میفرمینگ داراي فرایندهاي تولید متفاوت با زمان

 گروه محصول، از ترکیب منحصري هر. کندروزانه گروه محصولات مختلفی را تولید می
تولید ) iftα(تشکیل شده و بر اساس یک زمان سیکل مشخص ) (از مواد خام 

هرگونه تغییر در خط تولید از یک گروه محصول به گروه محصول دیگر، نیازمند . شودمی
رفته در یز جهت نمایش میزان فروش از دستیک هزینه ثابت ن.باشدمی اندازيزمان راه
اندازي، تعریف شده است که براي محاسبه آن، از میانگین وزنی قیمت فروش حینراه

  .محصولات استفاده شده است
  

  
  روند فروش ماهانه سازمان در سه سال. 4شکل

ادي و قرارد: رساندشرکت محصولات خود را به دو طریق به فروش می
فروش قراردادي، مقادیر ثابت فروش را با قیمتی از پیش تعیین شده، . غیرقراردادي
کند که کارخانه را ولی در عوض، بخشی از ظرفیت را از پیش اشغال می. کندتضمین می

. دارداز دستیابی به سود بیشتر در مواقعی که درخواست بازار و قیمت ها بالاست، باز می
هاي غیرقراردادي، اگرچه ممکن است قیمت بالاتر و سود بیشتري شاز سوي دیگر، فرو

                                                           
1.Polyethylene 
2.Polystyrene 
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در این صنعت، . باشندداشته باشند، ولی داراي ریسک بیشتري به لحاظ مقدار فروش می
  ).4شکل (کنندهر دو نوع تقاضاي قراردادي و غیرقراردادي، از روند فصلی پیروي می

 کاملاً فروش و عملیاتریزي برنامهجهت تحلیل کمی، اعتبار هر سه مدل 
هاي ریزي گسسته با داده نسبتاً یکپارچه و برنامهریزي فروش و عملیاتبرنامهیکپارچه، 

هاي ها با استفاده از دادهپس از اعتبارسنجی، ارزیابی مدل. واقعی مورد آزمون قرار گرفت
، هاي عملکرد، شامل سود خالصشاخص. گیردواقعی تقاضا و قیمت فروش انجام می

    مزایاي مدل . درآمد، و هزینه کل زنجیرة تأمین در هر مدل محاسبه و ثبت شد
 هاي نسبتاً یکپارچه و گسستهکاملاً یکپارچه نسبت به مدل ریزي فروش و عملیاتبرنامه

رسد، جایی پس از ارزیابی عملکرد، نوبت به تحلیل حساسیت می. مورد آزمون قرار گرفت
، %0سطح . )1(جدول دي در پنج سطح مورد مقایسه قرار گرفتندکه تعدادي از عوامل کلی

 مبین %20 و %10 بیانگر کاهش عوامل و %20- و %10-بیانگر مقادیر پایه بوده و 
  .افزایش عوامل به همین مقدار می باشد

  
  هاي سه گانهبرنامه تحلیل حساسیت مدل. 1جدول

عوامل
20 10 0 -10 -20 قیمت بازار (%)
20 10 0 -10 -20 تقاضاي بازار (%)
20 10 0 -10 -20 هزینه تولید واحد محصول (%)
20 10 0 -10 -20 هزینه حمل واحد محصول (%)
20 10 0 -10 -20 ه (%) واد اولی رید واحد م قیمت خ
20 10 0 -10 -20 ه (%) اولی واد  هزینه نگهداري واحد م

سطح 

  
  

 یافته ها
   وارزیابی منافع مدلاعتبارسنجی) الف

 کاملاً ریزي فروش و عملیاتبرنامهپس از کدنویسی و اجرا، مشخص شد مدل 
 متغیر تصمیم، 1,300,000ها، در مجموع داراي بیش از یکپارچه با لحاظ کلیه اندیس

نتایج  .شود محدودیت می130,000 پارامتر تصمیم گیري و حدود 3,600,000بیش از 
به دلیل تعهد ارائه شده به سازمان . نمایش شده است )2(ولجداعتبارسنجی مدل در 

  .مبنی بر حفظ محرمانه بودن اطلاعات، تنها به ارائه نتایج کلی اکتفا شده است
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 هاي سه گانهمقایسه نتایج  اعتبارسنجی ریالی مدل. 2جدول

درصدریال درصدریال درصدریال 
کل ) کل (درامد  روش  %8,345,611,135,512100%8,449,264,886,178100%8,462,499,293,347100ف
واد اولیه %3,543,883,537,70342%3,717,598,128,69144%3,697,797,068,18944هزینه خرید م

ولید %879,087,837,87411%915,171,901,76311%913,519,278,00111هزینه ت
وق روش مع زینه ف %21,709,690,6720%1,305,7050%1,305,7050ه

روش از دست رفته زینه ف %300,471,249,0464%00%00ه
%200,477,879,1092%193,322,525,1072%201,370,529,6162هزینه حمل

ودي وج زینه نگهداري م %6,154,494,3410%26,992,236,2920%25,054,755,8770ه
دازي و ثبت سفارش ان زینه راه  %949,299,1440%78,996,5080%44,204,6960ه

کل وان درصدي از درآمد  کل بعن %4,952,733,987,88959.3%4,853,165,094,06657.4%4,837,787,142,08457.2هزینه 
کل از درآمد  وان درصدي  کل بعن ود  %3,392,877,147,62340.7%3,596,099,792,11142.6%3,624,712,151,26342.8س

S&OP گسسته  S&OP نسبتاً یکپارچه 
/ مدل مورد 

S&OP کاملا یکپارچه

  
  

هاي راضی ر، جوابدهد که هر سه مدل مذکونشان می )3(جدول همچنین نتایج
ها به ظرفیت اسمی اي براي فروش، تولید و توزیع به دست داده و این جوابکننده

نسبت فروش به تقاضاي نزدیک به . باشدها و مقدار تقاضا بسیار نزدیک میکارخانه
اختلافات اندك میان مقادیر فروش سه مدل، بدلیل . نماید، این ادعا را تأیید می90%

تحلیل مفهومی حاصل از این . باشدریزي میتفاوت اخذ شده در برنامهرویکردهاي م
در نهایت، ضریب . تحقیق بهمراه کاربردهاي مالی، در بخش بعدي تشریح می گردد

از % 35بوده که گویاي این است که % 65ها حدود وري ظرفیت در تمام مدلبهره
هاي کارخانه به جهت خرابیباشد که مطابق با توافقی است که ظرفیت بلااستفاده می

  .آلات درنظر گرفته استاحتمالی ماشین
  هاي سه گانهمقایسه نتایج اعتبارسنجی وزنی مدل. 3جدول

برنامه ریزي گسسته   کپارچه  S&OP نسبتاً ی کپارچه S&OP کاملا ی مورد
194,400,000 194,400,000 194,400,000 تن ) ظرفیت اسمی (
145,309,607 145,309,607 145,309,607 تن ) ) 201X   ی در اي واقعـ ضـ دار تقا مق
131,498,647 130,104,808 130,104,808 تن ) کل مدل  ( روش  ف
121,589,562 124,900,616 124,900,616 تن ) کل مدل ( تولید 
124,588,192 119,696,423 119,696,423 تن ) کل مدل  ( تحویل 

90.5% 89.5% 89.5% ضا (%) ه تقا روش ب نسبت ف
62.5% 64.2% 64.2% رفیت (%) رداري از ظ  بهره ب
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 کاملاً یکپارچه در ریزي فروش و عملیاتبرنامهارزیابی مزایاي حاصل از مدل 
ریزي گسسته از کپارچه و برنامه نسبتاً یریزي فروش و عملیاتبرنامههاي مقابل مدل

سود سالانه، درآمد، و هزینه کل تولید، : هاي زیر انجام گرفتطریق محاسبه شاخص
کاملاً یکپارچه را در  ریزي فروش و عملیاتبرنامه مزایاي مدل، )4(جدول. توزیع و تأمین

زي گسسته  و برنامه ریریزي فروش و عملیاتبرنامهمقایسه با مدل هاي نسبتاً یکپارچه 
همان گونه که پیش بینی می شد، مدل کاملاً یکپارچه، . دهدبه ریال و درصد نشان می

بهبود سود مدل . کنددر همه موارد بیشترین میزان سود سالانه را نصیب سازمان می
تر در کاملاً یکپارچه در مقایسه با مدل گسسته، بخاطر اتخاذ تصمیمات فروش بهینه

کنندة این حراف استاندارد بالاي میان درآمد و هزینه کل، منعکسان. مدل یکپارچه است
حقیقت است که مدل گسسته، با افزایش فروش و تولید در راستاي دستیابی به سود 

  .هاي تأمین و توزیع بیشتري را به سیستم تحمیل نموده استبیشتر، هزینه
  
  و عملیات کاملاً یکپارچه نسبت به دو مدل دیگرریزي فروش مزایاي مدل برنامه. 4جدول

سطح  
سرویس   

بهره برداري 
ظرفیت از  سود کل  هزینه کل  درآمد کل مورد

- - 231,835,003,640 114,946,845,805 116,888,157,835 ه (ریال  ) گسست ه مدل  مزایا نسبت ب
-1.1% 1.9% 6.4% 2.4% 1.4% ه (%) گسست ه مدل  مزایا نسبت ب

- - 28,612,359,152 15,377,951,982 13,234,407,169 ه مدل نسبتاً یکپارچه (ریال  ) مزایا نسبت ب
0% 0% 1% 0.3% 0.2% ه مدل نسبتاً یکپارچه (%)   مزایا نسبت ب

  
مزایاي مدل کاملاً یکپارچه در مقایسه با مدل نسبتاً یکپارچه، به دلیل بهبود 

همان طور .ریزي فروش و تولید متمرکز، چندان چشمگیر نیستعملکرد حاصل از برنامه
ف، ناشی از کاهش هزینه کنید، بخش زیادي از این اختلامشاهده می )4(جدول که در

 کاملاً ریزي فروش و عملیاتبرنامه  کاهش درآمد در مدل . باشد، نه افزایش درآمدمی
هاي بیشتر، برنامه اولیه واحد یکپارچه، حاکی از آن است که مدل به دلیل محدودیت

حال آنکه اگرچه از درآمد کل کاسته شده، . فروش را به میزان بیشتري کاهش داده است
لی هزینه کل به میزان بیشتري کاهش یافته و در کل، افزایش سود خالص را به همراه و

یافته در مدل کاملاً هاي فروش تقلیلبه بیان دیگر، در صورتی که برنامه. داشته است
  .شدندشدند، در نهایت موجب کاهش سود خالص مجموعه مییکپارچه رد نمی
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  تحلیل حساسیت) ب
بر نتایج  )1( جدولفتن تأثیر هر یک از عوامل ذکر شده دردر این قسمت، براي یا

. کاملاً یکپارچه، اقدام به تحلیل حساسیت مدل کردیم ریزي فروش و عملیاتبرنامهمدل 
  . نشان داده شده است10 تا 5هايشکل   نتایج تحلیل حساسیت در 

  

  

 
  
  

 کاملاً یکپارچه نسبت به مدل گسسته در همه ریزي فروش و عملیاتبرنامهتري بر
   موارد کاملا چشمگیر بوده، در حالی که برتري مدل مذکور نسبت به مدل هاي 

تر همان گونه که پیش. تر می باشدمتعادل  نسبتاً یکپارچهریزي فروش و عملیاتبرنامه
 کاملاً یکپارچه بیشتر مربوط به کاهش لیاتریزي فروش و عمبرنامهبحث شد، برتري 

، ساختار شکست درآمدهاي قراردادي و 10 تا 5هاي بر اساس شکل. باشدهزینه می

ریزي کاملاً یکپارچه تحت مزایاي مدل برنامه. 6شکل
 سطوح تقاضاي متفاوت

 
ریزي کاملا یکپارچه تحت مزایاي مدل برنامه. 5شکل 

 قیمتهاي بازار

ریزي کاملاً یکپارچه در مزایاي مدل برنامه. 7شکل 
 سطوح مختلف هزینه تولید محصول
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 کاملاً یکپارچه بیشتر به ریزي فروش و عملیاتبرنامهدهد که غیرقراردادي نشان می
ا به میزان هاي توزیع ردهد؛ جایی که می تواند هزینهفروش قراردادي تمایل نشان می

ریزي هاي حمل و نقل از محل برنامهجویی در هزینهالبته، صرفه. محسوسی کاهش دهد
توزیع اثبات -کاملاً یکپارچه، قبلا در مقالات مربوط به یکپارچه سازي برنامه ریزي تولید

با این حال، منافع حاصل از . )2،1999فیمرو و ورسیلیس)(1994، 1چندرا و فیشر(شده بود
هایزنجیرة تأمین به خوبی اثبات نشده  سازي تصمیمات فروش در همۀحوزهیکپارچه

دهد در جایی که هزینه ساخت محصولات متفاوت و متغیر مطالعه ما نشان می. است
رسند، مدل نسبتاً هاي متفاوت به فروش میهاي جغرافیایی با قیمتبوده و در مکان
       هایی با مینیمم هزینه را جوابرسد، زیتوزیع کافی به نظر نمی-یکپارچه تولید

  .عرض با حداکثر بازده مالی نیستندتوزیع لزوماً هم-تولید
ریزي فروش برنامه نمایش داده شده، مزایاي 10 تا 5هاي همان طور که در شکل

    هاي زنجیرة تأمین، تغییر  کاملاً یکپارچه در اوضاع مختلف بازار و هزینهو عملیات
 کاملاً ریزي فروش و عملیاتبرنامهبازار بیشترین تأثیر را روي مزایاي قیمت . کندمی

    نسبتاً یکپارچه و مدل ریزي فروش و عملیاتبرنامههاي نسبت به مدل یکپارچه
زمانی که ). 5شکل (ریزي گسسته دارد، خصوصاً زمانی که قیمت کاهش می یابد برنامه

از فروش قراردادي و غیرقراردادي کاهش یابد، درآمدهاي حاصل قیمت بازار کاهش می
فایده  کاملاً یکپارچه آن بخشی از فروش بیریزي فروش و عملیاتبرنامهمدل . یایدمی

ریزي  نسبتاً یکپارچه و مدل برنامهریزي فروش و عملیاتبرنامهرا که توسط مدل هاي 
. کندد میگیرد، به منظور کاهش سود از دست رفته، رگسسته مورد پذیرش قرار می

 کاملاً ریزي فروش و عملیاتبرنامهکه قیمت بازار کاهش می یابد، مزایاي بنابراین، وقتی
  .گذاردیکپارچه رو به افزایش می

                                                           
1.Chandra & Fisher, 1994 
2.Fumero & Vercellis, 1999 
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 ریزي فروش و عملیاتبرنامهتقاضا، عامل دیگري است که تأثیر زیادي بر مزایاي 
ریزي گسسته محدود می گردد ن تأثیر، به مدل برنامهکاملاً یکپارچه دارد؛ اگرچه ای

ریزي برنامهریزي یکپارچه فروش و تولید در مدل دلیل این برتري، برنامه). 6شکل (
باشد وهمان گونه که در  کاملاً یکپارچه و بهره برداري از ظرفیت میفروش و عملیات

یرش قرار گرفته و در شود تقاضاي بیشتري مورد پذنمایش داده شده، باعث می6شکل 
در مقایسه با عوامل قیمت بازار و . نتیجه درآمد و هزینه بیشتري نصیب سازمان شود

 7همان گونه که در شکل . باشدتقاضا، عامل هزینه داراي تأثیر به نسبت کمتري می
ریزي برنامهنمایش داده شده، در هنگام افزایش هزینه تولید واحد محصول، مزایاي مدل 

ریزي گسسته به میزان کمی  کاملاً یکپارچه نسبت به مدل برنامه عملیاتفروش و
 ریزي فروش، بهبود یافته در مدلاین افزایش نامحسوس به دلیل برنامه. یابدافزایش می

همان طور که می توان حدس زد، . باشدنسبتاً یکپارچه می ریزي فروش و عملیاتبرنامه
را   کاملاً یکپارچهریزي فروش و عملیاتبرنامهع هزینه حمل هر واحد محصول نیز مناف

دهد  نسبتاً یکپارچه تحت تأثیر قرار میریزي فروش و عملیاتبرنامهنسبت به مدل 
تولید -ریزي فروشریزي توزیع را جدا از برنامهنسبتاً یکپارچه برنامه ، زیرا مدل)8شکل (

ایش یابد، هزینه توزیع به محض اینکه هزینه حمل واحد محصول افز .دهدانجام می
یابد که خود موجب کاهش سود خالص براي ارضاي جریان بالاسري نیز افزایش می

کاملاً یکپارچه بر مدل نسبتاً یکپارچه  در نتیجه منافع مدل. شودمدل نسبتاً یکپارچه می

ریزي کاملاً یکپارچه در امهمزایاي مدل برن. 9شکل 
 سطوح مختلف هزینه خریدمواد

ریزي کاملاً یکپارچه در مزایاي مدل برنامه. 10شکل 
 سطوح مختلف هزینه نگهداري مواد اولیه



 1396 بهار  –40  شماره– بهره وري مدیریت

 

102

ریزي برنامهانتظار داشت که مزایاي مدل  توانبا همین منطق، می .یابدافزایش می
ریزي گسسته نیز از همین روند پیروي  کاملاً یکپارچه بر مدل برنامهو عملیاتفروش 

 کاملاً یکپارچه راهکارهاي مختلف را ریزي فروش و عملیاتبرنامه در حالی که .کند
که هزینه حمل محصول رو به کند، زمانیسازي سودآوري جستجو میجهت بهینه
از طرف دیگر، همراه باافزایش هزینه  .یابدگذارد، سود کل مدل کاهش میافزایش می

 کاملاً یکپارچه در مقایسه با ریزي فروش و عملیات برنامهتأمین مواد اولیه، مزایاي مدل
 ).9شکل ( یابدمی گسسته افزایش و  نسبتاً یکپارچهریزي فروش و عملیاتبرنامههاي مدل

ریزي فروش و  برنامهل نمایش داده شده، منافع مد10در نهایت همان گونه که در شکل 
 نسبتاً ریزي فروش و عملیاتبرنامههاي  کاملاً یکپارچه در مقایسه با مدلعملیات

. یکپارچه و گسسته نسبت به هزینه نگهداري موجودي مواد اولیه حساسیت چندانی ندارد
می گردد  دلیل هم مشخصاً به وزن کمتر هزینه نگهداري مواد اولیه در این سیستم بر

  .ث کمتر شدن تأثیر آن شده استکه باع
  

 بحث و نتیجه گیري و پیشنهادها
ریزي فروش و برنامهدر این پژوهش، نتایج استفاده از دو رویکرد متفاوت از 

ریزي برنامه(ریزي زنجیرة تأمین یکی رویکرد کاملاً یکپارچه برنامه.  بررسی شدعملیات
ولید، توزیع و تأمین را به صورت که وظایف فروش، ت)  کاملاً یکپارچهفروش و عملیات

-  فروش ریزيکند و دیگري رویکرد یکپارچه برنامهریزي میمتمرکز برنامه یکپارچه و
که در آن فروش و تولید به صورت )  نسبتاً یکپارچهریزي فروش و عملیاتبرنامه(تولید 

. شودمی گیريریزي شده و در خصوص توزیع و تأمین مجزا تصمیممتمرکز برنامه
ریزي برنامه ریزي گسسته براي نشان دادن رویکرد سنتیهمچنین یک مدل برنامه

هاي ریاضی مربوط به این سه رویکرد در یک مدل سپس. زنجیرة تأمین توسعه داده شد
. داده شد سایتی قابل جایگزینی در محیط تولید براي انبارش توسعه شبکه تولید چند

هاي مربوط با استفاده از صنعت فرمینگ، به مدلسپس، از طریق یک مطالعه موردي در 
-برنامهبیانگر برتري محسوس رویکرد . نتایج ارزیابی گردید. هاي واقعی پرداختیمداده

ریزي فروش و برنامه کاملاً یکپارچه در مقایسه با رویکرد ریزي فروش و عملیات
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نوسان تقاضا و  نسبتاً یکپارچه و گسسته در تمام شرایط خصوصاً در شرایط عملیات
  .باشدقیمت بازار می

هاي ریاضی این پژوهش، بر اساس منطق تولید براي انبارش توسعه داده مدل
. نیز وجود دارد 1ها در محیط تولید بر اساس سفارشلذا، امکان ارائه این مدل. اندشده

ریزي تاکتیکی، تصمیمات تولید بر اساس همچنین در دنیاي واقعی، در سطح برنامه
تواند بررسی تأثیر رو، پیشنهاد دیگر این پژوهش، میاز این. بینی اخذ می گرددیشپ

 کاملاً یکپارچه نسبت ریزي فروش و عملیاتبرنامهبینی تقاضا بر روي مدل خطاي پیش
 نسبتاً یکپارچه و گسسته در محیط داراي ریزي فروش و عملیاتبرنامههاي بهمدل

، ریزي فروش و عملیاتبرنامهگذاري پویا در  قیمتهمچنین،. تقاضاي کم نوسان باشد
  .تواند در قالب تحقیق دیگري مورد بررسی قرار بگیردمی

                                                           
1.Make To Order (MTO) 
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 سازمانهاي وري بهره و حسابداري اطلاعات بررسی رابطه سیستم
  خدماتی با استفاده از روش دیماتل

  
  1جواد میرزایی نصیر آباد
  2*دکتر سلیمان ایران زاده
  3محمد تقی هوشوند

  

 چکیده
 وري بهره و حسابداري اطلاعات سیستم رابطه هدف اصلی این تحقیق بررسی

 کاربردي ايمطالعه حاضر تحقیق .باشد دیماتل می روش از ستفادها با خدماتی سازمانهاي
نفر از کارکنان  140جامعه آماري این پژوهش  .است شده اجرا پیمایشی شکل به که است

   شرقی شامل   استان آذربایجان10+ بخش حسابداري و مالی مؤسسات خدماتی پلیس
 .گردد نه آماري انتخاب مینفر به عنوان نمو102اساس جدول مورگان ود که برش می

 مطالعه با پژوهش این در .باشد می 1395 سال اول نیمه پژوهش این قلمرو زمانی همچنین
 اطلاعات سیستم موفقیت بر مؤثر عناصر و ابعاد بررسی به تحقیق، با مرتبط متون و پیشینه

شده  لدیمات روش از استفاده با خدماتی سازمانهاي وري بهره در آن نقش و حسابداري
 و وري مؤثر بر بهره عوامل با حسابداري اطلاعات سیستم ساختار تلفیق با همچنین .است
 را حسابداري اطلاعات سیستم عناصر از هریک اثر آنان،میزان بین زوجی مقایسات انجام

 .شده است بندي سیستم، رتبه در موفقیت بر وري بهره عوامل اثرگذاري نمودن منظور با
 و دستورالعمل و داده،کارکنان،رویه معیارهاي ترتیب به پژوهش این جنتای به توجه با

از عوامل  همچنین .اند گرفته قرار است عوامل به متعلق که مثبت نیمه در افزار نرم نهایتاً
 هاي رده در% 23 کل اثر با افزار نرم و% 42کل اثر با کارکنان مؤثر بر بهره وري،ابعاد

  . بعدي قرار دارند هاي رده در ها رویه و دستورالعملها و ها داده دوم وابعاد و اول
  وري، روش دیماتل حسابداري، بهره اطلاعات سیستم :هاي کلیدي واژه
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  مقدمه
ها وروش ها،  با توسعه تکنولوژي در صنایع و ایجاد تغییر و تحول در سیستم

ه تنهایی اند، که مدیریت ب ها چنان با پیچیدگی و تغییرات شدید روبرو شده سازمان
به . )2011، 1آرنز(تواند نسبت به محیط خود در سازمان شناخت کافی داشته باشد نمی

ی یوجود آید که مدیریت را در امر شناساه همین دلیل ضرورت پیدا کرد که سیستمی ب
له، تعریف راه حلهاي ممکن و ارزیابی این راه أتعیین اهداف، شناسایی دقیق مس مشکل،

 ).1386لرگانی،  صمدي(قابل اجرا به کمک کند اه حل بهینه وحلها و انتخاب یک ر
وجود ه گیري در همین راستا ب هاي حمایت از تصمیم سیستم اطلاعات مدیریت و سیستم

 د،نکن آمده و توسعه یافتند که بخش مهم اطلاعات مورد نیاز مدیریت را تامین می
خصی و حتی اطلاعات منعکس توانند حتی با اتکا به اطلاعات و تجربیات ش مدیران نمی
امروزه کسب سود مورد . هاي مالی به وظایف خود به نحو احسن عمل نمایند در صورت

نماید که بر منابع و مصارف   آن مجموعه را ملزم می،انتظار توسط هر بنگاه اقتصادي
 نتیجه در و طرح یک اجراي در ها هزینه کنترل رو این از.خود کنترل لازم را داشته باشد

 هاي بنگاه در انتظار مورد سود کسب ارکان ترین اساسی از یکی شده، تمام بهاي کاهش
 مورد سود کسب جهت به مدیریت حسابداري لذا. )2010، 2کریستیانو(باشد می اقتصادي

هاي ضروري و غیرضروري در انواع فعالیت ها،   ایی و تفکیک هزینهشناس با، انتظار
اي و افزایش  تیجه تشخیص بموقع انحرافات هزینهبندي و در ن اجراي سیستم بودجه

 سیستمبیش از حد بهاي تمام شده راهکارهاي لازم را با توجه به روشهاي نوین در 
 ). 1390محبوبی، (نماید  حسابداري مدیریت ارائه میاطلاعات

 حسابداري آن است که فصل جدیدي در اطلاعات سیستماندازي  هدف اصلی راه
ریزي فعالیتها،  عات مرتبط و سودمند براي کمک به مدیریت در برنامهه اطلائتهیه و ارا

ی برمبناي مدل هاي علم روز در جهت یاعمال کنترل مدیریت و تصمیم گیري عقلا
ها و اقلام موجود درصورتهاي مالی  تحقق اهداف سازمان، تجزیه و تحلیل وضعیت پروژه

نتیجه  در و یی ها، درآمدها، هزینه هامطالبات، بدهی ها، دارا:  ازقبیلش هاگزار دیگر و
ها و  ثر در کنترل هزینهؤ مالی گشوده شود و گامی مش هايسود منعکس شده در گزار

                                                           
1. Ahrens 
2. Kristanto 
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هاي  کردن سیستم روز به با سیستم این لذا باشد، وري بهره افزایش و ها پروژه عملکرد بهبود
 رزیابی متوازن، بهبودقبیل فنون ا هاي جدید از با استفاده از نظریه مالی و اطلاعاتی و

گیري براي  فعالیت و عملیات، هزینه یابی برمبناي فعالیت و هدف، روشهاي اندازه مستمر
 عنوان به حسابداري اطلاعات سیستم). 2011، 1مودل(به وجود آمده است شرکت ها

 تسریع وسبب است اي گسترده کاربرد داراي اطلاعات فنآوري هاي مجموعه زیر از یکی
    و ها بنابراین، شرکت. )2012، 2سنیک(است شده جوامع اجتماعی و دياقتصا رشد
 این ارتقاي جهت در را خاصی هاي برنامه از کشورها بسیاري در اقتصادي هاي بنگاه

 ارائه و دانش سطح توسعه جهت در خود این اند،که کرده اجرا و تدوین فنآوري
 است حالی در این.است بوده مؤثر یاربس استفاده مورد ابزارهاي درارائه نوین راهکارهاي

 توجهات اقتصادي فعالیتهاي بازدهی افزایش و وري بهره و مالی هاي شاخص رشد که
 ازعدم ناشی مشکلات به توجه و با رو این داشته، از معطوف موضوع این به را خاصی
 توجه عدم بابت از محسوس غیر وارده هاي زیان و ها سیستم از نوع این ابعاد به آگاهی

 به و مدیران براي آن حساسیت و ها شرکت در حسابداري و مالی اطلاعات به دقت و
 موفقیت بر مؤثر عناصر و ابعاد بررسی به شده سعی پژوهش این ذینفعان، در خصوص
 از گیري بهره و خبرگان نظر کسب و پرسشنامه ابزار ارائه با حسابداري اطلاعات سیستم
 اطلاعات سیستم ساختار تلفیق با بین این در .پرداخته شود آن مطالعه به دیماتل تکنیک

 اثر آنان، میزان بین زوجی مقایسات انجام و بهره وري عوامل مؤثر بر با حسابداري
 مؤثر عوامل گذاري اثر نمودن منظور با را اطلاعات حسابداري سیستم عناصر از هریک

  . شده است بندي سیستم،رتبه در موفقیت وري بر بهره بر
 سازي ذخیره و آوري جمع عملیات که است سیستمی حسابداري اطلاعات سیستم

 ها، داده این پردازش از پس و دهد می انجام حسابداري فرآیندهاي طی را مالی هاي داده
اعتباردهندگان،  گذاران، سرمایه(را سازمانی گیرندگان تصمیم استفاده مورد اطلاعات
 گزارشهاي ارائه با نهایت در حسابداري اطلاعات سیستم .کند می تولید) ...و مدیران

 هاي برنامه در را سازمان مدیران و گیرندگان تصمیم تواند می مالی هوشمندانه
 شامل فقط تواند می حسابداري اطلاعات سیستم یک هرچند .کند کمک راهبردیشان

                                                           
1 . Modell 
2 . Senik 
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 باشد، ساده حسابداري سیستم یک بر مبتنی کاربر راهنماي کتابچه و کاغذ صفحه چند
 قابلیت هاي بر مبتنی پیچیده سیستمی عنوان به حسابداري اطلاعات سیستم امروزه اما

، 1هاپ وود(است حسابداري پیشرفته و سنتی روشهاي و فرآیندها و اطلاعات فنآوري
2008( .  

  : است شده تشکیل زیر اصلی اجزاي از حسابداري اطلاعات سیستمهاي
  . حسابداري عاتاطلا سیستم هاي کارکنان؛کاربران -1
 هاي داده سازي ذخیره و آوري، مدیریت جمع دستورالعمل ها؛فرایندهاي و روشها -2

  . مالی
  . آن وکار کسب فرآیندهاي و سازمان با مرتبط هاي ها؛داده داده -3
  )2010، 2کریستیانو(ها داده پردازش جهت افزاري نرم اي افزار؛برنامه نرم -4
  

 موضوع دو منطقی تقاطع محل توان می را حسابداري اطلاعات سیستمهاي
 حسابداري رشته دو هر در آنچه. دانست مدیریت اطلاعات سیستم و حسابداري  گسترده

 حسابداري. است اطلاعات به محوري است، توجه مشترك مدیریت اطلاعات سیستم و
 به بیشتر مدیریت اطلاعات سیستم که حالی دارد، در گرایش مالی اطلاعات خود به
  ). 1380شعري، (کنند می تولید را اطلاعات که دهد می پوشش یستم هاییس
  

  دارد؛ عمده هدف دو حسابداري اطلاعات سیستم
  . قانونی نیازهاي و عملیات براي اطلاعات ارائه -1
  ). 1386نهر،  نونهال و مهرانی(گیري تصمیم براي اطلاعات ارائه -2

     
 پردازش از؛ عبارتند که دارد وجود دهعم فعالیت دو هدفها این به رسیدن براي
 به وسیله حسابداري مبادلات.)2007ویدنر،  و اندرسون(مبادلات پردازش و اطلاعات
 محصولات، خرید فروش شامل مبادلات این.شوند می پردازش حسابداري اساسی ثبتهاي

 اطلاعات سیستم یک در مبادلات پردازش. هستند.... و مشتریان از مواد، دریافتی
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 طور به مبادلات پردازش سیستم اگر .شود می انجام زیرسیستمها به وسیله سابداريح
 و شوند کنترل دقت با و خوبی به ها داده تا شود می باشد، باعث شده طراحی صحیحی

  ). 1384شباهنگ، (باشد مؤثر و کارآمد پردازش عمل
 کنترل و يریز برنامه امر در راهنمایی قصد به اطلاعات پردازش فرآیند خروجی

 سیستم. دهد می ارائه گیري تصمیم براي را اطلاعاتی فرآیند این و است عملیات
 ارائه را اطلاعاتی باید حسابداري اطلاعات سیستم یا اطلاعات پردازش براي شده طراحی

  ). 1390برزگر،  ثقفی و(باشد اهمیت با و موقع مربوط، اتکاپذیر، به که دهد
: شامل شده انجام تحقیقات عمده حسابداري نیز تهاي اطلاعا سیستم زمینه در
 بخشی میزان اثر و حسابداري هاي اطلاعات سیستم در وري هاي بهره شاخص بررسی

 در را خود مطالعه میلادي 1991 سال اسکادر در. است بوده فرآیندها در سیستم این
 بداريحسا اطلاعات هاي وري سیستم بهره در پذیرش مورد هاي شاخص مورد شناسایی

هاي  یافته مطابق که شود ارائه اي شده شناخته استاندارهاي تا داشت سعی و نمود آغاز
 فنی غیر عوامل با حسابداري اطلاعات هاي بین سیستم مستقیم ارتباط وجود و آن

نمازي، (سازد غیرممکن را کاملاً فنی هاي شاخص ارائه انسانی، امکان نیروي همچون
 انسانی نیروي و حسابداري اطلاعات سیستم مهم یعنی این دوسویه که چرا. )1390

 )1391(الوانی، ضیائی نادیده گرفت را ارتباطات این توان نمی و باشند می در تعامل
 در را کره تحقیقاتی در چو مین جونگ میلادي 1991 سال اسکادر در مطالعات پیرو

 به که نمود ارائه حسابداري اطلاعات در سیستم نفوذ عوامل بین ارتباط خصوص
 براي حسابداري سیستم اطلاعات عملکرد بر نفوذ عوامل بین مستقیم بررسی روابط

 نتایج پژوهش خواجویی، جوریابی. بود پرداخته آن سطح تکامل تعدیل اثر شناسایی
 و اطلاعات حسابداري سیستم عملکرد بین داري معنی و همبستگی مثبت )1390(

 راز وي. اثبات کرد را )سازمان اندازه و بلیت کاربرقا(کاربر دخالت مانند نفوذ عوامل
 تکامل سطح و اهمیت درجه نظر گرفتن در را حسابداري سیستم اطلاعات موفقیت

 آوردهاي خصوص دست در تحقیقات ادامه در محققان سایر .بیان نمود نفوذ عامل هر
 ژوهشیپرتغال پ عمومی هاي بیمارستان از یکی در 2003 در سال پژوهشگران سایر

 تصمیم در حسابداري اطلاعات از سیستم استفاده کننده تعیین عوامل شناسایی در را
 1 بررسی و پیشنهاد رگرسیون مدل از استفاده با که اند نموده مدیران ارائه گیري
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 در تصمیم حسابداري اطلاعات سیستم از نفوذ استفاده بالقوه عوامل مورد در فرضیه
 همچون هاییفاکتور بررسی با و نهایتاً دادند قرار همطالع مورد را مدیران گیري

تصمیم،  در نفوذ ضریب افزایش و اي، مسؤولیت حرفه مدیران، استقلال استقلال
 در مدیران گیري تصمیم در آگاهی هاي و هزینه برتري رضایت، احساس احساس

 . رفتگ قرار تأیید مذکور مورد فرضیات تمامی حسابداري اطلاعات سیستم استفاده از
 خروجیها ارائه یا تولید براي منابع یا ورودیها از کارآمد و مؤثر وري،استفاده بهره

 هستند) کار نیروي و اولیه، سرمایه انرژي، مواد نظیر(ها، منابعی نهاده یا ورودیها. است
 ارائه خدمات با شده تولید کالاهاي از است عبارت که(ستانده یا خروجی خلق براي که

  ). 1390محبوبی، (شود می استفاده)سازمان یک توسط شده
. است اقتصادي رشد اساس و بوده سازمانی، ضروري و کشور هر براي وري بهره

 در و کند می بیشتر را پذیري داده، رقابت افزایش را داخلی ناخالص وري، تولید بهره
  ). 2011، همکاران و میشاییل(شود می بهتر زندگی باعث نهایت

نیست،  مقدور وري بهره افزایش. است مدیریت اصلی  مسؤولیتوري، بهره بهبود
 اطمینان قابل شناخت به دستیابی روش یک گیري اندازه. آن تحلیل و شناخت با مگر
 را وري بهره بهبود در مؤثر عوامل تا کند می کمک ما به وري بهره گیري اندازه. است

. کنیم جستجو کجا در را وري بهره افزایش فرصتهاي که دریابیم و کرده شناسایی
 در آمده دست به تجربیات براساس که است حدي به وري بهره گیري اندازه اهمیت

 اندازه سیستم یک اجراي و برقراري با صرفاً توان می «شود می گفته صنعتی کشورهاي
 تا 5 گذاري، گاهی سرمایه یا سازمان در تغییري گونه هیچ بدون حتی و وري بهره گیري

  ). 2005، 1تانگن(داد افزایش را وري بهره% 10
 جهان پیشرفته کشورهاي. است هرکشوري اقتصاد اصلی بخشهاي از یکی خدمات

 روزافزون اهمیت به کشاورزي، اکنون و صنعت، معدن نیروي به مجهزشدن از پس
 در خدمات روزافزون سهم. اند برده پی ترقی و رشد محرکه نیروي عنوان به خدمات

 این خارجی، گواه بازرگانی و شخصی مصرف لی، اشتغال، هزینهم ناخالص تولید
 این اشتغال و ملی ناخالص تولید چهارم سه تا نیم حداقل خدمات اکنون هم. مدعاست
  ). 1389معمارطلوعی، (دهد می تشکیل را کشورها
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 این است، بلکه بااهمیت که نیست داخلی ناخالص تولید از خدمات بخش سهم تنها
 بازارهاي در کننده تعیین رقابتی عامل به شدن تبدیل حال در خدمات شبخ که واقعیت
  ). 1387همکاران،  و نجفی(کندمی آشکار پیش از بیش را آن اهمیت است، نیز جهانی

 و اقتصادي توسعه و بر رشد خدمات، تأثیرزیادي بخش در وري بهره بهبود لذا
 تفاوت یکدیگر با خدماتی نایعص. داشــت خواهد کشورها رقابتی توان افزایش همچنین

 گذاري، بکارگیري سرمایه میزان براساس صنایع این. نیستند یکسان ماهیتاً و دارند
 نیز آنها اهداف لذا و غیره، متفاوتند و شده ارائه تولید، خدمات انسانی، فرآیند نیروي
 مختلف متغیرهاي از خدماتی، تابعی سازمان یک اهداف بنابراین، تعیین. است متفاوت
  ). 2011، 1میشاییل و همکاران(بود خواهد

اجتماعی،  نظر از تهدیدها و ضعف، فرصتها و قوت نقاط تحلیل با خدماتی سازمان
 و نیازها کردن برآورده جهت خود اهداف تعیین به تکنولوژیکی و اقتصادي، سیاسی

 نوري و مديمح(ورزدمی ذینفع، مبادرت افراد سایر و مشتریان، سهامداران هاي خواسته
  ). 1392فرد، 

 مطالعات تاکنون و جهان ایران در انسانی منابع وري بهره بر مؤثر عوامل زمینه در
 مشخص هاي اولویت به رسیدن تحقیقات همه این واحد هدف که گرفته انجام زیادي

  . باشد می وري بهره بهتر چه هر ارتقاي براي هر سازمان با متناسب
 آن نقش و حسابداري اطلاعاتی هاي سیستم به بررسیدر تحقیقی ) 1394(یزدانی

 بکارگیري نتیجه در اخیر دوهه وي بیان داشت که در. سازمان پرداخت بهره وري در
مالی،  اطلاعاتی هاي سیستم زمینه در جمله ها، از زمینه کلیه در پیشرفته تکنولوژي

   منظور به اتکا لقاب و مناسب، بموقع اطلاعات کاربرد تبع به اقتصادي فعالیت هاي
 شده مواجه زیاد پیچیدگی با مدت بلند و مدت کوتاه هاي گیري تصمیم و ها ریزي برنامه
. است گذاشته تأثیر نیز سازمان مادي و انسانی نیروي وري بهره بر نیز آن تبع به و است

 هاي گزارش به اطلاعاتی هاي داده تبدیل وظیفه دار عهده حسابداري اطلاعاتی سیستم
 جهت سازمان از بیرون مراجع و درون سازمان مدیریت به آنها ارائه و مالی دمندسو

سیستم  یک در مالی هاي گزارش به اطلاعاتی هاي داده تبدیل. باشد می گیري تصمیم
 و وتحلیل بندي، پردازش، تجزیه آوري، طبقه جمع فرآیند قالب در حسابداري اطلاعاتی

                                                           
1. Mitchel  & et al 
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 در تواند می حسابداري اطلاعاتی سیستم بنابراین. دگیر می صورت اطلاعات ارائه انتقال
 قرار تحلیل و تجزیه مورد را مختلف مالی آثار مدیریت حسابداري هاي تکنیک قالب
 استراتژیک اهداف تعیین به و فرآهم را گیري تصمیم براي لازم اطلاعاتی منبع و دهد

 شناخت پیرامون ايمطالعه در )1393(همکاران علاءالملکی و همچنین. نماید کمک
 در انسانی نیروي وري بهره هاي افزایشراه مقایسه و حسابداري اطلاعاتی سیستم
 یک انجام ضمن وي. سمنان پرداخت درمانی بهداشتی و خدمات پزشکی علوم دانشگاه

 مادي دانشگاه، عوامل سیستم حسابداري و مالی روي بر  استنباطی-مطالعه توصیفی
  . نمودند شناسایی وري بهره افزایش جهت را سازمانی ساختار  و انگیزش، آموزش

 نقش و نیروگاهها حسابداري مالی سیستم پیرامون در پژوهشی) 1392(بزرگمهر
 و وري بهره وي بیان داشت که افزایش.  پرداخت)کنترل و ریزي برنامه(وري بهره در آن

 باشد می مدیریت کنترل و ریزي برنامه گرو در نیروگاهها در موجود منابع از بهینه استفاده
 اهمیت از بودن بررسی قابل و کمی جهت به حسابداري اطلاعات نقش بین این در و

 بودن، به مربوط گانه سه ویژگیهاي مذکور اطلاعات چنانچه. باشد می برخوردار خاصی
 در اساسی ابزار یک عنوان به توانند می باشند دارا را بودن صحیح و بودن موقع
 در مالی موجود سیستم بیشتر پویایی لازمه. شوند گرفته کار به کنترل و ریزي برنامه

 به مقداري روشهاي از استفاده و مدیریت حسابداري فرآیند به آن تسري نیروگاهها
  . باشد می کنترل و ریزي برنامه امر در مدیریت به رساندن یاري منظور

 نتیجه این به دتحقیقات خو در) 2012(دیک و الیس نیز خارجی مطالعات در
        وري بهره بهبود سبب سیستم صحیح حسابداري مدیریت بکارگیري که رسیدند

هاي در بکارگیري سیستم اطلاعات فنآوري تأثیر) 2013(کیم تحقیقات در البته. شود می
 همکارانش رایت و. کرد ارزیابی معنادار و را مثبت کار نیروي وريبهره اطلاعات بر

 افزایش بر سازمانی فرهنگ چین، نقش عنصر کشور در خود مطالعه در نیز) 2010(
  . نمودند ارزیابی مؤثر را وري بهره همچنین بهبود و کارکنان انگیزش

  
  ابزار و روش 

 نفر از کارکنان بخش حسابداري و مالی مؤسسات 140جامعه آماري این پژوهش 
 102بنا به جدول مورگان . استان آذربایجان شرقی را شامل می شود 10 +خدماتی پلیس
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قلمرو زمانی این پژوهش نیمه اول سال . نفر به عنوان نمونه آماري انتخاب می گردد
 بر گرفته مطالعه صورت به توجه با پیشرو تحقیق آوريگرد اساس.  می باشد1395
 با نیز و موضوع بررسی باشد، لذا در این تحقیق ضمن می 10+مؤسسات پلیس  روي
 کاربرد سمت به محقق را اهداف خاص زمینه یک در آن بودن يبه کاربرد توجه
 هاي آنهایافته اساس بر و گذشته هايپژوهش بررسی با. شد هدایت دانش علمی
  افراد-1اند؛  شده ارائه شرح این به اطلاعات حسابداري سیستم دهنده تشکیل عناصر

 مدل تبیین با رو این از. )2007، ویدنر و اندرسون(افزار نرم-4 ها داده-3 ها رویه-2
 برد پیش به عناصر مؤثر عنوان به عوامل مؤثر بر بهره وري گرفتن با درنظر و تحقیق
 . شد تحقیق فرآیند

 در گرفته صورت هاي و پژوهش تحقیق ادبیات از استفاده با مرحله این در
 عوامل همراه حسابداري اطلاعات سیستم هاي موضوع پژوهش، شاخص خصوص

مدیریت،  سازمانی، سبک سازمانی، ساختار فردي، فرهنگ خصوصیات(وري رهبه بر مؤثر
 از خبرگان نفر 12 براي و تهیه دلفی روش اساس بر) فیزیکی فضاي و پاداش سیستم
 شناسایی اولیه ها شاخص و آوري آمده جمع دست به نتایج نهایتاً شد، که ارسال

   تحقیق هدف بر اثر گذار یفرع بعد 1 و اصلی بعد 1 داراي مذکور گردید که مدل
 . باشند می

 باشد می پیشین هاي پژوهش سایر از گرفته بر مستقل متغیر در شده ارائه ابعاد
 خبرگان براي و استخراج تحقیق ادبیات در شده ارائه هاي شاخص با که همراه

 کردن لحاظ و بررسی رتبه براي) 1شماره شکل(ذیل مدل نتیجه و در گردیده ارسال
  . است گرفته قرار مطالعه وري مورد بهره بر مؤثر و عوامل عناصر
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  پژوهش مفهومی مدل: 1 شماره شکل

     
 انجام ضمن شده تحقیق سعی روش و پژوهش نظري مبناي به توجه با
 پرسشنامه نوع هاي پیشین، دو پژوهش نتایج از اقتباس اي و کتابخانه مطالعات
 و هاي تحقیق مؤلفه معرفی به اول مهپرسش نا در .تهیه و تدوین شود بپردازیم
 ها پرداخته می شود ومؤلفه از زوج هر بین)وجود یا عدم وجود(روابط نحوه شناسایی

 پس دوم مرحله از عوامل، در هریک اثر شدت بیان و روابط نمودار تشکیل پس از نیز
 با شده اول ارایه نامه پرسش هاي یافته اساس بر که دوم توزیع پرسش نامه از

 بین روابط ما حصل و ها مؤلفه مابین روابط مستقیم شدت تعیین هدف کردن منظور
 طراحی پرسش نامه  در.شود می بیان یکدیگر بر هریک اثر شدت و میزان هامتغیر
میان  موجود روابط شدت کشف لزوم و مقیاس لیکرت بکارگیري به توجه با شده

ها،  داده آوري جمع از پس که ده استاي لیکرت استفاده ش از طیف پنج گزینه ها مولفه
 رأي تعداد که داشت نظر در باید. شود می ترسیم ها مؤلفه روابط نظیر دیاگراف
 تعیین مؤلفه میان دو رابطه نوع براي) (n/2+1جمعی قضاوت عنوان ملاك به اکثریت

بدین صورت که با توجه به نظرات به دست آمده از پرسشنامه و بر اساس . گردد می
 . نگین، بالاترین نمرات انتخاب می شوندمیا



  ....مانهايساز وري بهره و حسابداري اطلاعات بررسی رابطه سیستم
  

 

117

 اولویت شناسایی و سنجش شده جهت اشاره قبل هاي بخش در که همانطور
 هاي داده جمع آوري از پس و ادامه در و حسابداري اطلاعات بر سیستم موفقیت عوامل
 استفاده و جبرانی هاي مدل از گیري بهره شده با ارائه هاي پرسشنامه از شده منتج

 . ها پرداخته شد داده تحلیل و تجزیه به کنیک دیماتلت از
  

  
  یافته ها

 اطلاعات حسابداري و میزان تأثیر آن بر سیستم موفقیت بر تأثیرگذار عوامل تعیین
 توجه با و نمونه حجم تعیین دیماتل؛ براي تکنیک از استفاده با عوامل مؤثر بر بهره وري

 بودن و محدود متغیرها موفقیت عدم یا تموفقی احتمال و از واریانس اطلاع به عدم
بر  کرد، لذا استفاده نمونه حجم برآورد براي هاي آماري فرمول از توان نمی جامعه
 مربوطه پرسشنامه اساس همین که بر شد تعیین 102 نمونه حجم مورگان جدول اساس
 و آوريگرد از پس شد، که عودت پرسشنامه 88 تعداد این از گردید که توزیع و تهیه

. گردید نهایی 2 شماره شرح شکل به ها مؤلفه ارتباط شکل ها داده تحلیل تجزیه و
همان طور که در این شکل ملاحظه می شود با توجه به نتایج به دست آمده روابط بین 

و متغیرهاي ) کارکنان، دستورالعمل، داده ها و نرم افزار(متغیرهاي حسابداري مدیریت
  . تبیین شده است) ... سیستم پاداش، سبک مدیریت و  فیزیکی،فضاي(مؤثر بر بهره وري
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  روابط بین متغیرها بر اساس تکنیک دیماتل : 2شماره شکل
  

 تکنیک. شد ارائه 1971 سال به Gabus و Fonetla توسط 1دیماتل تکنیک
 است، با زوجی هاي مقایسه اساس بر گیري تصمیم هاي روش انواع از که دیماتل

 به مند نظام ساختاردهی و سیستم یک عوامل استخراج در خبرگان قضاوت زا مندي بهره
 در موجود عوامل از مراتبی سلسله ها، ساختاري گراف نظریه اصول بکارگیري با آنها

 روابط اثر شدت که اي دهد، به گونه می ارائه متقابل تأثر و تأثیر روابط با همراه سیستم
 بررسی و شناسایی جهت دیماتل روش. کند می نمعی عددي امتیاز صورت به را مذکور
 که آنجا از. شود می گرفته کار به شبکه روابط نگاشت ساختن و معیارها بین متقابل رابطه
 تکنیک دهند، لذا نشان توانند می بهتر را سیستم یک عناصر روابط دار جهت هاي گراف

 معلول و علت گروه دو به ار درگیر عوامل تواند می که است نمودارهایی بر مبتنی دیماتل
. درآورد درك قابل ساختاري مدل یک صورت به را ها آن میان رابطه و نماید تقسیم

                                                           
1. Decision Making Trial And Evaluation 
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 نیز دیماتل. آمد وجود به جهانی پیچیده بسیار مسائل بررسی براي عموماً دیماتل تکنیک
 شدت به طوري که. دارد کاربرد مفروض اطلاعات از دنباله یک به ساختاردهی براي
 را آنها اهمیت با توأم داده، بازخورها قرار بررسی مورد امتیازدهی صورت به را اطاتارتب

  . پذیرد می را ناپذیر انتقال روابط و می کند تجسس
     تحلیل تکنیک به نسبت روش این مزیت متقابل؛ ارتباطات نظرگرفتن در -1

موعۀ مج میان متقابل ارتباطات انعکاس در آن شفافیت و اي، روشنی شبکه
 بیان به بیشتري تسلط با قادرند متخصصان که طوري به. باشد می اجزا از وسیعی
 ذکر شایان. بپردازند عوامل میان) اثرات شدت و جهت(مورد آثار  در خود نظرات
 واقع ، در)داخلی ارتباطات ماتریس(دیماتل تکنیک از حاصله ماتریس که است

 طور به دیماتل بارتی، تکنیکع به است سوپرماتریس از بخشی دهندة تشکیل
 ANP چون بزرگتري سیستم از سیستمی زیر عنوان به بلکه کندنمی عمل مستقل

  . است
 یکی مورد این. معلولی و علت ه هايگرو قالب در پیچیده عوامل به ساختاردهی -2

 فرآیندهاي در آن فراوان کاربرد دلایل ترینمهم از یکی و کارکردها مهمترین از
 عوامل از وسیعی مجموعۀ بندي تقسیم با که صورت بدین. است همسأل حل

 تري مناسب شرایط در را گیرنده معلولی، تصمیم علت هاي گروه قالب در پیچیده
 و عوامل جایگاه از بیشتري شناخت سبب موضوع این. دهدمی قرار روابط درك از

  .شود دارند، می متقابل تأثیرگذاري جریان در که نقشی
  : اند کرده شناسایی دیماتل تکنیک انجام براي همرحل پنج

 شود می استفاده چندنفر دیدگاه از زمانی که ؛)M(مستقیم ارتباط ماتریس تشکیل -1
  . دهیم می تشکیل را M و شود می استفاده نظرات ساده میانگین از

 به k فرمول این در ؛ کهN = K*M: مستقیم ارتباط ماتریس کردن نرمال -2
. شود می محاسبه ها ستون و سطرها تمامی براي ابتدا. شود می محاسبه زیر صورت

  . دهد می تشکیل را k ستون و سطر عدد بزرگترین معکوس
  .                           کامل ارتباط ماتریس محاسبه -3
  علی؛ نمودار ایجاد -4
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 بر املع آن تأثیرگذاري میزان نشانگر عامل هر براي) D(سطر هر عناصر جمع -
  ). متغیرها گذاري تأثیر میزان(است سیستم هاي عامل سایر

 سایر از عامل آن تأثیرپذري میزان نشانگر عامل هر براي) R(ستون عناصر جمع -
  ). متغیرها تأثیرپذیري میزان(است سیستم هاي عامل

. است سیستم در نظر مورد عامل تأثر و تأثیر میزان) D + R(افقی بردار بنابراین -
 بیشتري تعامل عامل باشد، آن بیشتر عاملی D + R مقدار هرچه دیگر عبارت هب
  . دارد سیستم عوامل سایر با

 اگر کلی بطور. دهد می نشان را عامل هر تأثیرگذاري قدرت) D - R(عمودي بردار -
D - R باشد،  منفی اگر و شود می محسوب علی متغیر یک باشد، متغیر مثبت

  . شود می محسوب معلول
 محور دستگاه این در. شود می ترسیم دکارتی مختصات دستگاه یک نهایت در -

 هر موقعیت. باشد می D - R براساس عرضی محور و D + R مقادیر طولی
 به. شود می معین دستگاه در) D + R, D - R(مختصات به اي نقطه با عامل
  . آمد خواهد به دست نیز گرافیکی نمودار یک ترتیب این

