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پرورش  وري در اداره كل آموزش و سنجش الگوي مفهومي مديريت بهره
 فارس

 3 سيد مسعود سيدي و2∗دهان ، طيبه گل1عبدالمحمد طاهري

  23/11/89: تاريخ پذيرش    6/4/89: تاريخ دريافت
  چكيده
وري از ديدگاه كاركنان سازمان  ، سنجش الگوي مفهومي مديريت بهرهپژوهش  از اين    هدف

فر  ن241 آمارييجامعه .، توصيفي از نوع همبستگي بودپژوهشروش . آموزش وپرورش فارس بود
 جدول بر اساس پژوهشهاي  كه آزمودنيندكارشناسان سازمان آموزش و پرورش فارس بوداز 

پرسشنامه به  ، دوهادادهآوري  گردبراي .  نفر تعيين شدند159اي   تصادفي طبقهيگونهمورگان به 
عوامل : هاي الگوي موردنظر كه شامل يك پرسشنامه براي سنجش مؤلفه. سبك ليكرت تنظيم شد

امل كيفي، تفكر منطقي و گروهي، عوامل قانوني، عوامل جلب رضايت مراجعين، عوامل حمايتي، عو
پايايي پرسشنامه . اي نيز براي اندازه گيري بهره وري تنظيم شد وجدان كاري بود و پرسشنامه

 و پايايي پرسشنامه بهره 87/0 آلفاي كرونباخ بر اساسوري  هاي الگوي مديريت بهرهسنجش مؤلفه
  بر اساسار گرفتند،باكمك ضريب همبستگي پيرسون عوامل مورد آزمون قر.  گرديد97/0وري 

وري داشتند و همگي از   متغيرها همبستگي مثبت و معناداري با بهرهي كليه،نتايج بدست آمده
در  نظر  الگوي موردبر اساس براي پيش بيني بهره وري .وري كاركنان بودند عوامل موثر بر بهره

عوامل تفكر  شدسازمان آموزش و پرورش از رگرسيون چند متغيره استفاده گرديد كه مشخص 
  .وري را دارند منطقي، عوامل گروهي و جلب رضايت مراجعين توانايي پيش بيني بهره

 پرورش ، كل آموزشياداره وري، كاركنان  سنجش، الگوي مفهومي، مديريت بهره: كليديهايهواژ
  .فارس
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  مقدمه 
با نگرشي به گذشته  .كند  اهداف جامعه ايفا مييتوسعه  در رشد وي مهم    امروزه مديريت نقش

 نيز يكي  هم اكنونيابيم كه مديريت به عنوان يك ضرورت در زندگي پيشينيان مطرح بوده و درمي
توان نيل به كارآيي بالا در   اين مهم مييبر پايه رود و هاي بشر بشمار مي از مهم ترين فعاليت

  .ها را موجب شد در سازماني ويژهه گونهجامعه و ب
 اجراي كارآيي راستايهمه در  د ونو كارآيي ارزشمندترين جايگاه را نزد مديران داروري      بهره

گيرد تا ثبات سازمان  هاي آنان نيز در همين زمينه شكل مي تلاش ترند وتر و اثربخشي فزونبيش
  ).Alvani,1998(را در دنياي پر رقابت امروز تضمين كنند 

ترين پيشامد اجتماعي يكصد وري، مهم كرد كه انفجار بهرهمي توان ادعا  :گويد      پيتر دراكر مي
  .)deraker,1999(سال گذشته و موضوعي است كه در تاريخ همانند نداشته است

تحولات اساسي را در ديدگاههاي مديريتي  هاي امروزي تغيير و    محيط و ساختار پوياي سازمان
 با آن 1970هاي نخستين سال  و60و50هاي  ها در دههشرايطي كه سازمان. ايجاد نموده است

 اخير به دست فراموشي ي در دو دهه.،هاي آرام شناخته شده بودرو بودند و به حركت در آبهروب
به دنيايي گام   صنعتي خارج ويسپرده شد و به وضعيتي شباهت دارد كه سازمان از جامعه