  
  دیماتل تکنیک دیاگرام: 3اره شکل شم

  
 آستانه ارزش باید) NRM(شبکه روابط نقشه تعیین روابط؛ جهت آستانه محاسبه -5

 روابط شبکه و کرده نظر صرف جزئی روابط از توان می روش این با. شود محاسبه
 آستانه مقدار از T ماتریس در آنها مقادیر که روابطی تنها. کرد ترسیم را اعتنا قابل
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 روابط آستانه مقدار محاسبه براي. شد خواهد داده نمایش NRM در باشد تربزرگ
 آستانه شدت آنکه از بعد. شود محاسبه T ماتریس مقادیر میانگین تا است کافی
 آن یعنی شده صفر باشد آستانه از کوچکتر که T ماتریس مقادیر شد، تمامی تعیین
  . شود نمی گرفته نظر در علیّ رابطه

  
 هامؤلفه اثر نیز معلولی و و علت روابط دیماتل تکنیک از استفاده با بخش این در

پرسشنامه  طریق از تکنیک این براي لازم هاي داده. می شود را تعیین یکدیگر بر
. پرداخته می شود تکنیک این از هاي حاصل یافته به ادامه در که شده آوري گرد دیماتل

 شده ارائه پرسشنامه توسط یکدیگر بر ها عیارم ارتباط میانگین ماتریس1 شماره جدول در
 ارسال کاري حوزه با مرتبط افراد خبره سایر و مالی بخش وکارکنان مدیران، مشاورین به

با  آنان همه خبرگان، نظر توسط شده تکمیل هايپرسش نامه نتایج توجه به با که گردید
  . است محاسبه شده حسابی استفاده از فرمول میانگین

  
  هامؤلفه اثر شدت میانگین ماتریس: 1 مارهش جدول

10x 9x 8x 7x 6x 5x 4x 3x 2x 1x x 
45/2 0 66/3 0 0 41/2 0 63/3 0 0 1x 
0 78/1 0  45/2 89/3 0 85/1 0 0 0 2x 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 25/2 3x 
87/1 0 1/4 0 55/3 0 0 0 1/3  0 4x 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 5x 
0 0 01/4 0 0 0 0 4/2  0 2/4 6x 
08/3 0 0 0 0 0 01/3 0 0 0 7x 
0 0 0 0 66/3 0 0 0 0 88/2 8x 
0 0 0 0 0 0 44/1 0 0 0 9x 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 10x 

  
 ارائه ذیل نماي شرح به آنها و اثرات یکدیگر با معیارها ارتباط میانگین ماتریس

  آن ماتریس در که گردیده
)n . . . . . 3 ،2 ،1= (xii باشد یم صفر  برابر)لذا). است صفر قطر اصلی 
 گام در است شده اشاره ستون در موجود معیار بر در سطر موجود معیار تأثیر میانگین

 ماتریس کردن نرمالیزه به نسبت بایست دیماتل می تکنیک اجرایی مراحل از بعدي
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 جدول شرح به گردد، که نتایج استفاده ذیل هاي فرمول از ها معیار میانگین ارتباط
 . است ارائه شده 3 و 2 مارهش

 روش طبق ادامه در و ها اثر مؤلفه شدت میانگین ماتریس کردن نرمالیزه از بعد
  Iو روابط نسبی شدت ماتریس M آن در که S سري هندسی بسط با دیماتل
 نمایش کل ماتریس عنوان به 3شماره جدول در نتایج آن که. است همانی ماتریس

 معیارها بین رابطه  و Di + Riها شاخص اهمیت میزان ديبع مرحله است در شده داده
Di – Ri  گردمی مشخص . 
 باشد، معیار   Di + Ri< 0اگر و اثرگذار مربوطه باشد، معیار Di + Ri >0  اگر
 4 جدول شماره در ذیل محاسبه طبق .به دست آمد که نتایج است پذیر اثر مربوطه
  .ه استشد داده نشان Di - Ri و Di + Ri مقادیر

  :1طبق فرمول شماره 

 
  

  ها مولفه اثر شدت میانگین نرمالیزه ماتریس: 2 شماره جدول
10x 9x 8x 7x 6x 5x 4x 3x 2x 1x   
27/0 0 36/0 0 0 21/0 0 54/0 0 0 1x 
0 54/0 0 36/0 65/0 0 63/0 0 0 0 2x 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 01/0  3x 
66/0 0 36/0 0 81/0 0 0 0 23/0 0 4x 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 5x 
0 0 22/0 0 0 0 0 36/0 0 85/0 6x 
08/0 0 0 0 0  0 21/0 0 0 0 7x 
0 0 0 0 14/0 0 0 0 0 36/0 8x 
0 0 0 0 0 0 41/0 0 0 0 9x 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 10x 
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 هامعیار گذاري تاثیر و اهمیت نتایج: 3 شماره جدول
10x 9x 8x  7x 6x 5x 4x 3x 2x 1x   
85/0 63/0 54/0 52/0 56/0 48/0 54/0 54/0 54/0 52/0 1x 
55/0 68/0 47/0 57/0 85/0 52/0 54/0 52/0 51/0 48/0 2x 
57/0 54/0 68/0 52/0 52/0 53/0 55/0 58/0 47/0 52/0 3x 
58/0 48/0 61/0 52/0 78/0 54/0 68/0 63/0 46/0 56/0 4x 
48/0 52/0 55/0 47/0 63/0 59/0 63/0 67/0 75/0 5/0 5x 
63/0 59/0 55/0 61/0 41/0 78/0 47/0 56/0 53/0 48/0 6x 
52/0 61/0 59/0 62/0 49/0 63/0 49/0 74/0 59/0 63/0 7x 
74/0 74/0 53/0 59/0 52/0 61/0 51/0 66/0 60/0 52/0 8x 
38/0 53/0 5/0 74/0 56/0 48/0 50/0 52/0 49/0 58/0 9x 
72/0 49/0 52/0 36/0 48/0 56/0 49/0 53/0 56/0 53/0 10x 

  
  

Ri2=( 833/0 + 542/0 + 823/0 + 674/0 + 561/0 + 523/0 + 514/0 + 511/0 ) = 981/4  000 
Ri8=( 768/0 + 589/0 + 523/0 + 602/0 + 578/0 + 579/0 + 516/0 + 544/0 ) = 699/4  
Di1+Ri1 = 704/5 + 098/5  = 802/10  
Di1-Ri1= 60/0  
Di1=( 524/0 + 833/0 + 763/0 + 645/0 + 837/0 + 613/0 + 721/0 + 768/0 )= 704/5  
Di2=( 798/0 + 542/0 + 523/0 + 576/0 + 524/0 + 552/0 + 881/0 + 589/0 )= 985/4  
Di8=( 523/0 + 511/0 + 523/0 + 561/0 + 578/0 + 516/0 + 524/0 + 544/0 )= 280/4  
Ri1=( 524/0 + 798/0 + 822/0 + 833/0 + 516/0 + 521/0 + 561/0 + 523/0 )= 098/5  

  
  کل ماتریس: 4شماره جدول

  

  
  
  

  
  
  
  
  

D-R  D+R  معیار  
  کارکنان 254/8 541/0
  افزار نرم 96/9 235/0
  داده 45/7 641/0
  دستورالعمل و رویه 54/9 445/0
  خصوصیات فردي 88/9 635/0
  فرهنگ سازمانی 74/8  -023/0
  ساختار سازمانی 23/10 742/0
  سبک مدیریت  66/4  -125/0
  سیستم پاداش 14/5 48/0
  فیزیکی فضاي 547/8  -42/0



 1396 بهار  –40  شماره–  بهره وريمدیریت

 

124

 Di + Ri گردد که مقادیر ملاحظه می4با توجه به نتایج به دست آمده در جدول
 فردي، افزار، خصوصیات سازمانی، نرم از صفر بزرگتر می باشند لذا متغیرهاي ساختار

 گذاريپاداش به ترتیب اولویت از اثر ها و سیستم دستورالعمل، کارکنان، داده و رویه
 که از صفر کوچکتر باشند داراي Di – Riهمچنین مقادیر . مطلوب برخوردار هستند

مدیریت و  سازمانی، سبک لذا متغیرهاي فرهنگ. یت تأثیر پذیري می باشندخصوص
      پذیري از متغیرهاي دیگر ترتیب اولویت داراي خصوصیت تأثیرفیزیکی به  فضاي

  .باشند می
  

  
حسابداري و  اطلاعات سیستم موفقیت بر موثر ابعاد معلولی و علت نمودار: 2 شماره شکل

  وريتأثیر آن بر عوامل بهره 
  

 نشان معیارها بین و تأثیرپذیري تأثیرگذاري و اهمیت میزان 2 شماره شکل در
 یا تأثیرگذاري عمودي محور و معیار اهمیت نمودار محور افقی است که شده داده
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 به ترتیب شود می مشاهده که همان طوري. دهد می نشان را معیارها تأثیرپذیري
 که مثبت نیمه در افزار نرم عمل و نهایتاًدستورال و داده، کارکنان، رویه معیارهاي

 به تأثیر بالایی داراي ابعاد این نتیجه در. اند گرفته قرار علیّ است، عوامل به متعلق
 طول داراي کارکنان گردد، بعد می چنان که مشاهده. باشند می ابعاد سایر نسبت

 داراي پذیري و تأثیر گذاري تأثیر بعد در هاست، لذا معیار سایر به بیشتري نسبت
و % 42همچنین ابعاد کارکنان با اثر کل. باشد ابعاد می سایر به نسبت بیشتري اهمیت

. در رده هاي اول و دوم مؤثر بر عوامل بهره وري قرار دارند% 23افزار با اثر کل  نرم
  . ها در رده هاي بعدي قرار دارند رویه و العمل ها ها و دستور همچنین ابعاد داده

  
  رتبه بندي عوامل و ابعاد موثر بر سیستم هاي حسابداري و عوامل بهره وري: 5رهجدول شما
  کل اثر  نفوذ درصد  Di+Ri  Di-Ri  مولفه زیر  مولفه

  35  0,253  9,124  دقت
  12  0,985  10,24  تجربه

  25  0,148  9,147  تحصیلات
  45  0,235  9,36  سن

23%  

  عوامل بهره وري
  14  0,652  9,584  خصوصیات فردي

  36  0,365  10,254  فرهنگ سازمانی
  21  0,89  11,236  ساختار سازمانی
  65  0,158  10,25  سبک مدیریت
  14  0,361  9,147  سیستم پاداش

ان
رکن
کا

  

  18  0,214  9,058  فیزیکی فضاي

42%  

  26  0,65  9,56  محاسبات صحت
  28  0,99  9,149  دقت
  24  0,58  10,98  اتکا قابلیت

46%  

  عوامل بهره وري
  29  0,98  10,27  خصوصیات فردي

  32  0,148  9,36  فرهنگ سازمانی
  15  0,889  11,25  ساختار سازمانی
  17  0,0254  11,87  سبک مدیریت
  25  0,235  11,36  سیستم پاداش

رم
ن

 
زار
اف

  

  19  0,147  10,58  فیزیکی فضاي

23%  
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  18  0,658  10,36  صحت
  13  0,214  11,08  بودن امهنگ به

  28  0,365  9,36  بودن دردسترس
18%  

  عوامل بهره وري
  35  0,014  9,47  خصوصیات فردي

  39  0,0069  9,088  فرهنگ سازمانی
  41  0,014  9,45  ساختار سازمانی
  21  0,08  9,077  سبک مدیریت
  28  0,028  10,08  سیستم پاداش

اده
د

  ها 

  26  0,06  10,65  فیزیکی فضاي

5%  

  22  0,257  9,367  اتکا قابلیت
  32  0,782  11,23  دقت
  14  0,178  11,88  محتوا صحت

13%  

  عوامل بهره وري
  18  0,68  10,37  خصوصیات فردي

  19  0,57  10,56  فرهنگ سازمانی
  26  0,98  10,665  ساختار سازمانی
  23  0,247  9,31  سبک مدیریت
  28  0,9821  9,47  سیستم پاداش

لها
عم
ورال

ست
د

 و 
ویه
ر

  ها 
  24  0,257  9,33  فیزیکی فضاي

29%  

  
  نتیجه گیري و پیشنهادها

ها، و روش ها سیستم در تحول و تغییر ایجاد و صنایع در تکنولوژي توسعه با
 تنهایی به مدیریت اند، که شده روبرو شدید تغییرات و پیچیدگی با چنان ها سازمان

 دلیل همین به. باشد داشته کافی شناخت سازمان رد خود محیط به نسبت تواند نمی
 مشکل، تعیین شناسایی امر در را مدیریت که آید به وجود سیستمی که کرد پیدا ضرورت

 و حلها راه این ارزیابی و ممکن حل هاي راه مسأله، تعریف دقیق اهداف، شناسایی
 مدیریت سابداريح سیستم. کند کمک مدیریت به اجرا وقابل بهینه حل راه یک انتخاب

 که یافتند توسعه و آمده به وجود راستا همین در گیري تصمیم از حمایت هاي سیستم و
 اتکا با حتی توانند نمی کند، مدیران می تأمین را مدیریت نیاز مورد اطلاعات مهم بخش

 وظایف به مالی صورتهاي در منعکس اطلاعات حتی و شخصی تجربیات و اطلاعات به
 اقتصادي بنگاه هر توسط انتظار مورد سود کسب امروزه. نمایند عمل سناح نحو به خود
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 از باشد،  داشته را لازم کنترل خود مصارف و منابع بر که نماید می ملزم را مجموعه آن
 از یکی شده تمام بهاي کاهش نتیجه در و طرح یک اجراي در ها هزینه کنترل رو این

 حسابداري لذا. باشد می اقتصادي بنگاههاي در انتظار مورد سود کسب ارکان ترین اساسی
 و ضروري هاي  هزینه تفکیک و شناسایی انتظار، با مورد سود کسب جهت به مدیریت

 بموقع تشخیص نتیجه در و بندي بودجه سیستم اجراي، ها فعالیت انواع در غیرضروري
 به توجه با را ملاز راه کارهاي شده تمام بهاي حد از بیش افزایش و اي هزینه انحرافات
  . نماید می ارائه مدیریت حسابداري سیستم در نوین روشهاي

 و حسابداري اطلاعات سیستم بر موفقیت مؤثر اصلی هاي شاخص معرفی با نهایتاً
 نرم و ها، داده کارکنان، رویه اهمیت: ترتیب به آنان از یک هر اولویت اهمیت و تعیین

 ها شاخص از کدام هر بر گذاري سرمایه در تیهاي آ گیري تصمیم در تواند افزار، می
 از کدام هر اولویت و رتبه شده از ارائه نتایج با مدیران که است حالی در این. مؤثر باشد
 اطلاعات ساختار سیستم اصلاح به بیشتري شناخت با ها زیر شاخص و ها شاخص

هاي  شاخص تاثیر با شده ارائه هاي  اولویت که این نکته به توجه. بپردازند حسابداري
عوامل مؤثر بر  شدن به دخیل توجه با تواند می مهم این است، گردیده بیان سودآوري
 باشد، از داشته در پی مدیریت فرآیند بهبود و ذینفعان براي را بازگشت مناسبی بهره وري

  . گردد می ارائه فوق نتایج تلفیق با براي ذیل پیشنهادهاي رو این
 و مسؤولیت سنجش حسابداري: جمله از مدیریت حسابداري هاي روش کردن اجرایی -

  مراکز هزینه دهی پاسخ
 استفاده از تکنولوژي هاي نوین در جهت استقرار سیستم حسابداري مدیریت -
 با حسابداري اطلاعات استقرار سیستم مشی خط تعیین هاي کارگروه تشکیل -

 مدیران ارشد و کارکنان مشارکت
 و حفظ با مرتبط هاي فعالیت نسبت به کارکنان در مثبت نگرش تقویت و ایجاد -

 براي ذینفعان آن اهمیت و اطلاعات سیستم پویایی صحت
 حسابداري  اطلاعات سیستم چرخه هاي فعالیت در کارکنان و عالی مدیران نمودن درگیر -
 مدیریت نحوه و ارتقاي سیستم و هاي حفظ رویه و دستورالعملها تدوین و تهیه  -

 برآن دخیل عوامل
  نهادینه کردن بهبود استراتژي هاي ارتقاي روش هاي بهره وري در سازمان -
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تأثیر رهبري توانمندساز بر : وري بهره بر نرم مؤثر بررسی عوامل
  انگیزش پیشرفت و انگیزش الهام بخش و ترغیب ذهنی 

  
  1*حمید عرفانیان خان زادهدکتر 

 2ترکانلو زهره
  

  

 چکیده
در مدل هاي مختلف معرفی شده سبک رهبري و انگیزه به عنوان عوامل مؤثر بر 

وري باید عوامل مؤثر بر آن را  جهت افزایش بهره. ته شدندوري در نظر گرف بهره
بشناسیم، هدف این پژوهش، بررسی تأثیر سبک رهبري توانمندساز بر انگیزش پیشرفت 

. وري است و انگیزش الهام بخش و ترغیب ذهنی کارکنان در راستاي افزایش بهره
 جدول از استفاده با که دندبو نفر 444 رضوي خراسان استان گاز شرکت کارکنان آماري جامعه

این پژوهش با هدف کاربردي و بر . آمد دست به نفري 206 نمونه یک مورگان کرجسی
ابزار مورد استفاده پرسشنامه هاي استاندارد . مبناي جمع آوري داده ها پیمایشی است

بود که البته دو ) 1390(و انگیزش پیشرفت رنجبریان) 2010(رهبري توانمندساز اهرن 
هاي رهبري تحول آفرین  ل ترغیب ذهنی و انگیزش الهام بخش از پرسشنامه سبکعام

سازه  روایی از ها پرسشنامه روایی .شد استفاده مستقل صورت به بار اولین براي )2000(آوولیو
رهبري  پرسشنامه پایایی که است تأیید شده کرونباخ آلفاي از و محتوا، همچنین پایایی

 انگیزش الهام بخش پرسشنامه  و0,90انگیزش پیشرفت امهو پرسشن 0,92توانمندساز
هاي پژوهش براساس  آزمون فرضیه. آمد دست به 0,87 و پرسشنامه ترغیب ذهنی0,84

نتایج نشان داد، . افزار لیزرل بررسی گردید سازي معادلات ساختاري توسط نرم روش مدل
 پیشرفت انگیزش و بخش مالها انگیزش و ذهنی ترغیب بر توانمندساز رهبري اول دلم در

کارکنان تأثیر دارد و در مدل دوم  نقش تعدیل گر انگیزش الهام بخش بر رابطۀ رهبري 
  .کند ولی ترغیب ذهنی این رابطه را تعدیل نمی. توانمندساز و انگیزش پیشرفت تأیید شد

بخش،  الهام انگیزش پیشرفت، انگیزش توانمندساز، رهبري :هاي کلیدي واژه
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  مقدمه
 مجموعه به نیز غیرمادي انگیزشی عوامل انسانی، روابط مکتب ظهور از پس

 غیرمالی نیازهاي به که شد توصیه مدیران به و شد افزوده وري بهره بر مؤثر عوامل
 باشند داشته کاراتر کارکنانی نیازها این ارضاي طریق از و کرده توجه نیز کارکنانشان

 به طور کلی میزان عملکرد هر فرد تابعی از توان و .)116،1390کاران،طالقانی و هم(
 ، انگیزه.شناخت مسائل انگیزشی بر عملکرد و بهره وري افراد تأثیر دارد. انگیزش اوست

دستاوردي . کنشی نشان دهد و یا  کنداتخاذی فرد تصمیممی شود  است که باعث یدلیل
توان  می انگیزه را .شود می ایجاد مثبت اهداف يسو که از تغییر در اهداف فعلی زندگی به

انجام  مبتنی بر هدف یبه موجب آن فعالیتکرد که تعریف ي همچنین به عنوان فرآیند
 شکل در عوامل مهمترین از یکی رهبري هاي سبک). 1،416،2014بلاسکوا( گیرد می

 سبک بین رسد می نظر به رو این است، از سازمان در اندیشیدن نحوة و رفتار گیري
 ارتقاي براي). 1388،54همکاران و غفوري (باشد داشته وجود ارتباط وري بهره و رهبري
هاي  در مدل .شناخت خوبی به را وري بر بهره مؤثر عوامل هرچیز از قبل باید وري بهره

از کیت دیویس و ) 1(وري تبیین شدند، به عنوان مثال شکل گوناگون عوامل مؤثر بر بهره
توان به دو دسته عوامل مربوط به سبک  وري منابع انسانی را می عوامل بهرهجان استورم 

  .رهبري و عوامل انگیزشی تقسیم نمود
  

  

                                                           
1. Blašková 
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 انجام جهت در نیازها این کردن فعال و کارکنان نیازهاي تشخیص مدیریت، شغل
 انگیزه یا موفقیت به نیاز انسانی، رفتار کننده تعیین نیازهاي این از یکی و است کار

 خودیابی به نیاز هاي جلوه از یکی عنوان به) 1377،15،زاده محمدي (به که است پیشرفت
 از را انگیزش که است ابزاري ترین عمده نیاز این گفت بتوان شاید و است شده شناخته
شجاعی (سازد می منتقل فرد خود به را کنترل کشاند و می انسان درون به انسان بیرون

 که حامل معناي یک شخص یا چیزي  می آید از یک کلمهرهبري). 2،1387و توکلی،
   تعریفمعنا، رهبري می تواند به عنوان موقعیت در این.  می شود به نتیجهاست که منجر
 دیگر به یک موفقیت بیشتري افراد  باعث می شود، رهبراییعملکرد و توانشود که این 

ري و سازمان، توانایی فرد در همین حال، هنگام بحث در مورد روابط بین رهب .برسند
قادر سازد تا نسبت به که آن ها را  ، به طوري  دیگران است درنفوذو براي ایجاد انگیزه 

 به رهبر نقش). 503،2014و همکاران،1ایوب(دناثربخشی و موفقیت سازمان کمک کن
 بودن رویایی و انگیزاننده بودن، بخش الهام چون رفتارهایی مستلزم اثرگذاري عنوان

  ). 65،2009 ،2اکه(باشد می سازمانی مناسب چارچوب طراحی رايب
 دهند می ترجیح رسند، می نظر به بالا درونی انگیزش داراي کلی طور به که کسانی

 خود با را خود رفتارهاي توانند می و بکشد چالش به را آنها که دهند انجام را کارهایی
 تعیین یا و خارجی اهداف تعیین ش،پادا ارائه که طوري به دهند، انجام بیشتري نظمی
 بالابردن. باشند بالا نیز بیرونی انگیزه در اینکه مگر دارد، کمتري اثر آنها براي مهلت
 براي و است بهتري هاي استراتژي مهلت، و اهداف تعیین و پاداش ارائه با افراد انگیزه

  ).2009،394،و همکاران 3استوري(است مناسب بالا بیرونی انگیزه با فرد
اگر انسان با انگیزه و توانمند باشد می تواند سایر منابع را به نحو احسن و مطلوب 

بنابراین ما دو مؤلفه مهم انگیزش الهام . به کار گیرد و انواع بهره وري را محقق سازد
بخش و ترغیب ذهنی از رهبري تحول آفرین را در این پژوهش به عنوان تعدیل کننده 

 روشنایی که عوامل مختلفی است معلول همواره وري مساله که بهرهاین . در نظر گرفتیم
در شرکت گاز خراسان رضوي با توجه به مطالعات گوناگون در حوزه . کنند کدر می را آن

 بودن ناکارآمد امور، انجام کیفی سطح بودن پایین چون بهره وري انجام گرفته و عواملی
                                                           

1. Ayub 
2.Oke 
3 .Story  
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 بسترهاي فقدان مدیریت، در سالاري ستهشای فقدان مدیریتی، هاي ضعف نظام ساختار،
 کارکنان، شغلی نارضایتی وري، بهره با مرتبط طرح هاي براي اجراي مناسب فرهنگی
 کمبود کارکنان، و مدیران میان اعتماد فقدان و کارکنان، مدیران شغلی ثبات فقدان

 در رددورب چشم انداز نداشتن وري، بهره نظام در زمینه روز به و مناسب هاي آموزش
 کارکنان، در کاري اخلاقیات کمبود هاي سازمان،0مأموریت نبودن روشن مدیریت،
 و مدیریت نظام نبودن کیفی سازمان، در درون کارکنان مشارکت نظام شدن کمرنگ
یابی در این  اما با ریشه. است درآورده متغیري پیچیده صورت به را وري بهره دیگر، دلایل

 دلیل ترین عنوان دو عامل اساسی شناسایی شدند، عمدهعوامل مدیریت و انگیزش به 
 اولویت شناخت و انگیزش ایجاد هاي راه در سازمان جستجوي ها تلاش براي بیشتر

 کارگیرى به با سازمان مدیران. ها استآن از هریک اهمیت میزان و انگیزش عوامل
 تمامى میان در. ایدبپیم را سازمان تکاملى راه باید آنها، پرورش و انسانى نیروى صحیح
  .می باشد کارکنان انگیزش آنها ترین پیچیده دارد، مدیر یک که وظایفى

 رابطه که ی استآزمونو مطالعه براي ساخت تئوري  بنابراین، هدف اصلی از این
را با   و پیشرفت کارکنان شرکت گاز دستیابی به موفقیتانگیزهو  بین رهبري توانمند ساز

گر انگیزش الهام بخش و ترغیب ذهنی بررسی کنیم، تا بر اساس  دی مهممتغیر دو وجود
 .مدل تدوین شده از روابط بین عوامل نرم مؤثر بر بهره وري شناخت بهتري کسب کنیم

از نتایج این پژوهش مدیران سازمان ها می توانند براي بالا بردن انگیزش و بهره وري 
از پس از توجه پژوهشگران به همچنین معرفی سبک رهبري توانمندس. استفاده کنند

وري  ها را در جهت افزایش بهره تواند فصلی نو از پژوهش سبک رهبري تحول آفرین می
  .  و پیشرفت منابع انسانی پایه بگذارد

بسیاري از محققان توافق دارند که انگیزش پیشرفت نشان دهنده یک مفهوم چند 
 بسیار  مفهومیزش پیشرفت یکباید در نظر داشته باشید که مفهوم انگ .بعدي است

این ممکن است شامل بسیاري از عوامل دیگر مانند وضع موجود،  و پیچیده است
 خاص انگیزشی با سطح با این حال هر فرد باشد،... ووضعیت شخصیت، قومیت و ارزش 

ن آن شکل گرفتدر  که به نوبه خود توسط طیف وسیعی از عوامل خود متولد می شود
  .)1،22،2013رانی(نقش دارد

                                                           
1.Rani 



  ....وري بهره بر نرم مؤثر بررسی عوامل
  

 

135

 : دیگري از افراد با انگیزه پیشرفت بالا بیان می کندمک کلند ویژگی هاي 
 . از مواد و یا پاداش هاي مالی مهم تر استیشرفت -
می کند که از تمجید و رسمیت یافتن  یرضایت  احساسشخص  به هدفبا رسیدن -

  .براي فرد مهم تر است
 خودي خود پیشرفت است و بهازه گیري اندوسیله براي  پاداش مالی به عنوان یک -

 .شوددر نظر گرفته نمی  پیشرفتیک 
 . امنیت محرك است و نه وضعیت-
قادر را موفقیت پیشرفت و  ضروري است، زیرا اندازه گیري .ها و پیشنهادها انتقاد-

مفهوم این است (  باشد ستایش یا به رسمیت شناختنالبته نباید با هدفمی سازد 
  ).ید قابل اطمینان، سنجش واقعی باشدکه بازخورد با

 طور مداوم به دنبال بهبود و راه براي انجام بهتر کارها افراد با انگیزه پیشرفت به -
  .هستند

براي ها   مشاغل و مسؤولیتدر راستايبه طور منطقی افراد با انگیزه پیشرفت  -
  ).1،232،2013تانگسیلپ(کنند  نیز تلاش می خود طبیعینیازبرآوردن 

  
رقابت با یک استاندارد براي در راستاي انگیزش پیشرفت می تواند به عنوان رفتار 

افرادي که داراي سطح بالایی از : ه است، گفت کلندمک. شود تعریف رسیدن به برتري
    سعی چالشی براي خود داشته باشند و یاهدافدارند تمایل هستند، انگیزش پیشرفت 

و از آن براي ارزیابی دارد این افراد بازخورد ارزش راي  ب.به این اهداف برسندد نکنمی 
  بروداشته آنها یک تمایل قوي براي خودکارآمدي . خود استفاده می کننددستاوردهاي 

انگیزش پیشرفت . شوند می در صورت ادامه یک کار موفق زیاد احتمال به که باورند این
را تا حد زیادي تحت تأثیر  يرفتار فردي و کارشخصی که به عنوان یک ویژگی مهم 

ان دیگر بودن از  بهتررايانگیزش پیشرفت نیز به تمایل ب.  پذیرفته شده است دادهقرار
  ).56،1989 ،2جانسون( می کند اشارهنیز 

است  کیفی متغیر یک مطالعه، این از دوم عامل یک عنوان به :مسؤولیت پذیري
داوطلبانه اي  یا اجتناب رقابلغی احساس ،تعریف می شود یک تعهد و سطح که محدوده

                                                           
1. Tongsilp 
2. Johnson 



 1396 بهار  –40  شماره–  بهره وريمدیریت

 

136

 نماینده کارها، هاي خود، برنامه پیشرفت خود، بر زندگی نظارت کنترل،" است که
 افراد مسؤولیت همکاران، و تعریف آرنولد به توجه با ...و مدیریت دیگران واگذاري منابع،

 فرادا براي مسؤولیت. دارد وجود خاص سازمان یک در کلی طور به چیز همه مسؤولیت و
   ).417،2014بلاسکوا،(است زا شرایط خاص استرس در

 مشکل و چالش کارهاي به این نکته دارد که افراد اشاره مداري: هدف مداري
به یک  مداوم و زیادي را براي تلاش و می کنند آسان انتخاب وظایف جاي به را برانگیز

 .  هدف که شروع کردند، تا رسیدن به آن انجام می دهند
 هایی موقعیت در دارند علاقه بالا پیشرفت انگیزة با افراد کلی طور به: وییت جرقاب

 مشخص مبهم غیر و دقیق عینی، بازخوردهاي طریق از عملکردشان نحوة که کنند کار
خواهند  ها میآن. ریع از نتایج عملکردشان هستنددارندگان این نیاز خواهان آگاهی س. شود

  ).130،1392گریفین،( چگونه عملکردي داشته اندبلافاصله پس از اتمام کاربدانند
 این . است پشتکار مستلزم کاري هر رساندن سرانجام به و تکمیل: سخت کوشی

 نتیجه حصول تا را اداري تحول هاي برنامه و ها کارکنان طرح شود می موجب خصیصه
 و الیتفع استمرار. ها هستند سازمان توجه مورد همواره افراد گونه این کنند، دنبال

 کلهر،(است  اداري تحول اصلی لوازم از فرآیند هر اصلاح براي تکوینی بازخوردهاي
5،1393(.  

 که رهبري تأثیر قابل توجهی بیان کرددر پژوهش خود ) 2012( 1رانگمثال براي 
 یافته مشابه این پژوهش در  دیگر با پژوهشدر.  دارد کارکنان سازمان دانشگاهة انگیزدر

 در سازمان  انجام دادند، همچنین2005 در سال 3و واگیمو 2آنکک سازمان نظامی
 در سازمان ،2012در سال  5هتل پاراستونو در سازمان  و2011در سال 4آریانیدانشگاه 

در زمینه تأثیر سبک رهبري بر انگیزه را بررسی  2011 در سال 6 سوتارنوخدمات عمومی
ة  انگیزبربري تأثیر مثبت قابل توجهی که رهنشان داد تحقیقات این  نتایج تمام کردند،

  ).28،2013رانگ،(کارکنان دارد

                                                           
1. Rawung 
2. Ancok 
3. Wagimo 
4. Ariyani  
5. Prasastono 
6. Sutarno 
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 بر دیگران براي رسیدن  تأثیرروند رهبري به عنوان تعریف) 2006(ویلیامز به نظر 
تنظیم در مورد  که رهبري موجب می شود  امراین.  استسازمانیبه اهداف گروه و یا 

 ایوب و همکاران،( باشد مورد نظرفبراي رسیدن به مقصد وهد افرادجهت و هماهنگی 
503،2014 .(  

روابط  نهضت گیري شکل و بیستم قرن اواسط از مدیریت در توانمندسازي اصطلاح
 توانمندسازي). 1،94،2007لیترل(شد معرفی کار انسانی شرایط افزایش جهت در انسانی

 سازمان بهبود عملکرد براي کارکنان بیشتر گویی پاسخ و مسؤولیت احساس مفهوم به
 تغییرات به منجر اخیر دهۀ چند در که رویکردهایی است، این از یکی توانمندسازي. است
 و همکاران، 2سبزیکاران(است شده کاري کارکنان هاي فعالیت اجراي در فراوان و مثبت

54،2011.(   
 دارد روانی توانمندسازي در مثبتی تأثیر توانمندساز رهبري که دارد وجود شواهدي

 را خود و پذیرند می را آن  که است نسبتی به و است متفاوت کارکنان در آن میزان البته
ی رهبرانرهبري توانمندساز در مورد ). 3،370،2015ازارال(کنند می توانمند روانی نظر از

ها آنستقلال او احساس تعلق و گذارند  به اشتراك می با کارکنان  خود را قدرتاست که
که در مورد  مطالعات ایالتی اوهایو توانمندساز ازه هاي رهبري  ریش.را افزایش می دهند

 در مورد )وروم( مطالعات رهبري مشارکتی  بود وبراي نیازهاي زیردستانرهبر نگرانی 
  ). 4،10،2015تامرز( استرهبري موقعیتی در اهمیت مربیگري و

    کنانکار که روان شناختی راه یک عنوان به را توانمندسازي )1995( اسپرتیزر
 ،6و لیو 5چنگ(کند می بیان کنند اجرا موفقیت کسب و توانمندشدن براي بایست می

 شناختی یک حالت عنوانب را توانمندي شناختی روان قالب) 2001 (منون). 7332،2011
 کنترل فهم و شایستگی درك اهداف شدن از درونی حسی وسیله به که کرده تعریف
  ).7،415،2010ارتوك(است شده تصور

                                                           
1. Littrell 
2. Sabzikaran  
3. Özarallı  
4. Tummers 
5. Chang 
6. Liu  
7. Erturk 
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: گفت سخن بعد پنج در توانمندساز رهبري هاي ویژگی از )2000(سال در 1آرنولد
 مشارکت و تعامل یا نگرانی دادن نشان مثال، عنوان به رهبري رسانی، اطلاع مربیگري،

 رهبري توانمندساز را مفهوم) 2005 (همکاران و 2اهرن این به توجه با. گیري تصمیم در
 در نفس به اعتماد ابراز گیري، تصمیم در مشارکت ار،ک بودن دار معنی افزایش شامل
  .معرفی کرده است اداري هاي محدودیت از استقلال ارائه و بالا، کارایی

 توانایی، فرد یک که گیرد می قوت هنگامی احساس این: خود تعیینی احساس
 ،3امیچاي( باشد داشته کار گرفتن عهده به براي را لازم تعلیم و مهارت،دانش

 بر کنترل افزایش براي ها گروه و افراد تلاش با همچنین انتخاب حق. )1779،2008
 چنین هم .است ارتباط در شخصی رضایت با و داشته کار و سر کارشان انجام چگونگی

 هاي زمینه در افراد مساعدت و ها برنامه در افراد دهی مشارکت سبب به انتخاب حق
 و متصل هم به ها اولویت و انسانی بعسازمانی،منا ها هدف شود می موجب مختلف،
 از استقلال ارائه با توانمندساز رهبران ).40،2009و همکاران،4گیبز(شوند مرتبط

 هاي روش و سازمانی قوانین اداري، جزئیات کردن حداقل از استفاده با اداري هاي محدودیت
 برند می بالا را کارکنان استقلال حس گیري، تصمیم براي کارکنان تشویق و ساده

  ).368،2015ازارال،(
 می خود که را آنچه که کنند می احساس توانمند افراد: مشارکت در تصمیم گیري

 برقراري. گذارند اشتراك به دیگران با آورند می دست به که را اطلاعاتی آن و دانند
 کارکنان کند می کمک سازمان انداز وچشم ماموریت در کارکنان و رهبر بین ارتباط

 دلیل همین به و باشند داشته خودشان توسط نیازها شناسایی در بهتري مشارکت
 ،7و اتیلهان6،گونر5فاروق( شود می بیشتر سازمان نیازهاي برآوردن در آنها همکاري

882،2014(.  

                                                           
1.Arnold 
2.Ahearne 
3.Amichai  
4. Gibbs  
5. Faruk 
6. Göknur  
7. Atılhan  
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 در نتایج فرد نفوذ توانایی میزان از است عبارت بودن مؤثر احساس: مؤثر بودن
   ).1،93،2005دیمیترادس(شغلی ايه فعالیت اجرایی یا اداري راهبردي،

 به که فعالیتی ها هدف یا مقصود افراد براي: )بودن ارزشمند( بودن معنادار احساس
 انجام حال در چه آن با استانداردهایشان ها و آرمان. اند قائل ارزش دارند، اشتغال آن

 شود، می تلقی مهم شان ارزشی در نظام فعالیت. شوند می دیده متجانس هستند، دادن
 بودن، معنادار.دارند اعتقاد بدان و کنند دقت می کنند، می تولید دربارة آنچه توانمند افراد
نژاد و  عارف( شغل به شخص درونی علاقۀ و شغلی هاي هدف بودن  ارزش با یعنی

  ).1392 همکاران،
 تردید نیستند، مطمئن خود نقش از انتظارات با رابطه در که کارکنانی :ایجاد اعتماد

 نهایت در و بود خواهد ضعیف آنها عمل ابتکار قطعیت عدم این دلیل به و دارند زیادي
 در دار ریشه احساسی ).2،145،2008هال(داشت خواهند سامانی خود از تري پایین سطوح
 و کارکنان رفاه و منافع به نسبت نگرانی و مراقبت بیان است کارکنان و مدیر بین رابطه

 شکل این به روابط و عاطفی گذاري سرمایه این سازمان، شرکاي عنوان به آنها دانستن
 پذیري آسیب شرایط در افراد  تا دهد می اجازه را این و گذارد می تأثیر کارکنان اعتماد بر
 بیان را مشکلات احساسات، ها، ایده آزادانه نامطمئن، بتوانند شرایط یا و آمیز مخاطره و

 ، 4،2014و ژو 3ژنگ(دارند کافی نفس به اعتماد آنها ازیر بگذارند اشتراك به یا و کنند
152.(  

 برانگیز چالش هدف یک یا دیدگاه یک ایجاد و تدوین با انگیزش الهام بخش
     الهام بخشی ویژگی رهبرانی است که انتطاراتی فرا روي پیروان قرار . است مرتبط

 .جویند نتظارات سود میدهند و از تحریک احساسات و عواطف آنان براي تحقق این ا می
ها از  دارند و به آناین عامل توصیف کنندة رهبرانی است که از پیروانشان انتظارات زیادي

  ). 1392،31،رضازاده و عزیزي(طریق انگیزش، الهام می بخشند

                                                           
1. Dimitriades 
2. Hall 
3. Zhang 
4. Zhou  
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 و کشانده چالش به را پیروان مفروضات آفرین تحول رهبران در بعد ترغیب ذهنی،
 انگیزانند می بر جدید هاي شیوه به قدیمی و کهنه مشکلات ارةدرب مجدد به تفکر را آنها

  ).1390،188،قهرمانی و ابوچناري خواجه لو،(
ترغیب ذهنی به چالش کشیدن افکار و تصورات و خلاقیت و نوآوري پیروان و 

  ).1392،31،رضازاده و عزیزي( همچنین در جهت افزایش دانش آنان به کار می گیرند
 در این مدل، سعی بر آن است تا رابطه سبک رهبري :مدل مفهومی پژوهش

البته . توانمندساز با انگیزش پیشرفت و انگیزش الهام بخش و ترغیب ذهنی تبیین شود
این بررسی در راستاي اهمیت شناسایی روابط عوامل مؤثر بر بهره وري صورت می گیرد 

هده می کنید مدل عوامل مؤثر از دیدگاه پروپنکو مشا )2(و همان گونه که در شکل
در .تحقیق ما نیز می تواند در راستاي بررسی عوامل نرم مؤثر بر بهره وري قرار گیرد

  :مدل مفهومی پژوهش را مشاهده می کنید)3(شکل
   

  
  ابزار و روش 

پژوهش حاضر از نظر ماهیت توصیفی، از نظر هدف، از نوع پژوهش هاي کاربردي 
ز الگوي مدل یابی معادلات ساختاري اجرا شده است است، به شیوة پیمایشی با استفاده ا
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جامعۀ آماري کارکنان رسمی . و از نظر قلمرو موضوعی در حیطه منابع انسانی است
 بودند که با استفاده از روش نمونه گیري 444شرکت گاز استان خراسان رضوي به تعداد 

ع آوري جهت جم.  نفري نیاز است206تصادفی جدول کرجسی مورگان به نمونه 
هاي استاندارد که در مطالعات پیشین  سنجه. اطلاعات از ابزار پرسشنامه استفاده شد

 )2010( گویه اهرن12استفاده شده، پرسشنامه سبک رهبري توانمندساز متشکل از 
و متشکل از  )1390(رنجبریان پرسشنامه از پیشرفت انگیزش است؛ براي استفاده شده

براي بررسی انگیزش  ؛ است شده باشد استفاده می لندک مک مدل اساس که بر  گویه20
الهام بخش سه گویه و ترغیب ذهنی سه گویه از پرسشنامه سبک هاي رهبري تحول 

 این گیري اندازه مقیاس همچنین. مورد استفاده قرار گرفت) 2000(آفرین باس و آوولیو
 بررسی جهت. است) همیشه=5 تا هرگز=1(اي گزینه پنج لیکرت نوع از ها پرسشنامه

  سبک پرسشنامه کرونباخ آلفاي ضریب .کردیم محاسبه را کرونباخ آلفاي ضریب پایایی،
 کرونباخ آلفاي ضریب داري پیشرفت انگیزش و پرسشنامه آمده دست به% 92 توانمندساز

و % 84 کرونباخ آلفاي ضریب انگیزش الهام بخش پرسشنامه براي آمد، دست به% 90
 ضرایب این که. بودند بالایی و خوب سطح در ضرایب آمد، ستد به %87ترغیب ذهنی 

 براي ها پرسشنامه سوالات بودن مناسب ها و پرسشنامه بالاي قابلیت از نشان بالا
  .دارد ها فرضیه در آنان کاربرد و تحقیق متغیرهاي سنجش

 ردمو ابزار دهد می اطمینان محتوا که سازي ابتدا از روا: پرسشنامه ها روایی بررسی
بردارد،  در سنجش مورد مفهوم گیري اندازه براي مناسب هاي پرسش کافی تعداد به نظر

 روایی بررسی استفاده نومده و از نظر استادان در این زمینه استفاده شد، سپس جهت
 تجربی پیش اطلاعات بر مبتنی مدل این. گردید استفاده تأییدي عاملی از تحلیل سازه
 تحلیل باید  ابتدا ،)ساختاري مدل( مسیر تحلیل انجام از قبل و هاست داده ساختار درباره
 پرداخته موضوع این بررسی به واقع در و شود انجام) گیري اندازه مدل (تأییدي عاملی
 گیري اندازه جهت را مناسبی عاملی ساختارهاي شده انتخاب سوالات آیا که است شده
 چه هر تأییدي عاملی تحلیل در. دندآور می فراهم تحقیق مدل در مطالعه مورد ابعاد

 سوالات که است مسأله این گویاي واقع در باشد تر نزدیک یک عدد به عاملی بار میزان
 این باشد صفر عاملی بار میزان اگر و دارند مکنون متغیرهاي با قویتري ارتباط پرسشنامه

 به منفی عاملی بار. است مکنون متغییر با پرسشنامه سوال بین ارتباط عدم معناي به
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  نتایج.است مکنون متغییر بر پرسشنامه سؤال اثرگذاري جهت بودن معکوس معناي
      همان طور که ملاحظه .است شده داده نشان )1( جدول در تأییدي عاملی تحلیل

  . بیشتر و روایی سازه سوالات مورد تأیید است0,5می شود بار عاملی سؤالات از 
  

  ار عاملی سوالاتنتایج مربوط به ب :1جدول

  
  یافته ها

 206 بین  نتایج نشان داد که ازبررسی مورد نمونه از کل هاي توصیفی بنابر یافته
 54با   سال40تا  31 سن درصد 89 با مرد  جنسیت:آمد دست به بررسی مورد آزمودنی
  درصد39با  لیسانس تحصیلات و  درصد56با  سال 11 از بیشتر کاري سابقه و درصد

  .دارند را فراوانی بیشترین

  آمارهT  بارعاملی  سوالات  متغیر  آمارهT  بارعاملی  سوالات  متغیر
Masuliat1  0,52  6,81  Testghlal1 0,75  8,86  
Masuliat2 0,74  14,49  Testghlal2  0,76  8,73  
Masuliat3 0,80  15,50  س

سا
اح

لال 
ستق

ا
  Testghlal3  0,75  8,49  ت
ولی
سؤ
م

ري 
پذی

  

Masuliat4  0,63  11,73  Ttasmim1 0,84  10,85  
Hadaf1 0,51  4,33  Ttasmim2  0,99  13,08  
Hadaf2  0,66  6,63   ت

ارک
مش در

یم 
صم
ت

ري
گی

  Ttasmim3  0,85  11,05  
Hadaf3  0,69  6,52  Tmana1 0,75  12,06  

دف
ه

 
ري
مدا

  Hadaf4  0,56  6,37  Tmana2 0,98  17,50  
Reghabat1 0,79  11,01  س

سا
اح

ري 
ادا
معن

  Tmana3  0,78  12,77  
Reghabat2  0,78  10,90  Tetmad1 0,78  11,01  
Reghabat3  0,67  7,69  Tetmad2  0,94  13,01  
Reghabat4  0,75  14,80  

جاد
ای

ماد  
اعت

  Tetmad3  0,83  10,64  

ت
قاب
ر

 
یی
جو

  

Reghabat5  0,62  11,85  RTE7 0,82  12,36  
Sakhtkoo1 0,59  5,69  RTE8 0,98  15,01  
Sakhtkoo2  0,58  9,98  ش

گیز
ان

ام  
اله

ش
بخ

  RTE9 0,83  13,28  
Sakhtkoo3  0,75  8,14  RTZ10 0,84  12,53  
Sakhtkoo4  0,64  8,91  RTZ11 0,86  12,59  
Sakhtkoo5  0,51  6,85  RTZ12 0,84  11,68  

ت
سخ

 
شی

کو
  

Sakhtkoo6 0,60  7,82  

ب 
رغی
ت

نی
ذه
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از نمونه ها و بررسی تحلیل داده هاي به دست آمده  در این تحقیق براي تجزیه و
هاي تحقیق، از الگوي معادلات ساختاري استفاده هم زمان بین متغیروجود یا نبود رابطۀ 

چون براي اولین بار تأثیر این متغیرها سنجیده می شود، دو فرضیه تحت دو . شده است
 انگیزش و ذهنی بنابر فرضیه اول تأثیر رهبري توانمند ساز بر ترغیب. مدل بررسی گردید

  . پیشرفت را در مدل بررسی شد انگیزش و بخش الهام
 این معناداري سپس و شده محاسبه مسیر ضرایب ابتدابراي بررسی فرضیه ها، 

 آزمون بزرگ تر آماره مقدار که صورتی در و گیرد می قرار بررسی مورد) t(ضرایب تی 
ن گاه در سطح  آ،باشد) 0,05مقدار بحرانی در سطح  (-1,96 و یا کوچکتر از 1,96از 

 آن غیراینصورت در و باشد می معنادار نظر مورد مسیر ضریب و مسیر،  %95اطمینان 
 نشان مسیر ضریب اندازه که است ذکر شایان .بود نخواهد معنادار مسیر ضریب
 )معکوس یا مستقیم(ه رابط نوعة دهند نشان آن علامت و رابطه قوت و قدرت دهنده
 .باشد

ري روابط نشان داده شده است، تمام شاخص ها بزرگتر از نمودار معنادا) 4(شکل
 انگیزش و بخش الهام انگیزش و ذهنی  است بنابراین رهبري توانمندساز بر ترغیب1,96

  .پیشرفت تأثیر معنادار مثبتی دارد
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  مقادیر معناداري فرضیه اول) 4(شکل
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 را نشان می دهد که ضریب مسیر رهبري توانمندساز مدل فرضیه اول) 5(در شکل
 و رهبري 0,55 رهبري توانمندساز و انگیزش الهام بخش 0,74و ترغیب ذهنی 

  . است0,52توانمندساز و انگیزش پیشرفت 
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  ضرایب مسیر فرضیه اول)5(شکل
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     اي استفاده  یژههاي و سازي، براي ارزیابی صحت الگو از شاخصپس از الگو
 را شده بهینه χ2 اسکوئر کاي مقدار و 190,66برابر آزادي شود که در مدل اول درجه می

 برابر RMSEA مقدار نیز لیزرل خروجی به توجه با. دهد می  نشان)کمتر 3 از (2,61
 شاخص خروجی، همچنین. است مناسبی مقدار که است 0,1 از کوچکتر و 088/0

است، همچنین 0,75مدل خروجی در که باشد ویک صفر بین باید GFI برازش نیکویی
 به توجه  است بنابراین با0,9 و بالاتر از 0,92 برابر CFIشاخص برازش مقایسه اي 

پذیرفته  اول فرضیه  بنابراین.شود می تأیید و دارد خوبی برازش نیز اول مدل ها شاخص
پیشرفت  انگیزش و بخش الهام شانگیز و ذهنی ترغیب بر توانمندساز می شود و رهبري
  .تأثیر معناداري دارد

 رهبري رابطه ذهنی ترغیب و بخش الهام در مدل دیگر فرضیه دوم یعنی انگیزش
  :می کند، بررسی می کنیم تعدیل را پیشرفت وانگیزش توانمندساز

در رابطه ترغیب ) t(نشان می دهد، ضریب معناداري ) 6(نمودار معناداري در شکل
 است بنابراین رابطه بین ترغیب ذهنی و 1,96 و کمتر از 1,11نگیزش پیشرفت ذهنی و ا

 وانگیزش توانمندساز رهبري رابطه ذهنی انگیزش پیشرفت معنادار نیست و ترغیب
 الهام  است و انگیزش1,96کند ولی سایر شاخص ها بزرگتر از  نمی تعدیل را پیشرفت

  .می کند تعدیل را پیشرفت وانگیزش توانمندساز رهبري بخش رابطه
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  مقادیر معناداري فرضیه دوم) 6(شکل
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مدل را در حالت معیار نشان می دهد که پس از بررسی معناداري روابط ) 7(شکل
ضرایب مسیر نشان داده شده است که انگیزش الهام بخش رابطه رهبري توانمندساز و 

اما ترغیب ذهنی رابطه رهبري توانمندساز و انگیزش . یل می کندانگیزش پیشرفت را تعد
  .پیشرفت را تعدیل نمی کند

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ضرایب مسیر فرضیه دوم)7( شکل
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پس از الگو سازي، براي ارزیابی صحت الگو از شاخص هاي ویژه اي استفاده می 
 را شده بهینه χ2 اسکوئر کاي رمقدا و 180,85 برابر آزادي شود که در مدل دوم درجه

 برابر RMSEA مقدار نیز لیزرل خروجی به توجه با. دهد می  نشان)کمتر3از (2,51
 شاخص خروجی، همچنین. است مناسبی مقدار که است 0,1 از کوچکتر و 085/0

است، همچنین 0,87مدل خروجی در که باشد ویک صفر بین باید GFI برازش نیکویی
 به توجه  است بنابراین با0,9 و بالاتر از 0,95 برابر CFIاي شاخص برازش مقایسه 

 بنابراین پس از بررسی .شود می تأیید و دارد خوبی برازش نیز دوم مدل ها شاخص
دوم انگیزش الهام بخش رابطه رهبري توانمندساز و انگیزش پیشرفت را تعدیل  فرضیه

  .کند گیزش پیشرفت را تعدیل نمیاما ترغیب ذهنی رابطه رهبري توانمندساز و ان. کند می
  

  بحث و نتیجه گیري
یکی از مهمترین عوامل مؤثر در بهره وري انگیزه کارکنان است و سبک رهبري 

در این مطالعه تأثیر رهبري توانمندساز بر . مدیران بر انگیزه کارکنان نیز تأثیر زیادي دارد
شد، همچنین انگیزش انگیزش پیشرفت و انگیزش الهام بخش و ترغیب ذهنی تأیید 

  . الهام بخش رابطه رهبري توانمندساز و انگیزش پیشرفت را تعدیل می کند
 رهبري به توجه در محسوسی طرز به دهد می نشان ها پژوهش نتایج و نظریه
 اشتراك به شامل توانمندسازي رهبري که جاآن  از.است شده کاري کم توانمندساز

 سرمایه و کارکنان انگیزه افزایش در آن مسه گرفتن نظر در با است قدرت گذاري
  مثبتی تأثیر توانمند رهبري اینکه انتظار براي دارد وجود عمده دلایل خود، کار در گذاري

  ). 1،107،2010ژنگ و بارتل(دارد خلاقیت بر
 آنها چون آورد می دست به زیردستان از را عملکرد بیشترین آفرین تحول رهبري

 و ببرند موفقیت بالا سوي به را خود هاي قابلیت تا بدهند اماله زیردستان به قادرند
 ، 3اگونلانا و 2لیمسیلا( را تکامل می بخشند زیردستان نوآوري مشکلات، حل مهارت

در پژوهش خواجه لو و همکاران نشان دادند ابعاد انگیزش الهام بخش و ). 32،2008
خواجه (ان کارآفرین تأثیر دارندترغیب ذهنی بر گرایش به ارتقا دانشگاه به عنوان سازم

                                                           
1.Bartol 
2. limsila 
3.ogunlana 
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 روابط اي مطالعه در) 2012(سال همکاران و کرمی). 1390،188لو،قهرمانی و ابوچناري،
 سه به توجه با را پیشرفت انگیزش ابعاد و کاري غیر و کاري نظر از سازمانی حمایت بین

 براي) جویی رقابت(خواهی برتري و)مهارت (تسلط ،)مداري هدف(آرمان جمله از عامل
 سازمان در مطلوب رفتار گسترش براي مفیدي نتایج مطالعه این. کردند بررسی بار اولین
 می کند که انگیزه ایجاد کارکنان براي سازمان کاري غیر و کاري حمایت جمله از داشته

 از را پیشرفت انگیزش و سازمانی حمایت نقش و دارند نقش رهبري توسعه عوامل در
 سال در 2کو ).633،2012و همکاران، 1کرمی(کنند می رفیمع رهبري توسعه عوامل

 پیشرفت و انگیزش مدیران رهبري سبک بین معناداري رابطه به پژوهشی در) 2006(
 )1988(4رزنبرگ. است کرده راتأیید رابطه این نیز)1997 (در سال 3رسید، لی کارکنان

 و کرده بررسی را زنان عملکرد و پیشرفت تیمی،انگیزش جو و رهبري سبک بین رابطه
 تأثیر کارکنان پیشرفت انگیزش بر متفاوت رهبري هاي سبک با مدیران که داد گزارش
 متحده، فنلاند ایالات کشور سه در که پژوهشی در)2003 (سال در و همکاران 5متا. دارند

 پیشرفت انگیزش و رهبري سبک بین معناداري و قوي رابطه به دادند انجام لهستان و
 درونی و بیرونی انگیزه لحاظ از را افراد باید  رهبران).1389،37،رکریمیپو(رسیدند
 مؤثر کارکنان وري بهره و کارآمدي و اثربخشی روي بر پیشرفت انگیزش .کنند ارزیابی
   ).1390،67،نژاد فرخ و میرکمالی (است

 تواند می افراد و سازمان اهداف گذاشتن اشتراك به با رهبر مداري هدف بعد در
 فرآیند از کافی درك به دستیابی منظور به. کند برجسته سازمان در را بعد این

 بدان این. شود گرفته نظر در "کارکنان فردي انداز چشم" که است مهم توانمندسازي،
 که کانونی نقطه و کارمند درون به رهبر، یک توانمندسازي رفتار براي که، است معنی
 از برخی خلاصه، طور به. شود توجه باید ند،ک می توانمندي احساس خود نوبه به وي

 در را خود نقش ادراکات و انتظارات ها، خواسته توانمندساز رهبري نظریه در کارکنان
 مثبت بینی پیش به توجه با دیگر، کارکنان از  برخی.بینند می سازمان با تضاد

 خود انتظارات و نقش دهنده پیوند عنوان به را آن اهداف به رسیدن راه در توانمندسازي
                                                           

1.Karami 
2.Kuo 
3.Lee 
4. Rosenberg 
5.Mehta 
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 و مفیدترین روانی توانمندسازي تجربه توانمندسازي رهبري زمینه بینند، در می سازمان و
 به رسیدن براي که کرد اشاره همچنین موضوع، منون این راستاي در. است بهترین

 فرآیندهاي در "کارکنان انداز چشم" گرفتن نظر در توانمندسازي از کافی درك
 توانمندساز رهبري به رسیدن درغیراینصورت که گرفت نتیجه و تاس مهم توانمندسازي

  ). 370،2015اورازال،(است بعید
الهام  نتایج بررسی مدل فرضیه اول نشان داد، رهبران توانمندساز بر انگیزش

مدیران شرکت . ذهنی و انگیزش پیشرفت کارکنان نیز تأثیر مثبتی دارند ترغیب بخش و
ایجاد اعتماد، افزایش حس  چون عواملی از مندي بهره با ندسازتوانم گاز در قالب رهبران

 تغییرات موجب بود، خواهند استقلال، مشارکت در تصمیم گیري، ایجاد معناداري، قادر
 و کارکنان در انگیزه این ایجاد و شوند کارکنان و انگیزش ها، ادراك نگرش در بنیادین
 طریق این از و شده ارتقاي عملکردشان و هبالقو هاي توانایی افزایش باعث آنها به توجه

 دهند، ارتقاي را سازمان تامین شده و بهره وري توفیق جهت در نیاز مورد قابلیت هاي
 بر تاکید ایجاد چشم انداز براي کارکنان و نگري آینده تشویق با این رهبران همچنین

     شغلی شانگیز تقویت موجب کار، جدید درانجام هاي شیوه یافتن و همکاري حس
الهام بخش رابطه رهبري  همچنین مدل فرضیه دوم نشان داد انگیزش. شوند می

در سازمان  برانگیز چالش اهداف تعدیل می کند، ایجاد توانمندساز و انگیزش پیشرفت را
ایجاد فرضیات . شوند راهنمایی و ترغیب کار انجام سمت به کارکنان شود، می باعث

شود حس  ها باعث می هایی در زمینه تغییر پیش فرض جدید براي کارکنان و پرسش
 انتقاد با مقایسه در انتزاعی، یا واقعی شکل به خود به پاداش و کننده تصحیح دهی پاسخ

شرکت گاز بگذارد و رابطه رهبري  کارکنان هاي برانگیزه مثبت تأثیري خود، از
با توجه به  ازمان نیزس توانمندساز و انگیزش پیشرفت کارکنان تقویت شده و در نتیجه

 انگیزه باید  مدیران.برسد نتیجه وري به ریزي روي عوامل نرم مؤثر بر بهره برنامه
 به حال عین در کنند، وري تشویق بردن بهرهو بالا مشکلات حل براي را کارکنان
 براي ها روش از یکی توانمندساز رهبري. کنند فعال را کارمندان توجهی قابل صورت
 رهبري توانمندساز به روي بر کنیم می پیشنهاد شرکت گاز به. است یجهنت به رسیدن
پیشرفت، انگیزش الهام بخش و ترغیب  انگیزش بالابردن براي مؤثري عامل عنوان
 آموزشی هاي با برنامه تواند می سازمان توجه نماید، این سبک رهبري در کارکنان ذهنی
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 کارکنان ویت شود در نتیجه انگیزشتق غیرمستقیم صورت مستقیم یا به مدیران براي
این محدودیت که عوامل گوناگونی بر . رود افزایش پیدا کرده و بهره وري سازمان بالا

اما شناسایی مهمترین عوامل مؤثر . بهره وري تأثیر دارد کار محققان را دشوار کرده است
بر روي سایر تحقیقات آتی نیز می توانند . بر بهره وري می تواند به ایشان کمک کند

مدل ها در رابطه با مدیریت و انگیزش کارکنان به عنوان دو منبع شایسته کلیدي 
  .سازمان در بهره وري کار کنند
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 چکیده
وري یعنی استفاده از منابع و امکانات سازمان براي دستیابی به هدف با  بهره

تواند  زي چیزي که میدر محیط پرتلاطم و متغیر امرو. کمترین مصرف مواد اولیه
وري  تري نگه دارد، توجه به بهره ها در شرایط مطلوب سازمانها را نسبت به سایر سازمان

وري کار  تواند سبب بهره در سازمان است و با توجه به اینکه یکی از عوامل مهمی که می
املی شود، انگیزش کارکنان براي انجام کار با کیفیت عالی و کمیت زیاد است باید به عو

رهبري . شود توجه کرد که سبب ایجاد انگیزه در افراد براي انجام دادن کار بهتر می
توانند  ترین متغیرهاي جهان حاضر هستند که می متعالی و معنویت در محیط کار از اصلی

وري  انگیزش کارکنان را براي کار با کیفیت و کمیت عالی برانگیزانند و در نهایت به بهره
 علیّ و از نظر -این تحقیق از نظر ماهیت از نوع تحقیقات توصیفی. گرددسازمان منجر 

آوري شد و نمونه آماري تحقیق  طریق پرسشنامه جمع ها از داده. هدف کاربردي است
ها از طریق  داده. باشد گیلان می استان بیمه هاي در سازمان کارمند 189شامل 

  وSPSS 20استفاده از نرم افراز همبستگی پیرسون و مدلیابی معادلات ساختاري با 
LISREL 8.8 نتایج حاصل نشان داد که رهبري متعالی . وتحلیل قرار گرفت مورد تجزیه

وري سازمانی است؛  دار روي معنویت در محیط کار و بهره داراي اثر مثبت و معنی
  .وري سازمانی است دار روي بهره معنویت در محیط کار داراي اثر مثبت و معنی همچنین

  وري سازمانی رهبري متعالی، معنویت در محیط کار، بهره :هاي کلیدي واژه
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  مقدمه
 این است که انسان به عقیده و باوري برسد که بتواند کارها و 1وري هدف در بهره

 بهتر از دیروز به انجام برساند و براي تحقق این امر نهایت تلاش خود هرروزوظایفش را 
هاي زیاد تولید محصولات  ینههزوري، افزایش  ن سطح کل بهرهپایین رفت. را به کار گیرد

ی از دیدگاه اقتصادي باید دانست که سطح طورکل به. و خدمات را به همراه خواهد داشت
 و مسائلی نظیر تورم، بیکاري، منافع کم و نزول سطح درآمدهاوري، کاهش  پایین بهره

توان  یموري در جامعه   افزایش بهرهآورد و بالعکس با یمزندگی در جامعه را به همراه 
هاي اقتصاد کشور را محکم و استوار کرد که این امر به بهبود سطح زندگی و کیفیت  یهپا

اشتغال، آموزش، بهداشت، مسکن، . بهتر زندگی و افزایش رفاه منجر خواهد شد
ن وري بهبود خواهند یافت؛ همچنی  و سایر تسهیلات زندگی با افزایش بهرهونقل حمل

ها و ابتکارات به رشد صنعتی و اقتصادي عوامل تولید و افزایش  ينوآوریري کارگ به
  .کیفیت محصولات و خدمات منجر خواهد شد
 یدتأک ي یک معیار مهم مثابه  بهوري بر آن  یکی از مفاهیمی که در تعاریف بهره

وري  بهره: ازدان وري عبارت خی از تعاریف بهرهبر.  اثربخشی و کارایی استمفهوم شود می
یی ها فرآوردهها و  یجهنتي از ا مجموعهناظر بر اثربخشی و کارایی است؛ همچنین ناظر بر 

 و بیشترین از عبارت است وري بهره. 2)1997باس، (با بالاترین سطح عملکرد افراد است
 ارزیابی معیار وري استفاده، بهره مورد عوامل از ممکن استفاده بهترین حال عین در

 بر )ستاده ها(هاي به دست آمده  مطلوبیت نسبت با که نظامهاست و ها فعالیت دعملکر
 نسبت شود، یعنی می داده نشان) ها داده( است شده صرف آن براي آنچه و منابع

 به حصول یا بیشتر برداشت وري بهره مفهوم.  گویند می وري بهره را بازده به دریافت
 است، ها دارایی و طبیعت و زمان فکر، جم کار،ح از استفاده مقابل در بهتر اي نتیجه
 با انسان آن در که است فرهنگ یک و است زندگی به گرایانه واقع نگرشی وري بهره
 بهترین تا ساخته منطبق واقعیات و ارزشها با را هایش فعالیت خود هوشمندي و فکر

 به تادهس از نسبتی وري کند، بهره حاصل معنوي و مادي اهداف جهت در نتیجه را
 عبارت به و دارد کاربرد اقتصاد و صنعت مؤسسه، یک در تعریف این که هاست داده

                                                           
1.productivity 
2.Bass 
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 در شده، مصرف منابع تولید و میزان میزان بین ریاضی نسبت جز چیزي این تر، ساده
وري میزان موفقیت سیستم را در  هدف دیدگاه مدیریتی بهره .نیست تولید جریان

وري هم مفهوم کارایی و  ، بهرهواقع در. کند اف بیان میاستفاده از منابع براي کسب اهد
وري شامل کارایی و  که تعریف بهره یصورت دربر دارد  هم مفهوم اثربخشی را در

نظیر خروجی، تولید، سودآوري، ظرفیت تولید،  وري با مفاهیمی اثربخشی باشد، بهره
 وري بهره اگر فوق اریفتع به توجه با. کند عملکرد، کاهش هزینه یا کار اضافی فرق می

 از عبارت: گفت باید آن تعریف در گرفته شود نظر در عمومی دیدگاه یک عنوان به
 بر در را انسان زندگی ابعاد تمام این  تعریف با که است زندگی به بینانه واقع نگرش

 و زندگی وضعیت کردن بهتر خود به فکر روزانه امور در باید شخص هر که گیرد می
 ور بهره و ببرد امکانات و و زمان فکر نیروي از را استفاده حداکثر و اشدب خود کار

 حداقل از و نماید می را انتخاب راه ترین درست کند، می فکر بهتر که است کسی
 است برخوردار کار و وجدان امور در نظم از و نماید می را استفاده حداکثر امکانات

  ).  1992، 1فرانکور(
. وري در ارتباط است مفهوم رهبري متعالی است با بهرهیکی از مفاهیمی که 

رهبري متعالی پارادایم . وري در سازمان را افزایش دهد تواند بهره رهبري متعالی می
.  تازگی در علم مدیریت ظهور یافته است جدیدي در حوزة رهبري و مدیریت است که به

 اجتماعی و همچنین -، سیاسیسابقه، فناورانه مانند و بی در مواجهه با یک اقتصاد بی
هاي جدید، کاربردهاي جدید و تفکر جدید  نظم تغییرات به تئوري دریاي پرآشوب و بی

ها در جستجوي یک دورنما براي رهبري  ي رهبري نیاز است و سازمان گسترده درباره
بر انداز سازمان را ترویج کنند،  هستند که بر اساس آن بتوانند پایبندي و اعتقاد به چشم

تلاطم زمان حال فائق آیند و از تمرکز صرف  بر روي سود به تمرکز همزمان بر سودها، 
هاي  تئوري جدیدي که براي رهبري استراتژیک در محیط. افراد و شرکت انتقال یابند
رهبران ). 2008، 2کراسان(شود  نامیده می"رهبري متعالی"پویا پیشنهاد شده است 

. کنند سازند و ابتکارات استراتژیک را تقویت می مان را میهاي اخلاقی ساز متعالی، بافت
رهبري  نگرند و رهبران متعالی به سازمان به عنوان یک کل منسجم مرتبط باهم می

                                                           
1.Francoeur 
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متعالی به دیدگاهی اشاره دارد که بر اساس آن بسیاري از مفاهیم رهبري در یک سقف 
هبر استراتژیکی است که به یک رهبر متعالی، ر). 2013، 1کیشور و نیر(گیرند قرار می

رهبري بر خود یک . پردازد رهبري بر خود، رهبري بر دیگران و رهبري بر سازمان می
که رهبري بر دیگران،  تمرکز  تازگی ظهور یافته در مباحث رهبري است درحالی حوزة به

رهبري بر سازمان به رهبري عناصر غیرانسانی اشاره . غالب تحقیقات رهبري بوده است
کراسان، (رد که شامل تطابق سه حوزة مرتبط یعنی محیط، استراتژي و سازمان استدا

  :رهبري متعالی ابعاد متفاوتی دارد که به اختصار به آنها اشاره می شود). 2008
  

  2رهبري بر خود
 در دنیاي پرتلاطم امروزي  که هم مسائل اخلاقی و هم رقابت در حال افزایش

 و خود 3هاي شخصی خود از قبیل خودآگاهی  تواناییاست، رهبران استراتژیک باید
خودآگاهی به اطلاع، هشیاري و اطمینان فرد .  را به طور فعالانه توسعه دهند4تنظیمی

 ها، احساسات و ادراکات خود اشاره دارد ها، انگیزه ها، ارزش ها، توانایی نسبت به ویژگی
داشتن توانایی خودتنظیمی نیز براي علاوه بر توان خودآگاهی، ). 2005، 5ایلز و همکاران(

ي خود را تواند ارزشها  خودتنظیمی رهبر میبه وسیله. رهبري خود ضروري و حیاتی است
این فرایند شامل ). 2005، 6اولیو و گاردنر(با اهداف و اعمال سازمان هماهنگ کند

ت و براي پیروان و هدای) رهبر(هاي فرد ها، اهداف و ارزش سازي کامل انگیزه شفاف
رهبري از طریق الگو و سرمشق است و همچنین نشان دادن این مطلب است که بین 

  ).2006، 7گاردنر(دهد، سازگاري وجود دارد گوید و چیزي که انجام می چیزي که او می

                                                           
1.Kishor & Nair 
2.Leadership of self 
3.self-awareness  
4.self-regulation 
5.Ilies; Morgeson &Nahrgang 
6.Avolio & Gardner 
7.Gardiner 



  ....وري سازمانی بررسی تأثیر رهبري متعالی بر بهره
  

 

163

  1رهبري بر خود و دیگران
برخلاف رهبري بر خود، دربارة رهبري بر دیگران مطالب بسیاري نوشته شده 

 پیرو و رابطه - هاي رفتاري و تأثیر رهبر بر پیروان گرفته تا تعاملات رهبر است، از تئوري
در حقیقت اکثر تحقیقات راجع ). 2004، 2ورا و کراسان(پیروان با زمینه و مفهوم سازمانی

به رهبري، روي رابطۀ دوجانبه در سطوح مختلف مدیریتی در کل سازمان متمرکز بوده 
 این مطلب است که رهبر استراتژیک در رأس سازمانبا وجود این، تمرکز ما بر . است

 اي از رفتارهاي رهبري قابل هاي رقابتی امروز رهبران باید مجموعه است و در محیط
طور  و صحیح داشته باشند تا بتواند دیگران را به) رهبري تبدیلی(تبدیل  اعتماد و قابل 

 بر دیگران یک جزء کاملاً بنابراین، تلفیق رهبري بر خود و رهبري. مؤثر رهبري کنند
، 3انداز متقاعدکننده براي مثال،  علاوه بر ایجاد یک چشم. ضروري رهبري متعالی است

رهبران تبدیلی به این مطلب توجه دارند که پیروان را از سوي علاقه و توجه به خود به 
، 5 ، الهام بخشی4درك و فهم خود سوق دهند که این کار از طریق جذبه روحانی

  ).1985باس، (پذیرد  صورت می7  و ملاحظه افراد6سازي فکري و ذهنی هشبی
  

  8رهبري بر خود و سازمان

کند که رهبري بر خود و رهبري بر دیگران باید با  خاطر نشان می) 2008(کراسان 
بنا به گفتۀ او رهبري در این سطح سازمان عبارت . رهبري بر سازمان نیز تلفیق شود

ها و اطمینان از   یعنی استراتژي، ساختار، مقررات، رویه-یرانسانیاست از رهبري عناصر غ
. سازد ها را از سازمان متمایز می که افراد و گروه- با زمینه داخلی و فعالیتی شرکتتناسب

هاي عمیقی را دربارة  هاي سازمانی بررسی مباحث مرتبط با مدیریت استراتژیک و تئوري
تئوري اقتضایی و . دهند راتژي و سازمان ارائه میهاي اساسی و کلیدي محیط، است سازه

کنند که تناسب بین محیط، استراتژي و سازمان  تأکید می تئوري انتخاب استراتژیک
                                                           

1.Leadership of self and others 
2.Vera & Crossan 
3.compelling vision 
4.introspection  
5. inspiration 
6.intellectual stimulation 
7.individual consideration 
8.Leadership of self and organizational 
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کنندگان منفعل  رهبران امروزي  فقط دریافت براي عملکرد سازمانی حیاتی است و اینکه
رات اثرگذار باشند و آنها توانند بر تغیی تغییرات سریع محیط خود نیستند بلکه تا حدي می

هاي سازمان مطبوع خود متناسب کنند و اینکه دریابند آنها چطور با  را با استراتژي
  . کنند ي کلی داخلی شرکت تعامل می زمینه

وري سازمانی نقش  تواند بین رهبري متعالی و بهره یکی از عواملی که می
هاي  مفهوم جدیدي در تئوري است که 1میانجیگر را بازي کند، معنویت در محیط کار

وري سازمانی  تواند به طور مستقیم به بهره معنویت در محیط کار هم می. مدیریت است
وري سازمانی نقش میانجیگر را بازي  بینجامد و هم در رابطه بین رهبري متعالی و بهره

ري تواند بر نحوة  اثرگذاري رهب معنویت در محیط کار ازجمله عواملی است که می. کند
. متعالی بر رفتار شهروندي سازمانی مؤثر باشد و در این میان نقش میانجیگر را ایفا کند

معنویت در محیط کار، از مفاهیم جدیدي است که در سالیان اخیر در تئوري مدیریت و 
وکار در غرب ظهور کرده است و  از آن به عنوان یک پارادایم جدید نیز یاد   کسب
در چهارصد سال گذشته سعی در جدایی امور دنیوي و معنوي دنیاي غرب که . شود می

 که میلادي 1990 دهۀ اوایل از. وجوي یکپارچگی آنهاست داشته است، اکنون در جست
 تاکنون) 2000، 2ساس(یافته است گسترش طورجدي به معنویت مقولۀ به محققان توجه
 ،3کاراداس(است شده ارائه کار محیط در معنویت دربارة مختلف تعریف 70 از بیش

 وجود کار محیط در معنویت تعریف دربارة جهانی اجماع گونه هیچ وجود این، با ؛)2010
، 4ماریان و اسمیت(هستند متناقض بعضاً و مبهم محدود، نیز موجود تعاریف و ندارد

 که است معتقد )2003(کلنکی). 2008، 5؛ کورتزي و گوتیس2000، ساس، 2007
 دیگر سوي از .است آن شخصی و ذهنی ماهیت دلیل به معنویت تعریف دشواري
 دلیل همین به و است آدمی وجود از اي پیوسته هم به و مختلف ابعاد داراي معنویت

 تعاریف بر مروري با). 2007  ماریان، واسمیت(دارد گوناگون معانی مختلف افراد براي
 عامل دو تعاریف این تمام در که شویم می متوجه کار محیط در معنویت براي شده ارائه

 مفهوم این ثانیاً و است چندبعدي و پیچیده مفهوم یک معنویت اول :هستند مشترك
                                                           

1.Spirituality In The Workplace 
2.sass 
3.Karakas 
4.Smith & Marianne 
5.Gotsis &   Kortezi  
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 بندي نسبتاً طبقه یک در). 2008،26،گوتیس و کورتزي(است شخصی و ذهنی بسیار
   :برشمرده اند را معنویت تعریف در دیدگاه سه )2002(نیک و کریشناکومر جامع،

که  معتقدند دیدگاه این پردازان نظریه :1)فرامذهبی( یزیکیمتاف / گرا درون رویکرد
 از فراتر چیزي و گیرد می سرچشمه افراد درون از که است اصلی یا مفهوم معنویت

 خودآگاهی" :کنند می تعریف گونه این را معنویت مبنا این بر .است قوانین مذهبی
  ".است شده برنامه ریزي اعتقادات و ارزشها از فراتر که درونی )شعور(

 براي کاري محیط در معنویت تعاریف، از دسته این اساس بر :2مذهبی دیدگاه
 معادل کار محیط در معنویت و هستند خاصی دین به منتسب که افتد می  اتفاق افرادي

  .است بودن مذهبی و داري مفهوم دین با
 کار یطمح در معنویت دیدگاه، این براساس : 3سکولار/اگزیستانسیالیستی دیدگاه

معنی "،" دهم؟ می انجام را کار این من چرا" قبیل از سؤالاتی به پاسخ در توان را می
 جستجو "کند؟ می هدایت کجا به مرا کار این "،" چیست؟ دهم می انجام که کاري
 بیشتري معناي احساس بیابند، را ها پرسش این پاسخ که افرادي اساس، این بر. کرد

  .یابد می افزایش نیز آنها عملکرد و وري بهره ایت،رض درنتیجه و خواهند داشت
 و میلیون سوي از کار که محیط در معنویت سازي مفهوم از ما تحقیق این در

 و میلیون 2003 سال در .کنیم می استفاده است، گردیده ارائه) 2003(4همکارانش
 یتمعنو سنجش براي )2000(5چن دو و اشمس که را بعدي هفت از بعد سه همکارانش

 ها آن از تجربی تحقیق یک در و نمودند؛ انتخاب کرده بودند، کار مطرح محیط در
 باشد، می سازمانی و گروهی، فردي، سطح سه با متناظر که بعد سه این .کردند استفاده
 و گروهی، سطح در 7همبستگی احساس فردي، سطح در 6بامعنا کار از :اند عبارت

   .سازمانی حسط در 8سازمان هاي ارزش با همسویی

                                                           
1.Intrinsic / Metaphysical 
2.Religious  
3.Existentialistic / Secular   
4.Milliman, Czaplewski & Ferguson 
5.Ashmos & Duchon 
6.Meaningful Work 
7.Sense of Community 
8.Alignment with the Organization’s Values  
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 مقصود و معنا عمیق حس یک شامل کار در معنویت اساسی جنبه یک: بامعنا کار
 در کارکنان چگونه که کند می مشخص کار، محیط در معنویت از بعد این. کاراست در
 است فرض این شامل کار در معنویت بیان .دارند تعامل فردي سطح شان در روزمره کار
 دارد هایی فعالیت انجام به مبادرت براي علایقی و تمایل انگیزش درونی، فردي هر که
؛ 2000، 1اشموس و دوچن(بخشد می دیگران و خودش زندگی به تري بیش معناي که

  ). 1999، 2هرمن
 احساس شامل کار، محیط در معنویت از دیگر اساسی بعد یک :همبستگی احساس

 این). 2000دوچن، و  اشموس(است دیگران با عمیق همبستگی احساس و پیوند نوعی
 بر و دهد می رخ انسانی رفتار از گروهی سطح در کار محیط در معنویت از بعد

 این بر مبتنی کار محیط در همبستگی .دارد همکاران دلالت و کارکنان بین تعاملات
 فرد هر درونی خود بین اینکه و دانند باهم می پیوند در را یکدیگر افراد که است باور
 معنویت از سطح این ).2003و همکاران،  میلمن(دارد وجود رابطه دیگران درونی خود با
 هاي گروه در کارکنان بین معنوي و احساسی ذهنی، ارتباطات شامل کار محیط در

  .باشد می کاري
 قوي حس یک تجربه کاري، محیط معنویت بعد سومین :ها با ارزش همسویی

 سازمان هاي ارزش و مأموریت لت،رسا با کارکنان فردي هاي بین ارزش از همسویی
 در را تر بزرگ سازمانی مقصود با کارکنان کار تعامل محیط معنویت در از بعد این .است

 که دارند باور افراد که معناست این به سازمان هاي ارزش با همسویی. گیرد می بر
 دهستن قوي وجدان نوع یک و مرتبط هاي ارزش داراي سازمان کارکنان در و مدیران

  ). 2000 دوچن، واشموس (دارد توجه آنان همبستگی و کارکنان رفاه به نسبت سازمان و
 مزایاي به تواند می کار محیط در معنویت تشویق که دهند می نشان مطالعات

 معنویت از زیادي استفاده تواند می که مدیریت هاي حوزه از یکی .منجر شود زیادي
 در افراد رفتار تغییر به کمک آن هدف که ستا سازمانی مدیریت تغییر باشد، داشته

 هاي روش .است سریع و اثربخش صورتی به عملکردي اهداف کسب نتیجه در و سازمان
 با سازمانی هاي سیستم و ساختارها بر همسوکردن سازمانی فرهنگ و افراد تغییر سنتی

                                                           
1.Ashmos & Duchon 
2.Herman 
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. است هالعاد فوق استمرار و تلاش روش مستلزم این .است متمرکز مطلوب رفتارهاي
 عناصري از ابتدا تغییر روش، این در زیرا .بنامیم "تغییر از بیرون"را  روش این توانیم می

 به تواند می تغییر که کند می پیشنهاد دانش معنوي مقابل در. شود می آغاز افراد بیرون
 تجربه را معنوي زندگی که واقع افرادي در .شود مدیریت "از درون به بیرون" صورت

 و خود توسعه و رشد سازمانی موجب اهداف با سازگار هاي روش با توانند می کنند، می
 تشویق که کنند می بیان محققان همچنین). 2004، 1هشتن و همکاران(شوند سازمان
 خلاقیت افزایش:قبیل از شود منافعی  منجر و مزایا به تواند می کار محیط در معنویت

 ، افزایش)1999، 3وانگر مارش و کانلی(اعتماد و صداقت ، افزایش)1999، 2فرشمن(
 بهبود ،)1999، 4دلبیک(سازمان تعهد افزایش ،)1999 بارك،(شخصی تکامل حس

 نیز و شغلی مشارکت رضایت شغلی،  افزایش همچون کارکنان شغلی هاي نگرش
 وجدان و افزایش اخلاق و )2000، 5میلمن و همکاران(کار محیط ترك نیات کاهش
   ).2005، 6مارکوئیز و همکاران(تر بیش انگیزش کاري و

 کلی هاي دیدگاه به توجه با شده ذکر سازي مفهوم که است لازم نکته این یادآوري
 در بنابراین، .شود می بندي طبقه گرا درون دیدگاه ذیل در تر بیش شد؛ بیان تر پیش که
 ستیم،نی کارکنان عرفانی و دینی باورهاي و عقاید کشف وجوي در جست ما تحقیق این
 احساس مورد در کارکنان هاي نگرش تا هستیم آن دنبال به گرا درون نگاهی با بلکه
 سنجش مورد را سازمان هاي ارزش با همسویی و با همکاران همبستگی کار، در معنا
  . دهیم قرار

 ،با ابعاد رهبري بر خود(ري متعالیشده در زمینه رهب با ملاحظۀ تحقیقات انجام
 در می یابم که تحقیقاتی که تأثیر رهبري متعالی)  رهبري بر سازمانرهبري بر دیگران و

نظر قرار الی و معنویت در محیط کار  را مدوري سازمانی  و همچنین رهبري متع بر بهره
. و تحقیق از این حیث کاملاً جدید است) تا جایی که ما دنبال آن گشتیم(دهد وجود ندارد

                                                           
1.Heaton;  Wilk & Travis 
2.Freshman 
3.Wanger-Marsh & Conley 
4.Delbecq 
5.Milliman; Czaplewski & Ferguson 
6.Marques; Dhiman, & King 
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 به تعدادي از تحقیقاتی که به موضوع پژوهش در اینجا به منظور درك بهتر موضوع،
  .تر است اشاره خواهد شد نزدیک

اثربخشی : اي و متعالی گرا، مبادله رهبري تحول"تحقیقی با عنوان) 2007(1کارولین
نتایج آن حاکی از این بود که  .  را به انجام رساند"گیري رهبري متعالی انگیزشی و اندازه

 بالا دربارة کنترل، کارمندان را به طور غیر ذاتی و ذاتی و رهبري متعالی با تمرکز داخلی
اي  گرا و رهبري مبادله انگیزاند و بنابراین مؤثرتر از رهبري تحول بسیار عالی بر می

  ) . 2007کارولین، (است
 را به انجام "جو تیمی نوآور در رهبري متعالی" تحقیقی تحت عنوان )2009(2بونی

 پذیري، شجاعت، خرد و فرزانگی و انعطاف: اند از  ور عبارتابعاد جو تیمی نوآ. رساند
یر کننده، آزادي عمل، درگ/چالشی بودن: اند از ابعاد رهبري متعالی عبارت. انسانیت
 طبع بودن، تعارض، حمایت از ایده، بحث شوخ/بندي ایده، بازیگوشی بودن، زمانباز/اعتماد

پذیري و آزادي  بین انعطاف: رح  استیق به این شنتایج تحق. پذیري و مباحثه و ریسک
پذیري و تعارض رابطه منفی و  داري وجود دارد و بین انعطاف عمل رابطه مثبت و معنی

پذیري و سایر متغیرهاي رهبري متعالی رابطۀ  داري وجود دارد و بین انعطاف معنی
. ود نداردداري وج بین شجاعت و ابعاد رهبري متعالی رابطه معنی. داري وجود ندارد معنی

داري وجود دارد اما بین سایر ابعاد  بین خرد و فرزانگی و آزادي عمل رابطه مثبت و معنی
داري وجود ندارد و نهایتاً بین انسانیت و ابعاد  جو تیمی و ابعاد رهبري متعالی رابطه معنی

  ).2009بونی، (داري وجود ندارد رهبري متعالی رابطه معنی
 تحقیق خود چنین در) 1392( و مظلوم خراسانیحسینی، ابراهیمی سالاريسید

 سازمان در موقوفه اموال بر حاکم فعلی مدیریتی هاي روش بهبود نتیجه گرفتند که
 حسنی،سید(دارد مثبتی تأثیر و است اثرگذار وقف حوزه در وري بهره میزان بر اوقاف

  ). 1392ابراهیمی سالاري و مظلوم خراسانی، 
 در تحقیق خود به این نتیجه دست) 1392( جهرمیجعفري و مجاهدي میرحاتمی،

 و تعهدسازمانی با کاري زندگی کیفیت بین داري معنی و مثبت همبستگی یافتند که

                                                           
1.Caroline 
2.Boney  
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حاتمی، میر جعفري و (دارد وجود جهرم پزشکی علوم دانشگاه وري کارکنان بهره میزان
  ).1392مجاهدي جهرمی، 

ش خود به این نتیجه دست در پژوه) 1386(نصیري پور، رئیسی و هدایتی پور
و  وري رابطه مثبت هاي بهره مؤلفه و سازمانی هاي فرهنگ یافتند که بین مؤلفه

  ).1386نصیري پور، رئیسی و هدایتی پور، (داري وجود دارد معنی
 آزمون در تحقیق خود چنین نتیجه گرفتند که نتایج) 1385(فرهنگی، فتاحی، واثق

 معنادار تأثیر وجود گویاي ساختاري ادلاتمع سازي مدل روش به تحقیق فرضیات
واثق،  فتاحی، فرهنگی،( باشد می سازمان رفتارشهروندي بر کار محیط در معنویت
1385(.  

در تحقیق خود چنین نتیجه گرفتند ) 1389(آبادي و سلیمی یزدانی، کاظمی نجف
 خود و استمعنویت  روي بر اثر بالاترین داراي تعاملی عدالت عدالت، ابعاد بین که در

 مثبت اثر سازمانی شهروندي رفتار و تعهدسازمانی شغلی، رضایت روي بر نیز معنویت
  .)1389آبادي و سلیمی،  یزدانی، کاظمی نجف(دارد و معناداري

 رهبري بین آیا که است این پژوهش اصلی سؤال شد، بیان که مطالبی به توجه با
یا  دارد وجود اي رابطه کار محیط در تمعنوی میانجیگري با سازمانی وري بهره و متعالی

طور که در نمودار  همان. آمده است) 1(خیر؟ مدل مفهومی تحقیق در شکل شمارة
مشخص است متغیر مستقل این تحقیق عبارت است از رهبري متعالی، متغیر میانجی 

  .وري سازمانی است عبارت است از معنویت در محیط کار و متغیر وابسته بهره
  

  
  
  
  

  مدل مفهومی تحقیق): 1(شکل
  

   ابزار و روش
ي پیمایشی است و از نوع علّی  روش تحقیق از لحاظ ماهیت توصیفی و از شاخه

 189نمونه آماري  پژوهش شامل . همچنین از لحاظ هدف نیز کاربردي است. می باشد

 معنویت در محیط کار

 بهره وري سازمانی رهبري متعالی
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در این تحقیق ضمن استفاده از . هاي بیمۀ استان گیلان می باشد نفر از کارکنان شرکت
  و"معنویت در محیط کار" ، "رهبري متعالی"بخشی  اي از پرسشنامۀ سه ابخانهوش کتر
 استفاده شده است که هر سه در اختیار کارکنان ادارة مربوط در "وري سازمانی بهره"

 سؤال است 12پرسشنامه رهبري متعالی محقق ساخته و شامل . سطح استان قرار گرفت
پرسشنامه معنویت در .  سؤال است4 دربرگیرنده  بعد می باشد که هر بعد3و داراي 

 تا 5 آن مربوط به احساس همبستگی، 4 تا 1 سؤال است که سؤال 15محیط کار شامل 
 مربوط به احساس معنادار بودن در 15 تا 10ها و نهایتاً   مربوط به همسویی با ارزش9

به انجام ) 1385(این پرسشنامه در تحقیقی که فرهنگی، فتاحی و واثق . کار است
 سؤال بود 16رساندند تهیه شده است؛ شایان  ذکر است که این پرسشنامه در ابتدا داراي 

 سؤال که داراي بار عاملی کم بود را 1و این محققان از طریق تحلیل عاملی اکتشافی 
به .  سؤال است12وري  سازمانی استاندارد بوده و  شامل  پرسشنامه بهره. حذف کردند
نظران استفاده  ها از نظرات خبرگان و صاحب ان کامل از روایی پرسشنامهمنظور اطمین

هاي مذکور را مورد تأیید قرار دادند و براي تعیین  شده است و آنها نیز روایی پرسشنامه
ها از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده که نتیجه آن در جدول زیر آمده  پایایی پرسشنامه

زیرا (رسشنامه از نظر پایایی در وضعیت مطلوبی قرار دارددهد که پ نتایج نشان می. است
براي بررسی آزمون فرضیات تحقیق از ضریب ).  است0,7تر از  ضریب آلفا بزرگ

همه محاسبات با . همبستگی پیرسون و مدل یابی معادلات ساختاري استفاده شده است
  . صورت پذیرفتSPSS  20و  LISRE 8.8 افزار نرم

  لفاي کرونباخ مرتبط با هر بعدضریب آ) : 1(جدول
  ضریب آلفاي کرونباخ  تعداد سؤالات  ابعاد  متغیرها

  0,922  4  رهبري بر خود
  رهبري  0,849  4  رهبري بر دیگران

  0,789  4  رهبري بر سازمان  متعالی
  0,821  5  کار بامعنا

  معنویت در  0,709  4  احساس همبستگی
  0,851  6  همسویی با ارزشها  محیط کار

  0,922  12  -  وري سازمانی هبهر
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  ها یافته
 در پژوهش هاي پرسشنامه و شده است استفاده از چهار فرضیه تحقیق این در
 .است فرضیات پذیرش یا رد آن نتایج که اند شده طراحی پژوهش فرضیات راستاي
   :از اند عبارت حاضر تحقیق فرضیات

  .وري سازمانی تأثیر دارد رهبري متعالی بر بهره): 1(فرضیۀ
  .رهبري متعالی بر معنویت در محیط کار تأثیر دارد) : 2(فرضیۀ
  .وري سازمانی تأثیر دارد معنویت در محیط کار بر بهره): 3(فرضیۀ
وري سازمانی  بهره محیط کار بر در رهبري متعالی با میانجیگري معنویت): 4(فرضیۀ

  .تأثیر دارد
.  ارائه گردیده است2 در جدول دهندگان مشخصات جمعیت شناختی پاسخ

دهندگان مرد، متأهل و با  گونه که در جدول نیز مشخص شده است، اکثر پاسخ همان
 سال 20 سال سن و بیش از 40-50مدرك داراي تحصیلی کارشناسی هستند که بین 

  .سابقه کار در سازمان دارند
  پژوهش نمونه یشناخت جمعیت مشخصات: 2 جدول

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی 
    جنسیت

 20  20 37 زن
 100 80 152 مرد

    وضعیت تأهل
 7 7 14 مجرد
 100 93 175  متأهل

    رده سنی
 24 24 57 40زیر 
50 -40 76 42 70 

 100 34 56 50بالاي 
    سطح تحصیلات

 6 6 11 دیپلم دیپلم و فوق
 60 54 103 کارشناسی

 100 40 75 کارشناسی ارشد و بالاتر
        سابقه کار در سازمان

  10  10  20   سال5زیر 
10 -5  15  8  18  
15 -10  34  18  37  
20 -15  45  24  60  

  100  40  75   سال20بیشتر از 
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  با انجام آزمون همبستگی میان متغیرهاي پژوهش مدل پیشنهادي، نتایج گزارش
دار میان دو متغیر  ه بیشترین میزان همبستگی معنیک  حاصل شد3شده در جدول 
دار  کمترین همبستگی معنی . وجود دارد995/0وري به میزان  ها و بهره همسویی با ارزش

  . نیز میان دو متغیر رهبري بر خود و رهبري بر سازمان برقرار است
  

  همبستگی میان متغیرهاي پژوهش: 3جدول
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  LS 1  0,552  0,38  0,663  0,458  0,789  0,859  رهبري بر خود
  LO   1  0,758  0,845  0,856  0,859  0,659  رهبري بر دیگران
  LOR     1  0,556  0,698  0,895  0,789  رهبري بر سازمان

  MW  .      1  0,489  0,689  0,785  کار بامعنا
احساس 
  SC          1  0,546  0,445  همبستگی

همسویی با 
  AOV            1  0,995  ها ارزش
  AL             1  وري بهره

  
جهت بررسی مدل پژوهش، قبل از تأیید روابط ساختاري باید از مناسب بودن و 

دیگر براي رد یا پذیرش این مطلب  عبارت به. برازش مطلوب مدل اطمینان حاصل نمود
تا چه  شده توسط محقق بر مبناي چارچوب نظري و پیشینه تئوریک آن مدل تدوینکه 

معیارهایی تحت عنوان  دارد شده انطباق هاي گردآوري داده و میزان با واقعیت
اي است که  کننده درجه برازش مدل تعیین. گیرد هاي برازش مدل مدنظر قرار می شاخص

 مدل. کنند انند معادلات ساختاري، حمایت میاي م کواریانس از نمونه-هاي واریانس داده
 گرفت قرار ارزیابی مورد برازش هاي شاخص شده اساس مقادیر مطلوب تعیین بر پژوهش

  .شده است آورده 4جدول  در نتایج حاصل که
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  هاي برازش مدل شاخص: 4جدول
  هاي برازش شاخص  مقادیر در این پژوهش

  x2/df  274/1  برازش عالی
 بر درجه مربع-تقسیم کاي

  آزادي
 Root Mean Squared Error of  038/0  برازش خوب

Approximation (RMSEA) 
ریشه میانگین مربعات 

  خطاي برآورد
 Adjusted Goodness of Fit  95/0  برازش عالی

Index (AGFI) 
شاخص نیکویی برازش 

  شده تعدیل
  شاخص برازش نرم Normed Fit Index (NFI)  99/0  برازش عالی

 Non-Normed Fit Index  97/0  ش عالیبراز
(NNFI) 

  شاخص برازش غیر نرم
  اي شاخص برازش مقایسه Comparative Fit Index (CFI)  95/0  برازش عالی
  شاخص برازش افزایشی Incremental Fit Index (IFI)  95/0  برازش عالی
  شاخص نیکویی برازش Goodness of Fit Index (GFI)  96/0  برازش عالی

 Root Mean Square Residual  035/0  زش عالیبرا
(RMR) 

ریشه میانگین مربعات 
  مانده باقی

 Standardized Root Mean  031/0  برازش عالی
Square Residual (SRMR) 

ریشه میانگین مربعات 
  مانده استانداردشده باقی

 
 افزار لیزرل جهت یک اجماع کلی درباره خوب یا ضعیف بودن مدل در خروجی نرم

با توجه به . گیري در نظر گرفت شده، باید چندین شاخص را براي نتیجه برازش داده
آمده موجود در جدول، مدل پژوهش حاضر برازش عالی را نشان داده و  دست مقادیر به

  .مورد تأیید است
دهنده میزان  آمده در این مدل که نشان دست از طرف دیگر بارهاي عاملی به

شده با عامل مربوطش است، براي تمام بارهاي عاملی  دههمبستگی یک متغیر مشاه
پس از تأیید مناسب . کند  است و مطلوب بودن مدل را تأیید می3/0داراي مقداري بالاي 

هاي مدل  بودن برازش مدل و بارهاي عاملی اکنون به بررسی نتایج حاصل از یافته
 . ده است ارائه گردی2 و شکل 5پردازیم که در جدول  گیري می اندازه
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  ها و نتایج فرضیه. 5جدول

  ضریب مسیر  ها مسیر فرضیه
T-values)(  نتیجه  

H1 تائید  )11,21(0,632  .وري سازمانی تأثیر دارد رهبري متعالی بر بهره 
H2 تائید  )13,22(0,721  .رهبري متعالی بر معنویت در محیط کار تأثیر دارد 
H3  تائید  )10,23(0,545  . تأثیر داردوري سازمانی معنویت در محیط کار بر بهره  
H4   رهبري متعالی با میانجیگري معنویت در محیط کار بر

  .وري سازمانی تأثیر دارد بهره
     تایید  )11,72(0,393

ns = nonsignificant.* p <.05.** p <.01.*** p <.001  
  

  
  

  مدل عملیاتی پژوهش: 2شکل 
 

  بحث و نتیجه گیري
 بر مبتنی دیدگاه و فلسفه یک عنوان به وري بهره نی،کنو پررقابت دنیاي در
 همچون تواند می و دهد می تشکیل را هرسازمانی در هدف ترین مهم بهبود، استراتژي
 طوري ، به)1385طاهري، ( برگیرد در را جامعه هاي بخش کلیه هاي فعالیت اي زنجیره

 و منابع از بهینه و مؤثر استفاده سازمان هر مدیران اصلی هدف و مدیریت رسالت که
 و وزیري( باشد می و اطلاعات انرژي مواد، سرمایه، کار، نیروي گوناگون چون امکانات
 صحیح استفاده و وري بهره کشورها که درکلیه است شده سبب امر این). 2010،همکاران

 ملی به اولویتی) خدمات و کالا از اعم( تولید عوامل مجموع از تر مناسب و بهتر هرچه و
 به توجه بدون جامعه هر حیات تداوم که برسند باور این به جوامع همه و شود بدیلت
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 قاعده این از نیز ما کشور). 2009،معصومی و پویان( ممکن نیست وري بهره موضوع
 راستا این در. دارد آن در توسعه بسزا نقشی وري بهره مقوله به توجه و نیست مستثنی

 است، شده تعیین درصد 3،5 حدود در توسعه چهارم مهبرنا در کار نیروي وري بهره رشد
 و وزیري( شود شناسایی لازم راهکارهاي تا است لازم آن به بخشیدن تحقق که براي
 سایر تواند می باشد ور بهره و توانمند و یزهانگ  باانسان، این اگر حال) 2010 همکاران،

 یتاً نهاسازد و محقق را وري بهره انواع و کارگیرد به مطلوب و احسن نحو به را منابع
 و منفعل انسانی نیروي ارمغان ماندگی عقب و رکود گرنه و کند ور بهره را سازمان

و  پویا اي آینده داشتن براي تردید بدون. )1380،و احمدي الوانی( باشد می انگیزه بی
 و وري هافزایش بهر نیازمند امروزي، پررقابت دنیاي در اقتصادي ایستادگی و یافته توسعه
 حال در یا و یافته توسعه کشورهاي همه امروزه .هستیم امکانات از حداکثري استفاده

 برتري کسب و اقتصادي توسعه هاي ضرورت از یکی عنوان وري به بهره اهمیت به توسعه 
 اشاعۀ فرهنگ توسعه نیز براي حال در کشورهاي اغلب ترتیب این  به. اند برده پی رقابتی
 هاي گذاري سرمایه آن، بهبود هاي روش و فنون کارگیري به تعمیم و وري بهره به ویژه نگرش
 از مختلفی دلایل به وري بهره مقوله به توجه اهمیت ایران در. اند داده انجام توجهی قابل
 غفلت مورد جامعه و سازمان، در وري بهره به نگرش درست و فرهنگ نبودن حاکم جمله
 پیش اقتصاد ایران مفقوده حلقه که باورند براین کارشناسان از بسیاري. است گردیده واقع

    ).1391 میرزایی،(است کار نیروي وري بهره باشد، نبودن طبیعی منابع یا و سرمایه آنکه از
وري سازمان را با  بهره بر در این مقاله تلاش شد تا تأثیر رهبري متعالی

 طراحی مدل معادلات ساختاري بعد از. گري معنویت در محیط کار مطالعه شود میانجی
شده را آزموده شد و پس از مناسب  هاي طراحی ها، سازه مربوط و مناسب بودن سنجه

ها حاکی از آن است  تحلیل داده و  تجزیه. بودن مدل، فرضیات، مورد آزمون قرار گرفت
  :که

 دارد معنادار و تأثیر مثبت  درصد99وري سازمانی در سطح  رهبري متعالی بر بهره
رهبري  افزایش با یعنی .است مستقیم نوع و از خطی باهم، متغیر دو این رابطه و

مقدار . گردد تأیید می فرضیه این بنابراین یابد؛ می وري در سازمان افزایش متعالی، بهره
 رهبري متعالی متغیر مقدار اگر دهنده آن است که  است که نشان632/0ضریب مسیر 

وري در سازمان،  مقدار بهره درصد 99 احتمال  به یابد، افزایش واحد اندازه یک  به
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دار باید خاطر نشان کرد  با توجه به این تأثیر مثبت و معنی. افزایش خواهد یافت 632/0
ها به  ها و اصولی  اساسی است که اگر مدیران در سازمان که رهبري متعالی داراي ستون

ها و اصول  ستون.  شگرفی نائل آیندهاي یتموفقتوانند به  آن توجه کنند سازمانها می
  :اند از اساسی رهبري متعالی عبارت

  1خرد و فرزانگی) 1 

  2دوستی انسانیت و مردم) 2
  3دلیري و شجاعت) 3
  4پذیري انعطاف) 4
  5بردباري و شکیبایی) 5
   6سخاوت و خیرخواهی) 6 

  7عیبی تمامیت و بی) 7
  8تلاش هوشمندانه و آگاهانه) 8 
  9مراقبه) 9

  10عدالت) 10
   11روي اعتدال و میانه) 11
  12تعالی و  برتري) 12

ها و کاربرد هر یک از  وضوح و نظم ترتیب کامل در اولویت به : خرد و فرزانگی
  ).2013، 13کیشور و نیر(ها در شرایط معین دارد اولویت

                                                           
1.Wisdom 
2.Humanity 
3.Courage 
4.Resilience 
5.Patience 
6.Generosity 
7.Integrity 
8.Conscious Effort 
9.Meditation 
10.Justice 
11.Temperance 
12.Transcendence 

Kishor & Nair 13.  
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به اهداف  به تکمیل فقدان رویکردهاي قبلی در دستیابی : دوستی انسانیت و مردم
ره دارد و همچنین اشاره به توانایی لازم براي قرار دادن علایق دیگران در مشترك اشا
  ).2013کیشور و نیر، (اهداف دارد

ها و  ها و اعمال در قبال همه بدهی اشاره به پذیرش مسؤولیت: دلیري و شجاعت
  ). 2013کیشور و نیر، (بستانکاران و  اعتبارات دارد

العمل  نایی براي تطبیق، سازگاري و عکسبه توا: پذیري و حالت ارتجاعی انعطاف
  ).                           2013کیشور و نیر، (در پاسخ به محیط پویا اشاره دارد

.  اشاره به صبر و بردباري رهبران در برخورد با مسائل دارد:بردباري و شکیبایی
، مهارت مساعی مندي بالاتر به کارها، تشریک بردباري موجب خلاقیت بیشتر، علاقه

  ). 2013کیشور و نیر، (شود والاتر در انجام کارها و درنهایت موجب رجحان و برتري می
اشاره به بخشش رهبران نسبت به اشتباهات مرؤوسان و  :سخاوت و خیرخواهی

مساعی،  خیرخواهی تشریک سخاوت و. همچنین خیرخواهی براي مرؤوسان دارد
وفاداري، همراهی، رضایت و ارتباطات ها، تسهیم اطلاعات،  تسهیم ایده خلاقیت،

  ).2013،  1والتر(دهد سودمند را پرورش می
اهمیت دادن به دیگران، مسؤول اعمال خود : عیبی  عبارت است از تمامیت و بی

منظور دستیابی به نتایج مطلوب در  مدت به بودن، داشتن تفکري وراي نیازهاي کوتاه
  ).2013والتر، (بینی و عدم کوتهاعتماد بودن و بلندنظري  بلندمدت، قابل

اشاره به آگاهی از شرایط موجود و تلاش هوشمندانه :  تلاش هوشمندانه و آگاهانه
هاي درخشانی  رهبران که هوشمند و آگاه ستاره. برداري از شرایط است در جهت بهره
ها روشن  دهند و مسیر را براي آن طور پیوسته راه به دیگران نشان می هستند که به

  ). 2013والتر، (کنند یم
هاي مبتنی بر  العمل بخش و عکس هاي آرام و آرامش اشاره به دم و  بازدم :مراقبه

 توانایی عمل کردن بر اساس شود که سبب می زدگی دارد آرامش و به دوري از شتاب
دهد، به  ترین راه ممکن را ارائه می ترین راه ممکن و آخرین و امروزي اصولی که ژرف

مورد و  هاي بی ها، واکنش ها، نفرت این کار منجر به آزادي و تخلیه نگرانی. یمدست آورد

                                                           
1.Walter 
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به آسودگی بیشتر، لذت، تلاش  شود که نهایتاً منجر نادرست می هاي فرض پیش
  ). 2013والتر، ( هوشمندانه و اثربخشی خواهد شد

ادلانه به این موضوع اشاره دارد که با اعضاي سازمان و شهروندان رفتار ع: عدالت
  ).            2013والتر، (و از روي انصافی داشته باشیم

به عفو،  بخشش و رحمت، انسانیت و فروتنی و ملاحظه و : روي اعتدال و میانه
  ).2013والتر، (احتیاط اشاره دارد

 امیدواري، خوش به قدردانی از زیبایی و فضیلت، سپاسگزاري،: تعالی و برتري
  ). 2013والتر، (ویت اشاره داردمشربی و  روحانیت و معن 

 و تأثیر مثبت  درصد99 سطح در کار نیز رهبري متعالی بر معنویت در محیط
 افزایش با یعنی .است مستقیم نوع و از خطی باهم، متغیر دو این رابطه و دارد معنادار

 یدتأی فرضیه نیز این بنابراین .یابد می افزایش رهبري متعالی، معنویت در محیط کار نیز
رهبري  متغیر مقدار اگر دهد که  است که می721/0مقدار ضریب مسیر . گردد می

مقدار معنویت در محیط  درصد 99 احتمال به یابد، افزایش واحد اندازه یک به متعالی
یدهاي مؤثر بر برگ خرتوان با تقویت  بنابراین می. افزایش خواهد یافت 721/0کار، 