هاي كف آلود معروف ركت در آببه ح تصاوير جديد است و  اطلاعات ويبرداشته كه تحت سلطه
  (Mayet,2008).است 

ترين هدف سازمان وري به عنوان يك فلسفه و يك ديدگاه مبتني بر استراتژي بهبود، مهم     بهره
 . آحاد جامعه را در برگيرديهاي كليهتواند همچون زنجيري فعاليت دهد كه مي را تشكيل مي
 اخير انباشته از مفاهيمي است كه يت در دو دهه انديشمندان سازمان ومديرييبررسي نظريه

كار دارند  و  هاي كسب ها و شرايط و شيوهتغيير در محيط سازمان همگي تأكيد بر
)Sarafyzade,2004.(  

 كاهش راستايتلاش در   رقابت سازماني ويها در عرصه  اهميت است، تغيير نگرشداراي    آنچه 
وري يك تفكر و جهان بيني است مبتني بر  ني است، بهبود بهرهوري سازما ها و افزايش بهره هزينه

ها با  تطبيق و تلفيق جامعه در سازمان،ميزان استعداد بالا بردن توان آفرينش و قدرت خلق و
شود نيروي  ها موجب ميوري در سازمان  بهبود بهرهيفلسفه. تحولات اقتصادي، علمي و فني جهان

 . بينديشد، بيافريند، نوآوري كند و نگرشي سيستماتيك پيدا كندانساني بتواند بهتر فكر كند،
  ). Taheri,2006(تفكري كه هدفگيري آن به جاي حال و گذشته، خلق و ساختن آينده است 

اي دست    وري مستمر و قابل ملاحظه       براي اينكه سازمان آموزش و پرورش بخواهد به بهبود بهره            
وري به عنوان يـك فرآينـد     استراتژيك قائل شود و به بهبود بهرهيابد، بايد براي اين موضوع اهميت     
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 هنگامي كه شكل گرفت به    و مديريتي بنگرد؛ يك فرآيند مديريتي، فرآيندي مستمر و پيوسته بوده         
  .(Belcher,2000)شود  عنصر مداوم و لاينفك عملكرد سازماني تبديل مي

دليل كمي بودن ه هاي توليدي بها وسازمان تموري در سيس  سنجش تأثير عوامل گوناگون بر بهره   
. گيري و ملمـوس بـوده اسـت         هاي گوناگون، قابل اندازه    توابع و روش   يوسيلهه  ها ب   ها و ستاده    نهاده

هـاي  ها و وجود اهـداف كيفـي و متعـدد بـويژه در سـازمان                دليل غير كمي بودن نهاده    ه  متأسفانه ب 
ها در يك سازمان      گيري اثرات اين شاخص     اندازه. ستا سنجش اثربخشي و كارآيي پيچيده       ،آموزشي

 در اين پژوهش هدف اصـلي       ،لذا. استتر    ها سخت  آن يويژهدولتي به دليل ساختار دولتي و اهداف        
وري از ديدگاه كاركنان سازمان آموزش و پرورش فارس بـوده             سنجش الگوي مفهومي مديريت بهره    

  . شده است نشان داده 1الگوي مورد نظر در شكل . است
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 

  با اندكي تغييرات(soltani,1998)  از برگرفته وري كننده مفهوم مديريت بهره  الگوي تبيين-1شكل 
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   پژوهش يپيشينه
 كشور كار قابل ازوري در نظام آموزش و پرورش، در داخل و خارج       در خصوص محاسبه بهره

ي كه در گوناگونهرچند در متون . ل مهم را در برگيرد، صورت نگرفته استيي مسا توجهي كه همه
.  و كارآيي اشاره شده استفناوريمورد آموزش و پرورش نوشته است كم وبيش به اهميت 

وري، تعهد  تأمين بهداشت رواني محيط كار و بهره :همچون هايي پيشين به موضوعهايپژوهش
وري، جو سازماني و  وري، رضايت شغلي و بهره ن و بهرهوري، مشاركت كاركنا عاطفي و بهره

  .شود شاره مي ااهپژوهشوري و غيره پرداخته اند كه در ادامه به برخي از اين  بهره
اي نگرش   بررسي مقايسه: خود با عنوانپژوهش در (Hashemzadeh,1997)هاشم زاده     

امل مؤثر بر ارتقاء و كاهش بهره وري  قم در مورد عويهاي پسرانه دبيران دبيرستان مديران و
، به اين نتيجه رسيد كه عوامل مديريت با كفايت، (1997-1996)ي نيروي انساني سال تحصيل

  .باشند وري مي  بهرهيمؤثر بر ارتقا وجدان كاري حقوق و مزاياي مادي و
روي انساني ني  بررسي و طبقه بندي عوامل مؤثر بر: پژوهشي با عنوان(Sepehr,1998)سپهر     

ي اين پژوهش نشان داد كه  نتيجه. انجام داد از نظر كاركنان دستگاههاي اجرايي آذربايجان غربي
  .باشد وري كاركنان مؤثر مي مشاركت كاركنان و افزايش خلاقيت آنان، بر بهره

 بررسي نگرش مديران و كارشناسان : خود با عنوانپژوهش در (Rahgozar,2002)رهگذر     
وري كارشناسان، به اين نتيجه رسيد كه بين ميزان   شيراز نسبت به عوامل مؤثر بر بهرهدانشگاه

توانايي، شناخت شغل، حمايت سازمان، انگيزه، اعتبار و قوانين و مقررات سازمان و عوامل خارج 
 .وري كارشناسان رابطه معنادار وجود دارد سازمان با ميزان بهره

 بررسي عوامل و موانع انساني : عنوانباهاي پژوهش خود  يافتهز  ا(Saatchi,2002)ساعتچي     
با هاي مشمول قانون تأمين اجتماعي، دريافت كه به نظر مديران وري از ديدگاه مديران سازمان بهره

 تحصيلات و سابقه كاري متفاوت، عواملي مانند انتخاب علمي كاركنان، تجزيه و تحليل داشتن
 ارتباطي در ي، شبكهدرستيابي عملكرد شغلي، رهبري و مديريت مشاغل، آموزش كاركنان، ارز

-سازمان، انگيزش و بهداشت رواني كاركنان، خلاقيت و نوآوري، فساد اداري، جو سازماني و سازمان
 .هاي محل كار آنان مؤثر استوري كاركنان سازمان هاي غيررسمي، بر بهره

وري  تأثير آموزش ضمن خدمت بر بهره:  عنوانباي را پژوهش (Bagheri,2004)باقري     
 به شرح پژوهشهاي  ترين يافته عمده.كاركنان مديريت جهاد كشاورزي اسلام آباد غرب، انجام داد

اند، از لحاظ هر يك از  هاي آموزش ضمن خدمت شركت كرده كاركناني كه در دوره: زير آمده است
نوآوري   شغلي، همكاري گروهي، ابتكار ونگرش مثبت به كار، ميزان آشنايي با وظايف :متغيرهاي
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 از وضعيت بهتري برخوردارند و داراي ،اند ها شركت نكرده نسبت به كاركناني كه در اين دوره
  .اند وري بالاتري بوده بهره
وري  اهميت نسبي عوامل انساني مؤثر بر بهره:  عنوانباي پژوهش (Alipour,2005)عليپور     

 كيفيت زندگي، : نتايج آن بدين شرح بودكه ونقل و ترافيك انجام داد شغلي كاركنان سازمان حمل
 درآمد، كيفيت شغل و طراحي آن در سازمان، ايجاد مقدارامنيت شغلي، خدمات و امكانات رفاهي، 
هاي تحصيل، ارتباطات سازماني، پاداش و تنبيه، مشاركت  انگيزش، شرايط و فضاي كاري، فرصت