 اینکه براي. وري سازمانی را افزایش داد ار و بهرهرهبري متعالی، معنویت در محیط ک
 رهبران کلیدي هاي ویژگی بتواند باید دهد پرورش را متعالی رهبري بتواند سازمان
 مهم هاي مشخصه )2006(1 گاردینر.کند ایجاد خود رهبران و مدیران در را متعالی
   :از اند عبارت که کند می نشان خاطر صورت این به را متعالی رهبري

 اعمال و کردارها کارها، در سازگاري و ثبات عیبی، بی تمامیت، که  اعتماد از فضایی) 1
  .دهد پرورش را

  . گیري تصمیم و ریزي برنامه در دار معنی مشارکت) 2 
  .  شود کارها در نظر توافق و اجماع به که منجر جمعی گیري تصمیم) 3
 هاي گیري تصمیم براي لازم هاي داده که اطلاعات تسهیم و گذاشتن اشتراك به) 4

  . افشا کند را صحیح و درست
 خواهد ارزشمند مختلفهاي   دیدگاهبه منجر که عقاید تفاوت به نسبت تعصبی بی) 5

  . شد
                                                           

1.Gardiner 
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  .کند تسهیل را تیمی رهبري که  ها نقش مجدد طراحی) 6
 توانند می دهند پرورش خود در را ها ویژگی این بتوانند سازمان رهبران اگر بنابراین

 در را سازمان بخشند بهبود وري را یعنی بهره خود متبوع سازمان کارایی و اثربخشی
 روزافزون و مستمر موفقیت به و دهند سوق خود وجودي فلسفه و اندازها چشم مسیر
  .یابند دست

 و تأثیر مثبت  درصد99 سطح وري در سازمان در معنویت در محیط کار بر بهره
 با یعنی است، مستقیم نوع و از خطی باهم، متغیر دو این رابطه و دارد معنادار

 این بنابراین .یابد می افزایش وري در سازمان نیز افزایش معنویت در محیط کار، بهره
 دهنده آن است که  است که نشان545/0مقدار ضریب مسیر . گردد هم تأیید می فرضیه

 99 احتمال به یابد، افزایش حدوا اندازه یک معنویت در محیط کار به متغیر مقدار اگر
 بنابراین به مدیران. افزایش خواهد یافت 545/0مقدار رفتار شهروندي سازمانی،  درصد

 شود هر چه بیشتر معنویت را در محیط کار گسترش دهند تا بتوانند ها توصیه می سازمان
امروزي به وري سازمانی دست یابند و سازمان خود را در محیط پرتلاطم و متغیر  به بهره

  .مقصد خود رهنمود سازند
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  ور منابع انسانی بررسی و تعیین کارکردهاي بهره
 بر اساس مدل معماري منابع انسانی 

  
  1علی رضایی میرقائد

  2*میرعلی سیدنقويدکتر 
  3حامد دهقاناندکتر 
  4مقصود امیريدکتر 

  

 چکیده
هدف این تحقیق بررسی تعیین کارکردهاي مناسب منابع انسانی در مدل معماري 

تحقیق حاضر مبتنی بر . گرایی در شرکت تام است تحقق دوجانبهمنظور بهمنابع انسانی 
پس از مطالعات نظري، . است و در دو مرحله انجام شده است) يا نامه پرسش(مطالعات کمی 

 تفکیک مشاغل میان مدیران و معاونین شرکت منظور بهدر مرحله اول، پرسش نامه معماري 
 و مشخص شدن اینکه کدام مشاغل در کدام گونه پس از تفکیک مشاغل. مذکور توزیع شد

نامه کارکردهاي منابع انسانی که بر حسب پاداش، ارزیابی جگیرد، پرسش یممعماري قرار 
عملکرد و آموزش و توسعه طراحی شده است، میان مدیران و معاونان توزیع گردید تا نوع 

هاي حاصل  داده. گرددمناسب کارکردهاي منابع انسانی براي هر بخش از معماري مشخص 
از طریق تحلیل استنباطی و با استفاده از تی تک نمونه ) يا نامه پرسش(از مطالعات کمی 

تواند به این موارد اشاره کرد که در  یماز نتایج این تحقیق  .آزمون شد) تی استیودنت(
 بلندمدت  بهتر است پاداش در راستاي انتفاع از دانش، ارزیابی عملکرد درمحور  شغلمشاغل

  به کارکنان گردد تا ارائه عمومی و استاندارد صورت بهمبتنی بر کار فردي و همچنین آموزش  و
یمانان باید پاداش مبتنی پ همبراي کارکنان موجود در گونه . گرایی سوق یابندي دوجانبهسو

 آموزش  و مبتنی بر کار تیمی ومدت کوتاهگذاري دانش باشد، ارزیابی عملکرد در  بر اشتراك
  . گرایی در سازمان ارتقا یابد صورت گیرد تا دوجانبهها نآ و در راستاي افزایش تعهد ندرت به

گرایی،  کارکردهاي منابع انسانی، معماري منابع انسانی، دوجانبه:واژه هاي کلیدي
  .یادگیري دوجانبه

                                                           
 alirezaeimirghaed@gmail.comدانشجوي دکتراي مدیریت بازرگانی، دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران . 1
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  مقدمه
ر محیط سازي عملکرد کارکنان و به جهت رقابت فزاینده د امروزه براي بهینه

سازمانی، مدیران باید براي افزایش خلاقیت کارکنانشان و مدیریت دانش سازمانی تلاش 
آموزش، حقوق و : مدیریت اثربخشِ کارکردهاي مدیریت منابع انسانی مانند. زیادي کنند

، یکی از راهکارهاي دستیابی به )1391سیدنقوي و همکاران، (پاداش و ارزیابی عملکرد 
 براي دانش از برداريبهره و انتشار خلق، معنايبه را »دانش دیریتم«. این مهم است

 توسط و خلق هاانسان ذهن در دانش طبعاً. اند کرده تعریف پایدار رقابتی مزیت کسب
 با عمیقی به صورت دانش مدیریت طبیعی بطور بنابراین کند؛می پیدا انتقال هاآن

 نشر و خلق در انسانی منابع مدیریت هايالیتفع لذا. خوردمی پیوند انسانی منابع مدیریت
 چه آن مبناي و شود پرداخت چگونه پاداش اینکه مثال طوربه شود؛می واقع مؤثر دانش
گذارد می تأثیر سازمان دانشگران بر نشر و تسهیم دانش در و دانشوران برانگیزه باشد

 هايگروه براي نشدا اهمیت میزان اینجا در مهم نکته. )2011، 1هانگ و همکاران(
 و خلق میزان پرسش اساسی این است که آیا به عبارتی است؛ سازمان در مختلف شغلی
 ارزش همه شاغلان آیا و است؟ اندازه یک به سازمانی مشاغل هر میان در دانش نشر

  دارند؟  سازمان نیاز مورد دانش و خلق در یکسانی
محسوب می شود و سازمان یادگیري سازمانی یکی از کارکردهاي مدیریت دانش 

. براي تحقق اهداف خود در یک محیط پیچیده باید به آن توجه ویژه اي داشته باشد
ازجمله انواع یادگیري، یادگیري اکتشافی و انتفاعی است که می تواند برگ برنده سازمان 

 با که دارد نیاز یادگیري ذکر شده نوع دو هر به سازمان. در یک محیط رقابتی باشد
 میان این در. باشد داشته هم را موجود وضع حفظ توان پویایی، عین در هاآن یبترک

 دو نوع هر ایجاد براي اي راتوانند نقش ویژهانسانی می منابع مدیریت کارکردهاي
؛ 2009، 2کنک و اسنل(کنند  ایفا هاآن ترکیب همچنین و انتفاعی و اکتشافی یادگیري

 توسعه در انسانی منابع نقش با ارئه الگویی، شپژوه این ؛)2010، 3سوارت و کینی
مطالعه را  مورد هايسازمان در گرادوجانبه یادگیري تحقق و انتفاعی و اکتشافی یادگیري

  .تبیین می کند
                                                           

1.Hung, et al. 
2.Kang & Snell 
3.Swart & Kinnie 
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 ارائه است، داشته ايعمده تغییرات اخیر دهه در یک انسانی منابع مدیریت مباحث
 از انتظارات افزایش مؤید حوزه این در عملیاتی و استراتژیک مختلف الگوهاي و هامدل

 سوي از قبلی مفروضات و مفاهیم پاسخ گویی عدم و یک سو از انسانی منابع مدیریت
عنوان طور سنتی شغل را بهدر گذشته حوزة مدیریت منابع انسانی به. است بوده دیگر

قاد بر این است اما اعت. داده است و نه دانش راواحد تجزیه و تحلیل مورد بررسی قرار می
این تغییر رویکرد، . که تأکید بر مدیریت شغل باید به تأکید بر مدیریت دانش تغییر کند

ها، نگریستن به یکی از این راه. مصادیق معناداري براي مدیریت منابع انسانی دارد
عنوان بازار سهامی از انواع مختلف سرمایۀ انسانی است که در انواع و سطوح سازمان به

معماري منابع انسانی رویکردي . اندش مورد استفاده در مشاغل، مورد اجرا قرار گرفتهدان
 این در). 1392رنجبریان، (محوري است محوري به دانشها از شغلبراي انتقال سازمان

 چرا بود، خواهد انسانی منابع گرو در رقابتی مزیت که است معتقد ،)1991( 1بارنی مورد
 از "تقلید" و "برداريکپی" امکان جهت به تکنولوژي جمله از بعمنا سایر پایداري که
 یک انسانی منابع پشتکار و انگیزه تعهد، ارتقاي موجب که سازوکاري اما  .است رفته بین

 براي پایداري منبع لذا و نیست برداريکپی و تقلید قابل به راحتی شود،می سازمان
 نقش مدیریت، و سازمان محققان از بسیاري اعتقاد به رو این از. کندمی ایجاد رقابت
  .شودمی تررنگ پر انسانی منابع مدیریت آن تبع به و انسانی منابع

گذشته براي مدیریت منابع انسانی  دهۀ یک در شده مطرح جدید الگوهاي از یکی
 انسانی منابع معماري الگوي براي تسهیل مدیریت دانش و دستیابی به مزیت رقابتی،

پا توسط  مدیریت سیستم هوشمندسازي نوعی به که است؛ بوده ،)2002( 2اِسنل و كلِ
انسانی  منابع هايسیاست و مختلف هايبسته تعریف به و داشتند اعتقاد انسانی منابع

  .پرداختندمی سازمان هر شاغلان و شغل اهمیت توجه به با گوناگون
 کارکنان و هازمانسا جدید جامعۀ در انسانی منابع مدیریت نقش خلاصه به طور

 که است الگوهایی و هامدل فقدان در ابهام و خلأ اما نیست، پوشیده بر کسی دانشی
 و دانش انواع ماهیت به توجه با انسانی منابع کارکردهاي اثرگذاري نحوة دهندة نشان
باشد که در اینجا  سازمان در دانش گذارياشتراك به براي باهم دانشی کارکنان ارتباط

                                                           
1.Barney 
2.Lepak & Snell 
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کارکردهاي متناسب مدیریت منابع انسانی براي هر دسته از کارکنان موجود در مبحث 
  . یابدمعماري منابع انسانی اهمیت می

 تحولی در سیر تکوین حوزه مدیریت 1990در اواخر دهۀ  :معماري منابع انسانی
منابع انسانی رخ داد و آن مطرح شدن معماري مدیریت منابع انسانی بود که شامل 

هاي مدیریت منابع انسانی است که رفتارهاي خاصی را در  یستمسوظایف و مجموعۀ 
در واقع معماري منابع . کند هاي آنان ایجاد می کارکنان با توجه به تفاوت در ویژگی

تر و با در  انسانی تلاش دارد با بازگشتی دوباره به رویکردهاي اقتضایی با نگاهی عمیق
اي، نوعی سیستم منابع انسانی را با تمامی  نهیزمیرهاي متغنظر گرفتن بسیاري از 

ي ها تفاوتید بر تأکدر این میان، . ها به این حوزه معرفی کند یاییپوارتباطات و نیز 
 کارکردهاي جمله از ها تفاوتهاي منابع انسانی با توجه به این  یستمسکارکنان و ارائه 

کوشد تا با رفع نقایص  یم در واقع معماري منابع انسانی. معماري منابع انسانی است
یرهاي متغیت، عدم ارتباط مناسب میان جامع عدم: رویکرد بهترین انطباق از قبیل
هاي منابع انسانی  یستمسي کارکنان، به ارائه ها تفاوتگوناگون و عدم در نظر گرفتن 

  ).1391،52پور، قلی( بپردازد ها سازمانمناسب براي 
ها، ساختارها و رفتارهاي کارکنان را شامل  یهورها،  یستمسمعماري منابع انسانی 

شود و در واقع آینۀ تمام نماي عناصر و عواملی است که در مدیریت منابع انسانی  می
، واژة )2001،12 (2 بکر و همکارانزعم به). 2014،36، 1آرمسترانگ و تیلور(درگیر هستند 

ها  یاستسي مرتبط با ا رفهحهاي  یتفعالمعماري منابع انسانی براي شرح طیف وسیعی از 
یگر معماري منابع انسانی یک ترکیب د عبارت به. رود و فرآیندهاي منابع انسانی به کار می

هاي منابع انسانی و رفتارهاي  یستمس و ها مدل از ساختار عملیاتی، فرد منحصربه
که در صورت تناسب با ) 3،2010،25هیرد و همکاران(استراتژیک کارکنان است 

تواند منجر به مزیت رقابتی  یم وکار کسبهاي استراتژیک سازمان و فرایندهاي  یتقابل
معتقد است ) 2003 (5استانیوسکی در تعریفی دیگر). 2006،899، 4بکر و هوسیلد(شود 

یبی از کارکرد، موضوعات و ابزارهاي منابع ترک از عبارت استکه معماري منابع انسانی 
                                                           

1.Armstrong & Taylor 
2.Becker et al. 
3.Hird et al. 
4.Huselid 
5.Staniewski  
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ارزش براي مشتریان، کارکنان و سهامداران و نیز جامعه انسانی که به سمت خلق و ارائه 
توان سه عنصر معماري منابع انسانی را  یمبا توجه به این تعریف . یري شده استگ جهت

وظیفه یا کارکردهاي منابع انسانی، موضوعات منابع انسانی و ابزارهاي منابع انسانی 
  .دانست

ه هم وجود دارد که بر کنترل رفتار ي از پیامدهاي مرتبط با مجموعهدر هر سازمان 
ها قرار  یهرو یا ها برنامههاي رسمی،  یاستسبرخی از این نتایج در . گذارد یم تأثیرانسان 

این مجموعه . ي از فرهنگ سازمان هستندا نانوشتهها بخش  دارند، اما بسیاري از آن
هاي منابع  یتفعال. ودتواند معماري منابع انسانی سازمان نامیده ش یمنتایج مرتبط به هم 
شود و در یک  هاي منابع انسانی یک سازمان تعریف می یاستسانسانی معمولاً در 

اما . تر است یافته سازمان و تر نمدو به احتمال بیشتر اجزاي منابع انسانی تر بزرگسازمان 
. کند شود، اغلب پیامدهاي واقعی که رفتار را به دنبال دارند، منعکس نمی آنچه مدون می

یافته  سازمان طور بهکنند، رفتار مخربّ   آنچه کارکنان بیان میبرخلافبه همین ترتیب 
 به مثلاً. شود یافته تنبیه می سازمان طور بهکه رفتار مناسب نیز  یدرحالشود؛  تقویت می

ها  که آن یهنگامشود که نوآوري داشته باشید که نوآوري داشته باشند، اما  افراد گفته می
1ردمن( شوند دهند توبیخ یا سرزنش می ي متفاوت انجام میا گونه به را کارها

و  
  ).2006، 2ویلکینسون

، سرمایه )1999، 2000(به اعتقاد لپاك و اسنل : الگوي معماري لپاك و اسنل
 نظر صاحباین دو . کننده دارایی سازمان است یینتعانسانی کانون اصلی خلق ارزش و 

ها معتقدند که تفاوت  آن. عماري منابع انسانی نامیده می شودچارچوبی ایجاد کردند که م
یی در ترکیبات ها تفاوتدر استخدام ناشی از تفاوت در سرمایه انسانی است که همراه با 

 فرد منحصربه«و » ارزش استراتژیک«ها بر  بدین منظور آن. منابع انسانی خواهد بود
ي استخدام و ترکیبات منابع ها حالتلی هاي اص یشرانهپ عنوان بهسرمایه انسانی » بودن

  .اند ید کردهتأکانسانی در مدل خود 
ارزش استراتژیک سرمایه انسانی اشاره به استعداد افراد براي بهبود کارایی و 

سازي تهدیدات بالقوه  یخنثي بازار و ها فرصتاثربخش سازمان، کشف و استخراج 

                                                           
1.Redman 
2.Wilkinson 
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استراتژیک سرمایه انسانی افزوده شود، اعتقاد بر این است که هرچه ارزش . محیطی دارد
  .یابد یماحتمال استخدام داخلی آن توسط سازمان افزایش 

بودن سرمایۀ انسانی اشاره به درجه و میزانی دارد که آن منحصراز سوي دیگر 
صورت آماده در  به که  سرمایۀ انسانی. سرمایه کمیاب، تخصصی و مختص سازمان است

آید، منبع  ینم به دستها  ی توسط سایر سازمانآسان بهو بازار کار در دسترس نیست 
 زیاد زمانی احتمال بهها  سازمان. آورد  میبه وجودي از مزیت رقابتی براي سازمان ا بالقوه

ها غیرقابل  کنند که آن گذاري می یهسرما ها مهارتروي تحصیلات، آموزش و توسعه 
ي عمومی ها مهارتگذاري خود را روي  یهسرماافراد انتظار دارند که . یی باشندجا جابه

 زیاد سرمایه انسانی عمومی احتمال بهها نیز  سازمان. انجام دهند) ییجا جابه و انتقال قابل(
که تمایز  یدرحال. کنند ین میتأمرا خارج از سازمان و با پرداخت دستمزدهاي بازار کار 

ها بیشتر در توسعه و  زمانین دلیل استخدام داخلی است، ساتر روشنمیان ساخت و خرید، 
ها بر خلق و انتقال  بهبود روابط کارکنان بیرونی سازمانی و در مواردي که شرکاي آن

  . کنند گذاري می یهسرماید دارند، تأکدانش شخصی 
 اساسی ارزش بیشتري در طور بهبینی کردند که کارکنان لپاك و اسنل پیش

/ ي ترتیبات قراردادي و شراکتها تحالمحور نسبت به  و شغلمحور دانشي ها حالت
 اساسی انحصار و طور بهطور مشخص شد که کارکنان  ینهم. یمانی خواهند داشتپ هم

 نسبت به ترتیبات کاري محور دانشهاي استخدام هم پیمانی و  امتیاز بالاتري در حالت
  .قراردادي و شغل محور دارند

ستخدامی متنوع باشد، پس ي اها حالتهاي سرمایۀ انسانی در میان  اگر ویژگی
 احتمالاً ها تفاوتاین . وجود دارد HRبندي هاي پیکره هاي متفاوتی براي ویژگیحالت

 براي احراز، حفظ و توسعه این کارکنان است، استفاده موردهاي  ة سیستمکنند منعکس
استخدام را  يها حالتهاي زیربنایی همه ها همچنین ماهیت انتظارات و بایسته آن

  .دهد  را براي معماري منابع انسانی نشان میها تفاوت این 1شکل . کند س میمنعک



  ....دهاي بهره وربررسی و تعیین کارکر
  

 

191

  
  )2000لپاك و اسنل، (مدل معماري منابع انسانی . 1شکل 

  
ها و  از طریق کنشها سازمان، )1978(1 آرجریس و شانزعم به: یادگیري سازمانی
هاي عامدانه را در  تلاشها سازماناگرچه، فقط برخی از . آموزندتجارب اعضایشان می

که سایر دهند، درحالیراستاي یادگیري سازمانی براي دستیابی به اهدافشان انجام می
هاي مناسب یادگیري را ندارند، ممکن است رفتارهاي یی که سیستمها سازمان

، یادگیري سازمانی را چنان )1990(4پیتر سنگه). 1993، 3کیم(را جذب کنند  2سازندهیرغ
کنند تا بیاموزند، که بر طبق آن، تمامی افراد در سازمان با یکدیگر کار میکند  تعریف می

  ).2011، 5میرکمالی و همکاران(هاي نوآورانه خلق کنند حلمشکلات را حل نمایند، و راه
 تنها نهیادگیري سازمانی را بسیاري از دانشمندان به فرآیندي اطلاق کرده اند که 

هاي متوسط و کوچک، توسط کمک به ه در شرکتهاي بزرگ و عظیم، بلکدر شرکت
   خلق محیط نوآوري بهینه و متعاقباً ارتقاي عملکرد بالا و مزیت رقابتی پایدار، به 

  ).2015، 6وارگاس(دهد با شتاب پاسخ میصورت بههاي بازار فرصت
پرسش راجع به این موضوع که یادگیري یک فرآیند شناختی و رفتاري است، 

متخصصان علوم نظري، صرفاً به دیدگاه شناختی تمایل . ي و کاربردي داردنظر مفاهیمی 
دارند که یادگیري را به عنوان بهبود و توسعه بینش جدید از راه بازبینی مفروضات، 

سازمان زمانی یادگیرنده محسوب . گیرند هاي علیّ یا الگوهاي تفسیري درنظر می طرح
                                                           

1.Argyris & Schon 
2.counterproductive 
3.Kim 
4.Senge 
5.Mirkamali, et al. 
6.Vargas 
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طور بالقوه توسط  که به را به دست آورندشود که هر یک از واحدهاي آن، دانشی  می
  . شود سازمان مفید تشخیص داده می

گیرند، عقیده دارند  نظر میرفتاري را در-پردازانی که رویکرد دوگانه شناختینظریه
تر،  که هر چند توسعه و بهبود شناختی، ضروري است، اما براي یادگیري بهتر و کامل

ها، مفروضات و   در اینجا یادگیري به عنوان بینش.اقدام و فعالیت هم مورد نیاز است
شود که به رفتار جدید و یا برعکس، رفتار جدید  نظر گرفته می هاي علیّ جدیدي در طرح

با اشاره به این نکته که یادگیري و اقدام، ارتباط . گردد هاي جدید منجر می به بینش
شود یک  زمانی گفته می«، معتقد است که )1999(1نزدیکی با یکدیگر دارند، آرجریس

و  2نورث(» سازمان در حال یادگیري است که خطاهاي خود را شناسایی و اصلاح کند
 ).16 ،2014، 3کومتا

دهند،  رفتاري را مورد مطالعه قرار می-، تمایز شناختی4پردازان دانش سازمانینظریه
ه شود و چگونه چه چیزي باید دانست«اما از نظر ایجاد و بسط دانش، این موضوع را که 

رفتاري به -تمرکز بر روي مسأله شناختی. دهند ، مورد توجه قرار می»باید فراگرفته شود
هر چند، یادگیري . این مفهوم است که یادگیري، تابع تفکرات و عقاید آگاهانه است

شود که افراد، ابزار شناختی مناسب، براي مورد توجه قرار دادن  بالقوه زمانی متوقف می
ایجاد حس، به سطوح .  را ندارند6و ایجاد حس تشخیص» 5نیاز یادگیري«به یک یا تجر

و  7اي حلقهشود و به موجب آن، یادگیري عادي با یادگیري تک توسعه شناختی مربوط می
بررسی این اثر متقابل بین شناخت . شود تر مرتبط می  با تطبیق شناختی عمیق8اي حلقهدو

اقدام در طول فرآیندهاي  وضوع دست یابد که چگونه کند به این مو اقدام، سعی می
، از شناخت گرفته شده یا منجر )از قبیل یادگیري اقدام و بازبینی پس از اقدام(انعکاسی 

چون دانستن به شدت اقتضایی است، مباحث یادگیري در . شودتر می به شناختی عمیق
. قررات آموزشی انتقال یابدها و م تواند به آسانی رمزگذاري شود و به پروتکل آن نمی

                                                           
1.Argyris 
2.North 
3.Kumta 
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هاي نوآورانه، کارآموزي، مصاحبه و  بلکه کارگزاران بهبود و تحول باید از راه روش
  ).2014،16نورث و کومتا، (سرایی، سعی در فراگیري دانش داشته باشند داستان

    شرط لازم براي موفقیت محصول جدید نیز یاد عنوان بهاز یادگیري سازمانی 
در این راستا دو گونه عمده ). 2001، 2گیما؛ لی و آتوهنه1993، 1نتال و مارچلوی( شودمی

یادگیري تحت عناوین یادگیري اکتشافی و یادگیري انتفاعی در نظریه هاي یادگیري 
  . که متعاقباً شرح داده خواهد شداند قرارگرفته موردتوجهسازمانی بسیار 

؛ 4یل مدیر براي آزمایش کردن شامل خواست و تما"3اکتشاف":یادگیري اکتشافی
ها و مفاهیم  و تشویق خلاقیت؛ به عقب راندن مرز روش5ي چیز نو و بدیعوجو جست

  ).2014، 6پلگرینلی و همکاران(شود مسلط؛ و پذیرش شکست می
: دهد، که شاملهاي جدیدي ارتباط می، اکتشاف را با قابلیت)1991(مارچ 

ها پذیري، کشف و نوآوريها، انعطافها، بازيیشپذیري، آزماتحقیقات، تغییرات، ریسک
، 7یوه و مِنگِس(اند  تغییري انقلابی پنداشتهعنوان بهبرخی یادگیري اکتشافی را . باشندمی

تري منجر  به تنوع گسترده کهدهد یمانداز طولانی مدتی را شکل ، که چشم)2005
 9هايا استفاده از جایگزینیادگیري اکتشافی ب). 2006، 8میلر و همکاران(خواهد شد 

هاي و غیرمتجانسی فراتر از حوزه فعالیت 10جدید، شرکت را در معرض قلمرو ناهمگون
   ، و متعاقباً به خلق )2007، 11آتوهینه گیما و مرري(دهد اش قرار میتجربی گذشته

؛ آتوهینه گیما، 2000، 12رولی و همکاران(انجامد  هاي جدید و دانش متنوع میایده
هاي شرکت در حل بنابراین، یادگیري اکتشافی می تواند به افزایش توانایی). 2005
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3.Exploration 
4.experiment 
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هاي نوین توسعه محصول پذیري در تعامل با چارچوبپذیري و انعطاف و انطباقلهأمس
  ).2013لی و همکاران، (بینجامد  1جدید

اي هدهد که نیاز به یادگیري اکتشافی در محیط، نشان می2هاي پویامنطق قابلیت
آیزنهارت و ( بالاست شدت بهکند،  منسوخ میسرعت بهآشفته که محصولات حاضر را 

ی نوع بهتواند ازحد به اکتشاف، می یشباگرچه، وابستگی ). 2007، 4؛ تیسی2000، 3مارتین
 منجر شود، که ریزش مداوم منابع سازمان را بدون هرگونه پاداش "5دام شکست"به 

  ).1993ال و مارچ، لوینت(مالی آنی در پی دارد 
 بر بیشتر گذاريسرمایه نیاز به کردند تمرکز کاوش روي بر که ییها سازمان

 لحاظ از دارمعنی دستاوردهاي بدون حتی و دارد بنیادین تحقیقات و هاآزمایش روي
 کنندمی ارائه متمایز هاشایستگی و هامهارت فراوان، هايایده ها آن. مدت کوتاه منافع
 )2004 ،7کاتیلا و اهوجا ؛2001، 6ولامپرت اهوجا(دارند  توسعه قرار مرحله در هنوز که

 اطمینان بر است دلیلی این باشد، که بنیادي تحقیقات مستلزم است ممکن اکتشاف
. اندیافته انتشار، گسترده طوربه کمتر که حقایقی و بلندتر زمانی هايچارچوب کمتر،
 ،)2008 ،8چوئنمیکرز و ونهاوربک لی،(نوآوري  روي بر تمرکز یرندهدربرگ رویکرد این

 جدید، دستاوردهاي دانش، براي تحقیق ،)2006 ،9چو و پوپادیک( ضمنی دانش
 و اوریلی( است بدیع خدمات و فرآیند محصولات، خلق اساسی و تغییرات نوآوري،
 اکتشاف با توسعۀ محصولات جدید ارتباط داده شده است و همچنین). 2008 ،10تاشمن

 یک فرآیند یادگیري معرفی شده است، عنوان به) 1995(11 بازاریابی اسلاتر و ناروردر
      ي از آن یادا دو حلقه یک سیستم عنوان به) 1978(12همچنین آرجریس و اسکون

  .کنندمی
                                                           

1 .New Product Development (NPD) 
2 .Dynamic capabilities logic 
3 .Eisenhardt & Martin 
4 .Teece 
5 .Failure trap 
6 .Ahuja and Lampert 
7 .Ahuja and Katila 
8 .Li, Vanhaverbeke, and Schoenmakers 
9 .Popadiuk and Choo 
10. O’reilly & Tushman 
11 .Slater and Narver 
12. Argris and Schon 
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 صورت به 2هاي دانش و شایستگیکارگمار به شامل "1انتفاع":یادگیري انتفاعی
ترین روش ممکن است و رویکردهاي مدیریتی بر اساس ههزین و کم3سریع، متمرکز، کارا

 اختراع را ارج 4کند؛ پالایش و بهبودهاي پژوهشی را محدود میآن، فرآیندها و گزینه
هاي تجربه شده و ها، ارزشحلبر روي انتخاب و تعریف زودهنگامِ راه نهد؛می

نماید افشاري میورزد و بر روي اجراي متمرکز پشده تأکید میرویکردهاي آزمون
  ). 2014پلگرینلی و همکاران، (

 یا 5برخلاف یادگیري اکتشافی، یادگیري انتفاعی بیشتر وابسته به تغییرات تکاملی
؛ یوه و 1991مارچ، ( است 7بازار-هاي محصول در فناوري موجود و حوزه6گام به گام

 تجارب و 8یش تأکید بسیارش بر روي پالابه خاطریادگیري انتفاعی ). 2005منگس، 
و  تر، دانش عمیق)2005یوه و منگس، (هاي موجودشباورهاي گذشته و توانایی

و کارایی بالا و توسعه محصول را تضمین  سازدتري را مهیا میهاي ماهرانهشایستگی
بنابراین، باعث کاهش ). 2000؛ رولی و همکاران، 2007آتوهینه گیما و مرري، (کند می

 حل مسأله شده و بهبود تدریجی و گام به گام عملکرد محصول عدم قطعیت و خطاها در
 ). 2013لی و همکاران، (کند را تأمین می
استفاده  بیشترین و بهترین دوجانبه گرا یادگیري در انتفاع هاياستراتژي وظیفه

هاي ، شایستگی)2010 ،10یو و روز لیتینن، ؛1999 ،9ولبردا و لوین( موجود عادي جریانات از
بارزترین نوع انتفاع خالص تجربه تولید محصولات در مقیاس بزرگ . باشدها میلیتو قاب

 فرآیند عنوان بهکه معمولاً ) 2004 ،11وسنهو و زولو ماسینی،(باشد و با قیمت پایین می
  ).1990 ،12لوینسال و کوهن(شود اي شناخته میحلقهیادگیري تک

                                                           
1.Exploitation 
2.capabilities 
3.efficient 
4.refinement 
5.evolutionary 
6.incremental 
7.product-market 
8.refinement 
9.Lewin and Volberda 
10.Lyytinen, Rose, and Yoo 
11.Masini, Zollo and Wassenhove 
12.Cohen, and Levinthal 
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وهش اولیه خود در ارتباط با در پژ) 1991(2مارچ:1سازمانی دوجانبه یادگیري
یادگیري سازمانی، آن را به دوگونۀ یادگیري اکتشافی و یادگیري انتفاعی تقسیم نمود و 

 6 و اجرا5سازي، پیاده4، تولید، کارایی، گزینش3پالایش، انتخاب:  شامل"انتفاع" او زعم به

پذیري، ریسکوجو، تنوع، جست: هایی مانند بر روي جنبه"اکتشاف"که،  یدرحال. است
  .، انعطاف، اکتشاف و نوآوري متمرکز است7آزمایش، بازي
به این مفهوم اشاره دارد که سازمان هم در مدیریت  8گرا بودن سازمان دوجانبه

دهد  ی اش، کاراست و هم با تقاضاهاي متغیر آینده، خود را تطبیق م کار روزمره و کسب
  ).2008، 9ریش و بیرکینشاو(

و ، با تلاش دانشمندان و مدیران در دست 10ییگرادوجانبهزه مباحث نظري در حو
  قابل طور بههاي ایجاد توازن میان انتفاع و اکتشاف،  یسممکانپنجه نرم کردن با 

؛ 2008؛ ریش و بیرکینشاو، 2013، 11بیرکینشاو و گوپتا(ي رشد نمود ا ملاحظه
 هاي داراي شرکتاند کهبسیاري از تحقیقات تجربی نشان داده). 2009، 12سیمسک

اي از ابعاد دارا  توأمان، عملکرد بهتري را در محدودهصورت بهتوانایی اکتشاف و انتفاع 
، 2013، 14؛ ترنر و همکاران2013، 13؛ جونی و همکاران2013بیرکینشاو و گوپتا، (هستند 

  ).2013، 15ارُیلی و تاشمن
ار و دستاوردهاي یی تعداد بسیاري از تمایزات در رفتگرادوجانبهبراي توصیف 
و  16اکتشاف و انتفاع؛ انعطاف و کارایی؛ همترازي: اند، از قبیلسازمانی به کار رفته

                                                           
1.Ambidextrous organizational learning 
2.March 
3.choice 
4.selection 
5.implementation 
6.execution 
7.play 
8.Organizational Ambidexterity 
9.Raisch & Birkinshaw 
10.ambidexterity 
11.Birkinshaw and Gupta 
12.Simsek 
13.Junni et al. 
14.Turner et al. 
15.O'Reilly and Tushman 
16.alignment 
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 که به انجام 3گرایادگیري سازمانی دوجانبه). 2014، 2یانگ و همکاران(1پذیريتطابق
اشاره دارد، اهمیت بسیاري را در  5و یادگیري انتفاعی 4همزمان یادگیري اکتشافی

؛ تاشمن و همکاران، 1991مارچ، (رتبط با نوآوري به خود معطوف داشته است تحقیقات م
؛ 2004؛ هی و وونگ، 2004؛ گیبسون و بیرکینشاو، 1996؛ تاشمن و اوریللی، 2004

 خلق مزیت رقابتی پایدار). 2009، 7؛ کائو و همکاران2007، 6یالسینکایا و همکاران
    هاي شرکت و همچنین، اکتشاف شایستگینیازمند انتفاع با کارایی بالا از دانش و 

  ).2014پلگرینلی و همکاران، (پذیري است هاي نوآوري و پاسخ به انعطافراه
 شود کهسازي فرآیندي مرتبط می يجاریی، توانایی پویایی است که به دوجانبه گرا

هاي پراکنده متناقض را بسیج، هماهنگ و  تلاشدوجانبه گرایله آن سازمان وس به
ها را در حول یص ترکیب و بازترکیب منابع و سرمایهباز تخصکپارچه کرده و تخصیص، ی

، 8جانسن و همکاران(گیرد برداري را بر عهده میواحدهاي مختلف اکتشاف و بهره
  ).2008؛ ریش و بیرکینشاو، 2009

  از یادگیري سازمانی ضروري هستند ولی خصوصیات آنهادو گونهکه هر  ییآنجا از
دوجانبه ها باید ترکیب متوازنی از آن را برگزینند و سازمان  تعارض دارند، شرکتبا هم
یی را تشکیل دهند که همزمان توانایی انتفاع از دانش موجود و اکتشاف دانش جدید گرا

؛ سارنکتو و 1998، 9؛ موهانتی و دِشموخ2009ریسچ و همکاران،(را داشته باشد
  ).2001 ،11؛ تِرویسچ و بوهن2004، 10همکاران

؛ 2004هی و وونگ، (یی را عملکرد مالی برتر دوجانبه گرادانشمندان از جمله فواید 
) 2011ارُیللی و تاشمن، (و افزایش طول عمر سازمان ) 2008، 12مورگان و برتون

گراي شرکت بر روي چهار در پژوهشی نشان داده شد که استراتژي دوجانبه. انددانسته
                                                           

1.adaptability 
2.Yang, et al. 
3.Ambidextrous organizational learning 
4.exploratory learning 
5.exploitative learning 
6.Yalcinkaya et al. 
7.Cao et al. 
8.Jansen et al. 
9.Mohanty and Deshmukh 
10.Saarenketo et al. 
11.Terwiesch and Bohn 
12.Morgan and Berthon 
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درآمد حاصل از فروش، سود، رضایت مشتري، و : یر مثبت داردبعد از ابعاد عملکرد تأث
و همکاران  2اگرچه، چاندرسکاران). 2009، 1سارکیس و هوللند(معرفی محصول جدید 

یی را به عنوان یک شایستگی به جاي دستاورد عملکردي معرفی دوجانبه گرا، )2012(
 پس از توسعه آن نمودند و ادعا کردند که عملکرد واقعی فقط در زمانی طولانی

  . دهدشایستگی، رخ می
با توجه به مطالب بیان شده باید چگونگی کارکردهاي منابع انسانی متناسب با هر 

کمک آن به سهیل هاي معماري منابع انسانی تبیین شود تا بتوان بهیک از بخش
  . یادگیري دوجانبه دست یافت

کارکردهاي بهره ور منابع بر اساس موارد یاد شده هدف این پژوهش طراحی مدل 
: و سؤال پژوهش عبارت است از. انسانی بر اساس نظریه معماري منابع انسانی می باشد

  مدل کارکردهاي بهره ور منابع انسانی بر اساس نظریه معماري منابع انسانی کدام است؟  
مدل مفهومی تحقیق که بر اساس پیشینه و مباحث نظري موضوع تهیه شده است 

  . نشان داده می شود2ل که درشک

  
  مدل مفهومی پژوهش. 2شکل 

                                                           
1.Sarkees and Hulland 
2.Chandrasekaran 
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 ابزار و روش
جامعه . باشد تحقیق حاضر از نوع کاربردي است و روش تحقیق پیمایشی می

 نفر تعیین شد که 270تعداد جامعه . آماري این پژوهش شرکت تام ایران خودرو است
دفی ساده و بوسیله فرمول گیري تصاتعداد اعضاي نمونه آماري با استفاده از شیوة نمونه

 نفر است که پرسش نامه میان تمام اعضاي نمونه توزیع 159، براي شرکت تام 1کوکران
در این پژوهش ابتدا مشاغل بر مبناي نوع معماري بر اساس پرسش نامه معماري . گردید
ي کارکرد منابع انسانی، کارکردهاي ها پرسش نامهي شد و در نهایت بر مبناي بند دسته

هاي مدل معماري ناسب منابع انسانی براي بهبود عملکرد کارکنان در هر یک از بخشم
شیوه جمع آوري داده ها از طریق پیمایش در دو مرحله انجام . منابع انسانی تبیین گردید

 که براي تفکیک مشاغل به انواع معماري با اقتباس از پرسش 1پرسش نامه شماره . شد 
ارزش "طراحی شده است و مبتنی بر ) 1999(ی لپاك و اسنل نامه معماري منابع انسان

ي مشاغل توزیع بند دسته است که به منظور تفکیک و "يفرد منحصربه" و "استراتژیک
 و روایی آن با استفاده 884/0شود که پایایی آن بر اساس آلفاي کرونباخ  ي میآور جمعو 

 نیز که یک پرسش نامه 2 پرسش نامه شماره. از تحلیل عاملی تأییدي پذیرفته شد
پاداش، ارزیابی عملکرد و : محقق ساخته است، کارکردهاي منابع انسانی مورد نیاز شامل

سنجد، پایایی این پرسش نامه بر آموزش را در راستاي تسهیل یادگیري دوجانبه می
 . و روایی آن با استفاده از تحلیل عاملی تأییدي پذیرفته شد822/0اساس آلفاي کرونباخ 

اند و در انتها کارکردهاي  تحلیل شدهو پرسش نامه با آزمون تی تک نمونه تجزیه2 این
متناسب مدیریت منابع انسانی منطبق بر هر بخش از مدل معماري انسانی بر اساس 

  .اندنتایج پژوهش تعیین و تشریح شده

  هاتجزیه و تحلیل داده
 شبکه و کارکردهاي منابع در این بخش داده هاي مربوط به پرسش نامه معماري،

  . شود انسانی تجزیه و تحلیل می
ابتدا مشاغل موجود در شرکت تام با اقتباس از :معماري مدیریت منابع انسانی

ي و ارزش استراتژیک فرد منحصربهبر اساس ) 1999(نامه استاندارد لپاك و اسنل  پرسش

                                                           
1.Cochran 
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هیل این امر مشاغل هر براي تس. هاي معماري به دست آید شود تا گونه ي میبند دسته
مشاغل شرکت تام به تفکیک . گیرند یم جداگانه مورد بررسی قرار صورت بهدپارتمان 

  :ي زیر استها بخششامل 
 توسعه، کمیته و مدیرعامل و دفاتر زیردست حوزه مدیرعامل شامل تحقیق

 داخلی، عمومی، حسابرسی کلان، روابط و صادراتی يها پروژهمدیریت،  راهبري، دفتر
  . حقوقی، خدمات، حراست، مشاوران است دفتر

معاونت فروش و توسعه بازار، معاونت بازرگانی، معاونت مالی، معاونت : ها معاونت
  .یزي و بررسی اقتصادي، امور ادارير برنامهها و بهبود سازمانی، معاونت  یستمس

س، گروه گروه الکترونیک پیشرفته، گروه لجستیک، گروه بدنه، قالب و پر: ها گروه
هاي مکانیکی، گروه صنایع ریلی، گروه نفت و گاز و پتروشیمی،  یستمسصنایع معدنی و 

هاي  یستمسهاي ساختمانی، گروه  يفناورگروه صنایع نیروگاهی، گروه الکتریکال، گروه 
  .رباتیک، گروه تعمیرات و نگهداري

گین ابعاد  و میانSigدر جدولی که پیوست مقاله است به طور مثال با توجه به 
براي مثال شغل مدیرعامل که میانگین . معماري نوع معماري مشخص شده است

 05/0 هر دو کمتر از Sig است و 11/4 و ارزش استراتژیک 82/4منحصربه فردي آن 
  .است در معماري دانش محور قرار دارند

  .نوع معماري مشاغل ذکر شده در جدول پیوست آماده است
  .شکل معماري زیر قرار گرفته استهاي جدول فوق در تحلیل
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  معماري جامع مشاغل شرکت تام. 3شکل 

  
در این بخش کارکردهاي منابع انسانی مانند پاداش، ارزیابی عملکرد و : کارکردها

  .شود هاي معماري منابع انسانی بررسی میتوسعه و آموزش در هر یک از بخش

  محورها کارکرد مناسب براي شغل
 وتحلیل آماري از طریق تی تک نمونه مشخص شد که براي یهتجزبا توجه به 

 محور و تسهیل جریان محور در راستاي ارتباط با مشاغل دانش ترغیب کارکنان شغل
ارزیابی . شود ها پاداش نیز داده  دانش میان این دو بخش، باید در کنار حقوق، به آن

ها به  وجه به اهتمام آن باید در بلندمدت و مبتنی بر کار فردي و با تها آنعملکرد 
در . محورها براي انتفاع از دانش موجود انجام گیرد کدگذاري دانش و کمک به دانش
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   ي عمومی داده ها آموزشحوزه آموزش نیز مشخص شد که به این دسته از کارکنان 
  .ها بیشتر از طریق رایانه است می شود و آموزش آن

  
  محورها کارکردهاي شغل. 1جدول 

نوع   
اختلاف میانگین   میانگین  کردکار

  3اي از عدد  نمونه
سطح 
 معناداري

 ویژگی

 000/0  -86/0  14/2  پاداش  1
  به این دسته از مشاغل باید در کنار

  شود یمحقوق پاداش نیز داده 

ارزیابی   2
 000/0  -95/0  05/2  عملکرد

  ارزیابی عملکرد در بلندمدت و بیشتر
  بر اساس کار فردي است

آموزش و   3
 000/0  -02/1  98/1  هتوسع

  به این دسته از مشاغل آموزش
  شود یمعمومی داده 

  
  

  پیمانان همکارکرد مناسب براي 
یمان مشخص شد که شیوه پرداخت به پ همپس از تحلیل کارکردهاي کارکنان 

شود و هم  یم داده ها آن بیشتر مبتنی بر پاداش است که در فواصل متفاوت به ها آن
ها به  ی گیرد که بهتر است براي ترغیب آندربرم غیرمادي را ي مادي و همها پاداش

 ها آنارزیابی عملکرد . ها حقوق ثابتی نیز داده شود محور به آن کمک به مشاغل دانش
مدت مبتنی بر کار تیمی، تعهد و مشارکت و دستاوردهایی  نیز بهتر است در کوتاه

 نتیجه شد که به آمده دست بهعات از اطلا. شود ملموسی که براي سازمان دارند، محاسبه 
ي لازم براي شرکت در بدو ها مهارت داراي ها آنشود زیرا  یماین کارکنان آموزش داده ن

 براي سازمان ها آنی با سازمان دارند آموزش مدت  و چون رابطه کوتاهاند بودهاستخدام 
تخصصی ها انجام گیرد مقطعی و  هزینه محسوب می شود و اگر هم آموزشی براي آن

  . خواهد بود
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  پیمانان همکارکردهاي . 3جدول 

نوع   
اختلاف میانگین   میانگین  کارکرد

  3اي از عدد  نمونه
 سطح

 معناداري
 ویژگی

  به این دسته از مشاغل در کنار 000/0  11/1  11/4  پاداش  1
  شود یمپاداش، حقوق نیز داده 

ارزیابی   2
 000/0  16/1  16/4  عملکرد

  مدت و ارزیابی عملکرد در کوتاه
  بیشتر بر اساس کار تیمی، تعهد،
  مشارکت و به اشتراك گذاري

  دانش است

آموزش و   3
 000/0  97/0  97/3  توسعه

  به این دسته از مشاغل به
  شود و اگر ندرت آموزش داده می

  هم آموزشی داده شود مقطعی و
  تخصصی و در راستاي افزایش

  تعهد خواهد بود
  

  ها  یافته
همان طور که در مباحث نظري تحقیق بیان شد، با توجه به نقش اندك کارکنان 
قراردادي در تولید و تسهیم دانش و دستیابی به یادگیري دوجانبه و کسب مزیت رقابتی، 

پیمانان و  محور، هم هاي پژوهش بیشتر متمرکز بر سه دسته مشاغل شغل یافته
  . شود یح میمحور است که در زیر به تفصیل تشر دانش
  محورها شغل

مشارکت . تواند براي ایجاد ارزش در سازمان مهم باشند یممحور  کارکنان شغل
 برشود و پرداختی به این کارکنان  ها محدود می ها احتمالاً به مرزهاي شغلی آن آن
وري، استفاده از دانش و کمک به دانش محورها  ي برابري بیرونی و متمرکز بر بهرهمبنا

 زیاد احتمال  به، ها شرکتنسبت همچنین . از دانش است) انتفاع(برداري  رهبراي به
. هاي عمومی دارند کنند که در ابتداي مسیر شغلی هستند و مهارت افرادي را جذب می

که افراد ممکن  حال با فرض این که حضور این کارکنان بلندمدت است، بااین رغم این علی
تر  یعسر را براي تسهیل جایگزینی هر چه ها لشغاست شرکت را ترك کنند، مدیران 

یري گ جهت  احتمالاً یک ها شرکتبراي ارزیابی عملکرد کارکنان نیز . کنند استاندارد می
  .کنند  را با یک دیدگاه فرایندگرا اتخاذ میمدتبلند
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  پیمانان هم
ی است اما ابزاري براي یکپارچگی و  سنتیرغمنابع انسانی در این نوع از شبکه 

در سطح عمومی یک ترکیب منابع انسانی مبتنی بر همکاري به سمت به . همکاري است
ي دانش و اطلاعات و توسعه اعتماد میان شرکا گرایش یافته است و مبتنی گذار اشتراك

که تبادل اطلاعات و نتایج مشترك همکاري مهم است،  آنجا از. بر کار تیمی است
خود بر بهبود  يخود به پیمانی سرمایه انسانی ي توسعه شریکجا به احتمالاً ها شرکت
 ابتکاري صورت به احتمالاً ها شرکتبراي پشتیبانی، این . کنند گذاري می یهسرماروابط 

ید تأککنند و بر ارزیابی موضوعاتی مثل توسعه و یادگیري و بهبود روابط  تیم سازي می
 را ها بخشکنند که هم  یي جمعی ایجاد مها مشوق احتمالاً ها شرکتیت درنها. کند می

  .کند ي و هم براي انتقال اطلاعات تشویق میگذار اشتراكبراي به 
  :مدل نهایی به شکل زیر است

  
  شکل نهایی کارکردهاي منابع انسانی براي تسهیل دانش در مدل معماري. 4شکل 
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  گیريبحث و نتیجه
محور باید  ه شغلها مشخص شد که براي گون با توجه به نتایج تجزیه و تحلیل داده

در کنار حقوق به این دسته از کارکنان پاداش نیز داده شود که طبق تحقیقات 
پاداش این دسته از کارکنان باید پولی و متنوع باشد و طبق نظر ) 2003( 1ادواردسون

پاداشی که این دسته از مشاغل براي ارتقاي یادگیري ) 1999(هانسن و همکاران 
کنند باید مبتنی بر استفاده و همکاري با  دریافت می) محورها یادگیري دانش(دوجانبه 

مدت باشد به دلیل اینکه  ارزیابی عملکرد این گونه از مشاغل باید کوتاه. پایگاه داده باشد
گیرد مبتنی بر فرایند است که با نظر  ها با سهولت انجام می سنجش عملکرد آن

د مبتنی بر نتیجه ارزیابی شوند، مغایرت ادواردسون که معتقد است کارکنان این دسته بای
آموزش و توسعه در این مشاغل . سازد دارد که نیاز به تحقیقات بیشتر را ضروري می

. اي است هاي رایانه و بیشتر متمرکز بر آموزش) 2003ادواردسون، (تخصصی و عمومی 
ز، پیمانان در مدل معماري نیدر خصوص بخش هم. است) 1999هانسن و همکاران، (

اند، توانایی تطبیق بالایی دارند و  آنان در مواقع لزوم در دسترس طیف بزرگی از مخاطبان
سازي دانش است، منطبق  ها اکتشافی و مبتنی بر شخصی استراتژي مدیریت دانش آن

ها به  منظور ترغیب آن مطابق با نتایج تحقیق براي این گونه از کارکنان به. است
محور در راستاي تحقق یادگیري دوجانبه در کنار پاداش بهتر  همکاري با کارکنان دانش

کنند مبتنی بر کار  است طبق قرارداد حقوقی نیز دریافت کنند و پاداشی که دریافت می
سازي دانش  محور باشد که از نتایج آن، شخصی ها با کارکنان دانش تیمی و همکاري آن

هانسن و همکاران، ( باشد میمحور  و تحقق یادگیري دوجانبه براي کارکنان دانش
مطابق پژوهش صورت گرفته، ارزیابی عملکرد این گونه از مشاغل در بلندمدت ). 1999

است و از ) 2003(و مبتنی بر کار گروهی است که از یک سو منطبق با نظر ادواردسون 
ها نتیجه محور است با نظر ادواردسون که معتقد  سوي دیگر به دلیل اینکه ارزیابی آن

در زمینه . ست این گونه از کارکنان باید با توجه به فرایند ارزیابی شوند، مغایرت داردا
ندرت آموزش داده  دهد که به این دسته از کارکنان به آموزش نیز نتایج تحقیق نشان می

شود و اگر هم آموزش داده شود نیز در راستاي حفظ تعهد کارکنان و تسهیم دانش  می

                                                           
1.Edvardsson 
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هاي  ، معتقد است براي این گونه از مشاغل باید آموزش)2003(ادواردسون . است
  .تخصصی و در مواقع ضرورت و به شکل مقطعی ارائه شود

توان گفت براي تسهیل ارتباط شبکه بنابراین در پاسخ به سؤال پژوهش می
گذاري دانش و  محورها بهتر است پاداش به میزان به اشتراك پیمانان با شبکه دانش هم

محور با شبکه  براي تسهیل ارتباط شبکه شغل. ها داده شود تیمی به آندر قالب کار 
هاي  محورها بهتر است در کنار حقوق به میزان استفاده از این کارکنان از فناوري دانش

همچنین براي تسهیل ارتباط . ارتباطات و اطلاعات و کدگذاري دانش، پاداش داده شود
مدت و با  بهتر است ارزیابی عملکرد در کوتاهمحورها  پیمانان با شبکه دانش شبکه هم

. پیمانان در راستاي تحقق اهداف شرکت صورت گیرد توجه به میزان تعهد و مشارکت هم
محورها بهتر است  محور با شبکه دانش از سوي دیگر براي تسهیل ارتباط شبکه شغل
ري صورت ها به ایجاد ارزش براي مشت ارزیابی عملکرد کارکنان متناسب با نقش آن

محورها بهتر است  پیمانان با شبکه دانش در نهایت براي تسهیل ارتباط شبکه هم. گیرد
ها  ها بیشتر تخصصی و در راستاي افزایش تعهد آن گیرد آموزش اگر آموزشی صورت می

ها  محورها آموزش محور با شبکه دانش براي تسهیل ارتباط شبکه شغل. به سازمان باشد
برداري  منظور کدگذاري و بهره تاي استفاده از فناوري اطلاعات بهعمومی است و در راس

  .باشد آفرینی براي مشتري می از دانش موجود در سازمان در جهت ایجاد ارزش

  پیشنهادها
هاي متفاوتی را براي  ها و رویه  بر اساس الگوي معماري منابع انسانی که سیاست-1

کند، نتایج پژوهش نشان  میمشاغل و کارکنان با ماهیت کاري مختلف فرض 
اي و  دهند که توجه به نگاه کردن به سرمایه انسانی در دو سطح حرفهمی

گر اتخاذ تصمیمات مناسب و  اي که دارند، تسهیل متخصص با ماهیت ویژه
شود در بنابراین پیشنهاد می. ها خواهد بود ریزي در جهت ارتقا و بهبود آن برنامه

هاي کارکردي منابع ان، براي تمامی کارکنان از بستهمدیریت منابع انسانی سازم
هاي انسانی یکسان بهره گرفته نشود و با شناخت صحیح هرکدام از ویژگی

هاي مدیریت خاص همان همعماري منابع انسانی سازمان، به استفاده از شیو
  .همت گمارد) آموزش و توسعه، ارزیابی، حقوق و دستمزد و پاداش: از نظر(معماري 
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اي بیشتر در ارتباط هستند،  هایی که با نیروهاي مشاوره ها بالأخص سازمان  سازمان-2
ها در جهت  هاي آن پیمانان و شناخت ویژگی باید با شناسایی و توجه به گونه هم

ها را  افزایش مشارکت و ایجاد تعهد براي انتقال دانش خود به سازمان، عملکرد آن
ود را بر مبناي میزان تسهیم اطلاعات و افزایش هاي خارزیابی کنند و به پاداش

  .تعهد و همچنین ارزیابی خود را بر مبناي کار تیمی استوار سازند
توان آثار منسوخ شدن را در طول زمان در   اگر تنها بر روي انتفاع تمرکز گردد می-3

هاي موفقیت  ها مشاهده کرد و اگر تنها بر روي اکتشاف تمرکز شود تله سازمان
بنابراین بقاي سازمان به یک تعادل و ترکیب . مدت در انتظار خواهد بود تاهکو

توانند فرایندهاي متناقضی  ها می مناسبی از اکتشاف و انتفاع نیاز دارد، چرا که آن
ها را  ها باید کار کردن با هر دوي آن نباشند، بلکه مکمل یکدیگر باشند و سازمان

. ها مام به مباحث یادگیري دوجانبه در سازمانیاد بگیرند که این یعنی ضرورت اهت
شود تعادل مناسبی میان تفکر انتفاعی و اکتشافی در بنابراین لزوم، پیشنهاد می

سازمان برقرار شود که این امر با شناسایی کارکردهاي منابع انسانی مقوم هرکدام 
  .پذیر گردیده استدر این پژوهش امکان
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  هاي معماري مشاغل تام گونه. جدول پیوست
ابعاد   مشاغل  ردیف

اختلاف میانگین   میانگین  معماري
 sig  3اي از عدد  نمونه

  نوع
 معماري

منحصربه 
  000/0  92/1  82/4  فردي

ارزش   مدیرعامل  1
 000/0  11/1  11/4  استراتژیک

  محور دانش

منحصربه 
 000/0  54/1  54/4  فردي

 مدیر مقام قائم  2
ارزش   عامل

 000/0  01/1  01/4  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  44/1  44/4  فردي

 توسعه مقام قائم  3
ارزش   کار و کسب

 000/0  06/1  06/4  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  17/1  17/4  فردي

 و مدیر تحقیق  4
ارزش   توسعه

 000/0  99/0  99/3  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  22/1  78/3  فردي

 کارشناس تحقیق  5
ارزش   توسعه و

 002/0  33/1  67/3  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  -42/0  58/2  فردي

 کارشناس کمیته  6
ارزش   راهبري

 000/0  66/0  66/3  استراتژیک
  ورمح شغل

منحصربه 
 000/0  -65/1  35/1  فردي

 رئیس دفتر  7
ارزش   مدیریت

 001/0  -78/0  22/2  استراتژیک
  قراردادي

منحصربه 
 001/0  -82/0  18/2  فردي

8  
کارشناس 

 هاي پروژه
ارزش   کلان و صادراتی

 000/0  94/0  94/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  -89/1  11/1  فردي

 مدیر روابط  9
ارزش   عمومی

 000/0  48/1  48/4  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  -55/0  45/2  فردي

 کارشناس روابط  10
ارزش   عمومی

 002/0  77/0  77/3  استراتژیک
  محور شغل
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منحصربه 
 000/0  -86/0  14/2  فردي

کارشناس   11
ارزش   داخلی حسابرسی

 000/0  87/0  87/3  اتژیکاستر
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  -95/0  05/2  فردي

ارزش   حقوقی کارشناس  12
 000/0  88/0  88/3  استراتژیک

  محور شغل

منحصربه 
 000/0  -43/1  37/1  فردي

ارزش   کارمند خدماتی  13
 000/0  -57/0  43/2  استراتژیک

  قراردادي

منحصربه 
 000/0  -92/0  08/2  فردي

ارزش   رئیس حراست  14
 003/0  73/0  73/3  استراتژیک

  محور شغل

منحصربه 
 000/0  -68/1  32/1  فردي

ارزش   کارمند حراست  15
 000/0  52/0  52/3  استراتژیک

  محور شغل

منحصربه 
 000/0  11/1  11/4  فردي

ارزش   مشاورین  16
  001/0  -88/0  12/2  استراتژیک

  پیمانان هم

منحصربه 
  000/0  25/1  25/4  فردي

معاون فروش و   1
ارزش   توسعه بازار

 003/0  77/0  77/3  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  86/0  14/2  فردي

ارزش   کارشناس فروش  2
 000/0  87/0  87/3  استراتژیک

  محور شغل

منحصربه 
 001/0  -85/0  15/2  فردي

کارشناس توسعه   3
ارزش   بازار

 000/0  93/0  93/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
  000/0  25/1  25/4  فردي

عاون فروش و م  1
ارزش   توسعه بازار

 003/0  77/0  77/3  استراتژیک
  محور دانش

 000/0  86/0  14/2  منحصربه فردي
ارزش   کارشناس فروش  2

 000/0  87/0  87/3  استراتژیک
  محور شغل
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منحصربه 
 001/0  -85/0  15/2  فردي

کارشناس توسعه   3
 ارزش  بازار

 000/0  93/0  93/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  37/1  37/4  فردي

ارزش   معاون بازرگانی  1
 000/0  43/1  43/4  استراتژیک

  محور دانش

منحصربه 
 002/0  68/0  32/2  فردي

  کارشناس  2
ارزش   امور بازرگانی

 000/0  52/0  52/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  89/0  11/2  فردي

ارزش   معاون مالی  1
 000/0  41/1  41/4  استراتژیک

  محور شغل

منحصربه 
 003/0  -71/0  29/2  فردي

  کارشناس  2
ارزش   امور مالی

 000/0  62/0  62/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  32/1  32/4  فردي

معاون سیستم ها   1
ارزش   و بهبود سازمانی

 005/0  58/0  58/3  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  11/1  11/4  فردي

  ارشناسک  2
ارزش   سیستم ها

 000/0  41/1  41/4  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  45/1  45/4  فردي

کارشناس بهبود   3
ارزش   سازمانی

 000/0  48/1  48/4  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  84/0  84/3  فردي

ریزي  معاون برنامه  1
ارزش   و بررسی اقتصادي

 000/0  87/0  87/3  استراتژیک
  محور انشد

منحصربه 
 000/0  99/0  05/2  فردي

کارشناس   2
ارزش   ریزي برنامه

 009/0  45/0  45/3  استراتژیک
  محور دانش

 000/0  37/1  37/4  منحصربه فردي
گر  تحلیل  3

ارزش   اقتصادي
 007/0  -57/0  43/2  استراتژیک

  پیمانان هم
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منحصربه 
 000/0  95/0  05/2  فردي

معاون منابع   1
ارزش   نیانسا

 004/0  74/0  74/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 011/0  -63/0  37/2  فردي

کارشناس امور   2
ارزش   اداري

 000/0  83/0  83/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  31/1  31/4  فردي

1  
 کارشناس
 الکترونیک
ارزش   پیشرفته

 000/0  18/1  18/4  کاستراتژی
  محور دانش

منحصربه 
 008/0  55/0  45/2  فردي

 کارشناس  2
ارزش   لجستیک

 000/0  -52/1  48/1  استراتژیک
  قراردادي

منحصربه 
 000/0  84/0  84/3  فردي

 بدنه، کارشناس  3
ارزش   پرس و قالب

 000/0  87/0  87/3  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  13/1  13/4  فردي

4  
 صنایع کارشناس

-سیستم و معدنی
ارزش   مکانیکی هاي

 011/0  45/0  45/3  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  37/1  37/4  فردي

 صنایع کارشناس  5
ارزش   ریلی

 000/0  43/1  43/4  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 003/0  75/0  25/2  فردي

 نفت، کارشناس  6
ارزش   پتروشیمی و گاز

 001/0  74/0  74/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  -83/0  17/2  فردي

 صنایع کارشناس  7
ارزش   نیروگاهی

 000/0  83/1  83/4  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  25/1  25/4  فردي

 کارشناس  8
ارزش   الکتریکال

 000/0  77/1  77/4  استراتژیک
  محور دانش

 000/0  76/0  24/2  منحصربه فردي
9  

 کارشناس
 هاي فناوري

  ساختمانی
ارزش 

 000/0  97/0  97/3  استراتژیک
  محور شغل
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منحصربه 
 000/0  16/1  16/4  فردي

10  
 کارشناس

 هايسیستم
ارزش   رباتیک

 000/0  1  00/4  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 021/0  57/1  43/2  فردي

11  
 کارشناس
 و نگهداري
ارزش   تعمیرات

 000/0  82/0  82/3  استراتژیک
  محور شغل

 



  
  

 

  
  

  

  

  
  

مدلی جهت ارزیابی تولید ناب در صنایع کوچک و متوسط با استفاده از 
 LINMAPبندي و تکنیک هاي تحلیل عاملی تأییدي، خوشهترکیب روش

  )مورد مطالعه صنایع کوچک و متوسط فلزات اساسی و فابریکی(
  

 1دکتر ناصر فقهی فرهمند
 

  

 چکیده
تولید ناب در صنایع کوچک و متوسط هدف این تحقیق ارائه مدلی جهت ارزیابی 

  LINMAPبندي و تکنیک هاي تحلیل عاملی تأییدي، خوشهبا استفاده از ترکیب روش
روش . چهار سؤال مطرح شده است 2براي دستیابی به هدف فوق در این تحقیق. است

هاي صنایع کوچک و متوسط هاي واحداین تحقیق توصیفی و جامعه آماري کلیه شرکت
 245تعداد جامعه آماري . باشدشرقی میاساسی و فابریکی استان آذربایجانفلزات 

گیري نیز از روش  شرکت محاسبه شده وبراي نمونه181شرکت است که حجم نمونه
ها در این تحقیق از آوري دادهجهت جمع. گیري تصادفی استفاده شده استنمونه

 پایایی آن در بین جامعه آماري پرسشنامه استفاده شده است که پس از بررسی روایی و
 ، تحلیل LINMAPها در این تحقیق از روشبه منظور تجزیه و تحلیل داده. توزیع شده

نتایج تحقیق مدلی با هشت سازه براي تولید . بندي استفاده گردیدعاملی تأییدي و خوشه
داري، تولید به موقع، مدیریت کیفیت جامع، تعمیرات و نگه ناب را ارائه می دهد که

کنندگان، روابط با مشتریان، مدیریت منابع انسانی، مدیریت فرآیند و روابط با تأمین
  .هاي بهسازي سطح کارخانه را دربر می گیردبرنامه

  اي، لینمپ تولید ناب، تحلیل عاملی تأییدي، تحلیل خوشه:واژه هاي کلیدي
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  مقدمه
سازي عملیات، زنجیره  بهینه تولیدکنندگان در سطح دنیا به دنبالدر طول چند دهه

هاي فناوري اطلاعات باپیشرفت). 1،2005،13پاگاتدورو(اند  هاي خود بودهتأمین و سرمایه
به تبع آن تسهیل دستیابی به فناوري اطلاعات، فشارها بر تولیدکنندگان به منظور  و

ده از افراد پذیري، حذف اتلافات، فرآیند کنترل، استفاسازي سرعت عملیات، انعطافبهینه
هاي رقابتی، بیشتر از گذشته تشدید و رسیدن به سطح جهانی براي دستیابی به قابلیت

). 1997، 4؛ جیمزمور و گیبونز2002، 3؛ آلوي و کاربت2008، 2بایون و کاروین(شده است 
ها و کوچک در حال حاضر نیز تغییرات سریع بازارها، کاهش بودجه بسیاري از شرکت

بایون و (تر شود یابی به این اهداف  از گذشته نیز پیچیده  تا دست سبب شده سازي،
از این رو تولید ناب به یک رویکرد کلیدي براي مدیریت این پیچیدگی ). 2008، 5کاروین

تولید ناب یک پارادایم تولیدي است که بر اساس حذف ).1998، 6لیکر(تبدیل شده است 
ولید ناب به دنبال ارائۀ عملکردي برتر براي ت). 2، 2012، 7دیف(اتلافات بنا شده است 

این امر مستلزم تولید و عرضۀ محصولی . باشد و جامعه میکارکنان، سهامدارانمشتریان، 
هاي است که ضمن ارائۀ ارزش به مشتري بر اساس ظرفیت موجود و کاستن از هزینه

ماشینی که دنیا را «ب کتا). 2006، 8باگالی(هاي او باشد اضافی، دقیقاً منطبق با خواسته
 یکی از منابعی است که بیشترین 1990با معرفی واژه تولید ناب در سال » متحول کرد

، 9هالوگ(ارجاع در مباحث تحقیقی مدیریت عملیات در دهه گذشته به آن شده است 
، 10آتکینسون (ناب همیشه آشکار نیستتولید  حاصل از هر چند مزایاي). 420، 2007
هاي ها و ابزارهاي تولید ناب بیشتر از روشمان انتشار این کتاب، شیوهولی از ز) 2010

). 2005، 11دولن و هاکر(اند و پذیرش تولیدکنندگان قرار گرفته سنتی تولیدي مورد توجه
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 هاي داخلیامروزه تولید ناب به عنوان یک سیستم پیچیده در بخش عظیمی از فعالیت
و  1لوسونسی(ا گسترش یافته و استفاده می شود هها و حتی فراتر از مرزهاي آنشرکت

رسد با وجود این به نظر می). 2004 و دیگران، 3؛ هاینز2007، 2؛ ماتسویی2011دیگران، 
بر . آمیز نبوده استها چندان هم موفقیتبه کارگیري تولید ناب و اصول نابی در شرکت

ها در به د شرکتدرص10در انگلستان کمتر از ) 2009(اساس نظر بیچنو و هولوگ
 و فقهی فرهمند،1379امامی میبدي، (اندهاي تولید ناب موفق بودهکارگیري روش

به طور کلی عناصر کلیدي در تولید ). 126-147، 1385 جعفرنژاد، ؛199-179، 1393
؛ 29-41، 1385؛ پاسکال، 355-373، 1386متقی، (ناب و بموقع به شرح زیر است 

 برنامه تولید ثابت و یکنواخت در افق -1): 120-185، 1386سیدحسینی و صفاکیش، 
   هاي تولید؛  کوچک کردن دسته-3ها؛   حداقل نمودن موجودي-2زمانی مشخص؛ 

 لی آوت ماشین آلات بر اساس تکنولوژي -5هاي سریع با کمترین هزینه؛  راه اندازي-4
بردن  بالا-8وره؛  کارکنان چند منظ-7هاي پیشگیرانه و تعمیرات؛  سرویس-6گروهی؛ 

    فروشنگان قابل اعتماد؛ -10 روحیه همکاري و مشارکت جویانه؛ -9سطح کیفیت؛ 
هاي حل مسائل  استفاده از روش-12 استفاده از سیستم کشش در فرآیند تولید؛  -11

  . ایجاد بهبود مستمر در همه اجزاي فرآیند-13گروهی؛ 
 نابی اولین گام در شناخت نقاط هايها و مؤلفهبا توجه به این که سنجش روش

باشد، بنابر این نیاز است قوت و ضعف صنایع در جهت دستیابی به اهداف تولید ناب می
  . تر در این حوزه تدوین گرددهاي کاربردي تا روش

  
  ابزار و روش

شود، در عمل، هاي گوناگونی میها و مؤلفهجا که نظام تولید ناب شامل شیوهاز آن
 تولید اهداف به دستیابی براي هاابزارها و روش از استفاده هنگام هاکتشر از بسیاري

 ايعدیده مشکلات با ارزیابی و هاي اجرایک نگرش واحد از روش نبود علت به ناب،
، 1388 ؛ ایرانزاده و سلطانی فسقندیس 411-451، 1380فقهی فرهمند، (اند  شده مواجه
به طوري که محققان مختلف بنا به ) 112-145، 1386؛ جعفرنژاد و شهائی، 215-185
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 هاي مختلفی را براي استقرار و بنا به ارزیابی تولید ناب در صنایع هاي خود روشدیدگاه
 شده هاي انجامها و ابزارهاي تولید ناب باعث شده که تحلیلشیوه اند؛ تعددپیشنهاد داده

 گیري صحیح را با مشکلکمتري برخوردار بوده و دستیابی به تصمیم تمایز قدرت از
. ها کاهش یابدبر همین اساس در چنین حالتی لازم است تا تعداد متغیر.  مواجه نماید

از طرفی نیز . هاي اصلی استها، استفاده از مؤلفههاي کاهش تعداد متغیریکی از روش
هاي صنایع و فقط بر مبناي  بسیاري از محققان بدون شناخت امکانات و محدودیت

هاي اجرا و ارزیابی ها و روشهاي استخراجی از تئوري تحقیق، اقدام به ارائۀ مدلمؤلفه
ها با توجه به رسد، به طور طبیعی همه شرکتکنند، در حالی که به نظر می تولید ناب می

افزاري به خصوص در کشور ما، فقط قادر به استفاده  افزاري و نرمهاي سختمحدودیت
لازم است تا صنایع مختلف بر پایه  باشند، لذاهاي نابی میها و مؤلفهاز برخی شیوه

بندي شده و از طریق  هایی دستهها در استفاده از ابزارها تولید ناب در خوشهشباهت
ها، ارزیابی تولید ناب در آنها انجام شود تا ضمن ها بر پایه شباهتبندي خوشهدسته

ها بیشتر را شناسایی و براي سازمانهاي داراي اهمیت هاي برتر، مؤلفهشناخت خوشه
بر همین اساس نیز . ابزارهاي مؤثري را به منظور دستیابی به تولید ناب پیشنهاد داد

هدف این تحقیق ارائۀ، مدلی براي ارزیابی تولید ناب در صنایع کوچک و متوسط با 
 LINMAPبندي و تکنیک هاي اصلی، خوشههاي تحلیل مؤلفه استفاده از ترکیب روش

 . باشدمی
امروزه   زمانی روشن می شود که بدانیم تحقیق اینت انجامضروراهمیت و 

 انبوه در صنایع عواملی نظیر به وجود آمدن بحران اضافه ظرفیت، عدم به کارگیري تولید
بینی بودن شرایط محیطی خارجی تأثیرگذار بر  قابل کنترل و پیشکوچک و خاص، غیر

کسب و کارهایی با صرف کمترین هزینه از یک سو و سازمان و ضرورت راه اندازي 
افزایش سرعت تغییرات و متلاطم شدن وضعیت تقاضاي مشتریان، جهانی شدن 

هاي فراروي سازمانهاي عصر ها از سوي دیگر به عنوان چالش ها و رقباي آنشرکت
دهد که بازارهاي ها به خوبی نشان میوجود این چالش. شوند حاضر شناخته می

کنند که نیازهاي ولات به بلوغ کافی رسیده و مشتریان کالاهایی را تقاضا میمحص
صاحب نظران علوم ). 36-37، 2000، 1مارین و دلگادو (مشخص آنها را ارضا نمایند
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هاي خود را حول محور ایجاد و گسترش و به هاي گذشته، تلاشمدیریت در طول دهه
ها بتوانند در بهبود ها به کمک آنه سازماناند کهایی متمرکز نمودهکارگیري مکانیزم

مییر و (ها گام بردارند وري و کیفیت محصول و در نتیجه کاهش هزینهسطح بهره
). 677، 2001 و دیگران، 3؛ کوآ116، 2001، 2؛ وایت و پریبوتوك104، 2002، 1فارستر

ري پذی رقابتتولید ناب یکی از رویکردهاي اساسی براي رسیدن به سطح مطلوب 
دانند که به تولید ناب را مجموعه اقداماتی می) 2003( 4شاه و وارد. باشد میهاشرکت

طور همیارانه براي ایجاد سیستم موفق و با کیفیتی که منطبق با تقاضاي مشتري و با 
 با وجود این .کنندکند، با یکدیگر کار می میتولیدکمترین ضایعات، محصولات نهایی را 

د ناب در هر دو فضاي مفهومی و عملیاتی با توسعه کافی مواجه نبوده مباحث نظري تولی
مشکلاتی که ریشه در تدریجی بودن شکل گیري مفهوم نابی و وجود تأخیرات . است

  . زمانی در اجرا و سنجش آن در جهان غرب دارد
محققان علاوه بر وجود مشکلات در درك کامل هدف و فلسفه تولید ناب، با 

چگونگی اجراي صحیح تولید ناب، چالشی . کنندت و پنجه نرم میچالش جدیدي دس
هاي نابی در این مسأله با در نظر گرفتن اجراي فعالیت. است که باید به آن توجه کرد

در این راستا محققان ). 1390فقهی فرهمند،(شود تر میهاي مختلف سازمان جدي بخش
 در پی .ندا را درباره نابی ارائۀ دادههاي مختلف و گاهی متضاديتعاریف عملیاتی و شیوه

هاي مختلفی نیز در این حوزه براي سنجش مفهوم ظهور تعاریف عملیاتی متعدد، مدل
هایی که بیشترین توجه خود را معطوف تعاریف عملیاتی تولید ناب ارائۀ شده است؛ مدل

ارایه . اندفل ماندهها غااند و از توجه به مفهوم تولید ناب و ماهیت متفاوت سازماننموده
شکل، بدون توجه به ماهیت، امکانات و منابع سازمان باعث پیچیده شدن هاي هممدل

هایی شده است که نه در ساختار، شکل و نه در هاي شبیه به هم براي سازماننسخه
هاي واحد براي ها و ارائۀ نسخهعدم توجه کافی به سازمان. انداندازه شبیه به هم نبوده

فقهی (در نهایت باعث هدر رفت منابع بدون دستیابی به منافع و مزایایی بوده همه 
رفت، بر همین اساس نیز اهمیت که از استقرار تولید ناب انتظار می) 1382فرهمند، 
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شود تا به طور جدي، موضوع استفاده بهینه از منابع و جلوگیري از هدر رفت آن باعث می
 زمینه ارزیابی و استقرار تولید ناب در صنایع و به هاي کاراتر درضرورت تدوین مدل

در این راستا گروه تحقیق با . خصوص صنایع کوچک و متوسط مورد توجه قرار گیرد
درك اهمیت و ضرورت تدوین مدلی جامع براي ارزیابی تولید ناب، در پی آن است تا 

 در قالب یک هدف اهداف این تحقیق .هاي مختلف ارایه نمایدمدلی کارا با ترکیب روش
هدف اصلی این تحقیق : اصلی و هفت هدف فرعی به صورت زیر تدوین شده است

عبارت است از ارائۀ مدلی جهت ارزیابی تولید ناب در صنایع کوچک و متوسط با استفاده 
 در راستاي .LINMAP بندي و تکنیکهاي تحلیل عاملی تأییدي، خوشهاز ترکیب روش

  :فرعی تحقیق عبارتند ازهدف اصلی تحقیق، اهداف 
  هاي اصلی تولید ناب در صنایع کوچک و متوسط؛ تعیین سازه) 1
  هاي اصلی تولید ناب؛هاي صنایع کوچک و متوسط از منظر سازهبندي شرکتخوشه) 2
  هاي اصلی تولید ناب در صنایع کوچک و متوسط؛تعیین وزن هر یک از سازه) 3
  . ها بندي آنهاي تعیین شده و رتبهاز خوشهتعیین وضعیت تولید ناب در هر یک )4
  

نتایج حاصل از این تحقیق می تواند یک دید مناسب و منطقی در زمینۀ ارزیابی 
کننده کوچک و متوسط فلزات اساسی و هاي تولیدتولید ناب در مدیران و صاحبان شرکت

حقیق گامی مؤثر در شرقی ایجاد نماید تا با استفاده از نتایج تفابریکی استان آذربایجان
دانشجویان . هاي خود بردارندجهت  افزایش موفقیت بکارگیري تواید ناب در شرکت

توانند از این تحقیق به عنوان یکی از منابع پژوهشی استفاده نموده و ها میدانشگاه
  .تر نمودن نتایج این تحقیق انجام دهند تحقیقات دیگري را در جهت کامل

  :رتند ازسؤالات این تحقیق عبا
  باشند؟ ها میهاي اصلی تولید ناب در صنایع کوچک و متوسط کدامسازه) 1
  گیرند؟هاي عضو جامعه آماري در کدام خوشه قرار میهر یک از شرکت) 2
  هاي اصلی تولید ناب در صنایع کوچک و متوسط چقدر است؟وزن هر یک از سازه) 3
   اصلی تولید ناب چگونه است؟ هايها از منظر سازهوضعیت هر یک از خوشه) 4
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 و از نظر مکانی 1394 تا 1393قلمرو تحقیق از نظر زمانی در فاصله زمانی بین 
کننده کوچک و متوسط فلزات اساسی و فابریکی استان هاي تولیداین تحقیق شرکت

شرقی و از نظر موضوعی سیر رویکردهاي مدیریت تولید؛ تشریح مفاهیم تولید آذربایجان
  .باشد هاي ارزیابی تولید ناب می مدلناب و

. با شروع انجام هر هدفی با محدودیت ها و مشکلات متعددي روبرو می شویم
بنابراین جهت تسهیل انجام کارها بایستی محدودیت ها را شناسایی و در جهت رفع 

محدودیت هاي این تحقیق محدود بودن ابزار تحقیق به . ها اقداماتی را صورت داد آن
 .نامه بوده که بدین دلیل در تعمیم نتایج آن احتیاط لازم به عمل آمدپرسش

 عبارتند از تولید ناب، تولید به موقع، مدیریت کیفیت جامع، تحقیقاین متغیرهاي 
تعمیرات و نگهداري، روابط با تأمین کنندگان، روابط با مشتریان، مدیریت منابع انسانی، 

  :  تحقیقدر این. طح کارخانههاي بهسازي سمدیریت فرآیند، برنامه
هاي تولید به موقع، مدیریت کیفیت جامع، تعمیرات  تولید ناب در ارتباط با شاخص-

کنندگان، روابط با مشتریان، مدیریت منابع انسانی،  و نگهداري، روابط با تأمین
  .هاي بهسازي سطح کارخانه مورد سنجش قرار گرفتمدیریت فرآیند و برنامه

کانبان، کاهش اندازه /هاي سیستم کششیوقع در ارتباط با شاخص تولید به م-
ها، ساخت سلولی، کاهش زمان چرخه تولید، هموارسازي تولید، قطعات دسته

/ حویل محصول سالم، تحویل به موقعاي، تاستاندارد، جریان عملیات تک قطعه
ي هابهبود عملکرد تحویل، کاهش زمان تنظیم، تحویل مقدار درست و تکنیک

  .مورد سنجش قرار گرفت) Kaikaku(تغییرات ناگهانی و سریع/ تغییرات سریع
هاي بهبود مستمر، کنترل هاي برنامه مدیریت کیفیت جامع در ارتباط با شاخص-

کیفیت آماري، کنترل آماري فرآیندها و تجهیزات، از نمودارهاي مختلف براي 
صري مورد سنجش قرار هاي کنترل بنشان دادن نرخ خرابی و کیفیت، سیستم

  .گرفت
هاي تعمیرات و نگهداري پیشگیرانه،  تعمیرات و نگهداري در ارتباط با شاخص-

سازي تعمیرات و نگهداري، مستند سازي اقدامات تعمیرات و نگهداري، بهینه
هاي  برنامهور جامع، برنامه تعمیر و نگهداري منظم، تعمیرات و نگهداري بهره

 .د سنجش قرار گرفت مور5S و بهبود ایمنی
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کنندگان، هاي ارتباط نزدیک با تأمینکنندگان در ارتباط با شاخص روابط با تأمین-
کنندگان، همکاري کنندگان، روابط طولانی مدت با تأمینارائۀ بازخورد به تأمین

کنندگان، کنندگان در توسعه محصول جدید، کاهش تعداد تأمینمستقیم تأمین
کننده بر اساس توانایی، کنندگان، انتخاب تأمینگان، فاصله تأمینکنندارزیابی تأمین

کنندگان مورد کنندگان، کاهش موجودي بر اساس تأمینتبادل اطلاعات با تأمین
 .سنجش قرار گرفت

هاي ارتباط نزدیک با مشتریان، دریافت  روابط با مشتریان در ارتباط با شاخص-
ن با مشتریان، همکاري مشتریان در توسعه بازخورد از مشتریان، تعاملات کارکنا

محصول فعلی و جدید، همکاري مشتریان در به اشتراك گذاري اطلاعات مربوط 
هاي مشتریان، ثبات تقاضا، به تقاضاي فعلی و آینده محصولات، تحلیل نیازمندي

 .خدمات پس از فروش مورد سنجش قرار گرفت
هاي حل هاي خودگردان، تیماي تیمه مدیریت منابع انسانی در ارتباط با شاخص-

اي، گردش شغلی کارکنان، هاي میان وظیفهمسأله، نظام پیشنهادها، ارائۀ آموزش
اي، تفویض کار، سیستم پاداش رسمی، پرداخت بر مبانی نیروي کار چند وظیفه

 .عملکرد و ارزیابی کارکنان مورد سنجش قرار گرفت
گیري قابلیت اندازهي تجهیزات جدید فرآیند، ها مدیریت فرآیند در ارتباط با شاخص-

 . و شناسایی ارزش مورد سنجش قرار گرفتنقشه برداري جریان ارزش، فرآیند
هاي افزایش ارزش محصول، هاي برنامههاي بهسازي در ارتباط با شاخص برنامه-

سازي ارزیابی هزینه کل، مهندسی مجدد فرآیندها، مهندسی همزمان، سفارشی
  .ریزي استراتژیک، الگوبرداري رقابتی مورد سنجش قرار گرفترنامهمحصول، ب

  
 تحقیقات. شوداین تحقیق بر اساس هدف، از نوع تحقیقات کاربردي محسوب می

ها، اصول و فنونی را که در تحقیقات پایه تدوین  کاربردي تحقیقاتی هستند که نظریه
این تحقیقات بیشتر بر . گیردشود را براي حل مسائل اجرایی و واقعی به کار میمی

این تأکید به واسطه . دهدها را کمتر مورد توجه قرار می مؤثرترین اقدام تأکید دارد و علت
چنین  هم. آن است که تحقیقات کاربردي به سمت کاربرد علمی دانش هدایت می شود

اي خاص ه باشد که از قابلیتاین تحقیق بر اساس ماهیت انجام کار از نوع توصیفی می
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تحقیق توصیفی، آنچه را که هست توصیف و .  متناسب با این موضوع برخوردار است
کند و  به شرایط یا روابط موجود، عقاید متداول، فرآیندهاي جاري، آثار مشهود تفسیر می

توجه آن در درجه اول به زمان حال است، هر . یا روندهاي در حال گسترش توجه دارد
شوند مورد و آثار گذشته را نیز که به وضعیت موجود مربوط میچند غالباً رویدادها 
تحقیق توصیفی شامل جمع آوري اطلاعات براي پاسخ به سؤالات . بررسی قرار می دهد

سؤالات یک مطالعه توصیفی چگونگی . شودمربوط به وضعیت فعلی موضوع مطالعه می
قیق توصیفی معمولاً از یک نمونه متعارف تح. کندوضع موجود را تعیین و گزارش می

جامعه آماري این تحقیق . شودطریق پرسش نامه، مصاحبه، یا مشاهده جمع آوري می
هاي صنایع کوچک و متوسط فلزات اساسی و فابریکی هاي واحدشامل کلیه شرکت
هاي صنایع کوچک و متوسط تولیدکننده تعداد واحد. باشدشرقی میاستان آذربایجان

ریکی استان بر اساس آمار سازمان صنایع و معادن استان آذربایجان فلزات اساسی و فاب
 شرکت است؛ بر همین اساس نیز 245و سایت صنایع کوچک و متوسط کشور،  شرقی
براي تعیین حجم نمونه، با توجه به این که از .  شرکت مورد پیمایش قرار گرفت245

شتري براي برازش مدل لازم تحلیل عاملی تأییدي استفاده شد و قاعدتاً حجم نمونه بی
هایی براي تعیین حجم نمونه وجود دارد که در این تحقیق نیز جهت لذا توصیه. است

 تا 100، )1995(1دینگ و همکاران. ها توجه شده استتعیین حجم نمونه به این توصیه
هاي آشکار و بخش زمانی که با متغیر نمونه را به عنوان حداقل حجم نمونه رضایت150

  .اندهان سروکار داریم مناسب دانستهپن
 آزمودنی 200 تا 100گیري دو تا چهار عامل، هاي اندازهبراي مدل) 1992(2لوهلین

هاي اند که هنگامی که متغیرپیشنهاد کرده) 1987(3بنتلرو چو. را پیشنهاد کرده است
زاي هر  آزمودنی به ا5اي هستند، نسبتی به کوچکی هاي چندگانه پنهان داراي معرف

ها نسبتی از حداقل همچنین براي سایر توزیع. متغیر براي یک توزیع نرمال کافی است
بر همین اساس نیز در این تحقیق سعی .  آزمودنی به ازاي هر متغیر کافی خواهد بود10

هاي ارایه اي محاسبه شود که توصیهشده با کم نمودن مقدار خطا، حجم نمونه به گونه
بدین منظور حجم نمونه با مقدار بحرانی متغیر نرمال استاندارد در . شده رعایت گردد

                                                           
1- Ding et al  
2- Lohlin  
3- Bentler & Chou  
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 و  انحراف ε= 05/0، خطاي قابل اغماض α -1%=95 ، سطح اطمینان  z=96/1جدول
 شرکت  محاسبه شده که هم براي 181اي، گزینه براي طیف پنج667/0معیار تقریبی 
ئه شده در تعیین حجم نمونه هاي ارا شرکت مناسب بوده و هم توصیه245جامعه آماري 

در تحقیق . گیري نیز از روش تصادفی استفاده شده است براي نمونه. رعایت شده است
آوري  از فیش تحقیق و براي جمع آوري مبانی نظري و پیشینه تحقیق حاضر براي جمع

هاي داده آوريها، جهت پاسخ به سؤالات تحقیق از پرسشنامه و به منظور جمعداده
اساس پرسشنامه طراحی شده بر.  شده استاز پرسشنامه محقق ساخته استفادهتحقیق 

   سؤال 63این پرسشنامه حاوي . بندي و تدوین شده استمبانی نظري موضوع جمع
. باشد که ابزارهاي نابی به کار گرفته شده در نمونه آماري مورد مطالعه را می سنجدمی

هاي مورد بررسی بر گیري سازهبراي اندازههاي مورد نیاز در طراحی پرسشنامه، سنجه
  .باشد  می1اساس جدول 

  
  هاي ارزیابی تولید نابها و سنجهسازه: 1جدول 

  هاي ارزیابی تولید نابسنجه  سازه

  تولید بموقع
ها، ساخت سلولی، کاهش زمان چرخه تولید، هموارسازي تولید، کانبان، کاهش اندازه دسته/ سیستم کششی
بهبـود عملکـرد    / اي، تحویل محصول سـالم، تحویـل بموقـع        ارد، جریان عملیات تک قطعه    قطعات استاند 

تغییـرات ناگهـانی و    / هـاي تغییـرات سـریع     تحویل، کاهش زمان تنظیم، تحویل مقـدار درسـت، تکنیـک          
 )Kaikaku(سریع

 تجهیزات، اسـتفاده از نمودارهـاي   هاي بهبود مستمر، کنترل کیفیت آماري، کنترل آماري فرآیندها و     برنامه  مدیریت کیفیت جامع
 هاي کنترل بصريمختلف براي نشان دادن نرخ خرابی و کیفیت، سیستم

سـازي تعمیـرات و نگهـداري، مـستند سـازي اقـدامات تعمیـرات و                تعمیرات و نگهداري پیشگیرانه، بهینه      تعمیرات و نگهداري
 5S، هاي بهبود ایمنیبرنامهور جامع، هرهنگهداري، برنامه تعمیر و نگهداري منظم، تعمیرات و نگهداري ب

  کنندگانروابط با تأمین
کننـدگان،  کنندگان، روابط طولانی مدت بـا تـأمین  کنندگان، ارایه بازخورد به تأمین    ارتباط نزدیک  با تأمین    
-کننـدگان، ارزیـابی تـأمین     کنندگان در توسعه محصول جدید، کاهش تعداد تأمین       همکاري مستقیم تأمین  

کننـدگان،  کننده بر اساس توانایی، تبادل اطلاعات با تـأمین        کنندگان، انتخاب تأمین  گان، فاصله تأمین  کنند
 کنندگانکاهش موجودي بر اساس تأمین

  روابط با مشتریان
ارتباط نزدیک با مشتریان، دریافت بازخورد از مشتریان، تعاملات کارکنان با مشتریان، همکاري مـشتریان               

فعلی و جدید، همکاري مشتریان در به اشتراك گذاري اطلاعات مربـوط بـه تقاضـاي                در توسعه محصول    
 هاي مشتریان، ثبات تقاضا، خدمات پس از فروشفعلی و آینده محصولات، تحلیل نیازمندي

  مدیریت منابع انسانی
دش شـغلی   اي، گر هاي میان وظیفه  هاي حل مسأله، نظام پیشنهادها، ارائۀ آموزش      هاي خودگردان، تیم  تیم

اي، تفویض کار، سیستم پاداش رسمی، پرداخت بر مبانی عملکرد، ارزیـابی  کارکنان، نیروي کار چند وظیفه    
 کارکنان

 ، شناسایی ارزشنقشه برداري جریان ارزش، گیري فرآیندقابلیت اندازهتجهیزات جدید فرآیند،   مدیریت فرآیند

  هاي بهسازيبرنامه
  سطح کارخانه

یش ارزش محصول، ارزیابی هزینه کـل، مهندسـی مجـدد فرآینـدها، مهندسـی همزمـان،                 هاي افزا برنامه
 ریزي استراتژیک، الگوبرداري رقابتیسازي محصول، برنامهسفارشی
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 طراحی شده به صورت روایی  براي بررسی روایی پرسشنامه، ابتدا روایی پرسشنامه
یري در اختیار تعدادي از استادان گ اندازهصوري تعیین شده است؛ به این ترتیب که ابزار

دانشگاه قرار گرفته و از آنان خواسته شد پس از مطالعه، نظرات خود را در مورد روایی 
پس از جمع آوري اظهار نظرهاي اعلام شده و اصلاح برخی . اعلام نمایند پرسشنامه 

مات احتمالی در مرحله بعد به منظور رفع ابها.  تأیید شده است سؤالات، روایی پرسشنامه
ها به صورت رودررو با مشارکت محققان تکمیل شده پرسشنامه، چهار مورد از پرسشنامه

در نهایت پس از اصلاح برخی سؤالات، دوباره . و برخی از سؤالات نیز اصلاح شده است
پرسشنامه به منظور اخذ نظرات در رابطه با تغییرات انجام گرفته در اختیار استادان 

براي تعیین پایایی .  گرفته و روایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفته استدانشگاه قرار
این آزمون بر روي نمونه . پرسشنامه نیز از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است

نتایج گویاي .  آمده است2ها اجرا شده که نتایج در جدول تایی و به تفکیک سازه30
  .مناسب بودن پایایی پرسشنامه بوده است

  
  مقدار ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شده: 2جدول 

  مقدار آلفاي کرونباخ  سازه مورد بررسی  مقدار آلفاي کرونباخ  سازه مورد بررسی
      803/0  کل پرسشنامه
  827/0  روابط با مشتریان  869/0  تولید بموقع

  928/0  مدیریت منابع انسانی  901/0  مدیریت کیفیت جامع
  768/0  مدیریت فرآیند  799/0  تعمیرات و نگهداري

  889/0  هاي بهسازي سطح کارخانهبرنامه  856/0  کنندگانروابط با تأمین
    

در این تحقیق براي تهیه و تدوین مبانی نظري و پیشینه تحقیقاتی از مطالعات 
ها و اطلاعات در مورد همچنین به منظور جمع آوري داده. اي استفاده شده استکتابخانه

  .گیري بعمل آمده است روش میدانی بهرهسؤالات تحقیق از
در این تحقیق از یک رویکرد ترکیبی به منظور ارائۀ مدل مناسب سنجش تولید 

بر همین اساس در مرحله اول به . ناب در صنایع کوچک و متوسط استفاده شده است
هاي فرعی تولید ناب به عنوان سنجه در یک سازه بررسی اینکه آیا شیوه منظور

گیرند و یا خیر، از تحلیل عاملی تأییدي با چرخش واریماکس استفاده ار میمشخص قر
هاي اصلی جهت سنجش تولید ناب خروجی این مرحله مشخص کننده سازه. شده است
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در مرحله دوم براي مشخص کردن اینکه صنایع نمونه آماري تحقیق بیشتر از . باشدمی
. اي استفاده شده استمایند از تحلیل خوشهنهاي تولید ناب استفاده میکدام یک از شیوه

     اياز تحلیل خوشه) 1389(در این تحلیل همانند کار صورت گرفته توسط پویا و آذر
k-means هاي نمونه آماري تحقیق را بر خروجی این مرحله شرکت. استفاده شده است
نهایتاً پس از . یدنمابندي میهایی دستههاي استخراجی مرحله اول، در گروههاساس ساز

ها، به منظور ارزیابی تولید ناب و اینکه کدام خوشه در تولید ناب مشخص شدن خوشه
  . عملکرد موفقی داشته از روش لینمپ استفاده شده است

 mشاخص از یک مسأله مفروض به صورت nگزینه و  LINMAP  ،mدر روش 
آل تشخیص داده طه ایدهبعدي مورد توجه قرار گرفته و سپس نقn  نقطه در یک فضاي

. گیردآل باشد، مورد انتخاب قرار میاي که داراي کمترین فاصله از ایدهشده و گزینه
آل را گیرنده از دو گزینه مفروض نیز نزدیکترین به ایدهفرض بر آن است که تصمیم

 براي گزینه diآل به صورت فاصله اقلیدسی موزون فاصله از ایده. انتخاب خواهد نمود
Aiهمچنین اوزان . گیرد مورد توجه قرار میWjهاي موجود به  به منظور تبدیل مقیاس
نقطه . دهدهاي یکسان بوده که ضمناً درجه اهمیت از هر شاخص را هم نشان میسمقیا
*آل در این روش با نمادایده

jr جایی که از آن. شودنشان داده می*
jrیک ثابت نامعلوم  

  : گیرد قرار می) 1(این طبق رابطهبنابر. است
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 ها در یک مسئله مفروض از مطلوبیت یکنواخت پیروي کنندوقتی که کلیه شاخص
تر خواهد بود که برنامه خطی زیر آنگاه ساده) بیشتر، مطلوبیت بیشتر ijrیعنی هر چه(

  . حل گرددLINMAPبراي 
  

  )3(رابطه 
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خلاصه این که با توجه به هدف این بررسی که ارایه مدلی جهت ارزیابی تولید 
ملی تأییدي، هاي تحلیل عاناب در صنایع کوچک و متوسط با استفاده از ترکیب روش

  بوده، بدین منظور بر اساس مشخصات جمعیتLINMAP بندي و تکنیکخوشه
هاي تحقیق با شناختی پاسخگویان و آمارهاي توصیفی مربوط به هر یک از متغیر

هاي اصلی تحقیق شناسایی و استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدي عوامل و مؤلفه
هاي تحقیق ، فرضیهLINMAPبندي و تکنیک ز خوشهشوند تا با استفاده ا استخراج می
  .آزمون شوند

  
  ها یافته

  .باشد می3هاي تحقیق به شرح جدول بر اساس هدف این بررسی سنجه
  

  هاي تحقیق هاي سازهسنجه: 3جدول 
  نماد  سازه مورد بررسی  نماد  سازه مورد بررسی

 CUR  روابط با مشتریان JIT  تولید به موقع
  HU  مدیریت منابع انسانی  TQM  امعمدیریت کیفیت ج

 P  مدیریت فرآیند  PM  تعمیرات و نگهداري
 OP  هاي بهسازي سطح کارخانهبرنامه  SUP  کنندگانروابط با تأمین
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شناختی پاسخگویانی که به پرسشنامه تولید ناب در این تحقیق مشخصات جمعیت
 4بقه کار، در جدول اند، از چهار منظر جنسیت، سن، میزان تحصیلات، ساپاسخ گفته

  . مورد بررسی قرار گرفته است
  

  گویانشناختی پاسختوزیع فراوانی مشخصات جمعیت: 4جدول 
      فراوانی درصد درصد تجمعی

 مذکر 158 29/87 29/87

 مونث 23 71/12 0/100

 جمع  181 100 

ت جنسی 

13/17 13/17 31 38- 28 

56/58 43/41 75 48- 38 

63/85 07/27 49 58- 48 

   به بالا58  26  37/14  0/100
 جمع 181 100 

 سن

  دیپلم  9  98/4 98/4
  فوق دیپلم 21  6/11  58/16
 لیسانس 112 88/61 46/78

 فوق لیسانس 37 44/20 9/98

  دکترا  2  1/1  0/100
 جمع 181 0/100 

 میزان تحصیلات

  سال به پایین10 39 54/21 54/21

  سال20 الی 10 89 18/49 72/70

   سال به بالا20  53  28/29  0/100
 جمع 181 0/100 

 سابقه کار

  
  :دهد کهاین جدول نشان می

 29/87گویان به پرسشنامه تولید ناب در تحقیق حاضر  نفر از پاسخ181 از مجموع -
. باشند نفر مؤنث می23 درصد یعنی 71/12 نفر مذکر و 158درصد پاسخگویان یعنی 
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-باشد این است که بیشتر پاسخچه از این جدول قابل برداشت میبه طور کلی آن
  .دهندگویان به پرسشنامه تولید ناب در این تحقیق را مردان تشکیل می

 13/17گویان به پرسشنامه تولید ناب در تحقیق حاضر نفر از پاسخ181 از مجموع -
 نفر در 75نی  درصد یع43/41 سال، 38 الی 28 نفر در محدوده سنی 31درصد یعنی 

 الی 48حدوده سنی  نفر در م49درصد یعنی 07/27 سال و 48 الی 38حدوده سنی م
. اند سال قرار گرفته58 نفر در محدوده سنی بالاي 26درصد یعنی 37/14 سال و 58

 سال بیشترین تعداد پاسخگویان را 38-48 سنی توان فهمید که گروهبه طور کلی می
  .نددهدر این تحقیق تشکیل می

 نفر 9 درصد یعنی 98/4نفر از افراد شرکت کننده در تحقیق حاضر 181 از مجموع -
 نفر داراي مدرك تحصیلی فوق 21 درصد یعنی 6/11داراي مدرك تحصیلی دیپلم، 

 37 درصد یعنی 44/20 نفر داراي مدرك لیسانس،112 درصد یعنی 88/61دیپلم و 
. باشند نفر داراي مدرك دکترا می2  درصد یعنی1/1نفر داراي مدرك فوق لیسانس و 

توان فهمید که پاسخ گویان داراي مدرك لیسانس داراي فراوانی به طور کلیّ می
  . باشند ها میبالاتري نسبت به بقیه گروه

 درصد پاسخ گویان 54/21 نفر از افراد شرکت کننده در تحقیق حاضر 181 از مجموع -
 نفر داراي 89 درصد یعنی 18/49به پایین،  سال 10 نفر داراي سابقه کار 39یعنی 

 سال به 20 نفر داراي سابقه کار 53 درصد یعنی 28/29 سال و 20 الی 10سابقه کار 
 الی 10توان فهمید که پاسخ گویان داراي سابقه کار به طور کلیّ می. باشندبالا می

  .باشندها می سال داراي فراوانی بالاتري نسبت به بقیه گروه20
  

 نشان داده شده که 5ادامه آمارهاي توصیفی مربوط به ابعاد تولید ناب در جدول در 
ها در این تحقیق به ترتیب میانگین، انحراف معیار، براي بررسی وضعیت توصیفی متغیر

  . میانه، مد، کوچکترین داده و بزرگترین داده محاسبه شده است
  



 1396 بهار  –40  شماره–  بهره وريمدیریت

 

236

  هاب با بررسی وضعیت توصیفی متغیرآمارهاي توصیفی مربوط به ابعاد تولید نا: 5جدول
  بزرگترین
 داده

  کوچکترین
 داده

  انحراف  میانه مد
 متغیر تعداد میانگین  معیار

 تولید به موقع 181 596/2  939/0  250/2 000/2 08/1 92/4
 مدیریت کیفیت جامع 181 139/3  835/0  000/3 000/3 000/1 000/5
 عمیرات و نگهداريت 181 386/2  878/0  285/2 000/2 000/1 43/4
 روابط با تأمین کنندگان 181  407/2  829/0  200/2 20/2 10/1 80/4
 روابط با مشتریان 181 459/2  822/0  375/2 25/2 00/1 75/4
 مدیریت منابع انسانی 181 779/3  889/0  900/3 200/4 00/1 00/5
 مدیریت فرآیند 181 950/3  882/0  000/4 00/4 00/1 00/5

00/5 00/1 00/3 142/3  911/0  267/3 181 
هاي بهسازي برنامه

 سطح کارخانه

  
  تحلیل عاملی اکتشافی-الف 

 نتایج تحلیل عاملی اکتشافی را براي سؤالات ابعاد تولید ناب را 9 تا 6جداول 
  .دهندنشان می

 در انجام 6بر اساس اطلاعات جدول : تحلیل عاملی اکتشافی براي تولید به موقع) 1
مىتوان دادههاى آیا اطمینان حاصل شود که سأله ابتدا باید از این م، تحلیلعاملى

آیا تعداد دادههاى مورد نظر تی به عباربراي تحلیل مورد استفاده قرار داد؟موجود را 
و  KMOبدین منظور از شاخص باشند و یا خیر؟؛ میبراى تحلیل عاملى مناسب 
، 5/0بایستی حداقل برابر  KMOمقدار شاخص . شودآزمون بارتلت استفاده می

 5/0 و بار عاملی مربوط بالاتر از 05/0داري آزمون بارتلت کوچکتر از سطح معنی
، مقدار آماره آزمون بارتلت، درجه KMOهاي جدول مقدار شاخص داده. باشد

، KMOجایی که مقدار شاخص از آن. دهدداري را نشان میمعنیآزادي و سطح
 است، تعداد نمونه براي تحلیل عاملی 5/0تر از   محاسبه شده و  بزرگ937/0

 5تر از   آزمون بارتلت، کوچکsigداري معنیچنین مقدار سطح هم. باشدکافی می
دهد تحلیل عاملی براي شناسایی ساختار مدل عاملی، درصد است که نشان می

با توجه به . شودمناسب بوده و فرض شناخته بودن ماتریس همبستگی رد می
باشند،  می5/0هاي استخراجی در جدول که همگی بزرگتر از بودن اشتراكبزرگ 

ها در تحلیل باقی مانده و نیازي  تمامی سؤالات با توجه به اشتراك استخراجی آن
هاي تأیید شده و واریانس کل جدول عامل. باشدبه استخراج عامل دیگري نمی
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قسمت اول . باشدمیجدول حاوي دو قسمت . هدتوضیح داده شده را نشان می
مقادیر ویژه اولیه و قسمت دوم مقادیر ویژه عوامل استخراج شده بدون چرخش 

دهد که مجموعاً یک عامل از مجموع سؤالات پرسشنامه جدول نشان می. باشدمی
 755/64تولید به موقع شناسایی و استخراج شده است که این عامل مجموعاً 

کنند؛ بر همین اساس نیز با توجه به یین میدرصد واریانس تولید به موقع را تب
 سؤال پرسشنامه تولید به 12انجام تحلیل عاملی و نتایج مندرج در جدول بر روي 

 .ً یک عامل تولید به موقع مشخص شد موقع، نهایتا
 6بر اساس اطلاعات جدول : تحلیل عاملی اکتشافی براي مدیریت کیفیت جامع) 2

داري آزمون بارتلت ، سطح معنی5/0ل برابر بایستی حداق KMOمقدار شاخص 
جدول نتایج این تحلیل را .  باشد5/0 و بار عاملی مربوطه بالاتر از 05/0کوچکتر از 

هاي جدول مقدار شاخص داده. دهدبراي سؤالات مدیریت کیفیت جامع نشان می
KMOهددداري را نشان میمعنی، مقدار آماره آزمون بارتلت، درجه آزادي و سطح .