  .شود  وري كاركنان مي افزايش بهرهبازخورد موجب  كاركنان و
وري   خلاقيت و نوآوري بر بهرهي بررسي رابطه:ي با عنوانپژوهش (Behnam,2009)بهنام     

ي اين پژوهش نشان داد كه بين  نتيجه. منابع انساني در بين كاركنان پالايشگاه شيراز انجام داد
  .وري رابطه معنادار وجود دارد نوآوري و خلاقيت و بهره

 (Massachusetts technology institute,1989) ماساچوست فناوري يموسسه    
كند كه بر عملكرد بالاتر دست يابند، مورد بررسي قرار  هاي مديريتي كه سازمان را ياري مي سبك

 توجه به ،ها شناخت نيازها و انتظارات آن،داد و به اهميت ايجاد ارتباط و مشاركت با كاركنان
 ايجاد انعطاف و ،ها هاي بلند مدت، كاهش مقررات خشك و بوروكراسي در سازمان زيري برنامه

ها و ايجاد ها و ارگان گسترده كردن مفهوم آموزش در سازمان،خلاقيت، ايجاد كار گروهي سازمان
اي دانستند كه بايستي  ل عمدهيامنيت روحي و رواني براي كاركنان پي بردند و اين عوامل را از مسا

  .(Dertouzos,1989 )  ِوري مورد توجه قرار گيرد  ارتقاء بهرهيزمينهدر 
ها   در كمپاني(Hippo,1993)و (Lincoln,1991) لينكلن و هيپويبه وسيله در مطالعاتي كه - 

 گرفت، توجه به سطح رفاه كاركنان، تكيه بر آموزش كاركنان، ارزيابي عملكرد انجامو صنايع ژاپني 
ها دستاوردهاي  لي بوده كه براي ژاپنييهاي آنان از جمله مسا خلاقيت و تواناييكاركنان و توجه به 

شود كه اتلاف   در آنان تعهد ايجاد كرده و سبب مي،توجه به رفاه كاركنان .شماري داشته است بي
 .تري را به كار كردن اختصاص دهندآنان ساعات بيش  رسيده وترين حدكموقت به 

وري به اين نتايج دست يافت كه   خود بر روي بهرههايپژوهشدر  (Rojer,1996)راجر    
وري را  ي، مشاركت و ارتباط اعضاء با يكديگر و با رهبر به ميزان قابل توجهي بهرهگروهرهبري، كار 

 و با استفاده از ابزارهاي مناسب جهت دادن بازخورد گروهيك رهبر با تشكيل . افزايش خواهد داد
  (Rahgozar,2002). كند كه كارشان را بهبود بخشند ا كمك ميهبه كاركنان به آن

 خود دريافتند كه بين هايپژوهشر  د (Dunham,2000)و(Loke,2001)دانهام و لاك     
وري  سبك رهبري مديران، رضايت شغلي، تعهد سازماني كاركنان و اثربخشي، كارآيي و بهره

  .ي تنگاتنگي وجود دارد ها رابطهسازمان
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 (Kendy,2002) ،(Mohr,2000)،(Du,1999) ،(Russ,1994)دي، مـاهر، دو و راس  كن    
منـدي شـغلي كاركنـان و       وري و رضـايت      خود به اين نتيجه رسيدند كه بـين بهـره          هايپژوهشر  د

  .)Dennis,2007(  مثبت معناداري وجود دارديمشتريان رابطه
به  و بهره وري را تحليل كرد  وهاي شخصيتعاملي بين  ابطه ر(English,2009)    انگليش 

  هاي شخصيتي وجداني بودن كاركنان مؤثر بر بهره وريدر رابطه با ويژگي اين نتيجه رسيد كه
  .مي باشدست هاآن
  

 هاي يژوهش فرضيه
 معناداري وجود يوري آنان رابطه بين آشنايي كاركنان با قوانين و مقررات سازماني با ميزان بهره -