 است، 5/0تر از   محاسبه شده و بزرگKMO ،779/0از آنجایی که مقدار شاخص
 sigداري معنیچنین مقدار سطح هم. باشدتعداد نمونه براي تحلیل عاملی کافی می

دهد تحلیل عاملی براي درصد است که نشان می5آزمون بارتلت، کوچکتر از 
ناخته بودن ماتریس شناسایی ساختار مدل عاملی، مناسب بوده و فرض ش

هاي استخراجی که همگی با توجه به بزرگ بودن اشتراك. شودهمبستگی رد می
ها در  باشند، تمامی سؤالات با توجه به اشتراك استخراجی آن می5/0بزرگتر از 

جدول حاوي دو . باشدتحلیل باقی مانده و نیازي به استخراج عامل دیگري نمی
یر ویژه اولیه و قسمت دوم مقادیر ویژه عوامل قسمت اول مقاد. باشدقسمت می

دهد که مجموعاً یک عامل جدول نشان می. باشداستخراج شده بدون چرخش می
از مجموع سؤالات پرسشنامه مدیریت کیفیت جامع شناسایی و استخراج شده است 

   درصد واریانس مدیریت کیفیت جامع را تبیین 264/61که این عامل مجموعاً 
 بر همین اساس نیز با توجه به انجام تحلیل عاملی و نتایج مندرج در کنند؛می

ً یک عامل مدیریت   سؤال پرسشنامه مدیریت کیفیت جامع، نهایتا5جدول بر روي 
  .کیفیت جامع مشخص شد

 از 7بر اساس اطلاعات جدول : تحلیل عاملی اکتشافی براي تعمیرات و نگهداري) 3
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 است، 5/0تر از   محاسبه شده و بزرگKMO ،862/0جایی که مقدار شاخص آن
داري معنیچنین مقدار سطح هم. باشدتعداد نمونه براي تحلیل عاملی کافی می

sigدهد تحلیل عاملی  درصد است که نشان می5تر از   آزمون بارتلت، کوچک
براي شناسایی ساختار مدل عاملی، مناسب بوده و فرض شناخته بودن ماتریس 

هاي استخراجی که همگی با توجه به بزرگ بودن اشتراك. شودهمبستگی رد می
ها در  باشند، تمامی سؤالات با توجه به اشتراك استخراجی آن می5/0تر از  بزرگ

این جدول نشان . باشدتحلیل باقی مانده و نیازي به استخراج عامل دیگري نمی
ت و نگهداري دهد که مجموعاً یک عامل از مجموع سؤالات پرسشنامه تعمیرامی

 درصد واریانس تعمیرات 092/65شناسایی و استخراج شده که این عامل مجموعاً 
بر همین اساس نیز با توجه به انجام تحلیل عاملی و . کنندو نگهداري را تبیین می
ً یک عامل تعمیرات و نگهداري   سؤال پرسشنامه، نهایتا7نتایج مندرج بر روي 

 .مشخص شد
 از 7بر اساس اطلاعات جدول : کنندگانشافی براي روابط با تأمینتحلیل عاملی اکت) 4

 است، 5/0تر از   محاسبه شده و بزرگKMO ،900/0جایی که مقدار شاخص آن
داري معنیچنین مقدار سطح هم. باشدتعداد نمونه براي تحلیل عاملی کافی می

sigعاملی دهد تحلیل درصد است که نشان می5تر از   آزمون بارتلت، کوچک 
براي شناسایی ساختار مدل عاملی، مناسب بوده و فرض شناخته بودن ماتریس 

هاي استخراجی در جدول  با توجه به بزرگ بودن اشتراك. شودهمبستگی رد می
باشند، تمامی سؤالات با توجه به اشتراك استخراجی  می5/0تر از  که همگی بزرگ

این جدول . باشدراج عامل دیگري نمیها در تحلیل باقی مانده و نیازي به استخ آن
- دهد که مجموعاً یک عامل از مجموع سؤالات پرسشنامه روابط با تأمیننشان می

 درصد واریانس 722/60کنندگان شناسایی و استخراج شده که این عامل مجموعاً 
بر این اساس با انجام تحلیل عاملی و . کنندکنندگان را تبیین میروابط با تأمین

ً یک عامل روابط با   سؤال پرسشنامه، نهایتا10 مندرج در جدول بر روي نتایج
  .کنندگان مشخص شدتأمین

 از 8بر اساس اطلاعات جدول : تحلیل عاملی اکتشافی براي روابط با مشتریان) 5
 است، 5/0تر از   محاسبه شده و بزرگKMO ،864/0جایی که مقدار شاخص آن
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داري  چنین مقدار سطح معنی هم. باشدتعداد نمونه براي تحلیل عاملی کافی می
sigدهد تحلیل عاملی  درصد است که نشان می5تر از   آزمون بارتلت، کوچک

براي شناسایی ساختار مدل عاملی، مناسب بوده و فرض شناخته بودن ماتریس 
هاي استخراجی در جدول كبا توجه به بزرگ بودن اشترا. شودهمبستگی رد می
باشند، تمامی سؤالات با توجه به اشتراك استخراجی  می5/0تر از  که همگی بزرگ

این جدول . باشدها در تحلیل باقی مانده و نیازي به استخراج عامل دیگري نمی آن
دهد که مجموعاً یک عامل از مجموع سؤالات پرسشنامه روابط با نشان می

 درصد واریانس 145/56تخراج شده که این عامل مجموعاً مشتریان شناسایی و اس
بر همین اساس نیز با توجه به انجام تحلیل . کنندروابط با مشتریان را تبیین می

ً یک عامل روابط   سؤال پرسشنامه، نهایتا8عاملی و نتایج مندرج در جدول بر روي 
  .با مشتریان مشخص شد

 از 8بر اساس اطلاعات جدول : نابع انسانیتحلیل عاملی اکتشافی براي مدیریت م) 6
 است، 5/0تر از   محاسبه شده و بزرگKMO ،886/0جایی که مقدار شاخص آن

داري  چنین مقدار سطح معنی هم. باشدتعداد نمونه براي تحلیل عاملی کافی می
sigدهد تحلیل عاملی  درصد است که نشان می5تر از   آزمون بارتلت، کوچک

اختار مدل عاملی، مناسب بوده و فرض شناخته بودن ماتریس براي شناسایی س
هاي استخراجی در جدول با توجه به بزرگ بودن اشتراك. شودهمبستگی رد می
باشند، تمامی سؤالات با توجه به اشتراك استخراجی  می5/0تر از  که همگی بزرگ

جدول . شدباها در تحلیل باقی مانده و نیازي به استخراج عامل دیگري نمی آن
دهد که مجموعاً یک عامل از مجموع سؤالات پرسشنامه مدیریت منابع نشان می

 درصد واریانس 215/68انسانی شناسایی و استخراج شده که این عامل مجموعاً 
بر همین اساس نیز با توجه به انجام . کنندمدیریت منابع انسانی را تبیین می

ً یک   سؤال پرسشنامه، نهایتا10روي تحلیل عاملی و نتایج مندرج در جدول بر 
  .عامل مدیریت منابع انسانی مشخص شد

جایی   از آن9بر اساس اطلاعات جدول : تحلیل عاملی اکتشافی براي مدیریت فرآیند) 7
 است، تعداد نمونه 5/0تر از   محاسبه شده و بزرگKMO ،715/0که مقدار شاخص

 آزمون sigداري   معنیار سطحچنین مقد هم. باشدبراي تحلیل عاملی کافی می
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دهد تحلیل عاملی براي شناسایی  درصد است که نشان می5بارتلت، کوچکتر از 
ساختار مدل عاملی، مناسب بوده و فرض شناخته بودن ماتریس همبستگی رد 

هاي استخراجی در جدول که همگی با توجه به بزرگ بودن اشتراك. شودمی
ها در  ی سؤالات با توجه به اشتراك استخراجی آنباشند، تمام می5/0تر از  بزرگ

این جدول نشان . باشدتحلیل باقی مانده و نیازي به استخراج عامل دیگري نمی
دهد که مجموعاً یک عامل از مجموع سؤالات مدیریت فرآیند شناسایی و می

 درصد واریانس مدیریت فرآیند را 986/66استخراج شده که این عامل مجموعاً 
بر همین اساس نیز با توجه به انجام تحلیل عاملی و نتایج مندرج . کنند میتبیین

ً یک عامل مدیریت فرآیند مشخص   سؤال پرسشنامه، نهایتا4در جدول بر روي 
  .شد

هاي بهسازي سطح کارخانه بر اساس اطلاعات تحلیل عاملی اکتشافی براي برنامه) 8
تر از   محاسبه شده و بزرگKMO ،847/0جایی که مقدار شاخص  از آن9جدول 

-چنین مقدار سطح هم. باشد است، تعداد نمونه براي تحلیل عاملی کافی می5/0
دهد تحلیل  درصد است که نشان می5تر از   آزمون بارتلت، کوچکsigداري معنی

عاملی براي شناسایی ساختار مدل عاملی، مناسب بوده و فرض شناخته بودن 
هاي استخراجی در  با توجه به بزرگ بودن اشتراك. دشوماتریس همبستگی رد می
باشند، تمامی سؤالات با توجه به اشتراك  می5/0تر از  جدول که همگی بزرگ

. باشدها در تحلیل باقی مانده و نیازي به استخراج عامل دیگري نمی استخراجی آن
دهد که مجموعاً یک عامل از مجموع سؤالات پرسشنامه این جدول نشان می

هاي بهسازي سطح کارخانه شناسایی و استخراج شده که این عامل مجموعاً برنامه
بر . کنندهاي بهسازي سطح کارخانه را تبیین می درصد واریانس برنامه298/67

 7همین اساس نیز با توجه به انجام تحلیل عاملی و نتایج مندرج در جدول بر روي 
  .هاي بهسازي سطح کارخانه مشخص شدً یک عامل برنامه سؤال پرسشنامه، نهایتا
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  براي سؤالات ابعاد تولید ناب تحلیل عاملی اکتشافی نتایج : 6جدول 
   و بارتلت براي سؤالات مدیریت کیفیت جامعKMOنتایج آزمون    و بارتلت براي سؤالات تولید به موقعKMOنتایج آزمون 

  خروجی سؤالات   
  تولید به موقع

ه واریانس هاي تأیید شدتعداد عامل
  خروجی سؤالات    :کل توضیح داده شده براي

   مدیریت کیفیت جامع
هاي تأیید شده واریانس تعداد عامل

  :کل توضیح داده شده براي
  مقادیر ویژه اولیه       مقادیر ویژه اولیه     

Fa
ct

or
  

  خروجی
 اولیه

جی
خرو

 
جی

خرا
است

  

 کل
درصد از 
 واریانس

درصد 
Fa تجمعی

ct
or

  

  خروجی
 اولیه

جی
خرو

 
جی

خرا
است

  

 کل
درصد از 
 واریانس

درصد 
 تجمعی

1 1.000 .635 7.771 64.755 64.755 1 1.000 .795 3.063 61.264 61.264 
2 1.000 .760 .932 7.764 72.519 2 1.000 .849 .870 17.401 78.665 
3 1.000 .745 .679 5.658 78.177 3 1.000 .768 .582 11.643 90.308 
4 1.000 .607 .506 4.215 82.392 4 1.000 .576 .291 5.822 96.129 
5 1.000 .754 .476 3.968 86.360 5  1.000 .675 .194 3.871 100.000 
6 1.000 .522 .406 3.381 89.741       
7 1.000 .569 .304 2.537 92.278       
8 1.000 .766 .247 2.059 94.337       
9 1.000 .584 .204 1.698 96.035       

10 1.000 .541 .195 1.622 97.656       
11 1.000 .639 .167 1.391 99.047       
12  1.000 .649 .114 .953 100.00       

   
  مقادیر ویژه عوامل تأیید
     شده بدون چرخش

  مقادیر ویژه عوامل تأیید
  شده بدون چرخش

 کل   
درصد از 
 واریانس

درصد 
 کل    تجمعی

درصد از 
 نسواریا

درصد 
 تجمعی

   7.771 64.755 64.755    3.063 61.264 61.264 

  KMO  .779شاخص  KMO  .937شاخص 
 432.615 دومقدار کاي 1.841E3 دومقدار کاي

ون 10 درجه آزادي 66 درجه آزادي
آزم

لت 
بارت

 sig .000داري  معنیسطح 

ون
آزم

لت 
بارت

 sig .000داري  معنیسطح 
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 یج تحلیل عاملی اکتشافی براي سؤالات ابعاد تولید نابنتا : 7جدول 

  کنندگان  ت روابط با تأمینسؤالا و بارتلت براي KMOنتایج آزمون   ت تعمیرات و نگهداريسؤالا و بارتلت براي KMOنتایج آزمون 

  تسؤالاخروجی   
   تعمیرات و نگهداري

هاي تأیید شده واریانس تعداد عامل
  تسؤالاخروجی     :کل توضیح داده شده براي

  کنندگان روابط با تأمین
هاي تأیید شده تعداد عامل

واریانس کل توضیح داده شده 
  :براي

  مقادیر ویژه اولیه       مقادیر ویژه اولیه     

Fa
ct

or
ولیه  

ی ا
روج

خ
جی 
خرا

 است
جی

خرو
  

 کل

س
ریان

ز وا
صد ا

در
 

معی
 تج

صد
در

 

Fa
ct

or
ولیه  

ی ا
روج

خ
جی 
خرا

 است
جی

خرو
  

ریان کل
ز وا

صد ا
در

 س

معی
 تج

صد
در

 

1 1.000 .766 4.556 65.092 65.092 1 1.000 .549 6.072 60.722 60.722 
2 1.000 .531 .756 10.799 75.892 2 1.000 .677 .980 9.802 70.525 
3 1.000 .754 .576 8.225 84.117 3 1.000 .739 .863 8.630 79.155 
4 1.000  .741 .417 5.963 90.080 4 1.000  .833 .483 4.833 83.988 
5  1.000 .646 .335 4.786 94.866 5  1.000 .758 .432 4.317 88.305 
6 1.000  .591 .219 3.122 97.988 6 1.000  .653 .376 3.763 92.067 
7 1.000 .529 .141 2.012 100.000 7 1.000 .618 .291 2.907 94.974 

      8 1.000 .766 .250 2.496 97.471 
      9 1.000  .843 .167 1.671 99.141 

      10  1.000 .536 .086 .859 100.00
0 

   
  مقادیر ویژه عوامل 

    تأیید شده بدون چرخش
  مقادیر ویژه عوامل

 تأیید شده بدون چرخش

 کل   
درصد از 
 واریانس

درصد 
 کل    تجمعی

درصد از 
 واریانس

درصد 
 تجمعی

   4.556 65.092 65.092    6.072 60.722 60.722 

  KMO  .900شاخص   KMO  .862شاخص 
 1.367E3 دومقدار کاي 842.334 دومقدار کاي

ون  45 درجه آزادي 21 درجه آزادي
آزم

لت
بارت

 sig .000داري  معنیسطح 

ون 
آزم

لت
بارت

 sig .000داري  معنیسطح 
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 نتایج تحلیل عاملی اکتشافی براي سؤالات ابعاد تولید ناب : 8جدول 
   و بارتلت براي سؤالات مدیریت منابع انسانی KMOنتایج آزمون    و بارتلت براي سؤالات روابط با مشتریانKMOج آزمون نتای

  خروجی سؤالات  
  روابط با مشتریان

هاي تأیید شده واریانس تعداد عامل
  خروجی سؤالات    :کل توضیح داده شده براي

  منابع انسانی  مدیریت
 واریانس هاي تأیید شدهتعداد عامل

  :کل توضیح داده شده براي
  مقادیر ویژه اولیه       مقادیر ویژه اولیه     

Fa
ct

or
ولیه  

ی ا
روج

خ
جی 
خرا

 است
جی

خرو
  

 کل

س
ریان

ز وا
صد ا

در
 

معی
 تج

صد
در

 

Fa
ct

or
ولیه  

ی ا
روج

خ
جی 
خرا

 است
جی

خرو
  

 کل

س
ریان

ز وا
صد ا

در
 

معی
 تج

صد
در

 

1 1.000 .534 4.492 56.145 56.145 1 1.000 .602 6.821 68.215 68.215 
2 1.000 .683 .902 11.281 67.426 2 1.000 .904 .998 9.982 78.197 
3 1.000 .626 .835 10.442 77.868 3 1.000 .876 .790 7.896 86.093 
4 1.000  .791 .557 6.957 84.825 4 1.000  .759 .449 4.489 90.582 
5  1.000 .647 .419 5.235 90.061 5  1.000 .796 .394 3.942 94.524 
6 1.000  .537 .380 4.755 94.815 6 1.000  .453 .197 1.966 96.490 
7 1.000 .577 .261 3.258 98.074 7 1.000 .594 .131 1.307 97.797 
8  1.000 .696 .154 1.926 100.000 8  1.000 .679 .105 1.049 98.845 

      9 1.000 .618 .072 .725 99.570 
      10 1.000 .540 .043 .430 100.000 

   
مقادیر ویژه عوامل تأیید شده بدون 

    چرخش
مقادیر ویژه عوامل تأیید شده بدون 

 چرخش

 کل   
درصد از 
 واریانس

درصد 
 کل    تجمعی

درصد از 
 واریانس

درصد 
 تجمعی

   4.492 56.145 56.145    6.821 68.215 68.215 

  KMO  .886شاخص   KMO  .864شاخص 
 779.736 دومقدار کاي 779.736 دومقدار کاي

ون 28 درجه آزادي 28 درجه آزادي
آزم

لت 
بارت

 sig .000داري  معنیسطح 

ون 
آزم

لت
بارت

 sig .000داري  معنیسطح 
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  نتایج تحلیل عاملی اکتشافی براي سؤالات ابعاد تولید ناب : 9جدول 

  هاي  ت برنامهسؤالا و بارتلت براي KMOنتایج آزمون   رآیند ت مدیریت فسؤالا و بارتلت براي KMOنتایج آزمون 
  بهسازي سطح کارخانه

  تسؤالاخروجی   
   مدیریت فرآیند 

  هاي تأیید شده واریانس تعداد عامل
    :کل توضیح داده شده براي

ت سؤالاخروجی 
هاي بهسازي  برنامه

  سطح کارخانه
هاي تأیید شده واریانس تعداد عامل

  :ده برايکل توضیح داده ش

  مقادیر ویژه اولیه       مقادیر ویژه اولیه     

Fa
ct

or
ولیه  

ی ا
روج

خ
جی 
خرا

 است
جی

خرو
  

 کل

س
ریان

ز وا
صد ا

در
 

معی
 تج

صد
در

 

Fa
ct

or
ولیه  

ی ا
روج

خ
جی 
خرا

 است
جی

خرو
  

 کل

س
ریان

ز وا
صد ا

در
 

معی
 تج

صد
در

 

1 1.000 .621 2.679 66.986 66.986 1 1.000 .825 4.711 67.298 67.298 

2 1.000 .883 .799 19.971 86.957 2 1.000 .596 .761 10.866 78.164 

3 1.000 .853 .417 10.415 97.372 3 1.000 .720 .583 8.333 86.497 

4 1.000 .523 .105 2.628 100.000 4 1.000  .442 .429 6.126 92.623 

       5  1.000 .800 .244 3.490 96.113 

       6 1.000  .755 .169 2.420 98.533 

      7  1.000 .573 .103 1.467 100 

   
مقادیر ویژه عوامل تأیید شده بدون 

    چرخش
مقادیر ویژه عوامل تأیید شده بدون 

 چرخش

 کل   
درصد از 
 واریانس

  درصد
 کل    تجمعی

درصد از 
 واریانس

درصد 
 تجمعی

   2.679 66.986 66.986    4.711 67.298 67.298 

  KMO  .847 شاخص  KMO  .715شاخص 
 985.040 دومقدار کاي 420.965 دومقدار کاي

 21 درجه آزادي 6 درجه آزادي

لت
بارت

ون 
آزم

 

داري  معنیسطح
sig 

لت 000.
بارت

ون 
آزم

 sig .000داري  معنیسطح 

  
  اي تحلیل خوشه-ب

   به منظور بررسی این که صنایع نمونه آماري تحقیق بیشتر از کدام یک از 
به منظور . اي استفاده شده استنمایند، از تحلیل خوشه تولید ناب استفاده میهايشیوه

هاي نابی را بندي به این نکته توجه شده که از نظر کاربردي عناصر و شیوهاین خوشه
ریزي، هاي مربوط به فرآیند تولید و برنامهتوان در سه فرآیند سازمانی یعنی روشمی
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هاي مربوط به فرآیند کنترل و نظارت یریت و روشهاي مربوط به فرآیند مدروش
  از طرفی نیز بر اساس پیشنهاد لمان تعداد ). 373، 1386متقی، (بندي نمود تقسیم
پویا، ( تعداد نمونه تحقیق است  n  باشد که در آن n÷60 تا n÷30ها بایستی بین خوشه
توان  در این تحقیق، می تائی181بر این اساس نیز با توجه به حجم نمونه ). 91، 1391
بندي ابزارهاي بنابر این با در نظر گرفتن پیشنهاد لمان و تقسیم.  خوشه داشت6 تا 3بین 

با این . هاي سازمانی، سه خوشه براي تحلیل در نظر گرفته شده استنابی در فرآیند
 خوب، توان عملکرد تولید کنندگان را در زمینه تولید ناب به به راحتی میتعداد خوشه

 میانگین kايبندي از تحلیل خوشهبه منظور انجام خوشه. متوسط و ضعیف تقسیم نمود
 نتایج حاصل از این تحلیل براي میانگین هر مؤلفه 10در جدول . استفاده شده است

ها نشان داده شده اصلی یا سازه، رتبه هر مؤلفه اصلی در هر خوشه و بین سایر خوشه
  .است

  
  :10جدول 

  هاي تولیدناببندي صنایع بر مبناي استفاده از شیوهاي براي دستهلیل خوشهنتایج تح

وشه
خ

  

  JIT TQM  PM SUP CUR  HU P OP 
  تعداد
  صنایع

  995/1  میانگین

755/2  

765/1  

952/1  

915/1  

513/2  

992/2  

995/3  

  1  2  4  7  6  8  3  5  خوشه در رتبه

1  

  1  3  3  3  3  3  3  3  هاخوشه بین رتبه

31  

  699/3  میانگین

914/2  

464/2  

352/3  

433/3  

830/3  

098/4  

263/3  

  6  1  2  4  5  8  7  3  رتبه در خوشه

2  

  2  2  2  1  1  2  2  1  هاخوشه بین رتبه

56  

  137/2  میانگین

400/3  

546/2  

996/1  

059/2  

166/4  

178/4  

030/3  

  4  1  2  7  8  5  3  6  رتبه در خوشه

3  

  3  1  1  2  2  1  1  2  هاخوشه بین رتبه

94  
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. ها در هر سازه انجام شدل واریانس نیز براي نشان دادن اختلاف بین خوشهتحلی
نتیجه این تحلیل . ها استها در همه سازهنتیجه نشان دهنده وجود اختلاف بین خوشه

  . نشان داده شده است11در جدول 
  

  هاتحلیل واریانس براي بررسی اختلاف بین خوشه: 11جدول 
  مؤلفه   خطا  خوشه

  مجذور  اصلی نابی
  مجذور  df  میانگین

  داريمعنیسطح df  F  میانگین

JIT 580/49  2  335/0  178  863/147  000/0  
TQM  903/6  2  629/0  178  974/10  000/0  
PM  347/7  2  698/0  178  526/10  000/0  
SUP  157/36  2  289/0  178  980/124  000/0  
CUR  685/38  2  250/0  178  842/154  000/0  
HU  958/31  2  457/0  178  983/69  000/0  
P 290/17  2  489/0  178  334/35  000/0  

OP 855/10  2  718/0 178  129/15  000/0  
  

گیري دو ها براساس ماتریس تصمیمبایست گزینهها، ابتدا میبندي گزینهبراي رتبه
ریزي خطی حاصل از مقایسات زوجی به دو با هم مقایسه شوند و در نهایت مدل برنامه

. بندي نمودها را رتبهها، گزینه بدان وسیله بتوان ضمن تعیین وزن شاخصتا. حل گردد
  . باشد می12اي به صورت جدول گیري حاصل از تحلیل خوشهماتریس تصمیم

  
 هاگیري شاخص تصمیمماتریس: 12جدول 

  JIT TQM  PM SUP CUR  HU P OP 
995/1  755/2  765/1  952/1  915/1  513/2  992/2  995/3  
  ماتریس  263/3  098/4  830/3  433/3  352/3  464/2  914/2  699/3

  گیريتصمیم
137/2  400/3  546/2  996/1  059/2  166/4  178/4  030/3  

  
ها وجود ندارد و سازگاري در در روش لینمپ نیازي به مقایسه زوجی تمامی گزینه

است تا  خبره، تلاش شده 10در این تحقیق با توجه به وجود . باشدمقایسات مطرح نمی
. ها نسبت به یکدیگر توافق بین خبرگان حاصل گردددر مورد برتري هر یک از گزینه

اي به خبرگان ارائه شد و پس گیري حاصل از تحلیل خوشهبدین منظور ماتریس تصمیم
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ها نسبت به هاي و جلسات متعدد، نتایج زیر در رابطه با برتري هر یک از گزینهاز بررسی
  .ر به دست آمده استیکدیگر به صورت زی

( )( )( ){ }3,13,21,2  
ریزي خطی زیر ها، مدل برنامهبر اساس مقایسات زوجی انجام گرفته براي گزینه

  .فرموله شده است
  )4(رابطه

  
St: 

 

 

 

 

 
  

 13افزار لینگو به صورت جدول هاي حاصل از حل مدل با استفاده از نرمجواب
  .باشدمی

  
  هاي حاصل از حل مدل تحقیقبجوا: 13جدول 

  8  7  6  5  4  3  2  1  هاگزینه
wj 221/0  0893/0  159/0  0885/0  0192/0  138/0  158/0  127/0  
vj 279/0  0901/0  181/0  0723/0  0239/0  0998/0  128/0  0983/0  
  

بهینه حاصل از حل .  به دست آمده است000/0 براي هر سه خوشه برابر ø مقدار
  . است14به صورت جدول )5(با توجه به رابطه مدل فوق 
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  )5(رابطه
  

  
  نقاط ایده آل مدل: 14جدول 

r8  r7  r6  r5  r4  r3  r2  r1  
774/0  81/0  723/0  244/1  817/0  138/1  1  262/1  

  
 به 15ها به صورت جدول رتبۀ هر یک از خوشه) 6(و نهایتاً با توجه به رابطه 

  .دست آمده است
  

  )6(رابطه

  
  

  هارتبه بدست آمده براي هر یک از خوشه:15جدول 
  رتبه  گزینه

  0918/3  خوشه اول
  405/6  خوشه دوم
  206/5  خوشه سوم

  
  بحث و نتیجه گیري

به . نتایج در جهان کنونی توجه تولیدکنندگان به سمت تولید ناب رو به فزونی است
 صنایع کوچک و همین دلیل نیز هدف این تحقیق ارائۀ مدلی جهت ارزیابی تولید ناب در

بندي و تکنیک هاي تحلیل عاملی تأییدي، خوشهمتوسط با استفاده از ترکیب روش
LINMAPدر این راستا فرآیند تولید ناب با هشت سازه تولید به موقع، . باشد می

کنندگان، روابط با مشتریان، مدیریت کیفیت جامع، تعمیرات و نگهداري، روابط با تأمین
هاي بهسازي سطح کارخانه مورد بررسی  نی، مدیریت فرآیند و برنامهمدیریت منابع انسا

هاي هاي تکمیل شده با استفاده از روشهاي بدست آمده از پرسشنامهداده. قرار گرفت
نتایج . بندي و تکنیک لینمپ مورد بررسی قرار گرفته استتحلیل عاملی تأییدي، خوشه
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 16 در جدول LINMAPتفاده از تکنیک ها با اسبندي خوشهحاصل از حل مدل و رتبه
  . نشان داده شده است

  
  رتبه به دست آمده براي هر یک از صنایع: 16جدول 

 رتبه هاگزینه

2A
 

405/6  
3A 206/5 

1A 091/3 

  
ها و نظري تحقیق، شیوهدر پاسخ به سؤال اول تحقیق و با بررسی اجمالی مباحث 

ابزارهاي تولید ناب در هشت سازه اصلی تولید به موقع، تعمیرات و نگهداري، مدیریت 
کنندگان، روابط با مشتریان، مدیریت منابع انسانی، مدیریت کیفیت جامع، روابط با تأمین

ویکرد به طور کلی با توجه به ر. هاي بهسازي سطح کارخانه قرار گرفتندفرآیند و برنامه
اي براي افزایش تولید ناب؛ این روش تولیدي اساساً بر کاهش ضایعات به عنوان وسیله

در راستاي تحقیق نیازهاي مشتري و ) 1388فقهی فرهمند، (واقعی ارزش افزوده 
 2در مدلی که توسط ووماك و جونر). 2012و دیگران،  1آزووده(سودآوري متمرکز است 

ها در زه براي تولید ناب در جهت حذف ضایعات سازمانارایه شده است پنج سا) 2003(
تعیین ارزش، شناسایی جریان ارزش، : نظر گرفته شده است که این مفاهیم عبارتنداز

 ، براي ایجاد ارزش در محصولات توسط تولید)2005(3دولن و هاکر. کشش و کمال
لولی را در نظر هاي تولید به موقع، تعمیرات و نگهداري جامع، ساخت سکنندگان سازه

هاي مختلف در این زمینه بیست و پس از بررسی پژوهش)  1997(4لاچلینمک. اندگرفته
یک سازه را براي دستیابی به تولید ناب ارائه کرده است که ساخت سلولی، الگوبرداري، 

ها و مدیریت بهبود مستمر، تولید به موقع، تعمیرات و نگهداري، کاهش اندازه دسته
  .ها است اي از آنع نمونهکیفیت جام

                                                           
1-Azevedo 
2- Womack and Jones  
3- Doolen & Hacker  
4- Mc Lachlin  
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 مورد 31دهد تعداد اي نشان میدر پاسخ به سؤال دوم تحقیق نتایج تحلیل خوشه
به طور مثال میانگین سازه تولید به موقع در این خوشه . از صنایع در خوشه اول قرار دارد

در ها  است و در بین همه خوشه5باشد رتبه این سازه در خوشه اول  می995/1برابر با 
 شرکت را در برگرفته است که در مقایسه با 56خوشه دوم تعداد .  قرار گرفته است3رتبه 

 است رتبه این سازه در خوشه دوم 699/3خوشه اول سازه تولید به موقع داراي میانگین 
 مورد از 94خوشه سوم تعداد . ها در رتبه اول قرار گرفته است است و در بین خوشه3

طالعه را در بردارد سازه تولید به موقع در این خوشه با میانگین صنایع جامعه مورد م
  . ها قرار گرفته استام خوشه سوم و رتبه دوم بین خوشه6 در رتبه 137/2

هاي تولید ناب در صنایع در پاسخ به سؤال سوم این تحقیق رتبه هر یک از سازه
 در جایگاه اول قرار گرفته 221/0دهد تولید به موقع با داشتن رتبه مورد مطالعه نشان می

این سیستم به کیفیت بالاي محصولات، تحویل به موقع کالا، از طریق حذف . است
اجراي موفقیت آمیز این . مراحل زائد در تولید و کاهش اتلاف منابع توجه بسیاري دارد

سیستم تولیدي مزایایی چون کاهش میزان موجودي، افزایش کیفیت تولید و کاهش 
هاي تأخیر ساخت، کاهش فضاي مورد نیاز و مواردي از این ري، کاهش زماندوباره کا

 159/0سازه تعمیرات و نگهداري با ). 1384قدرتی و همکاران، (دست خواهد داشت
هاي بعدي به ترتیب مدیریت فرآیند با سازه. باشدبالاترین سازه بعد از تولید به موقع می

هاي بهسازي سطح کارخانه ، برنامه138/0 مقدار ، مدیریت منابع انسانی با158/0مقدار 
، و در نهایت 0885/0کنندگان ، روابط با تأمین0893/0، مدیریت کیفیت جامع 127/0

 آخرین رتبه را در سیستم تولید ناب به خود 0192/0سازه روابط با مشتریان با مقدار 
  .اختصاص داده است

هاي صنایع هاي واحدکتدهد هر یک از شر نتایج حاصل از مدل نشان می
شرقی از منظر هشت مؤلفه کوچک و متوسط فلزات اساسی و فابریکی استان آذربایجان

. اند در خوشه دوم و اولین رتبه قرار گرفته405/6تولید ناب در این تحقیق با رتبه 
 دومین جایگاه را به خود اختصاص داده و خوشه اول در 206/5چنین خوشه سوم با  هم

در این تحقیق ابتدا از تحلیل عاملی تأییدي .  قرار گرفته است091/3تبه با مقدار آخرین ر
     استفاده شده و نتایج براي متغیر تولید به موقع خروجی spssافزارهاي در قالب نرم

چنین سطح  هم.  محاسبه شده است937/0 برابر KMO نشان داد که مقدار spssافزار 
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دهد بین سازة  به دست آمده که نشان می05/0تر از   کوچکداري آزمون بارتلت نیزمعنی
 برابر KMOدر متغیر مدیریت کیفیت جامع مقدار . نظري توافق وجود داشته است

تر از  داري آزمون بارتلت نیز کوچکچنین سطح معنی هم.  محاسبه شده است779/0
. داشته استدهد بین سازه نظري توافق وجود  به دست آمده است که نشان می05/0

، براي متغیر روابط با تأمین 862/0همین طور براي متغیر تعمیرات و نگهداري برابر 
، در 864/0، این شاخص در متغیر روابط با مشتریان برابر با 900/0کنندگان مقدار 

 همچنین براي KMOمقدار .  محاسبه شده است886/0مدیریت منابع انسانی مقدار 
هاي بهسازي سطح کارخانه  و  در نهایت براي متغیر برنامه715/0متغیر مدیریت فرآیند  

نظر تحقیق براي تولید ناب سطح  مددر هر هشت مؤلفه. به شده است محاس847/0
دهد بین  به دست آمده است که نشان می05/0تر از  داري آزمون بارتلت نیز کوچکمعنی
  .هاي نظري توافق وجود داشته استسازه

  
  پیشنهادها

ها هاي تولید ناب لازم است شرکتدر تحقیق حاضر با توجه به شناسایی سازه این
ها را به عنوان عوامل تاثیرگذار مورد توجه براي ایجاد ارزش براي مصرف کنندگان سازه

  :گرددلذا پیشنهاد می. جدي قرار دهند
هاي رکتبا توجه به مؤثر به تولید به هنگام در بکارگیري تولید ناب، به مدیران ش) 1

هایی مانند گردد تا با به کارگیري روشجامعه آماري مورد مطالعه پیشنهاد می
اندازي، اي، کاهش زمان راهتکنولوژي گروهی، ساخت سلولی، چیدمان وظیفه

هاي اساسی را براي اجراي تولید سازي عملیات و برنامه ثابت تولید، گاماستاندارد
  .هاي خود بردارندناب در شرکت

بر اساس نتایج تحقیق و با توجه به موثر بودن مدیریت کیفیت جامع در به کارگیري ) 2
گردد از هاي جامعه آماري مورد مطالعه پیشنهاد میتولید ناب، به مدیران شرکت

  .هاي خود اطمینان حاصل نماینداستقرار مدیریت کیفیت جامع در شرکت
. هاي خود اطمینان حاصل نمایندتاز استقرار مدیریت تعمیرات و نگهداري در شرک) 3

ریزي پیشگیرانه و هایی مانند برنامهتوانند با به کارگیري روشدر این زمینه می
سازي تولید ناب در هاي اساسی را براي پیادهبرخورداري از مدیریت نت گام
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  .هاي خود بردارندشرکت
 ناب، به مدیران جامعه با توجه به لزوم ارتباطات با مشتریان در به کارگیري تولید) 4

گردد تا با ارتباط با مشتریان، تمرکز بر نیازهاي آماري مورد مطالعه پیشنهاد می
  . هاي خود اجرا کنندمشتریان و دریافت بازخورد از مشتریان تولید ناب را در شرکت

هایی مانند ارتباط گردد تا با به کارگیري روشبر اساس نتایج تحقیق پیشنهاد می) 5
کنندگان، کنندگان و ارزیابی تأمینکنندگان، ثبات همکاري با تأمینمان با تأمینساز

  .مدل تولید ناب را در شرکت به کار گیرند
سازي مدل تولید ناب، به مدیران با توجه به مؤثر بودن مدیریت منابع انسانی در پیاده) 6

هایی مانند وشگردد تا با به کارگیري رجامعه آماري مورد مطالعه پیشنهاد می
هاي ضمن خدمت، ایجاد کمیته اي، گردش شغلی، آموزشکارکنان چند وظیفه

هاي کاري، هاي انگیزشی، مشارکت کارکنان و تیمپیشنهادها، استفاده از سیستم
  .هاي خود به کار بگیرندروش تولید ناب در شرکت

هند و هر کدام به دبندي ترجیح میهاي دیگري را براي رتبهبرخی از محققان روش) 7
گردد تا در تحقیقات بعدي، بنابراین پیشنهاد می. هاي روش خود اعتقاد دارندمزیت

هاي مختلف چندشاخصه مورد استفاده قرار گرفته و نتایج بندي روشبه منظور رتبه
  .با یکدیگر مقایسه شود
ناب و شود با توجه به مفهوم تولید هاي بعدي پیشنهاد میدر ادامه براي پژوهش

نظر قرار داده هاي بیشتري را مدقات بعدي متغیرهاي مختلف در این حوزه در تحقیمدل
هاي بندي شرکتچنین پیشنهاد می گردد تا تحقیقی در زمینه رتبه هم. و وارد مدل نمایند

وري  هاي مختلف از منظر ابعاد تولید ناب انجام پذیرد و رابطه تولید ناب و بهرهگروه
  . مطالعه قرار گیردسازمان مورد

  :یادآوري
این مقاله از طرح تحقیقاتی که با بودجه پژوهشی و حمایت مالی دانشگاه آزاد 

  .اسلامی واحد تبریز به انجام رسیده استخراج شده است
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   ، در سازمانها مدیریت استعدادنظام مطلوب
   الزامات پیاده سازي  وها زیر سیستم 

  
  1*نازیلا عاکفیان

 2محمد مهدي رشیديدکتر 

  
 چکیده

   سرمایۀ.است سرمایۀ فکري انسانی منابع مباحث مدیریت در نوین مباحث از یکی
مهمترین  ایۀ انسانیسرم اي است و هاي انسانی، ساختاري و رابطه سرمایۀ شامل فکري

اي  ویژه جایگاه از در میان اجزاي سرمایۀ انسانی، استعدادهاي هر سازمان. بخش آن است
،  در عرصه بین المللیها برخوردار است، این دارایی نامشهود در تعیین ارزش سازمان

نظام مطلوب براي مدیریت استعدادها  دراین مقاله .کند نقش کلیدي و حساسی را ایفا می
در پاسخ به سوال . سازي آن طراحی و پیشنهاد شده است ها و الزامات پیاده زیر سیستمو

، با استفاده از )و زیر سیستم هاي آن نظام مطلوب براي مدیریت استعدادها(اول مقاله 
مباحث نظري و نتایج جلسات گروه کانونی طرحی پیشنهاد شده و ضمن آن دو سیستم 

در پاسخ به سوال . مرتبط پیش بینی شده است یستمتوسعه و نگهداشت با شش زیر س
دوم نیز  به الزامات پیاده سازي این نظام پرداخته شده و به جاي تأکید صرف بر جذب 

و  ، شناسایی این سرمایه در درون سازمان هاو سپس رهاسازي آنهامدیریت استعدادها 
  .راهکارهاي نگهداشت و توسعه آنها محور قرار گرفته است

سرمایه فکري؛ نظام مدیریت استعدادها؛ توسعه و نگهداشت؛  :هاي کلیدي واژه
  .الزامات پیاده سازي؛ سازمانهاي کشور
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  مقدمه
 . سرمایه انسانی: پارادایم اهمیت محوري داردي پیشرو یکها امروزه براي سازمان

 امر این و کند تبدیل بازار ارزش به سرمایۀ انسانی را دانش  می تواند1مدیریت استعدادها
بر این  .سازد  پذیر انجام) ساختار و مشتري (دیگر سرمایه دو به شدن تبدیل طریق از را

ها با آن مواجه اند تعالی و نگهداشت استعدادها است  سازمان امروزه اساس؛ چالشی که
)Bontis,2006(حضور موثر  و آید ثروت ملی هر سرزمینی به شمار می اي که ؛ سرمایه
  . می دهدکاهش بسیاره را افزایش داده و زمان آن را ، سرعت توسعآن

یکی از خط .  مطرح گردید1370مسئله مهاجرت نخبگان از کشور، در اواخر دهه 
 به منظور جذب و استخدام نخبگان 1381مشی ها، مصوبه هیات وزیران در سال 

 ها نیز و به دنبال ان سازماندر دستگاه هاي اجرایی کشور بوده ) مدیریت استعدادها(
اقداماتی را براي جذب استعدادها به عمل آوردند، اما آمار رسمی اعلام شده از سوي بنیاد 

هاي   در فاصله سالآنها درصد 30نزدیک به دهد که   نشان می92ملی نخبگان در سال 
قبلی این آماري است که مسؤولان وزارت علوم دولت . نده ا از کشور خارج شد82 -86

 و 86 بعد از سال هاي آنها  این در حالی است که بخش عمده مهاجرت .اعلام کرده اند
از طرف دیگر بخشی از آمار  .است در دور دوم وزارت علوم دولت دهم صورت گرفته

خروج نخبگان، مربوط به فارغ التحصیلان دانشگاهی در مقاطع کارشناسی ارشد و 
. ارت علوم جایی نداردکه در آمارهاي بنیاد ملی نخبگان و مسؤولان وز ستیدکتر

 هزار نفر از ایرانیانی که در این سال 60، 1389لس در سال همچنین بر اساس آمار مج
همچنین صندوق بین . مهاجرت کرده اند در زمره مهاجران نخبه دسته بندي می شوند

 خود اعلام کرد ایران به لحاظ مهاجرت نخبگان، در 2009المللی پول در گزارش سال 
از سوي .ور در حال توسعه یا توسعه نیافته جهان، مقام نخست را داراست کش91میان 

 برنامه پنج ساله اخیر  و با توسعۀ فعالیت ها و ایجاد شرکتها 3دیگر، در سطح ملی، طی 
همزمان کاهش . استعدادها تشدید شده است در بخش خصوصی، نیاز به مدیریت

باعث افزایش سود کوتاه  مایه اگرچه در این سر"براي توسعه و نگهداشت"گذاري سرمایه
عبداللهی و (در بلندمدت بوده است  ، اما تهدیدي براي سودآوري سازمان شدهمدت

  ) . 1391قاسمی، 
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  سؤالات تحقیق
 و زیر سیستم هاي آن کدام است؟ سیستم مطلوب براي مدیریت استعدادها. 1
 الزامات پیاده سازي این سیستم کدامند؟. 2
  

 درمباحث سازمانی نوین، براي. هاست الزام کلیدي سازمان ،امدیریت استعداده
طبق این  . را به کار برد1"استعدادها براي جنگ"خود واژه  گزارش در مکنزي بار، اولین

هاي امروزي دیگر به دنبال استخدام نیرو نیستند بلکه در پی جذب  گزارش سازمان
استعدادها یا جنگ براي به دست باشند؛ امري که از آن با عنوان نبرد  استعدادها می

ها، افزایش  امروزه شرایط کاملاً متحول و حاکم بر سازمان. شود آوردن استعدادها یاد می
رقابت و لزوم اثربخشی آن در چنین شرایطی، نیاز آنها را به نسلی ارزشمند از کارکنان 

تردید این  بی. دشو سازد، نسلی که از آنها به عنوان سربازان سازمانی یاد می آشکار می
تعداد قابل  هاي گذشته در سال. باشند هاي اثر بخش می کارکنان وجه ممیز سازمان

 ، لذا بدلایل زیر، نظام مطلوب براي مدیریت کشور را ترك کرده انداستعدادها توجهی از
  : یابد زیر سیستم ها و الزامات پیاده سازي آن اهمیت مضاعفی می ،استعدادهاي سازمانها

تعداد  حال حاضر همۀ سازمان ها به این مسأله مبتلا هستند و علاوه بر مدیران، در -1
تامین  امور کارکنان، مانند سامانه جامع منابع انسانی، سازمانیواحدهاي  زیادي از

 بیانگر امراین . را در بر گرفته است ... نیروي انسانی وریزي برنامه منابع انسانی،
  .گستره مساله است

یک نظام مطلوب می تواند چشم انداز در حوزه استعدادها را روشن سازد و  طراحی -2
  .باشد  این سرمایه"توسعه و نگهداشت"نقشه راهی براي مدیریت 

مالی یا عدم توانایی در توسعه و نگهداشت استعدادها، هزینه هاي مختلفی اعم از  -3
  .افزایش خواهد یافت ننپرداختن به آکه در صورت به همراه داشته  روانی یا اجتماعی

استعدادها در راستاي راهبردهاي کلان سازمان ها از یک  توسعه توانمندي  لزوم-4
و افزایش توانمندي در به کارگیري کارآتر استعدادها از طرف دیگریک الزام  طرف

 .فوري است 

                                                           
1.Talent War 
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 ها و نوآوري علمی در این حوزه  این قبیل نظامهاي طراحی شده  به رشد آگاهی-5

ز نی 1
کمک خواهند کرد و نگاهی به چگونگی کاربرد آن دانش و تجربه در داخل کشور 

  . خواهد داشت
  

  : براي تعریف استعدادها باید این سؤالات مد نظر قرار گیرند:تعریف استعدادها
چگونه باید افراد سازمان براي توسعه باید بر روي چه افرادي سرمایه گذاري کند؟ 

 طرح اصلی سازمان براي توسعه چگونه وبرنامه ریزي کرداید بد؟ چگونه نسازماندهی شو
 اهدافال و آینده ساز به پیشبرد توانند به صورت فع  میچه کسانیشود؟ طراحی می

مخزن توان  چگونه می و چگونه می توان آنها را شناسایی کرد؟ دکمک کننسازمان 
 رهاي تعالی و نگهداشت راهکا داشت و حداکثر استفاده را از آن برد؟ 2ذخیره استعداد

سازمان  کارکنانرشد و توسعه سایر  در استعدادها کدامند و چگونه می توان این افراد را
 آیا استعدادها معادل ارزش خود بازدهی دارند؟ ارتقاي کارایی این سرمایه به کار گرفت؟

  چگونه ممکن است؟
افراد با .  وجود داردهم در سطح ملی و هم بین المللی تفاسیر مختلف  از استعدادها

استعداد در کشور به عناوین مختلفی مورد خطاب واقع شده اند، برخی وزارتخانه ها از 
 استفاده کرده اند، "نیروي شایسته و اصلح" یا "نخبه" و برخی دیگر از "ممتاز"کلمه 

پیادها د، آیین نامه المن می نام"استعداد برتر"بنیاد ملی نخبگان آنها را در اساسنامه خود 
 نام می دهد و معاونت علمی و فناوري ریاست جمهوري "استعدادهاي درخشان"آنان را 
در بحث هاي نظري نیز مدیریت  .  می داند"نیروي انسانی نخبه و استعداد برتر"آنان را 

 ومدیریت جانشین پروري، مدیریت استعدادها، گاهی معادل  واژه هاي دیگري  از قبیل 
 شناسایی و پرورش استعدادها، جانشین استعدادها، راهبرد ، انسانیبرنامه ریزي منابع

مطرح ... ریت استعدادهاي درخشان یا برتر و، مدی سایهیت آینده، مدیریتپروري، مدیر
  .می شود که فرق هایی با هم دارند

                                                           
1.Knowledge for Knowledge   
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، 3، نخبگان 2، کارکنان دانشی1سرآمد: درسطح جهانی نیز تعابیر مختلفی چون
براي ... و، 8 توسعه یافته استعداد، 7، توانایی بالا 6تعداد برت، اس5ان  تیز هوش،4ممتازین

 " استعدادها"کلی از واژه  تعریف واحد واین افراد به کار گرفته شده است، ولی تاکنون 
 یک نظرسنجی انجام شده .وجود داردآن   نسبت به یهاي متفاوت دیدگاهو  ارائه نشده

 شرکت مورد بررسی 32دهد که هیچ یک از  ان میتوسط شرکت مشاوره تاورز پرین نش
تعاریف به استراتژي سازمان،  تعریف مشابهی با یکدیگر در زمینه استعداد نداشته اند نوع

این ). CIPD, 2006(نوع شرکت، محیط رقابتی آن و عوامل دیگر بستگی داشته است
  . کند شرکت اتخاذ رویکرد اقتضایی را در تعریف استعداد توصیه می
مدیریت استعدادها با نظام : مقایسه مدیریت استعدادها با نظام موجود منابع انسانی

هر دو، قرار . ، اگرچه شباهت هایی نیز داردمتفاوت است) سنتی(منابع انسانی موجود 
هاي  را ابزار مهمی براي یک پارچه کردن فعالیت هاي مناسب دادن افراد مناسب در نقش
هر دو ).2006) (لوئیس و هکمن(دانند  ثل توسعه فردي میکارکنان و اهداف سازمان م

بسیاري از اصول و . وظیفه دارند کارکنان را جذب، انتخاب، توسعه و نگهداري کنند
مثل (معناي اجزاي مختلف مدیریت منابع انسانی هم مدیریت استعدادها عملکردهاي

 است) ریزي جانشینی هاستخدام، انتخاب، جبران خدمات، مدیریت عملکرد، توسعه و برنام
  ). 2008هوگز و روگر ،(

 مدیریت استعدادها، نگاه ویژه ادها با نظام موجود منابع انسانیتفاوت مدیریت استعد
مدیریت سرمایۀ انسانی برتر، مدیریت  .این سرمایه است به توسعه و نگهداشت

 ۀهدف و مقصود آن تضمین عرض. استراتژیک جریان استعداد در یک سازمان است
مطلوبی از استعدادها به منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر 

  . مبناي اهداف استراتژیک سازمان است
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 بر مبناي یک استعدادها سیستمهر  :طراحی مدل مناسب براي مدیریت استعدادها
عریف سه مؤسسات مختلف از مدلهایی مانند ت  در آمریکا، لامث. مدل فکري استوار است

هاي حوزة مدیریت  جدول زیر، برخی از مدل. کنند استفاده می 1حلقه اي رنزولی
  :استعدادها را نشان می دهد

  
  هاي مدیریت استعدادها  برخی ازمدل- 1جدول شماره

  مدل و اجزاء آن سال نظریه پرداز

Schweyer  2004  
 شامل ابعاد جذب، استخدام، نگهداشت، توسعه و  مدلاین 
 و  ي است که باید با اهداف و راهبردهاي سازمان هماهنگبازگمار

براي موفقیت خود بر ابزارهایی مانند رهبري، ارزیابی دقیق، 
  .انگیزش تکیه نماید

Davis  2007  رشد و نگهداشت و ، توسعه، مدیریتاستعدادها شامل جذب مدل ،
  .پاداش استعدادها می شود

Smilansky  2006  
هایی است که در قالب   نظام ز خردهیکی ا استعدادهامدیریت 
از خدمات هرکدام  هاي جاري مدیریت منابع انسانی انجام و فعالیت

  . از آنها در راستاي تعامل اثربخش با استعدادها استفاده مینماید

Sears  2003  
فرآیندهاي مورد نیاز براي جذب؛ (ا این مدل شامل جریان استعداده

فرآیند یادگیري، مدیریت (زام ها و ال) اطارتب ، توسعه ونگهداشت
  .است) عملکرد و نظام پاداش و بهبود عملکرد کارکنان

Cheese 
et al. 2008 

، شناسایی منابع آن، توسعه استعدادهاشناسایی نیاز سازمان به 
 و به کارگماري آنها بر محور تنظیم رابطه مدیریت پتانسیل

  .مر آنهارزیابی مستبا اهداف کلان سازمان و ااستعدادها 

Rothwell  2010   استعدادهابا طراحی این مدل، ابعاد مختلفی که مدیران در مدیریت 
  .باید مد نظر قرار دهند  را تبیین می نماید

Blanchard  2007  
برشایستگی ها و ارزشهاي اصلی سازمان تمرکز دارد که از طریق 

بی به هم فرایند ادامه دار شامل استراتژي،اجرا و پیاده سازي و ارزیا
  .متصلند 

Wellins، Smith 
.Roger  2006  

، انتخاب وجود،ارزیابی میزان آمادگی آنهاهاي م از شناسائی پتانسیل
 و به کارگیري استعدادها و در نهایت تاکید بر عملکرد آنهاتشکیل و

  .وارد مرحله مدیریت استعدادها می شود  ، از تعیین استعدادهاپس
Silzer  

& 
Dowell 

2010 
د بر مبناي ارزیابی و سنجش مستمر  انجام شود و ابعاد اصلی بای

، ، جذب، ارزیابی، ممیزيتدوین راهبرد مدیریت: آن عبارتند از
  . عملیاتی، توسعه و به کارگماري و نگهداشت آنها طراحی برنامه

Armstrong 2009  در مدل خود تلاش نموده است تا ابعاد اصلی یک نظام مدیریت

                                                           
1.Renzulli 
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  .رتباطات بین اجزاي اصلی آن را به تصویر بکشد و ااستعدادها

Harison 2003 
مدل با رویکردي سیستماتیک در سه سطح فردي، گروهی و  
سازمانی به منظور بهبود وضعیت و حذف مشکلات عملکردي ارائه 

  .شده است

Lewis & Heckman  2006  
 در این مدل استعدادها.طراحی شده است  پورتر با الهام از نظریات
مرحله بعد . یم بندي شده وتوسعه داده می شوندشناسائی و تقس
  .،مدیریت عملکرد وجبران خدمات استانتخاب، استخدام

Phillips and Roper.  2009 
 عامل 5 طراحی شده شامل real stateمدلی که براي صنعت 

،توسعه دادن و نگهداري از کردن، انتخاب،درگیرکردن جذب:باشد می
  .این مدل شایستگی و ارزش اصلی سازمان استمرکز . استعدادها

McDaniel 
et al. 2010 

ریزي  ساختارهاي مدیریت استعدادهادرسطح جهانی شامل برنامه به
  .مدیریت  این سرمایه  توجه دارد  براي موفقیت، توسعه مدیریت و

Carnegel Melon Uni. 
& 

Software Engeering 
2006 

 مدل نوعی مسیریاب براي این : مدل پلکانی توسعه منابع انسانی
 حوزه مدیریت منابع انسانی 20اجراي استانداردهاي مرتبط با 

  . این مدل، حوزه فرایند  می گویند=به هر لایه تکاملی . است

Pall Sandwich 
,Dubois& Rothwell  2004 

هاي  لفهؤم .است مدیریت در او مدیر درگرو افزایش نقش شایستگی
ویژگیهاي ،مهارتها،اي حرفه دانش در شش گروه شایستگی
  .قرار دارند عمومی واعتبار حرفه اي ، نگرش و بینش، شخصیتی

Comperform 2002 
 مدیریت منابع به :انسانیسرمایه  شایستگی در مدیریت مدل

  .گویند ی م CBHRMخلاصهانسانی مبتنی بر شایستگی به طور

Fridenberg et al. 2004 
استخدام و انتخاب، توسعه و  لکرد،چهار زیرسیستم مدیریت عم

  .می آورنداینترنشنال    مدل پلیوم را مشابهبندي و پرداخت  طبقه

Kerartz  1997 
پیشرفت ، زیر سیستم مسیر  فرد برگزیر سیستم علاوه بر چهار

  .افزاید می مدیریت استعدادها  را نیز بهیشغل

Dubois & Rothwell 2004 
 برنامه کرده شامل ارائه ) 2003(کوایرز اسآنها این مدل را که ابتدا 

ارزیابی و مدیریت ؛ آموزش؛ انتخاب و استخدام؛ریزي منابع انسانی
   می دانندتوسعه و رشد ، تعیین و توزیع پاداش کارکنان ؛عملکرد

Wyman 2007 

این  مدل ویژه صنعت نفت  طراحی و در آن استراتژي هایی که 
به  ه با مدیریت استعدادهادر شرکت هاي نفت و گاز براي مواجه

کار گرفته شده با توجه به درصد اولویت پاسخ دهندگان  ارائه شده 
  .است

Collings and Mellahi  2009 
ی شناسای:  و فرایندهاي یک مدل نظري مفید نسبتا جامع است

،ایجاد یک ساختار منابع  ،توسعه منبعی از استعدادهاپستهاي اصلی
  .ا  را در بر می گیرد  انسانی جدا شده و ستاده ه

  
کاهش استعدادهاي در دسترس، "ها امروزه بنا به دلائلی از قبیل؛  بیشتر سازمان

هاي منابع انسانی ضعیف مثل  جایگاه ضعیف براي نگهداري از استعدادهاو استراتژي
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در یک ). 2009فیلیپز و روپر، ( با بحران استعدادها مواجه هستند "جبران خدمات و مزایا،
 انجام شد، شرکت ها "500فورچون " شرکت از روي لیست 150رسی که بر روي بر

بر . درصد است33سالیانه در این حوزه ) ریزش(نشان داد که در میزان خروج از خدمت 
 درصد 51 در انگلستان انجام شد مشخص گردید که 2006اساس تحقیقی که در سال 

مطالعه  شرکت . اند بودهاستعدادهامدیریت اي درگیر اقدامات مربوط به ها به گونهسازمان
 درصد مشاغل در دنیاي توسعه 80 تا 70 انجام شد نشان داد 2000مکنزي که در سال 

 این 2007از مطالعه سال  است و یافته مستلزم به کار گیري مهارتهاي فکري بوده
از سه یکی  استعدادها درصد از مدیران معتقدند که مدیریت75ه نتیجه به دست آمد ک
همچنین در ). 2010اویی،(آید  ها در سه تا پنج سال آینده به شمارمی محرك رشد سازمان

هاي نفتی انجام داد دریافت   در شرکت2007اي که شرکت الیور ویمن در سال  مطالعه
هاي آینده خواهد بود   درصد از آنها در سال70که موضوع مدیریت استعدادها اولویت اول 

دراین زمینه به دلیل رقابت شدید و کمبود کارکنان با توانایی و مهارت ). 2007باب اور،(
هاي امروزي است  هاي اصلی سازمان بالا، یافتن و نگهداشتن استعدادها از اولویت

 شرکت جهانی نشان داده که همه آنها با مشکل 40تحقیقات اخیر از ). 2007باتناگار ،(
اند و نتیجه آن کمبود نیروهاي مستعد  ها مواجهعدم استفاده از استراتژي مدیریت استعداد

هاي استراتژیک سازمانی بوده که به طور قابل توجهی توانایی آنها  براي پر کردن پست
در ). 2009 و رایدي،2007کولینگز و ملاحی،(را در رشد شرکت محدود ساخته است

 مدیران که توسط مؤسسه فناوري مدیریت مکنزي انجام شد، سه چهارم دیگرپژوهشی 
 ارشد اجرائی مورد مطالعه اظهار داشتند که براي تکمیل کادر هیأت مدیره سازمانشان از

 سازمان 600 بیش از بر روي مطالعه اي راًاخی. با مشکل جدي مواجهندمیان استعدادها 
 شرکت برتر 20 شرکت از 19 بررسی ها نشان داد که در ودر سطح جهان انجام گرفته 

 پریس و دیگران .هستند استعدادها ول توسعهؤموارد، رهبران مس درصد 95یعنی در 
مدیریت استعدادها و سبک مدیریت در هفت شرکت مختلف چینی را مورد ) 2011(

بررسی قرار دادند و به این نتیجه رسیدند که بیش از آن چه در تئوري یک سبک 
 نگهداشت   به جذب،مدیریتی به نظر می رسد، مدیریت استعدادها به دلیل نیاز شرکت ها

مدیریت استعدادها ) 2010(هارتمن و دیگران . و انگیزش استعدادها به کارگرفته شده اند
تی غربی در چین را مورد بررسی قرار دادند نویسندگان . در برخی شرکت هاي چند ملی
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مدعی شده اند که سیستم مدیریت استراتژیک استعدادها به طور کامل در این گونه 
مدیریت استعدادها در ) 2010(بورباچ و رویل . ستقر و پیاده سازي نشده استشرکت ها م

یافته هاي آنها . شرکت هاي چند ملیتی آمریکایی در آلمان و ایرلند را بررسی کردند
نشان می دهد که موفقیت و گسترش مدیریت استعدادها به ترکیبی از عوامل بستگی 

مشارکت صاحبان سهام شرکت،   سازمان و  حمایت مدیریت ارشد :دارد که عبارتند از
مبادلات سیاسی و چگونگی یکپارچه سازي مدیریت استعدادها با مدیریت اطلاعات منابع 

 شرکت 700که بر روي بیش از ) 2013(مطالعات فستینگ و دیگران . انسانی شرکت
کوچک و متوسط بررسی و پژوهش کرده  نشان می دهد بسیاري از شرکت هاي کوچک 

وسط آلمانی رویکردي گسترده تر نسبت به مدیریت استعدادها دارند به عبارت بهتر و مت
خود را بر همه کارکنان متمرکز  این شرکت فعالیت هاي مربوط به مدیریت استعدادها

پژوهشی را در شرکت هاي چندملیتی مستقر در ) 2013(دوناگان و دیگران . ساخته اند
م دادند، با توجه به هزینه هاي گزاف انتقال یک هنگ کنگ و هندوستان انجا سنگاپور،

      ، استعدادهابراي اداره امور به یک کشور دیگر با فرهنگ و شرایط کاري متفاوت
ها در قالب اي جز شناسایی استعدادها، و توسعه آن  تی چارههاي چند ملی شرکت

مدیریت استعدادها ) [2010(تیمون و دیگران . ندارند  ،مدیریت استعدادهااستراتژي هاي 
 شرکت هندي با 28در هندوستان را مورد بررسی ومدلی براي آن مطرح و در بیش از 

 نفر پرسنل پیاده سازي نمودند و به این نتیجه دست یافتند که پاداش ها و 4811بیش از 
ه تر از پاداش هاي می تواند انگیزانند انگیزه هاي درونی براي بقا و رضایت استعدادها

 سازمان در لهستان را مورد بررسی قرار 58) 2013(اسکوزا و دیگران . رف باشدمادي ص
     دادند و به این باور رسیده اند که در شرایط گذار به بازار رقابتی، مدیریت استعدادها

می تواند بسیاري از نگرش هاي مدیریت سنتی که در فرهنگ لهستان حاکم است را به 
انجام پذیرفته ) 2013(توسط هولدن و وایمن در روسیه مطالعات مشابهی . چالش بکشد

وضعیت مدیریت استعدادها در شرکت هاي مشاوره ) 2010(بر  نینا اوچیزن و. است
 درصد معتقد بودند که 94. مهندسی عمران در آفریقاي جنوبی را مورد بررسی قرار دادند

آنان اقدامات اجرایی به  درصد 57داراي اهمیت بسزایی است اما تنها  مدیریت استعدادها
مدیریت استعدادها در صنایع ) 2013(والورد و دیگران . این منظور اتخاذ کرده بودند

ها  این سازمان دهد بسیاري از نتایج نشان می. متوسط در اسپانیا را مورد بررسی قرار دادند
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   رد حتی زمانی که در عمل در آن سازمان مو با ادبیات و مفاهیم مدیریت استعدادها
در پژوهشی در چین و کشورهاي آسیاي . پیاده سازي واقع شده است آشنایی ندارند

جنوب شرقی این کمبود، چالش شماره یک بوده و در ژاپن به عنوان چالش شماره دوم و 
 2007در سال ). 2008نکسله، (در هند به عنوان چهارمین چالش شناسایی شده است

 که مدیریت استعدادها یکی از مهمترین چالش توسط گروه مشاوران مرسیر مشخص شد
این مدیریت شامل نیرویابی، جذب، به . هایی است که سازمانها با آنها روبرو می شوند

     کارگیري، آموزش و توسعه، مدیریت مسیر شغلی آنها و نگهداشت آنها در سازمان 
 پروژه 400ررسی  با ب2007 دانشگاه کمبریج در سال  اي در مطالعههمچنین . می باشد

در حدود استعدادهاشدند، مشخص شد که کمبود   انجام می2012نفتی که باید تا سال 
 ).2006پاري، ( نفر است55500

پیشینه تحقیق درسطح کشور نیز نشان می دهد که پروژه هایی در سازمانهایی 
 مالی همانند شرکت ایران خودرو، سایپا، واگن پارس اراك و تراکتور سازي تبریز، مؤسس

، با عناوین جانشین پروري... ان گسترش و نوسازي صنایع ایران و، سازمو اعتباري مهر
 در پژوهشی به بررسی عوامل شکل دهنده .اجرا شده است...  ومدیریت استعدادها

قلی (مهاجرت نخبگان در ایران و ارائه الگویی به منظور کاهش آن پرداخته شده است 
ها هم پیرامون جذب نخبگان و نگهداشت آنها و همچنین برخی از پژوهش). 1385پور،

 در کشور دفاع کمیدر بخش پایان نامه نیز تعداد  وها انجام شده هاي این طرحآسیب
 البته این طرح ها  بیشتر به .)1390باقري و دیگران،(شده و یا در حال نگارش می باشد

رضاییان و (تعداد نداشته استجانشین پروري پرداخته و رویکرد مستقیمی به مدیریت اس
یابی در رشته تدوین شاخص هاي استعدادمورد دیگر پژوهشی با موضوع ). 1388سلطانی،

پژوهش دیگري با موضوع ارزیابی و انتخاب استعدادهاي  و) 1381علیجانی، (دو و میدانی
راز مدیریتی در شرکت برق تهران منتشر و  نتیجه نهایی آن انتخاب افراد مستعد براي اح

  ).1387جعفري،(مشاغل مدیریتی انجام شده است
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 چرا که .شاید بیشترین تحقیق در این خصوص در صنعت نفت صورت گرفته باشد
یازده پروژه انجام شده   سال گذشته12نحوه اجراي طرح استعدادها، در  براي  ارزیابی

 جنبه ها و این پژوهش ها از سالهاي ابتدایی این طرح شروع شده و به یکی از. است
پروژه اي : برخی از انها عبارتند از. پرداخته است حوزه هاي نگرانی در خصوص استعدادها

). 1390باقري و دیگران،(براي طراحی مدل مدیریت استعدادها در نفت و گاز پارس 
 در که گردیده و تاکید گرفته صورت نفت شرکت مورد در  قبل سال سه که پژوهشی

 بازنگري به نیاز و "نگهداري "تا شده تأکید "جذب "مقولۀ به بیشتر ،استعدادها طرح
  .)1388دیگران، و میرسپاسی(دارد 

  
  ابزار و روش 

 و این پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوة گردآوري داده ها، از نوع کیفی
 1 روش تحقیق گروه هاي کانونی بوده است تا وضعیت مطلوب ترسیم و نظام مطلوب

شامل  جامعه آماري. ها و الزامات آن طراحی شود یت استعدادها و زیر سیستمبراي مدیر
، مدیران واحدهاي توسعه منابع انسانی و سرپرستان ها، خبرگان  دانشگاهاستادان

 نمونه آماري که به طور هدفمند و) که استعدادها در آنجا شاغل هستندواحدهایی 
بودن طیفی از دارا : هاي انتخاب این افرادملاک. نفر بوده است24شناسایی شده اند شامل 

، همگن بودن نسبی، برخورداري از ویژگی هاي مختلف براي امکان هاي مورد نظر تجربه
اشراف به : کسب نظرهاي مختلف از لایه هاي متفاوت شغلی و براساس شاخصهاي

 تجربه و سابقه کار، رشته و گرایش تحصیلی،  سازمانی و شخصی، پایهوضع موجود، 
 و منابع، کتابها (اي کتابخانه مطالعاتهمچنین . بوده استاجرایی  هاي مدیریتی و سمت
هاي موجود در حوزه   ها و مدل  نظریهاینترنتی، اطلاعاتی پایگاههاي علمی، مقالات

روند  آمار منابع انسانی، مانندها و اسناد و مدارك موجود  آیین نامهسرمایۀ انسانی برتر،
هاي انجام  و نیز نتایج پژوهش نتایج آسیب شناسی در این حوزهو  ،آنورود و خروج 

تشکیل جلسات  پس از.  مد نظر بوده است در سطح بین المللی و در داخل کشور ،شده
 شده استنظر خواهی اً جمع بندي در همان جلسات انجام و و مجدد  کانونی،هايگروه
، ها یادداشت ازي شده و همراه باس هاي صوتی پیاده پس فایل س.اي مغفول نماند تا نکته

                                                           
1.TO-BE  
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 تلخیص،( مرحله 3 در ي به دست آمدهها  داده. شده استبررسیبه روش تحلیل محتوا 
 تا شناسایی نقاط قوت و قابل بهبود هر هتنظیم و تحلیل شد) تأیید/نتیجه گیري عرضه،

  . نفعان آن امکان پذیر  شود با مشارکت ذي یک از حوزه هاي استعدادها
  

  ایافته ه
اسناد :  و تحلیل کیفی  داده ها ابتدا منابع زیر یک بار دیگر بررسی شدتجزیهبراي 
    مربوط به حوزه منابع انسانی، مباحث نظري و پیشینه  دستی کشورلاو مدارك با

ل سپس تجزیه و تحلی. هاي داخل و خارج از کشور و آسیب شناسی هاي گذشته شرکت
نتیجه تحلیل محتوا  در . انجام شد" نتایج جلسات گروه کانونی "ها بر اساس کیفی داده

  :  مندرج است2جدول 
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  )پیشنهادهاي جلسات گروه کانونی( تلخیص و تنظیم داده هاي کیفی -  2جدول شماره

  
  

  آموزش:   موضوع   محیط کاري: موضوع
  )کار از نظرماهیت ( کاري آل ایده محیط
  )فیزیکی (کاري آل ایده محیط

  دسترسی به فناوري هاي روزآمد موردنیاز شغل
  عوامل ارگونومیک براي طراحی محیط کار

  مدیریتی در مورد محیط کار تغییر نگرش
  محدود کار نیروي با کار اتاق

  محیط ایده آل /تغییر واحد 
  شناور ویژه سرمایۀ انسانی برتر کار ساعت

  هم فکر هاي امکان کار درگروه
  قت پیش فرضها با واقعیت هاي موجود مطاب

  در مورد فضاي اشتغال
   مناسبلزوم ایجاد فضاهاي آموزشی و تحقیقاتی

  علمی طبق ضوابط مصوب  ارتقاي زمینه
  تحصیل سرمایۀ انسانی برتر امکان ادامه

  براي نگهداشت و توسعه ریزي بلند مدت برنامه
  ... مقاله وتالیف ، آموزشیهاي تدوین بسته ارائه تسهیلات براي

  لزوم توجه به  مدرس پروري در مورد این سرمایه 
   نظام آموزش اثربخش این سرمایهاهمیت سرمایه گذاري در

  خارجی و داخلی هاي آموزشی سمینار
  هنري هاي استعداد پرورش
  اي این سرمایه مشاوره خدمات از گیري بهره

  آموزش فرهنگ کاري سازمان ها به این سرمایه
     سازمان یاد گیرندهکمک به ایجاد

  جبران خدمات: موضوع   ارتباطات : موضوع 
   بین فیما روابط بهبوددر سرپرستان و همکاران نقش

  ارتباط مداوم دوطرفه با استعدادها
  توجیه کافی براي رعایت احترام قدیمی ترها
  توجه به اعتبار،مقبولیت و  فرهنگ سازمانی  

  عدم رها سازي استعدادهابعداز ورود 
   سالم، رقابت مناسب ودوستانه، ارتباطی سبک

  زبانی چرب و فریبه کارانه عدم تشویق روابط 
  شرکت دادن استعدادها در تصمیم گیري

    شرکت دادن دربرنامه ریزي هاي درون سازمانی
  کردن ارزشهاي این سرمایه با اهداف سازمانسازگار

  ، تسهیلات رفاهی 
  مادي و معنوي عادلانه پاداش
  سازمان ها سازي امکانات رفاهی با  گذشته دورمشابه 

  متناسب براي سرمایۀ انسانی برتر وام مسکن
  خدمات بهداشتی و درمانی مناسب

  بازنگري حقوق بدو استخدام
  پرداخت پاداش عادلانه بر اساس عدالت سازمانی

  کوشش براي ایجاد نظام بهبود حقوق و مزایا
  روشهاي  جدیدتامین اقتصادي

  دستمزددر مورد ازیابی  و بهترین تجارب مطالعات تر
  مدیریت عملکرد: موضوع   مسیر پیشرفت شغلی:     موضوع 

  لزوم مشخص شدن مسیر شغلی در سمت فعلی 
  )اختیار تفویض (مسؤولیت ها ارتقاي

  تأکید برامنیت شغلی سرمایۀ انسانی برتر
  جدید پیش بینی روندکاري

  یپروري در برنامه شغل متخصص یا مشاور
   مسیر پیشرفت شغلیپیش بینی مشاغل مدیریتی در

    رتبه سازمانی ارتقاء
  ها کردن مسؤولیت محور پروژه

 ي شغلی مناسب وامکان پیشرفت فعلیتضمین آینده
  تلاش براي جذابیت شغل

  تأکید بر شایسته سالاري در مسیر پیشرفت شغلی
  تأکید بر جانشین پروري در مسیر پیشرفت شغلی

   سازگاري توانایی و علایق فرد با شغللزوم

  عملکرد به سرمایۀ انسانی برتر از صادقانه بازخورد
  به عنوان یک مزیت رقابتیسرمایه، سنجش عملکرداین
  سرمایۀ انسانی برتربا دیگران  امکان رقابت سالم

  استفاده بیشترازتوانمندي هاي آنها در بهبود عملکرد سازمان
  استعدادهاشایستگی ، مبناي ارزیابی 

    درجه اي 360استفاده از ارزیابی هایی نظیر 
   )نگرش گذشته نگر(،بجاي ارزیابی)نگر نگرش آینده(مدیریت عملکرد

  سنتی  روش  بجاي رتبه بندي ترتیبیهاي  شیوهبرقراري 
  )رتبه بندي ترسیمی(موجود در صنعت نفت 

   توزیع اجباريبجايمقایسه دو به دو 
   هی و جیکوب در مورد سیستم عملکرداستانداردهايدر بازنگري

  مطالعه تطبیقی شرکتهاي برتر در مورد بهترین تجارب عملکرد
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در مورد مدیریت  در جلسات گروه کانونی همچنین نقاط ضعف طرح هاي اجرا شده
  :در تحلیل محتوا نتایج زیر حاصل شده است. استعدادها شناسایی شد

  
  ت گروه کانونی مربوط به نقاط ضعف وضعیت موجود داده هاي کیفی جلسا- 3جدول شماره  

  واژگان کلیدي
یکی از محدودیت ها در طراحی یک نظام مطلوب ، محیط ملی است که قوانین و مقررات محدود 

  . تحمیل می کند سازمانکننده خود را به 
ون خود  استعدادها را در دراز یک طرف: هم تا حدي محدودیت ایجاد می کند سازمانمحیط داخلی 

نمی پذیرد و از سوي دیگر رشد و ارتقاء و جبران خدمت در آن پله اي و مبتنی بر سابقه و ارشدیت 
  .است که طراحی یک نظام مطلوب را دشوار می کند... و
   سازمان فرهنگ نسلی استعدادها با شکاف و فکري تضاد به توجهی بی
  . است داشته غلبه مانیساز کشور برعوامل از سیاسی ،عوامل حث استعدادهدر ب
ابلاغ شده   سازمان ها به رهبران ارشد جانب از تکلیفی انبوه این سرمایه در گذشته بصورت جذب

  .است نه بر اساس نیاز
نشده  اجرا غیره و کارآموزي ، شاغل و شغل انتخاب، تناسب معیارهاي مانند علمی اصول براساس

  است و فرآیند کاملی دیده نشده است
  .اجراي آن نداشته اند در آنها نقش و طرح اهداف از کامل آگاهی واحدها انمدیر 

نسبت به جذب و انتخاب  اقدام شده و در نتیجه آنها   سازمان ها سنجی ظرفیت و نیازسنجی بدون
  .در فرآیندکارراهه شغلی رها سازي شده اند

اصلی صورت گرفته است  معیار به عنوان دانشگاهی رتبه و معدل استعدادها صرفا براساس انتخاب
  .و به عوامل ذهنی،هوشی ،دانشی  ونخبگی  و نیز علایق شغلی آنها توجه نشده است

 با همکاران روابط آنان گیري شکل ویژه این  سرمایه در مزایاي منفی تاثیر به توجه عدم
  .سرپرستان

  
  ت وضع موجود داده هاي کیفی جلسات گروه کانونی مربوط به نقاط قو-4جدول شماره 

  هاي کلیدي واژه
آینده سازمان ها فراهم شده  و رهبري مدیریت پرورش و شناخت براي لازم آمادگی این سرمایه، ورود با

  .است
  .است کرده ایفا مهمی نقش روز دانش و اطلاعات داراي  رهبران ساختن آگاه در این سرمایه

  .ه انداهمیت استعدادها واقف شد و ضرورت به نسبت مدیران
  .بخشند تحقق را خود اهداف جدید توانستند نمی این سرمایه سازمانها بدون

سرمایه انسانی  برتر  دانش از واحدها بعضی. کرد تلقی مثبت پدیده یک راباید ورود استعدادها مجموع در
  .شایانی کرده اند استفاده
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  جمع بندي یافته ها
  سؤال اول تحقیق .1

طراحی  باید) توسعه و نگهداشت(ها  استعدادها سازمان چه سیستمی براي مدیریت
  برسد؟  برخوردار باشد تا سازمان به وضع مطلوب و از چه زیر سیستم هایی شود

 به قدري متفاوت، متنوع و داراي مبانی استعدادهافعالیت هاي پاسخ این است که 
یافته ها  .ستادشوار ولی لازم مختلف هستند که تجمع تمام آنها در قالب یک سیستم 

؛ در  براي مدیریت استعدادها نیاز داردنشان دادکه هر سازمان به این نظام جامع و قوي
هاي  این صورت تحول و بهبود سریع در این حوزه اتفاق خواهد افتاد و استقرار زیرسیستم

این نظام موجب حذف موانع سنتی در این مسیر و اتخاذ رویکرد استراتژیک در مورد 
 که شامل فعالیت هاي  شدبراي آن طراحیسیستمی  تعدادها خواهد شد، لذامدیریت اس

 .دپذیر باش رویه
  سوال دوم تحقیق . 2

  نظام پیشنهادي  مطلوب براي مدیریت استعدادها در سازمان ها ؟
مدیریت استعدادهاي سازمان ها طراحی شده،   در تحقیق حاضر سیستمی که براي

ویژگی هاي این . طن خود سیاست گذاري را هم در بر داردماهیتاً استراتژیک بوده و در ب
  :نظام عبارتند از

 موجود سازمانی است که در حال حاضر در ستعدادهای ا"شناسایی" تمرکز نظام بر -
، سازمان از بیرون " جذب"است و بخش عمده اي از آن هنوز کشف نشده و صرفا بر

معدل و نوع دانشگاه در آن لحاظ همانگونه که در گذشته انجام شده و معیاري جز (
  . متمرکز نمی شود) نمی شده

توسعه و نگهداشت استعدادهاي ( این سیستم اگرچه براي مدیریت دو سیستم کلی -
بتدریج به کل سرمایۀ انسانی  طراحی شده است، ولی پیش بینی شده که) سازمان

  .سازمان تسري یابد
، و با علم به این له مدل کولینگز و ملاحیاز جم با الهام از برخی از مدل هاي مناسب -

موضوع که هر یک از این مدلها نقاط قوت و ضعف خود را داشته و در شرایط خاصی 
بلوغ ، نهایتا مدل نظري،پیشینه و داده هاقابل به کارگیري است و بر اساس مباحث 

از آن تدوین الگوي مدیریت استعدادها در  و انتخاب) P-CMM(کارکنان قابلیت
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 عملکرد،آموزش، مدیریت(توسعه: فه مؤل6بر اساس  هاي مدل خروجی. شد استفاده
  .می باشد) ، محیط کاري، جبران خدماتارتباطات(نگهداشت و ) مسیر پیشرفت شغلی

زیر 
 سیستم

ارتباطات

زیر 
سیستم 
محیط 
كاري

زیر 
سیستم 

مدیریت 
عملكرد زیر 

سیستم 
آموزش 

زیر 
سیستم 
جبران 
خدمات

زیر سیستم 
مسیر 

پیشرفت 
شغلی

الگوي پیشنھادي نظام مدیریت استعدادھا در سازمان ھا

استعدادھاسیستم نگھداشت توسعھ استعدادھاسیستم 
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و
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الزامات استقرار زیرسیستمها 

   الگوي نظام طراحی شده براي مدیریت استعدادها در سازمانها- 1شکل شماره 
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  مدل بررسی اعتبار 
 نفر از 24، ابتدا روایی آن با کسب نظر از   )Validation(براي بررسی اعتبار مدل 

ضمنا براي اطمینان بیشتر .خبرگان این حوزه و استادان دانشگاهها مورد تأیید قرار گرفت
با استفاده و  و تحلیل  تجزیه مدل به روش تحلیل عاملی تأییدي مدل یاد شده،  از روایی

مورد آزمون قرار گرفت و نتایج به شرح  (SEM) ابی معادلات ساختاريی از روش مدل
   :زیر به دست آمد

  

  

  

  

   استعدادهامدیریت  شاخص هاي کفایت تحلیل عاملی مؤلفه هاي-جدول
  

 77/0 برابر با K.M.O عاملی مقدار شاخص هاي کفایت تحلیل با توجه به شاخص
همچنین مقدار شاخص . مطلوب ارزیابی می گردد60/0که این مقدار با توجه به معیار 

 معنادار و نشان دهندة کفایت تحلیل 01/0 در سطح 9563,531بارتلت که برابر با 
ادها  استعدمدیریتهاي  توان گفت تحلیل عاملی مؤلفه بنابراین می .باشد عاملی می

  .داراي کفایت می باشد
 

  نتیجه  ملاك  مقدار شاخص  ردیف
  مطلوب P :131/0 UP  66/442  خی دو  1
 مطلوب  -  394  درجه آزادي  2
 مطلوب   و کمتر2  1,13  نسبت  3
4  RMSEA 033/0  05/0مطلوب    و پاینتر 
5  CFI 92/0 مطلوب 9/0حداقل 
6  GFI 91/0 مطلوب 9/0حداقل 
7  AFGI 92/0 لوبمط 9/0حداقل 
8  PGFI 66/0 مطلوب 5/0حداقل 

  شاخص هاي برازندگی درجه دوم مدل مفهومی مدیریت استعدادها-جدول 

  مقدار  شاخص  
1  K.M.O 77/0  
  9563,531  بارتلت  2

  528  درجه آزادي
  .000  سطح معناداري
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می توان   استعدادهامدیریتبا توجه به نتایج حاصل از شاخص هاي برازندگی مدل 
       معنادار 05/0 که این مقدار در سطح 66/442گفت مقدار خی دو حاصل برابر با 

. می باشد  استعدادهامدیریتی از برازش مدل مفهومی با مدل تجربی نمی باشد و حاک
 که این مقدار نیز با توجه به ملاك 13/1همچنین نسبت خی دو بر درجه آزادي برابر با 

 برابر RMSEAمقدار شاخص .مد نظر بیانگر براز مناسب مدل مفهومی با داده هاست
ل قرار دارد و این امر نیز گویاي مقدار  که این مقدار در دامنه ملاك قابل قبو033/0با 

  PGFI وCFI، GFI،AGFIمقادیر شاخص هاي .خطاي قابل قبول در مدل می باشد
نیز با توجه به ملاك مدنظر مطلوب ارزیابی می گردند و نشانگر برازش مناسب مدل 

داراي   استعدادهامدیریتبنابراین می توان گفت مدل  .مفهومی با مدل تجربی می باشد
 .برازش مناسب و قابل قبول می باشد

  سوال سوم تحقیق
  پیاده سازي نظام مدیریت استعدادها در پاسخ به این سوال که چه الزاماتی براي

باید وجود داشته باشد؟ یافته هاي کیفی جلسات گروه کانونی مورد تجزیه و تحلیل قرار 
محتوا خلاصه، در موضوعات مختلف، با روش تحلیل  هاي کلیدي و واژه گرفتند
ها و  شدند تا زمینۀ برقراري انواع تحلیل بندي، تعیین فراوانی و در نهایت پردازش  دسته
   الزامات "عمل، آگاهی لازم  را براي تبیین این. ها فراهم آید ها بین این داده ارتباط
 پیاده سازي نظام مدیریت "کلی"الزامات .  فراهم ساخت"سازي زیر سیستم ها پیاده
  :عدادها سازمان ها به شرح جدول زیر استاست

  
   پیاده سازي نظام مدیریت استعدادهاي صنعت نفت"کلی"الزامات -7جدول 

افراد . اولین الزام، تلاش براي توجیه مدیران در همه سطوح وآمادگی و انعطاف پذیري سازمان است
الانه درگیر مراحل پیاده سازي زیر مسؤول در این رابطه ،مانند مدیران منابع انسانی و سرپرستان،باید فع

  .سیستم ها شوند و صرفا به نظارت از بالا  اکتفا نکنند
 را نظام  جهت دو زمان اجراي زیر سیستم ها ،زیرا عدم حمایت  از ارشد سازمان در مدیران لزوم حمایت

  :می کند مشکل دچار
 با منافع جامع سیستم یک استقرار که ازآنجایی: میانی مدیران به آن کردن محول و نظام وانهادن )1

. می شود نابود نشود، کنترل موضوع این عالی مدیران طریق از اگر کند، می پیدا برخورد میانی مدیران
  .نیست مدیران میانی توان در مشکلات اجرایی اوقات حل گاهی همچنین

زیر  نشود و کشف قیمنط خطاهاي شود می باعث نظام، از شناخت بدون حال عین در مطلق و حمایت )2
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  دلیل به و نپذیرند را سیستم کار میانی مسؤولیت مدیران طراحی شوند، نامناسب کیفیت با سیستم ها
  .کنند همکاري رفع تکلیف حد در نظام، تحمیلی بودن  احساس
از این واحد . ایجاد گردد"سازمانمدیریت سرمایۀ انسانی در "سازي نظام، لازم است واحد  پیاده براي

  :انتظار می رود
رنامه ها   زیر سیستم ها مدون کند؛ براي تامین بودجه اجراي این ب اساس برنامه هاي عملیاتی را بر

؛   زیر سیستم استفاده کند6مستمر  و انفورماتیک براي بهبود HR؛ از متخصصان برنامه ریزي کند
   سازد؛درخواستهاي استعدادهارا دریافت، اولویت بندي، و طبق امکانات عملی

       زیر  حل مشکلات آنها اقدام کند و به ذي نفعان گزارش نماید و موانع ارتباطی را رفع و براي
   گانه را بروز رسانی نماید؛6سیستم هاي 

براي آن دسته از مشاغلی که در گروه با حساسیت بالا قرار می گیرند لازم است چتر گسترده استعدادیابی 
  . ه و براي یافتن و هدایت آنها اقدام شود در درون سازمان ایجاد شد

 سازمان ویژه این سرمایه در  اطلاعات جامع  بانک و) رصدخانه (بانی دیده استقرار و تکمیل طراحی،
  . الزامی استزمان هر در سازمانمدیران /  متخصصان روزآمد و فعال دسترسی جهت

هاي نیروي انسانی  تلفیق برنامه سازمان، شیپرور/آموزشی/هاي تخصصی بررسی و برآورد کلان نیازمندي
مدت،  در افق کوتاهسازمان  (Action plans)هاي عملیاتیچهار شرکت اصلی و تهیه و تنظیم برنامه 

  .میان مدت و بلندمدت در تعامل با ارکان ذیربط
ریزي   ه ارکان تابعه جهت برنامهبسازمان از سوي مقامات ارشد سازمان استعدادهاجامع  نظامابلاغ 

  .ها و آمادگی جهت پاسخگویی در قبال آن  برنامهباعملیاتی و انطباق عملکردها 
 سازماناستعدادهاتدوین برنامه هاي راهبردي بلندمدت، میان مدت و کوتاه مدت در حوزه پژوهش هاي 

  . ارکان تابعههب
 .م اولیه استامکانات لازم بخصوص بودجه  مستمر براي نگهداشت این نظام  یک الزا تمهید

در موجود حمایت از سیستم مکانیزه اتوماسیون اداري، سیستم جامع نیروي انسانی و سیستم هاي مشابه 
 .سازماناستعدادها جامع سازمان و به کارگیري آنها در نظام سطح 

اري  و یکپارچه سازي نظام مدیریت استعدادها با نظام موجود براي سایر منابع انسانی ؛ ازابعاد  سخت افز
 ).مانند یکپارچه سازي بانکهاي اطلاعاتی تحت وب(نرم افزاري

هاي افزایش ضریب میل   تدوین سیاستبراي مستمر بخش پژوهش سازمانمطالعه و آسیب شناسی 
 سازمان  استعدادها ماندگاري در کار و جلوگیري از انصراف و ترك خدمت

 .Benchmarking)  (ر این حوزه دشرکتهاي موفق داخلی و خارجیبررسی مستمر تجارب 
. هنگام پیاده سازي این نظام، باید برنامه پایانی و نتایج نهایی که انتظار می رود ؛ در ذهن مجریان باشد 

  .با آزمون و خطا میسر نمی شودسازمان این کار در 
یر همان قدر در این مس. استقرار زیر سیستم هاي تعالی و نگهداشت استعدادها، مسیر پیچیده اي دارد

  .توجه به این امر لازم است. نقاط ضعف و تهدید وجود دارد که نقاط قوت و فرصت
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 :پیشنهاد به سیاست گذاران
  : از درون، جایگزین جذب از بیرون سازمان"استعدادهاي موجود" شناسایی-1

  شرکتهاي جهان نشان داد که نظام  نتایج مطالعه بهترین تجارب مربوط به
   ندارند و اساسا ) مشابه سازمان هاي ما(ي براي جذب سرمایۀ انسانی برتر جداگانه ا

پس از شروع به کار این افراد، . می کوشند همه منابع انسانی جذب شده بهترین باشند
ها از نظام مدیریت سرمایۀ انسانی برتر براي شناسایی و تعالی و نگهداشت  شرکت

 . د استفاده می کنن"سرمایۀ انسانی موجود"
تاکنون جذب استعدادها از بیرون سازمان  79سیاست سازمان هاي کشور از سال

 از درون "سرمایۀ انسانی موجود"شناسایی وتوسعه و نگهداشت  بوده است، در حالی که
انرژي، عدم کارگیري نیروي جدید، ه از لحاظ کاهش هزینه ب و ارتقاي آن، سازمان

سپري شده براي حضور در محل کار از زمان مدت زمان ( کار  اتلاف وقت جهت انجام
تر  تواند مطلوب خوگرفتن پرسنل جدیدالاستخدام با مقررات سازمان می و )نهایی پذیرش

  . واقع گردد
جذب از بیرون  بجاي  از درون"سرمایۀ انسانی موجود" فایده دیگر شناسایی-2

مولی تلقی کردن اي و مع مستعد دانستن عده(از بین رفتن دوگانگی موجود  سازمان،
  .است که طبق یافته هاي تحقیق موجب دلسردي و بی انگیزگی شده است) دیگران

 رده هر این سرمایه در که واحد مدیریت استعدادهاي سازمان باید سالانه پایش کند -3
 در. شود تعریف ها انگیزه اهداف این با متناسب و کنند می دنبال را اهدافی چه سازمان
 شامل تواند می موارد از دیگر برخی در اما است، آموزشی ها انگیزه این موارد از برخی

. شود ها فرصت دیگر و گیري تصمیم اختیارات به دستیابی شخصی، توسعه مسکن،
 باعث که هستند عاملی دو قاعدتاً فردي توسعه فرصت و گیري تصمیم استقلال
 بر علاوه باید واحد این. شوند می محور -دانش هاي سازمان در استعدادها ماندگاري
 واحد این باید مثال طور به. گوید پاسخ نیز دیگري اساسی سؤالات به فوق هاي فعالیت
 نیاز هایی مورد توانمندي و استعدادها چه سازمان استراتژي تحقق براي که دهد پاسخ
 .است
نظام مدیریت   الزامات بیان شده براي استقرار زیر سیستم هاي پیاده سازي-4
برخی از . عدادها سازمان اولویت بندي و پروپوزال هایی بر اساس آنها تدوین گردداست
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این پروپوزال ها توسط  دانشجویان مقاطع تحصیلی قابل انجام است، ولی پروژه هاي 
  .  بخش پژوهش سازمان و با کمک استادان دانشگاه ها انجام گیرد سنگین تر باید توسط

 براي مشخص کردن وزن هر یک از Topsisم افزار یا نر  AHP استفاده از روش -5
زیر سیستم ها و نیز بررسی میزان همسویی الزامات مربوط به زیر سیستم هاي نظام 

  .توصیه می شود) همسویی افقی(مدیریت استعدادها با یکدیگر 
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ابتکاري براي مسیریابی وسیله نقلیه  هاي فرااي الگوریتمبررسی مقایسه
  نقل و  حمل هاي سیستم وکارایی وري بهره پویا به منظور

  
  1*فرزین مدرس خیابانیدکتر 

  2نازیلا مصیب زاده
 

 چکیده
 که است سازيترین مسائل بهینهیکی از معروف (VRP) نقلیه وسیله مسیریابی مسأله

 نقل و  حمل هاي سیستم کارایی و وري بهره به منظور زیادي هايکاربرد اخیر ي دهه ها رد
یابی وسائل نقلیه با بارگیري و تحویل همزمان، که توزیع و جمع آوري له مسیرمسأ. است داشته

دهد یکی از انواع کلاسیک مسأله را انجام می) مشتریان(همزمان کالا از مبدأ به مقصد 
ی باشد که در آن مشتریان نیازمند تکمیل فرآیند بارگیري و تحویل در انبار در یک مسیریابی م

هاي این مسأله در بسیاري از مسائل روزمره واقعی همچون کاربرد. باشندپنجره زمانی خاص می
هاي فرا این مقاله از الگوریتم. باشدریزي منطقی مشهود میحمل و نقل و بهینه سازي برنامه

روش پیشنهادي براي حل مسأله مسیریابی وسیلۀ . راي این منظور استفاده کرده استابتکاري ب
با کمینه کردن فاصله کل طی شده در (وري و کارایی توزیع دار جهت بهبود بهرهنقلیه ظرفیت

این مسأله، ذاتاً . هاي مختلف به کار گرفته شده استو با در نظر گرفتن ظرفیت مسیر) هر مسیر
 وجود اي براي آن می باشد بنابراین هیچ روش بهینه با زمان چند جملهNP-Hardیک مسأله

 از مسائل آزمون باشد، بر روي برخی مبناي الگوریتم ژنتیک میروش پیشنهادي که بر. ندارد
ارائه  روش عملکرد .است شده آزمون جواب کیفیت و محاسباتی وريبهره گرفتن نظراستاندارد با در

نتایج عددي . هاي ابتکاري موجود بر روي همان مسأله مقایسه شده است یتمشده با سایر الگور
و  ساده بجوا مکانیزم و باشدمی نشان دهندة موفقیت رویکرد پیشنهادي براي مسائل مقید سخت

  . دهدیابی وسائل نقلیه را ارائه میمسیر سازيبهینه بویژه واقعی دنیاي هايکاربرد را براي پایداري
 وسایل مسیریابی هاي فرا ابتکاري، الگوریتم ژنتیک، مسأله الگوریتم:لیديهاي ک واژه

  وريبهرهنقلیه، 

                                                           
 f.modarres@iaut.ac.ir)نویسنده مسؤول( تبریز، ایران،دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز،گروه ریاضی،  .1
  nazila.mosayebzadeh@gmail.comحد تبریز، تبریز، ایراندانش آموخته کارشناسی ارشد، گروه ریاضی، دانشگاه آزاد اسلامی وا .2
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  مقدمه
سازي ترین مسائل بهینهیکی از معروف (VRP) 1مسأله مسیریابی وسیله نقلیه

هاي  وري و کارایی سیستم هاي زیادي به منظور بهرهي اخیر کاربرد است که در دهه ها
 معروف NP-Hard 2سازي ترکیبی ، یک مسأله بهینهVRP.ست و نقل داشته ا حمل

ات در مباحث توزیع و سیستم بیشتر مسائل . هاي انتقال دیده شده است است که به کرّ
VRPهاي  مشتري، هزینه تقاضاهاي/ها محل به مربوط هاي داده تمامی که کنند می  فرض

حال، در تعداد زیادي از با این . سفر و غیره در زمان طراحی به طور کامل مشخص است
 بوده و با گذشت زمان تغییر DVRP(3(هاي عملی، مسائل مسیریابی، پویا  موقعیت

 متمرکز VRPهاي پویا و اتفاقی از  هاي اخیر، افزایش گرایش پروژه در سال. کنند می
از یک سو، ): 2004، 4فلیچمن و همکاران(دلیل این پیشرفت دو جنبه دارد . بوده است
شناسی ارتباطی و اطلاعاتی امکان پردازش بی وقفه اطلاعات  اي اخیر در فنه پیشرفت

از سوي دیگر، تقاضاي روزافزون . سازد که در معرض تغییر دائمی قرار دارند را فراهم می
  .ونقل آنها مطرح است هاي حمل پذیر درخواست مشتریان براي پاسخ سریع و انعطاف

 پویا و کاربرد گسترده آن در زندگی بودن مسأله مسیریابیNP-Hardبه خاطر 
هاي بهتر با میزان زمان محدود، یعنی  سازي با توان ارائه جواب هاي بهینه واقعی، روش

  .هاي فرا ابتکاري، از اهمیت بسیاري برخوردارند روش
 مسأله براي حل (GA) 5در این مقاله ابتدا یک روش بر اساس الگوریتم ژنتیک

شود که تعمیمی بررسی می(DPDPTW)6هاي زمانی   پنجرهآوري و تحویل پویا با جمع
   مسیریابی وسیله نقلیه پویا با بازه زمانیاستمسألهاز  

اي را مورد بررسی قرار می دهیم که   ویژه7DVRPمدل در قسمت بعدي نیز 
.  اصلاح شده است)2005( 9مانی  معرفی و سپس توسط مونتی)1998(8ابتدا توسط کیلبی

                                                           
1.Vehicle Routing Problem  
2.Nondeterministic Polynomial Hard Problem 
3. Dynamic Vehicle Routing Problem 
4. Fleischmann et al                                                            
5.Genetic Algorithm 
6.Dynamic Pickup And Delivery Problem With Time Windows 
7.Dynamic Vehicle Routing Problem 
8.Kilby 
9. Montemann 
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 1(ACS)ئل را با استفاده از یک الگوریتم سیستم کلونی مورچگان سپس حل این مسا
 را جهت پیشنهاد )GA(همچنین اجراي الگوریتم ژنتیک . مدنظر قرار داده است

در . )2005 و همکاران، مانی مونتی(کنیمبررسی میDVRPهایی براي مدل  جواب
 مذکور، روش ACS به کار رفته در اینجا و (TS)2 مقایسه با روش جستجوي ممنوعه

از ابتداي دهه  .کند هاي سفر بهتر عمل می الگوریتم ژنتیک پیشنهادي در کاهش هزینه
بررسی اولیه . مورد مطالعه قرار گرفته استVRP، انواع مختلف پویایی از 1970

بررسی رویکردهاي . ارائه شده است) 1988(3مسیریابی پویا وسیله نقلیه توسط سارافتیس
 و پاتوین 4لۀ نقلیه با تأکید بر مسیریابی حوزة محلی، توسط جنریومسیریابی پویا وسی

 و سول 5در بررسی جامع مسائل برداشتن و تحویل، ساولسبرگ.ارائه شده است) 1998(
بررسی اخیر . ادندد نظر قرار می را مدمسألهنیز، انواع پویایی از این نوع  .)1995(

هاي مسیریابی مشابه دارند، توسط  د پویا که تأکید بیشتري بر راهبرVRPsهاي  روش
 .ارائه شده است) 2003( و همکارانش 6گینی

در این قسمت توصیف دقیقی از : PDPTWالگوریتم ژنتیکی گروهی براي حل 
GA براي حل زیر مسائل ایستا DPDPTWمفهوم . )2005، 7پانکراتز(شود ارائه می

GAsکاربردهاي ابتدایی . )1975هلند، ( معرفی شده است 8 ابتدا توسط هلندGAs به 
، )1989گلدبرگ، (9سازي در کارهاي گلدبرگ هاي بهینه عنوان یک رده از الگوریتم

 پیشنهادي از کدگذاري GAخاطر اینکه ه ب. شوند  دیده می)1991داویس، (10داویس
کند، به صورت یک الگوریتم   استفاده می11بندي معرفی شده توسط فالکنوئر ژنتیک گروه
  ).1998فالکنوئر، (شود   بیان می12(GGA)بندي ژنتیک گروه

  
                                                           

1. Ant Colony System 
2.Tabu Search 
3. Psaraftis 
4. Genreau&Patvin 
5. Savelsbergh&Sol 
6. Ghiani 
7 . Pankratz  
8. Holland 
9. Goldberg 
10. Davis 
11. Falkenauer 
12. Grouping Genetic Algorithm 
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شیوه کدگذاري دستی راهکارهاي مسأله، براي :کدگذاري ژنتیکی گروهی
تواند انتخاب شود  در این کدگذاري یک بازنمایی می.  حائز اهمیت استGAموفقیت هر 

در سطح فنوتیپ، . کند ها کدگذاري  درخواست که یک جواب را به عنوان جایگشت تمامی
تواند با یک روشی که یک راهکار را با مدنظر قرار دادن  یک کروموزوم از این نوع می

کاربردهاي . کند، رمزگشایی شود درخواست به ترتیب مشخص شده با جایگشت ارائه 
VRP 1 وVRPTWبه ترتیب گزارش  4 و وینورایت3و بلانتن 2 براي مثال توسط کپفر
با وجود این، این ). 1993لانتن و وینورایت، ب(و ) 1994کپفر و همکاران، (اند  شده

  ). 1998فالکنوئر، (بندي قوي دارد   گروه بویژه براي مسائلی با مؤلفه بازنمایی معایب مهمی

 PDPTW 5هاي با توجه به این معایب، یک روش متفاوت براي کدگذاري روش
جاي یک ه را بدر این بازنمایی، هر ژن، گروهی از اهداف . در اینجا انتخاب شده است

هایی که  هر ژن در یک کروموزوم، یک دسته از تمامی درخواست. دهد هدف نشان می
  . دهد شود را نشان می به یک وسیله نقلیه تخصیص داده می

هاي حمل و نقل، کروموزوم تحت این  بندي تمامی درخواست با بازنمایی تقسیم
در نتیجه، جنبه . دهد  را پوشش میPDPTWکدگذاري تنها جنبه گروهی جواب 

براي اهداف روش . ین رمزگشایی کرموزوم افزوده شودمسیریابی دیگر یک جواب، باید ح
، 6جو و همکاران( انتخاب شده است Jawپیشنهادي، یک روش درجی ارائه شده توسط 

این رویکرد به دلیل، درجه بالاي آزادي به هنگام درج یک درخواست جالب . )1986
  . رسد توجه به نظر می
 به صورت زیر معرفی GGAساختار جستجوي کلی پیشنهادي : GGAآرایش 

  :شود می
  

                                                           
1.Vehicle Routing Problem With Time Window 
2. Kopfer 
3. Blanton 
4.Wainwright 
5 Pickup Delivery Problem Time Windows 
6. Jaw et al     
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Input: parameters npop, pcross, pmut 
begin   

initialize a population  P of size npop; 
while not (termination criterion is met) 

select a pair of individuals x, y from P as parents with regard to their fitness  
value; 
generate two children x', y' applying the crossover operator to x and y with 
probability pcross; 
generate two modified children x'', y'' applying the mutation operator to x' 
and  y', respectively, with probability pmut;          
insert x'' and y'' into P and in turn remove the two worst individuals from P; 
return best individual from P as solution. 

end 
  شبه کد الگوریتم ژنتیک

  
 پیشنهادي، اتخاذ یک طرح  تقاطع گروهی ارائه شده GGAعامل تقاطع براي 

  .دارد مرحله 5 و )1998فالکنوئر، (باشد  در روش فاکنوئر  می
ها با انتخاب تصادفی دو نقطه  از دسته  تعیین یک بخش تلاقی یعنی بخش منسجمی-1

  .تلاقی در هر یک از دو کروموزوم والد
 در یک مقطعی از والد دوم در نقطه تلاقی اول در کروموزوم 1ها  درج کردن دسته-2

  . والد اول
هاي متعلق به والد  دسته ، تمامیهاي تکراري جلوگیري از ظاهر شدن درخواست براي -3

اي تازه ه  اشاره دارند و همواره به هر کدام از دسته اول را که به یک وسیله نقلیه
بعد از این مرحله، برخی از . شوند میحذف یابد،   میدرج شده، اختصاص

  .ها ممکن است بدون تخصیص قرار گیرند درخواست
 به ترتیب تصادفی در فرد با کاربرد روش درج مجدداً  هاي تخصیص نیافته  درخواست-4

  .آید دست میه در نتیجه این مرحله، یک فزرند کامل ب. شوند اضافه می
  .شود هاي حفظ شده والدین ایجاد می  با نقش4 تا 2 مراحل  دومین فرزند با تکرار-5

  :کند  به صورت زیر کار میPDPTW گروهی براي  عملگر جهش
  .شود طور تصادفی در فرد انتخاب میه  یک دسته ب-1
  .شود  از فنوتیپ حذف میز کروموزوم حذف شده و مسیر مربوط این دسته ا-2

                                                           
1. Clusters 
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ه روش درجی با اختصاص یک وسیله نقلیه وسیله  حذف شده بهاي درخواست تمامی -3
  . شوند جدید در صورت ضرورت حفظ امکان پذیري، دوباره وارد فرد می

  
  :ابزار و روش

  سازي پویا  در محیط شبیهGGAگنجاندن 
 در PDPTW پیشنهادي براي حل GGA، )پویا (DPDPTWبه منظور حل 

 توصیفی از محیط این بخش،. شود  گنجانده میحرکتسازي حوزه  چهارچوب شبیه
  . کند ریزي پویا را ارائه می برنامه

  بررسی چهارچوب حوزه حرکت
این . تواند به صورت زیر ترسیم شود سازي حوزه حرکت می مسیر رویکرد شبیه

در ابتدا، افراد جمعیت اولیه با مدنظر قرار . دهیم سازي محیط  پویا انجام می کار را با شبیه
 براي GGAسپس . شوند که از قبل معلوم هستند اد میها ایج درخواست دادن تمامی

 یافت، بهترین جواب پیدا  بعد از اینکه جستجو پایان. شود  جمعیت اولیه به کار برده می
هاي جدیدي ظاهر شوند مبناي رویکرد اجرایی  شود و این جواب تا زمانیکه درخواست می

اي از  د، یک تصویر لحظهشو هر بار یک درخواست جدید وارد می. دهد را تشکیل می
بنابراین یک . شود رویکرد حمل و نقل فیزیکی به منظور تعیین حالت فعلی گرفته می

 بازتاب وضعیت برايسازي و به روزرسانی افراد در جمعیت  جمعیت جدید با همزمان
باشد، که افراد در جمعیت  هاي ایجاد شده می ایده اصلی، حفظ جواب. شود جدید ایجاد می

با تطبیق دادن جمعیت جدید با جمعیت  GGAدر نهایت، . اند وجود آوردهه ون بتا کن
سازي در روش  اي و همزمان فرآیند گرفتن تصویر لحظه. شود اندازي می اولیه مجدداً راه

طور دقیق به این مراحل ه هاي زیر، ب بخش. کند را ایفا می پیشنهادي نقش مهمی
  .پردازند می

  اي گرفتن تصویر لحظه
t اي از  سپس یک تصویر لحظه. گیریم هاي جدید می را زمان بروز درخواست

  :شود اي زیر تهیه می سیستم اجرا بر اساس روش چهار مرحله
ایجاد را که تاکنون مشخص شده است،  یک نسخه از بهترین فرد جاري جمعیت -1

  .کنید
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. اند  کار گرفته شده بهtها را تثبیت کنید که قبلاً در زمان  گره  موقعیت مسیر تمامی-2
اي که براي مسیر  شود اگر وسیله نقلیه  حفظ میtیک گره در یک مسیر در زمان 

 tرود قبلاً این گره را بازدید کرده باشد یا قبلاً گره قبلی آن را در زمان  به کار می
  .ترك کرده باشد

ها  جوابهاي فعال و پایان یافته را در کپی  درخواست  تخصیص وسیله نقلیه تمامی-3
اگر هر دو محل برداشتن و محل . یابد  پایان میtتثبیت کنید که قبلاً در زمان 

شود، گره   فعال خوانده میt مشخص شود در حالی که tتحویل در زمان 
  .شود اما گره تحویل آن در زمان مشخص نیست آوري آن مشخص می جمع

ریزي در  وز براي برنامهها را از جواب کپی شده حذف کنید که هن درخواست  تمامی-4
این . اند و نه در آن زمان فعال هستند باشند یعنی اینکه نه تمام شده  آزاد میtزمان 

  . شوند ، قابل عرضه خوانده میtها کاملاً در زمان  درخواست
  

اگر در یک مسیر، دیگر هیچ درخواستی بعد از این مرحله نداشته باشد، گروه 
  . نقلیه مربوط را رها کنید  کنید و وسیلهمربوط را در فرد کپی شده حذف

  
  روز رسانی سازي و به  همزمان

باشد  افراد در جمعیت می ن تمامیسازي افراد، هدف تطبیق داد به هنگام همزمان
 . یابد  مرحله به صورت زیر ادامه می6 در که
  .ایجاد کنید) T(اي   یک کپی از پیکره جواب ایجاد شده در رویکرد تصویر لحظه-1
  .  انتخاب کنیدIسازي شده توسط فرد   اولین مسیر همزمان-2
 که حداقل یک درخواست معین مشترك از مسیر جاري Tمسیرها را از پیکره   تمامی-3

Iدارند انتخاب کنید .  
 با کاربرد روش درجی توصیف شده در 3هاي قابل مصرفی که در مرحله   درخواست-4