 .  دارد
  .      معنا داري وجود دارديوري آنان رابطه ان كاري كاركنان با ميزان بهرهبين وجد -
  . معناداري وجود دارديوري كاركنان رابطه بين حاكم شدن روحيه تفكر منطقي با ميزان بهره -
  .       معناداري وجود دارديوري كاركنان رابطه بين جلب مراجعين با ميزان بهره -
  .   معناداري وجود دارديوري آنان رابطه ا ميزان بهرهبين كار گروهي كاركنان ب -
  .      معناداري وجود دارديوري كاركنان رابطه بين توليد كيفيت جديد با ميزان بهره -
  .  معناداري وجود دارديوري كاركنان رابطه هاي اجتماعي و مردمي با ميزان بهره بين جلب حمايت -
 .شده توانايي پيش بيني بهره وري را دارده يالگوي مفهومي مديريت بهره وري ارا -

 
 پژوهششناسي  روش

 توصيفي از نوع همبستگي بود و به شكل ميداني پژوهشدر اين پژوهش، روش : پژوهش روش    
 . اجرا شد

 كاركنان سازمان آمـوزش و پـرورش      يي مورد نظر، كليه      جامعه پژوهشدر اين   :  آماري ي جامعه   
، كارشناس مسئولان، رؤساي گروه، رؤسـاي ادارات، معـاونين و رئـيس             كارشناسان: فارس كه شامل  
  . نفر بود241ها  تعداد آندر كلسازمان بود كه 

نفـر بـود كـه بـا        159تعداد نمونه طبق جدول مورگـان       : نمونه آماري وروش نمونه گيري      
  .رديداي از بين كارشناسان سازمان آموزش و پرورش انتخاب گ استفاده از روش تصادفي طبقه

ارسـال پرسـشنامه بـه      . به شكل طبيعي در قالب يك پژوهش ميداني اجرا گرديـد          :  اجرا يشيوه    
  . هفته زمان براي پاسخگويي در نظر گرفته شد2صورت حضوري صورت گرفت و مدت 
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  پژوهــشگر.رســشنامه بــوده اســت پ2گيــري در ايــن پــژوهش  ابــزار انــدازه: گيــري ابــزار انــدازه    
هـاي الگـوي مفهـومي مـديريت بهـره وري              روش ليكـرت براسـاس مؤلفـه       ير پايـه  باي    پرسشنامه

(Soltani,1998)  عوامـل كيفـي،     عوامل قانوني، عوامل گروهي، عوامل وجـدان كـاري،        :  كه شامل
-سنجش مؤلفـه  :  عنوان باعوامل جلب رضايت مشتريان بود،       عوامل تفكر منطقي، عوامل حمايتي و     

اي نيـز بـراي انـدازه        پرسـشنامه .  سؤال بود، تنظيم كرد    45ه داراي   وري ك   هاي الگوي مديريت بهره   
اندازه گيري بهره وري با رويكرد منابع انساني در سازمان آموزش و پـرورش               : گيري بهره وري با نام    

  .  بود پرسش15 روش ليكرت تنظيم كردكه شامل  بر اساسفارس،
  . قرار داشت) 5(ي ا خيلي زياد نمرهو ت )1 (ي در طيفي از خيلي كم، نمرهپرسشپاسخ به هر 

  :براي سنجش روايي مقياس از دو روش زير استفاده شد: روايي پرسشنامه
ي محقـق سـاخته در    دست آوردن روايي صوري، هـر دو پرسـشنامه        منظور ب ب:  نظر متخصصان  -الف

يـاس مـورد     از دانشجويان كارشناسي ارشد قرار گرفت و روايي مق         گروهياختيار دو تن از اساتيد و       
  .تأييد آنان قرار گرفت