  .وارد کنیدT  به مسیرهاي Iري اند را از مسیر جا بالا انتخاب شده
بعد از .  به کار گرفته شوند تکرار کنیدIمسیرهاي   را تا جائیکه تمامی4 و 3 مراحل -5

توانند  هایی که به طور کامل قابل مصرف هستند، می آن، تعدادي از درخواست
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 وارد 4توانند به طور عملی در مرحله  بدون تخصیص باقی بمانند زیرا آنها نمی
  .شوند

هاي  هاي تخصیص نیافته را بدون توجه به وقوع درخواست  سعی کنید درخواست-6
این نیازمند تخصیص یک وسیله نقلیه اضافی .  کنیدTمشترك، وارد مسیرهاي 

آید که از یک  در نتیجه یک فردي به دست می.باشد براي ایجاد امکانپذیري می
 دیگر، تشابهاتی با فرد سو کاملاً با وضعیت جاري اجرا سازگار است و از سوي

  . قبلی دارد
  نتایج محاسباتی
هاي مقیاسی در مقایسه  ، نتایج روش پیشنهادي براي تعدادي از نمونه این بخش

شوند،  هاي مقیاسی توصیف می ابتدا، مجموعه داده. کند با دو روش رقابتی را ارائه می
  . )2007هانشر، (و ) 2005پانکراتز، (گیرد سپس نتایج عددي مورد بحث قرار می

  
  هاي مقیاسی مجموعه داده
 وجود ندارد، به DPDPTWیکه هیچ مجموعه داده مقیاسی در مطالب یاز آنجا
 نمونه 56این نمونه از .  ایجاد شده استDPDPTW نمونه متفاوت 5600طور کل تعداد 

PDPTWطبق . )2001لی و لیم، (اند  دست آمدهه  ب2 و لی1 ارائه شده توسط لیم
اند که به صورت  بندي شده  دسته طبقه6ها به  بندي سولومون، لی و لیم، نمونه طبقه
Lc1 ،Lc2 و LR1 ،LR2 , LRC1 ,  LRC2ها و طول  و توزیع فضایی مربوط گره

بندي   افق زمانLRC1 و LC1 ،LR1ها در   نمونه.دهند بندي را نشان می حوزه زمان
  .، افق بلندتر استLRC2  وLC2 ،LR2هاي  هاي رده کوتاه دارند در نمونه

ایجاد شده، به دو مجموعه با خواص پویاي متفاوت  DPDPTWهاي  نمونه
مسأله با درجات فوریت هاي   شامل نمونه(P1)اولین مجموعه داده .شوند تقسیم می

، آخرین زمان ورودي rها، براي هر درخواست  قبل از ایجاد این نمونه. متفاوت است
latestاحتمالی

rtمشخص است  .( )close
rt υ+و ( )close

rt υ−آوري  هاي مقرر جمع   را زمان
)گیریم،   به ترتیب میrو زمان تحویل  )servet υ طول سرویس در یک محل مشخص 

                                                           
1. Lim 
2. Li 



  ....هاياي الگوریتمبررسی مقایسه
  

 

295

υ و hom eυسایل نقلیه و ، محل خانه و( , )t u υ زمان لازم براي سفر بین محلهاي ،
u و υپس. باشد  میlatest

rtبه صورت  : 
  

hom: min{t ( ), ( ) t( , ) t ( )} t( , ),latest close close serv e
r r r r r r rt tυ υ υ υ υ υ υ+ − + − + += − − −  

 
شود که آخرین زمانی است که یک وسیله نقلیه باید از محل استقرار  تعریف می

. آوري و تحویل درخواست بموقع عزیمت کند ي رسیدن به هر دو محل جمعخود برا
.بعدها، به هر درخواست یک زمان latest

rt a t= با a 0/ متغییر از 0/ در مراحل 1 تا 1 1 
 .شود داده می

هایی با درجات  متشکل از نمونه (P2)ین مجموعه داده ، دومP1مقایسه با 
هاي مشخص از   درخواستqآنها با افزایش بخش . باشد متغیري از اطلاعات معلوم می

در ادامه این . اند ایجاد شده 9/0 تا 1/0  متغیر ازq با 1/0قبل مرحله به مرحله با 
 حالیکه تمامی در .شوند هاي ایستا خوانده می عنوان درخواستها ب درخواست

طور ه هاي ایستا که ب تمامی درخواست. شوند هاي دیگر پویا خوانده می درخواست 
اند در زمان   مربوط انتخاب شدهيهاي نمونه ایستا تصادفی از کل مجموعه درخواست

=0rtخاب هاي پویا، بیشترین درجه محتمل فوریت را با انت درخواست. اند  دریافت شده
latestزمان دارند که برابر آخرین زمان ورود احتمالی 

r rt t=کاهش جهتبه . باشد  می 
هاي ایستا از هر نمونه استاتیک، ده  ریسک انحراف اتفاقی به هنگام انتخاب درخواست

طبق این طرح، تعداد کل .  ایجاد شده استqنمونه پویا براي یک کمیت مشخص از 
  .اند  ایجاد شدهP2  راي مجموعه نمونه نمونه ب5040

  
  نتایج عددي

 اولیه مشخص  هاياز آزمایش  که در تعداد کمیGGAتنظیمات پارامتري 
 محور، GAبه منظور برآورد کیفیت روش. نشان داده شده است) 1(اند در جدول  شده

کار  هدست آمده توسط دو نوع روش درج توصیفی به عنوان استاندارد مقایسه به نتایج ب
شود که هر درخواست جدید را   نشان داده میH1روش اول در ادامه با .اند برده شده
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 اصلاحات طرح وبلافاصله بعد از ورودش بدون تغییر اساسی مسیرهاي طرح قبلی وارد 
براي هر نمونه از . شود انجام گرفته توسط این روش به صورت نمایی مشخص می

هاي صعودي  هاي جاري به ترتیب کمیت امیدرخواست تم  با درج ، جوابP2مجموعه داده 
latest
rtدر عوض روش دوم که به صورت .شود  خالی ایجاد می  با شروع از طرحH2 

هاي جدیدي منتهی  شود، اصلاح طرح کلی را که هر بار به درخواست نشان داده می
 GAنتایج روش .اند ر متلب  اجرا شدهها در نرم افزا الگوریتم تمامی.دهد شود، انجام می می

  .)2007هانشر، (و ) 2005پانکراتز، (دست آمدنده محور با یک دوره در هر نمونه ب
  
  

  GGAهاي پارامتر   کمیت- )1(جدول 
  نماد  والد  توصیف
  popn  150  بیشترین مقدار جمعیت

  crossp  1                                                 تقاطع احتمالی                                 
  mutp  5/0جهش احتمالی                                                                               

  maxn  1500  بیشترین تعداد از افراد
  500  بیشترین تعداد از افراد بدون بهبود max

n 
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   مسأله بندي شده بر اساس رده   طبقهP1هاي  نتایج داده). 2(شکل 

  
ó روش GA در مورد . کند محور، نتایج خوبی حتی تحت شرایط بسیار پویا فراهم می

a/وریت ، حتی براي درجات بسیار بالایی از فP1مجموعه داده  =0 ، روش 9
GA درصد بهتر از 5کند که  طور میانگین، نتایجی ارائه میه محور ب H1  4و 

 درصد 4محور  GA، روش P2طبق شرایط مجموعه داده . است H2درصد بهتر از 
با این .  درصد است 90هاي پویا  کند وقتی سهم درخواست عمل می H1بهتر از 

رسد وقتی سهم   درصد می2محور به زیر  GAمزیت روش  H2با حال، در مقایسه 
  .رسد  درصد می80هاي پویا به  درخواست
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ó در مقایسه H1  باH2 ،H2 یانگ و (رسد در اکثر اجراها، غالب است  به نظر می
در مورد  H1تنها اندکی بهتر از  H2جالب توجه این است که ). 2004، 1همکاران

، آن بسیار بهتر P2د در حالیکه براي مجموعه داده کن عمل می P1مجموعه داده 
تواند بخاطر درجه آزادي بالایش بویژه  می H2بطور وضوح . کند عمل می H1از 

سازي را فراهم  هاي بهینه  هاي جاري، فرصت اي از درخواست وقتی مجموعه
  .کند، مفید باشد می

  

  
  ه مسألهبندي شده بر اساس رد  طبقهP2هاي  نتایج داده). 3(شکل 

  
                                                           

1.Yang et al     
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ó در مورد P1و به سرعت وقتی درجه است ها در ابتدا مسطح و هموار بوده  ، منحنی
کند در حالیکه در مورد مجموعه داده  شود صعود می  درجه می70فوریت بالاتر از 

P2هاي پویا  طور خطی، با افزایش سهم درخواسته  طول مسیر تقریباً ب ، کل
 . یابد افزایش می

óبندي   زمان رسد که اگر افق ها، به نظر می یز اثر توزیع فضایی درخواست به هنگام آنال
بندي شده اندکی نسبت به  هاي دسته هاي حاوي درخواست کوتاه باشد، نمونه

طور نسبی توزیع تصادفی دارند، ه ها حداقل ب هایی که در آنها درخواست نمونه
اي بهتري براي رده ه  محور به جوابGA، روش P1در مورد . باشند دشوارتر می

رسد، اگر درجه فوریت بالاتر از   میLC2 نسبت به رده LRC2 و LR2مسأله
 محور تقریباً بطور مشابه براي GAکمتر از این مقدار، روش . درصد باشد50

 GAدر مقایسه با روش . کند  عمل میLRC2 و LC2 ،LR2، مسألهسه  تمامی
 LC2تر از  تایج با کیفیت پایین به نH2 و H1، هر دو LRC2 و LR2محور، براي 

تا این کمیت، کیفیت جواب هر .  درصد باشد50رسند اگر فاکتور فوریت کمتر از  می
با این حال، بالاتر از این . شود  تقریباً مستقل از درجه فوریت میH2 و H1دو 

  .کنند  صعود میLC2هاي مربوط کندتر از  آستانه، منحنی
  

   مسیریابی وسیله نقلیه استاتیکمسأله
DVRPواقعی مربوط مسألههاي مختلف بیان شود که به  تواند به شیوه  می 

مانی استفاده   پیشنهادي توسط مونتیDVRPاین تحقیق از یک مدل . بستگی دارد
تواند از لحاظ ریاضی با استفاده از   میVRP. )2005مانی و همکاران،  مونتی(کند می

)ار د جهت گراف غیر ),G V E= 0 مدلسازي شود که در آن 1{ , ,..., }nV υ υ υ= 
)}ها و  مجموعه گره , ) , , }i j i jE V i jυ υ υ υ= ∈  مجموعه یال است، >

 گرفته با أ از یک انبار منشQوسیله نقلیه مشابه هر کدام با ظرفیت  mمجموعه از 
  رأس n مشتریان نشان داده شده با مجموعه شود و باید تمامی  نشان داده می0υرأس 

 . را سرویس دهد
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   مسیریابی وسیله نقلیه پویامسأله
 را مورد )2005(مانی و همکاران  پیشنهادي توسط مونتی DVRPجا مدل  در این

 به DVRPیه استاندارد با تجز VRP را بسطی بر DVRPدهیم که  بررسی قرار می
گیریم  هاي ایستا و سپس حل آنها با یک سیستم کلونی مورچه می VRPعنوان توالی از 

  . )2005مانی و همکاران،  مونتی(
  DVRP محور براي GAسیستم 

 در کاربردهاي )1992(شان توسط هلند  هاي ژنتیک، از زمان معرفی الگوریتم
 مسألهرا به یک  GA فردي بخواهد اگر. اند سازي رواج یافته متعددي از مسائل بهینه
تواند   را به بازنمایی ژنتیک یا کروموزوم ترجمه کند که میمسألهخاص به کار ببرد، باید 
بر 1DVRP-GAجزئیات سیستم . اصلاح شود) تقاطع و جهش(با عملگرهاي ژنتیک 

 متشکل از DVRP-GAسیستم . شود  در اینجا ارائه میDVRP براي GAاساس روش 
  :  اصلی است هدو مؤلف
ó تعیین مشتریان خاص به وسایل نقلیه، استقرار وسایل نقلیه : رویدادکننده بندي زمان 

  .دهد ها براي بازگشت به انبار را انجام می جدید یا اعلام به آن
ó هاي  سازي نمونه  بهینه:سازي ژنتیک  بهینهمرحلهVRP ایستا را با استفاده از روش 

GAشود و باید  بندي رویداد فراخوانده می فوق توسط زمانمرحله . دهد  انجام می
  .در مدت زمان کارآمدي اجرا شود

 
  بازنمایی کروموزوم و ایجاد جمعیت اولیه

دهنده یک  یک گره نشان:ما متشکل از دو نوع گره است بازنمایی کروموزومی 
یک بندي شده که قبلاً به  دهنده گروهی از مشتریان دسته مشتري و یک گره نشان
بنابراین کروموزوم متشکل از اعداد صحیحی است که در . اند وسیله نقلیه فرستاده شده

طور مستقیم بر روي یک کروموزوم با عدد شاخص مثبت مربوط ه آن، مشتریان جدید ب
هاي  طور غیرمستقیم در یکی از گروهه اند و هر مشتري فرستاده شده ب نشان داده شده
یح منفی که وسیله نقلیه مستقر شده مشخص را نشان صح  با عدد  نشان داده شده

توانند به این وسایل  شود، مشتریان جدیدي می وقتی کروموزوم، رمزگشایی می. دهد می
                                                           

1.Dynamic Vehicle Routing Problem- Genetic Algorithm 
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هاي مشتریان جدید  نقلیه از قبل موجود اضافه شوند اگر آنها ظرفیت پاسخ به درخواست
  . را داشته باشند

  
  ساختار روش و مسیریابی

کند که با آن ترتیب، مشتریان ملاقات  م، ترتیبی را ارائه میکدگذاري کروموزو
مسیر با  mبندي مشتریان به  طور صریح نحوه تقسیمه با این حال، این کار ب. شوند می

دهد زیرا هیچ مرز مشخصی براي نشان دادن  شان را نشان نمی وسایل نقلیه مربوطه
 .شود به کار برده نمی پایان بازنمایی کروموزومی

  
  رزیابی برازندگیا

شود  هزینه حرکت یک توپولوژي شبکه، کمیت شایستگی خوانده می/کل فاصله
) مجزایی به یک کمیت شایستگی  X  یعنی )xFDVRP تخصیص 1- 1 بر اساس رابطه 
  . مجموعه مسیرهاستRiیابد، که  می

  
)1 -1(  ( ) ( )∑

=

=
m

i
iDVRP RCostxF

1

 

  
  تقاطع

هاي مسیر  بندي کنیم که زمان  تقاطع خاصی استفاده می از عملگرمسألهدر این 
یک نمونه از روش کاربردي توسط تقاطع پیشنهادي یعنی . کند احتمالی را ایجاد می

 از P2 و P1 اساس ، دو والد  اینبر.  است1(BCRC)تقاطع مسیر با بهترین هزینه 
دفی انتخاب شده و طور تصاه یک مسیر از هر کروموزوم والد ب. شود جمعیت انتخاب می

  شوند هاي مشتري موجود در هر مسیر از والد دیگر حذف می درخواست

                                                           
1. Best Cost Route Crossover 
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  جهش
کنیم، از این لحاظ که دو نقطه برش در طول  از عملگر وارونگی استفاده می

 و سپس عنصر بین این دو نقطه برش را )1996، 1میچل(شود  کروموزوم ایجاد می
  . سازد معکوس می

  
  انتخاب

مجموعه رقابت به . )1996میچل، (کنیم   استفاده می2 انتخاب رقابتیجا از در این
 را فشار انتخاب ρما پارامتر. آید  بدست میΡ بطور تصادفی از جمعیت kاندازه 

 هاي مناسب را تواند نحوه انحراف مکانیزم انتخاب به سمت جواب گیریم که می می
  . کنترل کند

  
  ها و پارامترهاي آزمایشی مقیاس

 )1998کیلبی و همکاران، (نتایج آزمایشی ما بر اساس مسائل پیشنهادي کیلبی 
هاي  ها از داده آن. )2005مانی و همکاران،  مونتی(مانی است  و ارائه شده توسط مونتی

دن طول حداقل کر (3 متفاوت یعنی تایلاردVRP موجود از سه منبع VRPمقیاسی 
)  مسیریابیمسألهمدت زمان  ( 4، چریستوفید)1994تایلارد، () مسیر وتعداد وسیله نقلیه

 بدست )1995فیشر، () مسیریابی وسیله نقلیه (6 و فیشر)1984، 5و بسلیچریستوفید (
مجموعه داده مقیاسی متشکل از انواع متعددي از نواحی سرویس است که برخی . اند آمده

برخی از ) 2(جدول . ریان و برخی با توزیع یکنواخت مشتریانبندي مشت با دسته
  .کند ها را ارائه می هاي این نمونه ویژگی

  

                                                           
1. Mitchell    
2. Tournament Selection  
3. Taillard 
4. Christophides 
5. Beasley 
6. Fisher 
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   جزئیات توپولوژي نواحی مختلف سرویس- )2(جدول 
 پراکندگی مشتریان نوع

f-series  71-134 بیشترین مشتریان متمرکز حول ناحیه مرکزي با کاهش مشتریان اضافی 
Tai-series  75-150 بندي شده و یکنواخت              ترکیب دسته 

c-series  50-199 بندي شده و یکنواخت                         دسته 

  
 و  برخی از پارامترهاي مورد بررسی توسط کیلبی)2005( 1 و همکارانمانی مونتی

مان قطع بویژه، ز. دهد  را به منظور استانداردسازي مقیاس نشان می)1998(2همکاران
کیلبی نحوه تأثیرگذاري . ، باید مشخص شوند)Tac(و زمان تعهد پیشرفته ) Tco(کردن 

  . این پارامترها بر فواصل سفر نهایی را مورد مطالعه قرار داده است
  

  GAپارامترهاي 
هاي  از آنجایی که زمان. کند  را فهرست میDVRP-GA، پارامترهاي )3(جدول 

 ثانیه زمان 30بویژه، هر مرحله زمانی، .  محدود شده استGA گیرند، اجرا مدنظر قرار می
 ثانیه تکمیل 30ها را قبل از  اگر مرحله زمانی، تعداد مشخص از نسل. پردازش دارد

در این صورت بهترین جواب مشخص شده را . افتد سازي به تأخیر می نکرده باشد، بهینه
tsnد مراحل زمانی یعنیتعدا. شود گزارش داده و مرحله زمانی بعدي آغاز می  به 25=

×Sسازي  این بیشترین زمان اجراي کل شبیه. کار برده شده است =30 25 یا 750
/12  .کند  ساعته را ارائه می8سازي یک روز  دقیقه زمان پردازش براي شبیه5

  
DVRP-GAستم کلونی مورچه در مقایسه با الگوریتم سی  

هاي انتقال، بین سیستم  مقایسه کیفیت روش از لحاظ کاهش فواصل و هزینه
DVRP-GA و ACSجدول . )2005مانی و همکاران،  مونتی(گیرد  مانی انجام می  مونتی

 دوره نشان 10 را در طول ACS و DVRP-GAبهترین جواب و میانگین فواصل ) 4(
 .)2007، هانشر(و ) 2005پانکراتز، (دهد می
 

                                                           
1 . Montemanni et al ,2005 
2 . Kilby et al ,1998 
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  DVRP-GAهاي    فهرست پارامتر- )3(جدول 

 محدوده نماد انواع پارامتر
  10 تعداد اجراها
 600-100 400 اندازه جمعیت
  تولید انتخاب نوع
 1000-200 800 ظرفیت تولید
 1.0-0.6 0.90 نرخ تقاطع
 0.5-0.0 0.15 نرخ جهش

(%1) 4 تعداد نخبگان
 

1-10 
  رقابت انتخاب نوع

 1.0-0.6 0.8 شار انتخابف
 4-2 2 اندازه رقابت
  BCRC  نوع تقاطع
  وارونگی نوع جهش

 
مانی و  مونتی(ACS  در مقایسه با DVRP-GA نتایج عددي- )4( جدول

به جواب  DVRP-GAهاي پررنگ زمانی را که  داده. دهد را نشان می) 2005، 1همکاران
ها در  ها و میانگین اب بهترین جو. ندده رسد نشان می می بهتري نسبت به هر سیستمی 

  .شوند  دوره نشان داده می10طول 
  )4( جدول

Ant system   DVRP-GA نمونه 
 <Z-I .میانگین بهترین  میانگین بهترین

c 100a 973.26 1066.16 961.10 987.59 

c 100b 944.23 1023.60 881.92 900.94 
c 120 1416.45 1525.15 1303.59 1390.58 
c 150 1345.73 1455.50 1348.88 1386.93 
c 199 1771.04 1844.82 1654.51 1758.51 
c50 631.30 681.86 570.89 593.42 
c75 1009.36 1042.39 981.57 1013.45 

                                                           
1. Montemanni et al ,2005 
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f 134 15135.51 16083.56 15528.81 15986.84 

f7l 311.18 358.69 301.79 309.94 

tai 100a 2375.92 2428.38 2232.71 2295.61 

tai 100b 2283.97 2347.90 2147.70 2215.39 

tai 100c 1562.30 1655.91 1541.28 1622.66 

tai 100d 2008.13 2060.72 1834.60 1912.43 

tai 150a 3644.78 3840.18 3328.85 3501.83 

tai 150b 3166.88 3327.47 2933.40 3115.39 
tai 150c 2811.48 3016.14 2612.68 2743.55 

tai 150d 3058.87 3203.75 2950.61 3045.16 

tai75a 1843.08 1945.20 1782.91 1856.66 
tai75b 1535.43 1704.06 1464.56 1527.77 
tai75c 1574.98 1653.58 1440.54 1501.91 
tai75d 1472.35 1529.00 1399.83 1422.27 
 51088.95 49202.82 53794.02 50876.23 جمع کل
 2505.06 2412.08 2561.62 2495.1485 میانگین

  
 مورد جواب بهتر 19 مورد به 21 از DVRP-GAدهد که  نشان می) 4(جدول 

 درصد اصلاح بیش از DVRP-GA ،26/5طور میانگین ه ب. رسد  میACSدر مقایسه با 
ACS مسائل با  ثانیاً کل هزینه تمامی . کند  ایجاد میمسألههاي  نمونه  در طول تمامی

DVRP-GA ،82/49202اي که  براي دو نمونه. استDVRP-GA نتوانست بهتر از 
ACS 134 عمل کند، موردf  150 درصد و نمونه 5/2 با خطاي نسبیC با خطاي 
 نشان ACS نسبت به DVRP-GAهاي  کمتر بودن میانگین.  درصد است23نسبی 
 کیفیت جواب طور کلی، میانگینه ب.  عملکردي سازگار داردGA این است که  ةدهند

DVRP-GA بهتر از ACS 7 با کاهش میانگین در هزینه مسأله نمونه 21  در تمامی 
 بهتر از DVRP-GA مورد میانگین حاصل از 21 مورد از 12علاوه ه ب. درصد بوده است

  .کنند  عمل میASCهاي برتر  جواب



 1396 بهار  –40  شماره–  بهره وريمدیریت

 

306

  DVRP-GAمقایسه با سیستم مورچه و : DVRPجستجوي ممنوعه براي 
، یک روش فرا ابتکاري است که از یک حافظه (TS)منوعه جستجوي م

  . )1990، 1گلاور(کند  کامپیوتري براي اجتناب از مباحثی مانند کمینه محلی استفاده می
  

  DVRP-GA مقایسه جواب سیستم مورچه، جستجوي ممنوعه و - )5(جدول 
  Ant System  Tabu  DVRP-GA 
 میانگین بهترین  نمیانگی بهترین  میانگین بهترین   نمونه

c100a  973.26 1066.16   997.15 1047.6  961.1 987.59 
cl00b  944.23 1023.6  891.42 932.14  881.92 900.94 
c120  1416.45 1525.15  1331.8 1468.12  1303.59 1390.58 

c150  1345.73 1455.5  1318.22 1401.06  1348.88 1386.93 

c199  1771.04 1844.82  1750.09 1783.43  1654.51 1758.51 

c50  631.3 681.86  603.57 627.9  570.89 593.42 

c75  1009.36 1042.39  981.51 1013.82  981.57 1013.45 

f134  15135.51 16083.56  15717.9 16582.04  15528.81 15986.84 

f7l  311.18 358.69  280.23 306.33  301.79 309.94 

tai100a  2375.92 2428.38  2208.85 2310.37  2232.71 2295.61 

tai100b  2283.97 2347.9  2219.28 2330.52  2147.7 2215.39 

tail00c   1562.3 1655.91  1515.1 1604.18  1541.25 1622.66 

tai100d  2008.13 2060.72  1881.91 2026.76  1834.6 1912.43 

tai150a  3644.78 3840.18  3488.02 3598.69  3328.85 3501.83 

tai150b  3166.88 3327.47  3109.23 3215.32  2933.4 3115.39 

tai150c  2811.48 3016.14  2666.28 2913.67  2612.68 2743.55 

tai150d  3058.87 3203.75  2950.83 3111.43  2950.61 3045.16 

tai75a  1843.08 1945.2  1778.52 1883.47  1782.91 1856.66 

tai75b  1535.43 1704.06  1461.37 1587.72  1464.56 1527.77 

                                                           
1. Glover      
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tai75c  1574.98 1653.58  1406.27 1527.8  1440.54 1501.91 

tai75d  1472.35 1529  1430.83 1453.56  1399.83 1422.27 
 51088.95 49202.82  52726.01 49988.47  53794.02 50876.23  جمع

 2505.06 2412.08  2583.92 2449.56  2561.62 1485 .2495  میانگین

  
و  ACS، مقایسه نتایج بدست آمده با جستجوي ممنوعه در مقایسه با )5(جدول 
DVRP-GA8جستجوي ممنوعه . )2005، 1مانی و همکاران مونتی(دهد   را نشان می 

کند   مشخص میDVRP-GAهاي جدید را در مقایسه با   مورد بهترین جواب21مورد از 
هاي  به هنگام مقایسه جواب.  مورد جواب جدید رسیده است21 مورد از 12که به 

 19ها در   به بهترین میانگینDVRP-GAتوان به این نتیجه رسید که  میانگین، می
با این حال در .  در مقایسه با جستجوي ممنوعه رسیده استمسأله مورد 21مورد از 

 مسأله مورد بهترین میانگین 21 مورد از 20، به TSچه، مقایسه با سیستم کلونی مور
گیریم که   می ها، نتیجه طور خلاصه با مد نظر قرار دادن میانگین جوابه ب. رسیده است

DVRP-GAرسد که بعد از آن جستجوي ممنوعه و سیستم  تر می  به فواصل سفر کوتاه
  .کلونی مورچه به ترتیب قرار دارند

  
  نتیجه گیري

نتایج . بررسی شد DPDPTWمحور براي  GAقاله، ابتدا روش در این م
کارهاي خوبی را در مقایسه با  تواند، راه اند که روش مورد استفاده می آزمایش نشان داده
هاي خوبی در  به روش GA روش همچنین. پیدا کند H2و  H1دو روش تطبیقی 

طور ه ب.کند ئه میارا DVRPهاي جدید براي  رسد و بهترین روش می ACSمقایسه با 
 به DVRP-GAگیریم که   می ها، نتیجه خلاصه با مدنظر قرار دادن میانگین جواب

رسد و بعد از آن جستجوي ممنوعه و سیستم کلونی مورچه به  تر می فواصل سفر کوتاه
ها، کاربرد الگوریتم ژنتیک را براي مسائل مسیریابی وسیله   کل این یافته.ترتیب قراردارند

  .کند ویا توجیه مینقلیه پ
  

                                                           
1 . Montemanni et al ,2005 
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  شرایط تنظیم و تدوین مقاله
   

 پژوهشی در زمینـه مـدیریت را بـه          -دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مقاله هاي علمی       
شـود جهـت تـسریع در اعـلام          از صاحبان مقاله درخواست می     .کند زبان فارسی منتشر می   

  .دنشرایط زیر را در تدوین مقاله رعایت فرمای نتایج ارزیابی،
با فاصله و حاشیه مناسب تایپ شود و در سـه           ) یک رو    ( A4کاغذ  مقاله ها باید روي     

  .گرددنسخه به دفتر فصلنامه ارسال 
هاي علمـی    واژه اختصاري، علائم ها، محل اشخاص، نام شامل خارجی اصطلاحات و ها نام

و غیره در متن به فارسی نوشته شود و در زیرنویس همان صفحه بـا ذکـر شـماره بـه زبـان         
  .شوداصلی آورده 

  :اهداف
  . بهره وريمدیریت و مدیریتي گسترش مرزهاي دانش در زمینه -1
  .هاي نظري و کاربردي درحوزه  بهره وريمدیریتاشاعه و گسترش دانش مطالعات  -2
  .مناسبهاي  ي راه حلهاي مدیریت و ارایهبررسی موضوعات و چالش -3
 ي دانشي در زمینهها، الگوها و دستاوردهاي نظري و کاربردها، یافتهنشر نظریه -4

  .هاي پژوهشی معتبري روشبر پایه  بهره وريمدیریتمرتبط با 
 .ي تعاملی میان محققان در داخل و خارج کشوري شبکهتوسعه -5

  
 : تذکرات

 .نویسندگان است/  مقاله بر عهده نویسنده يمسئولیت محتو* 
 .ها آزاد است هیأت تحریریه در قبول یا رد و ویرایش مقاله* 
 .ها پس از وصول و پذیرش مسترد نخواهد شد قالهم* 
  .مقتضی است از ارسال همزمان مقاله به نشریات دیگر خودداري شود* 
  .باشد 13و سایز  Bmitra صفحه و با فونت 18مقالات ارسالی در * 
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  شرایط پذیرش و راهنماي تهیه مقالات
  .نکند واژه تجاوز 15 و از عنوان مقاله باید کوتاه و گویا باشد )1
، )گان( شامل نام و نام خانوادگی نویسنده مقاله مشخصات برگ یک داراي باید مقاله هر )2

 فاکس و پست ،مرتبه علمی و نشانی به هر دو زبان فارسی و انگلیسی، شماره تلفن
 .الکترونیکی باشد

  باید محتواي مقاله را بازگو نماید و با تاکید بر روش ها، نتایج و اهمیت کاربردچکیده )3
نوشته )  واژه250 حدود( سطر 15نتایج بوده و تمام آن در یک پاراگراف و حداکثر در 

 .باید ترجمه کامل چکیده فارسی باشد چکیده انگلیسی. شود
 .شود آورده انگلیسی و فارسی هاي چکیده از بعد واژه بلافاصله 5 تا 3 در هاي کلیدي واژه )4
اهداف  .یه اهمیت تحقیق باشد باید شامل طرح مسئله، سوابق کار و توجمقدمه )5

 .مطالعه به طور شفاف در انتهاي مقدمه ذکر گردد
نحوه داده سازي و شیوه اجراي  طرح آماري،  شامل وسایل کار، و روش هاابزار )6

 .پژوهش باید مشخص و روشن بیان شود
نتیجه گیري  و) با مرجع ( بحث مستدل   شامل درج یافته هاي تحقیق،نتایج و بحث )7

شکل ها و جداول  .نتایج و بحث را می توان با هم یا جداگانه تدوین کرد .دخواهد بو
داده هاي جدول نباید  در نتایج و بحث نباید داراي اطلاعات مشابه یا تکراري باشند،

 .تکرار شوند) به استثناي نقشه(به صورت منحنی یا نمودار 
 "اريزسپاسگ" انتشکر و قدردانی از موسسات و افراد زیر عنو در صورت ضرورت، )8

 .قبل از منابع آورده شود
متر  سانتی 5/2یک خط درمیان و با رعایت حاشیه  ستون، یک صورت به باید مقاله متن )9

 میکروسافت word  2003تایپ مقالات در نرم افزار. از لبه ها، تایپ شده باشد
  .خودداري فرمایید  PDFبنابراین از ارسال مقاله بصورت فایل. توصیه می شود

  .عکس ها باید داراي مقیاس باشند و در صورت اقتباس از منبع دیگر باید ذکر گردد )10
مسئول مکاتبه هر مقاله لازم است توسط نویسندگان مقاله قبل از ارسال به این دفتر  )11

لذا هر گونه مسئولیتی در رابطه با مقاله مربوط به شخص مکاتبه  .مشخص گردد
  .   کننده است

سی ارشد و دکترا لازم است قبل از ارسال مقاله هماهنگی و دانشجویان دوره کاشنا )12
  .مشاوره لازم در خصوص مقاله را با استاد راهنما حتمآ به عمل آورند
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  شیوه نوشتن منابع در تدوین مقاله
  
   داخل مقاله-1

  )نام خانوادگی نویسنده، سال چاپ، شماره صفحه یا صفحات: (منابع فارسی ) الف
ü     ب یا مقاله ترجمه شده به فارسی و همچنین منبع اصلی تالیف شـده            در مواردي که از کتا

به زبان فارسی استفاده می گردد و منبع مربوطه حداکثر دو نویسنده دارد، نـام خـانوادگی            
  .، به زبان فارسی ذکر گردد) نه مترجم(نویسنده یا نویسندگان

  :به صورت
ترجمه شده در ایران، خانوادگی نویسنده به زبان فارسی، سال چاپ کتاب  نام(

  )شماره صفحه یا صفحات
  )58-54، 1381رابینز، (براي منبعی با یک نویسنده :             مثال

  )255، 1380رابینز و فریمن، (                    براي منبعی با دو نویسنده 
  
ü                  ـ  ود در مواردي که کتاب یا مقاله ترجمه شده به فارسی، داراي بیش از سه نفر نویـسنده ب

)) و دیگران((ذکر گردد و سپس از واژه      ) نه مترجم (باید صرفاً  نام خانوادگی نویسنده اول        
  .استفاده گردد

  
  :به صورت

  ) و دیگران، سال چاپ کتاب ترجمه شده در ایران، شماره صفحه یا صفحات-( 
  )58-54، 1381توماسون و دیگران، : (          مثال

 
ü       به صـورت متـوالی در مـتن مقالـه          ... راي مرتبه دوم و     در مواردي که یک منبع فارسی ب

  .تکرار می گردد از روش زیر استفاده  می شود
  : به صورت

  )همان منبع، شماره صفحه یا صفحات( 
  )75همان منبع ، : (             مثال

  
  )Last Name, year, p(منابع انگلیسی ) ب
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ü           فاده می گردد و منبع مربوطـه حـداکثر         در مواردي که از کتاب یا مقاله به زبان اصلی است
  .دو نویسنده دارد، باید نام خانوادگی نویسنده یا نویسندگان به زبان انگلیسی ذکر گردد

  )Last Name,year,p(:  به صورت
  )Robbins, 2001, 85-88(براي منبعی با یک نویسنده :               مثال

  )Stoner & Friman, 2002, 253(نده                       براي منبعی با دو نویس
 

ü                   در مواردي که کتاب یا مقاله به زبان اصلی ، داراي بیش از سه نفـر نویـسنده بـود، بایـد
  .شوداستفاده )) et al &((صرفاً  نام خانوادگی نویسنده اول ذکر گردد و سپس از واژه 

  )Last Name & et al, year, p(:  به صورت
  )Thomason & et al, 2000, 214, 229: (        مثال

 

ü       به صورت متوالی در مـتن مقالـه        ... براي مرتبه دوم و     انگلیسی  در مواردي که یک منبع
  .تکرار می گردد از روش زیر استفاده  می گردد

  )Ibid,  p(: به صورت
  )Ibid, 38: ( مثال      

   صفحه منابع مقاله-2
تمام منابع ذکر شده در متن مقاله، ابتدا بـه ترتیـب الفبـایی حـرف اول نـام خـانوادگی               

، منظم گردیده و سپس کلیـه منـابع فارسـی و            )هم در مورد کتاب و هم مقاله      (نویسنده اول   
  .پس از آن کلیه منابع انگلیسی به ترتیب یاد شده آورده شود

زي آدرس دهی در صفحه منابع، از       براي ذکر کامل آدرس منابع و به منظور یکسان سا         
  :روش زیر استفاده شود

  
  :کتاب به زبان اصلی ♦

، ناشر، محـل نـشر،   ))عنوان کتاب((، )سال انتشار کتاب(نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک   
  .نوبت چاپ، شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات

  :مقاله به زبان اصلی ♦
، نام مجلـه، شـماره      ))عنوان مقاله ((،  )جلهسال انتشار م  (نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک    

  .مسلسل تکشماره ، ناشر، ماه یا فصل انتشار تکشماره ، شماره صفحه یا صفحات
  :کتاب تالیفی یا ترجمه شده به فارسی ♦
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در (، نـام و نـام خـانوادگی متـرجم        ))عنـوان کتـاب   ((نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک ،       
، ناشر، محل نشر، تاریخ انتشار، نوبت چاپ،        )گرددصورت تالیفی بودن این قسمت حذف می        

  .شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات
  :مقاله از مجلات تخصصی فارسی ♦

لـسل  ، نـام مجلـه، ناشـر، شـماره مس         ))عنوان مقالـه  ((،  نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک    
  .، شماره صفحه یا صفحاتتکشماره ، ماه یا فصل انتشار

  
  : توجه 

پس از نوشتن نـام خـانوادگی و        ) در مورد کتاب و یا مقاله     (ند نویسنده   در صورت وجود چ   
نام اولین نویسنده، براي هر یک از نویسندگان دیگر، ابتدا نام و سـپس نـام خـانوادگی آنهـا                    

، و در منـابع     ))و((، در منـابع فارسـی حـرف         قبل از نوشتن نام نویسنده آخر     . دنوشته خواهد ش  
  .د خواهد آم))&((خارجی علامت 

، در صفحه منـابع از الگوهـاي زیـر اسـتفاده            فاده از منابع اینترنتی در مقاله     در صورت است  
  :نمایید

  :کتاب الکترونیکی ♦
، محل نشر، ناشر ، تاریخ انتـشار، تـاریخ آخـرین            ))عنوان کتاب ((نام خانوادگی ، نام مولف      

 .  > کامـل     نشانی دسترسی به سایت اینترنتی بـه طـور         <) در صورت موجود بودن   (ویرایش
   ]تاریخ مشاهده[

  :مقالات الکترونیکی ♦
، سـال، شـماره   ، نـام نـشریه، دوره، شـماره، مـاه    ))عنوان مقاله((نام خانوادگی ، نام مولف،    

 نشانی دسترسی به سایت اینترنتی به طـور  < .[Online]) در صورت موجود بودن   (صفحه  
   ]تاریخ مشاهده[ . >کامل 

  :کیپایان نامه یا رساله الکترونی ♦
مقطع تحصیلی و رشـته، دانـشگاه، سـال          ،))عنوان پایان نامه  ((، نام نویسنده    نام خانوادگی 

 نشانی دسترسـی بـه سـایت اینترنتـی بـه طـور              < .[Online]دفاع از پایان نامه یا رساله       
   ]تاریخ مشاهده[ . >کامل
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  » بهره وري مدیریت «راهنماي اشتراك فصلنامه 
  : ر توجه فرمائید خواهشمندیم قبل از پر کردن برگه درخواست اشتراك به نکات زی •

 . کلیه مکاتبات خود را با ذکر شماره اشتراك انجام دهید  .1

 .نشانی خود را کامل و خوانا و با ذکر کد پستی بنویسید .2

 . ریال است 50000  ریال و بها تک شماره  200000بهاي اشتراك سالانه   .3

 .ا قید نماییددر صورت نیاز به خرید تک شماره لطفاً بطور دقیق شماره هاي درخواستی ر .4

 به نـام دانـشگاه آزاد اسـلامی تبریـز نـزد بانـک ملـی شـعبه          0105764204002وجه اشتراك را به حساب جاري        .5
 واریز کرده و فیش بانکی را به همراه فرم اشتراك تکمیل شده به آدرس دفتـر مجلـه           دانشگاه آزاد اسلامی تبریز   

 . د پست نمایید تا مجله هاي مورد نظر براي شما ارسال گرد

 .هرگونه انتقاد و پیشنهادي دارید با ما در جریان بگذارید  .6

اشتراك بصورت آبونمان از جدیدترین شماره به بعد پذیرفته میشود و شماره هاي قدیمی مجله را میبایست به  .7
 .  فرمایید تهیهقیمت تکفروشی 

 
ý   ساختمان علامه امینی، طبقـه دوم      –ضلع شرقی اتوبان پاسداران مجتمع دانشگاه آزاد اسلامی واحدتبریز        : آدرس -

 )دفتر مجله مدیریت بهره وري (209اتاق 

ý  04131966080: تلفن و نمابر 

ý  5186-51575: صندوق پستی 

  » بهره وري مدیریت « اشتراك فصلنامه برگ درخواست
  ........................شماره اشتراك   قبلاً مشترك نبوده ام □   قبلاً مشترك بوده ام □
  : ...........................................................................................نام کتابخانه    اشتراك کتابخانه  □
  ......: ......................................................................................نام سازمان      اشتراك شرکت ، سازمان ، نهاد □
  : ................................................................................نام و نام خانوادگی     اشتراك تخصصی □

  ..................: ..............................................................شهرستان   : ......................................نشانی دقیق استان 
................................................................................................................................................................................

  ............................................................................................تلفن ....... ..................کد پستی .................................. 
  ریال بابت اشتراك       دوره       سال ......................... به مبلغ .........................به پیوست رسید بانکی شماره 

..................................................................................................................................       ......یا خرید تک شماره هاي    
  ..............................شروع اشتراك از شماره   نسخه.............. از هر شماره 

  
  : تاریخ و امضاء      
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   بهره وريمدیریتفصلنامه 
 )نحوه تنظیم و صفحه آرایی مقاله(
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A Comparative Study of Meta-heuristic Algorithms for dynamic 
vehicle routing problem in order to provide efficiency of 

transportation systems 
 

Farzin Modarres Khuabani (Ph.D.) 
Nazila Mosayebzadeh 

  
------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.02.16  
Date of acceptance:2016.12.16 
------------------------------------- 

 
Abstract 

Vehicle Routing Problem (VRP) wasone of the mostpopular 
optimization problems that hadmany usages for productivity and 
efficiency of transportation systems in recent decades.The Vehicle 
Routing Problem with Simultaneous pick-up and deliveries (VRP/SPD), 
which considers simultaneous distribution and collection of goods 
from/to customers (VRP/SDP/SDC) was a variant of the classical vehicle 
routing problem where customers require simultaneous pick-up  and 
delivery at their locations to be completed within a specified time. 
Applications of the SPD and its related variants are commonly come 
across in every day transportation and optimizing logistic planning. This 
paper had used Meta-heuristic to this end. The proposed method was 
applied for solving capacitated vehicle routing problem (CVRP) to 
improve the distribution efficiency and productivity with an objective of 
minimizing the total distance covered in each route, while considering 
the capacity of different routes. This problemwas essentially an NP-Hard 
in nature, so there was no known optimal solution method with 
polynomial time. To solve this NP-hard VRP a hybrid genetic based 
algorithm was developed. The proposed geneticalgorithm was tested on 
some standardproblem with respect to computational efficiency and 
solution quality. The presented method was implemented and its 
performance was further investigated by comparing it against existing 
heuristics for the same problem. Theresults showed that the success of 
the proposed approach in handling the difficult problem constraints and 
devising simple and robust solution mechanisms that can be integrated 
with routing optimization tools and used in real world applications. 
Key  Words: Meta-heuristic algorithm, Genetic Algorithm, Vehicle 
routing Problem, Productivity  
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The optimal talent management system in organizations, the 

infrastructure and its implementation requirements 
 
 

Nazanin Akefiyan 
Mohammad Rashidi (Ph.D.) 

 
 
------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.05.22  
Date of acceptance:2016.11.22 
------------------------------------- 

 
Abstract 

One of the modern discourses in human resource management 
literature is intellectual capital. Intellectual capitals include human, 
structural and relationd. Human capital is the most important among 
them. Among the human capital components, the talents in any 
organization have particular position. This hidden property plays a 
sensitive key role in determining the value of organizations in 
international arena. This paper designed and suggested the optimal talent 
management systems and its implementation requirements. In order to 
develop and maintain a design, based on the theoretical literature and the 
Focus group meetings six subsystems including organizational 
communication, work environment, performance management, training, 
compensation and career planning were suggested. In relation to 
implementation requirements, instead of emphasizing on employing 
talented managers and later dismissing them, recognizing the existing 
talent in the organization and focusing on their retention and developing 
their skills should be maintained. 
Key  Words: 

Intellectual capitals, talent managements system, retention and 
development, implementation requirements 
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A Model for assessing Lean Production in SMEs using 

Combining Confirmatory Factor analysis, Cluster 
Analysis and LINMAP Technique 

 
Nasser Fegh-hi Farahmand (Ph.D.) 

 
 
------------------------------------- 
Date of receipt: 2015.08.29  
Date of acceptance:2016.11.05 
------------------------------------- 

 
Abstract 

The aim of the study was to present a model for assessing lean 
production in small and medium industries through combination 
confirmatory factor analysis, clustering and LINMAP Technique. Four 
questions were raised to achieve the mentioned objective. The research 
method was descriptive survey. The statistical population included all the 
companies of small and medium units of basic metals and fabricated 
industries in East Azerbaijan province witch was added up to 245 
companies, using random sampling method and Morgan's table the 
sample size was 181 companies. To gather the data a questionnaire 
researcher made was used. The reliability was 0.803. To analyze the data 
in the study of LINMAP, confirmatory factor analysis and clustering 
were used. The results for eight lean manufacturing structure included 
timely production, total quality management, maintenance, relations with 
suppliers, customer relations, human resource management, process 
management, and the betterment program on factory level. 
Key  Words: 

Lean Production, Confirmatory Factor Analysis, Cluster Analysis, 
LINMAP 
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Investigating and determining the human resources productivity 

functions based on the architecture of human resources model 
 

 
Ali Rezaei Mirghaed  

Mirali Seyed naghavi (Ph.D.) 
Hamed Dehghana (Ph.D.) 
Maghsoud Amiri (Ph.D.) 

 
------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.04.20  
Date of acceptance:2017.01.07 
------------------------------------- 

 
Abstract 

   The aim of this research was determining the proper functions of 
human resources in human resources architectural model in order to 
realize ambidexterity at Tom's firm. This quantitative study was run in 
two stages. At first, the architectural questionnaire was distributed 
among managers and assistants to differentiate the jobs.Second, human 
resource functions questionnaire in terms of renumeration, rewards, 
performance appraisal, training and development was distributed among 
the managers and assistants so that  the proper kind of human resource 
functions for each architecture be distinguished. To analyse the data 
inferential statistics (one sample t-test) was used. The results indicated 
that, the rewards in job-oriented should lead the employees to 
ambidexterity. The rewards in partnership type should lead the 
employees toward the improvement ambidexterity in organization. 
Key  Words: 

Human resource functions, architecture, ambidexterity, job-oriented, 
partnership 
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Investigating the effect of the transcendental leadership on 

organizational productivity with the emphasis on spirituality in in 
insurance organization in Gillan province 

 
Reza Esmailpour (Ph.D.) 

 Hani Nikokar 

 
------------------------------------- 
Date of receipt: 2015.11.15  
Date of acceptance:2017.03.12 
------------------------------------- 

 
Abstract 

Productivity means using the resources and possibilities of 
organization in order to get hold of the goal with least material 
expenditure. In the changeful and turbulent world of today, productivity 
is one of important factors which can make difference among the rival 
organizations. Motivating the employees to do the job with the highest 
quality and quantity increases the productivity. Transcendental 
leadership and spirituality in the workplace is one of the most 
challenging factors in today's world. The research method was an applied 
descriptive casual. To gather the data a questionnaire was used. The 
statistical population was 372 employees. Using Cochran formula the 
sample size was 189 employees. To analyze the data Pearson correlation 
and structure equation modeling were used. Spss 20 and lisrel 8.8.were 
used Results showed that transcendental leadership having meaningful 
and positive effect on the Spirituality in the Workplace and 
organizational productivity.  Also Result showed that Spirituality in the 
Workplace having meaningful and positive effect on the organizational 
productivity. 
Key  Words: 

Transcendental leadership, Spirituality in the Workplace, 
organizational productivity 
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Investigating the effective factors on productivity: The effect of 

empowering leadership on achievement motivation, inspirational 
motivation and mental persuasion 

 
 

Hamid Erfanian Khanzadeh (Ph.D.) 
Zohre Torkanloo     
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Date of receipt: 2015.11.14  
Date of acceptance:2016.05.15 
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Abstract 

The leadership style and motive have been considered as effective 
factors in different models. In order to increase the productivity its 
effective factors should be known. The aim of this paper was to 
investigate investigate the effect of empowering leadership on 
achievement motivation, inspiring motivation and mental persuasion. 
The Statistical population included 444 personnels in Gas Company in 
Khorasan Razavi province. Using Morgan’s table the sample size was 
206 people. The research method was descriptive survey and sampling 
method was probability. To gather the data two standard questionnaires 
(Ahearne & Avolio) were used. Ranjbarian’s researcher’s made 
questionnaire was used for achievement motivation. The reability were 
obtained through Cronbach’s alpha were 0.99, 0.90, 0.84 and 0.87 
respectively. To analyse the data lisrel software was used. The results 
showed that in the the first model, empowering leadership had an affect 
on mental persuasion, inspring motivation, and achievement motivation 
of personnels, and in the second model, inspring motivation had 
modified role on empowering leadership and achievement motivation, 
but not on the mental persuasion. 
Key  Words: 

Empowering leadership, achievement motivation, inspring 
motivation, mental persuasion, productivity 
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Investigating the relation of the accounting information system and 
productivity of service organizations according to Dematel method 

 
 

Javad Mirzai Nasirabad 
Soleyman Iranzadeh (Ph.D.) 
Mohammad Tagi hoshvand 
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Date of acceptance:2016.04.12 
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Abstract 

The present paper was a descriptive-applied research. The main 
objective of the study was to investigate the relation of the accounting 
information system and productivity of service organizations according 
to Dematel method. The statistical population included 140 employees of 
the accounting department and financial institutions of Police Service 
plus 10 in East Azerbaijan province. Using Morgan’s table the sample 
size was 102 employees. The study was done in the first half of 2016. 
Integrating the accounting information system with effective factors on 
productivity and using paire comparisons among them the amount of 
each accounting information factors considering the productivity factors 
in the success of the system were ranked. The results showed that data 
criteria, personnels, procedures and guidelines and the software were in 
the mid-positive which was related to the causal factors. The factors 
affecting the productivity were personnels dimension 42%; software 23% 
and the data, procedures were the last in order respectively. 
Key  Words: 

Accounting information system, productivity, DEMATEL method  
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The effect of Sale and Operation planning on total supply chain 
performance (a case study in forming industry) 

 
 

Mehrdad Madhoshi (Ph.D.) 
Abdolhamid Safaei Ghadikolaei(Ph.D.) 

Yaser Nemati 
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Date of receipt: 2016.09.03  
Date of acceptance:2017.02.19 
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Abstract 

Nowadays, Sales and Operations Planning has become a well-known 
and widely used process, yet, up to now, its usefulness has been 
neglected. This paper intended to assess the performance process of sale 
and operation planning through mathematical modelling procedure. 
Three Mixed Integer Programming (MIP) models have been developed 
in this study, namely fully integrated (with centralized sales, production, 
distribution and procurement planning), partially integrated (with 
centralized sales and production, but separated procurement and 
distribution planning), and decoupled (with centralized sales, but 
decentralized production, distribution and procurement planning). All 
three models have been developed for a multi-site manufacturing 
company. The results demonstrated the superiority of fully integrated 
model over the others. 
Key  Words: 

Sales and Operations Planning (S&OP); Mixed Integer Programming 
(MIP); Make to Stock (MTS); forming industry 
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Identifying and PrioritizingtheEffective Factors onOrganizational 

Commitments and itseffect onProduction Productivity in Aras 
Khodro DieselPrivate Company (AMICO) 

 
Ezattolah Asghrizadeh (Ph.D.) 

Alli-Reza Arab 
Massud Niktabar 

 
 

------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.03.05  
Date of acceptance:2017.04.10 
------------------------------------- 

 
Abstract 

The purpose of the study was to identify and prioritizethe effective 
factors on organizational commitment and its effect on production 
productivity in ARAS Khodro Diesel Company. The research method 
was applied and sectional descriptive correlation. The statistical 
population included all of the employees of Aras Khodro Diesel 
Company which added up to 506 people. Using Cochran’s Formula, 
theSample size was 218 people. The sampling method was stratified 
random sampling. To gather the data questionnaires were used. The 
inferential statistics, heuristic factor analysis, simple linear regression 
and eigenvector method were used. The experts' views were used to 
prioritize the effective factors on organizational commitment. The results 
confirmed the effect of all initial factors which were listed on 
organizational commitment and the priorities of the factors were: 1. 
Organizational commitment 2. Individual factors 3. Occupational-
organizational factors 4. Occupational-environmental factors. The results 
Alsoshowed the significant difference of organizational commitment on 
production productivity. 
Key  Words: 

Organizational commitment, Production productivity, Prioritizing 
Factors 
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Abstract 

Presently, the production capacity of many small and medium 
institution are untapped. This leads to the reduction of productivity and 
competitive power both at national and institutional level. Thus, the 
objective of this study was to codify a model to make use of these 
untapped capacities. To do so, the research method of grounded theory 
was used. To gather the data, the managers of the institutions and experts 
were interviewed. The related documentaries through the three phasic of 
coding i.e. open, axial and selective were analyzed. The result showed 
that both national and institutional level factors effected the untapped 
production capacity. Using untapped capacities requires the formation 
and development of trans-institutional networks, so as the possibility of 
transferring untapped capacities to other institutions be provided. 
Therefore, the national level strategies and support for trans-institution 
networks and the strategies of industry level should be simultaneously 
implemented. But the environmental factors such as law and order, 
economical, cultural, political factors affect the success of using 
untapped capacities. The outcomes of using untapped capacities would 
be obvious on both macro and micro level, such as creating jobs, 
avoiding unemployment, and increasing national productivity for macro 
and on micro-level, cost and benefit for employers and contractors could 
be mentioned. 
Key  Words: 

Trans-institutional networks, untapped capacity, small and medium 
institutions, manufacturing 
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