بـا اسـتفاده از روش   : وري هاي الگـوي مـديريت بهـره    روايي همگرايي پرسشنامه سنجش مؤلفه     -ب
ي كـل مقيـاس بدسـت آمـد كـه نتـايج در                ي هر بعد، با نمره      تحليل عاملي از همبستگي بين نمره     

  .  آمده است1جدول 
  

  وري ي الگوي مفهومي مديريت بهرهها روايي پرسشنامه الف ـ سنجش مؤلفه- 1جدول 
 روايي همگرايي ابعاد

 80/0 عوامل قانوني

 93/0 عوامل گروهي
 93/0 عوامل وجدان كاري

 85/0 عوامل كيفي
 91/0 عوامل تفكر منطقي
 90/0 عوامل حمايتي

 95/0 عوامل جلب رضايت

كروبناخ استفاده شد و ضريب براي تعيين پايايي پرسشنامه، از ضريب آلفاي  :پايايي پرسشنامه    
  .، بدست آمد2 جدول بر اساسها آلفاي هر كدام از متغيرها و ابعاد آن
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 وري هاي الگوي مفهومي مديريت بهره پايايي پرسشنامه الف ـ سنجش مؤلفه- 2جدول 
 مقدار آلفاي كروبناخ ابعاد

 70/0 عوامل قانوني
 83/0 عوامل گروهي

 88/0 عوامل وجدان كاري
 61/0 عوامل كيفي

 89/0 عوامل تفكر منطقي
 72/0 عوامل حمايتي

 96/0 عوامل جلب رضايت

 87/0 ضريب آلفاي كل مقياس

 آلفاي كرونباخ، بر اساسوري با رويكرد منابع انساني  گيري بهره اندازه–پايايي پرسشنامه ب     
 . گرديد97/0
ضريب (  در اين پژوهش آمار استنباطيتهبكار رفروش آماري : بكار رفتههاي آماري روش) و

ها  تحليل داده  جهت تجزيه وspssنرم افزار   ازكهبود ) همبستگي پيرسون، رگرسيون چند متغيره
 .استفاده گرديد

  
  هايافته

وري  بين آشنايي كاركنان با قوانين و مقررات سازمان با ميزان بهره:  پژوهشي نخستفرضيه
منظور آزمودن اين فرضيه از ضريب همبستگي پيرسون ب.  داردي معناداري وجودآنان رابطه

  . آورده شده است 3 نتايج آن در جدول كهاستفاده گرديد 
  

  وري آنان  بين آشنايي كاركنان با قوانين و مقررات سازمان با ميزان بهرهي رابطه- 3جدول
مقدار ضريب  انحراف استاندارد  ميانگين  متغيرها 

 همبستگي 
 ري سطح معنادا

 22/4 89/18 عوامل قانوني 

 97/14 13/27 وري بهره

73/0 001/0 
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 گرديده اين 73/0 مقدار ضريب همبستگي برابر ،شود  مشاهده مي3گونه كه در جدولهمان    
 05/0تر از جا كه سطح قابل قبول معناداري كم معنادار شده است و از آن001/0مقدار در سطح 

توان نتيجه گرفت كه بين آشنايي كاركنان با قوانين و مقررات سازمان با   بنابراين، مي،باشد مي
  . مثبت معنادار وجود دارديوري آنان رابطه ميزان بهره

  
 معناداري وجود يوري آنان رابطه بين وجدان كاري كاركنان با ميزان بهره:  دوم پژوهشيفرضيه

تفاده گرديد كه نتايج آن در سون اسبمنظور آزمودن اين فرضيه از ضريب همبستگي پير .دارد
  . آورده شده است4جدول 

  
  وري آنان  بين وجدان كاري كاركنان با ميزان بهرهي رابطه-4جدول 

مقدار ضريب  انحراف استاندارد ميانگين ها  متغير
 همبستگي 

 سطح معناداري 

 24/6 62/17 وجدان كاري

 97/14 13/27 وري بهره

89/0 001/0 

 گرديده اين 89/0 مقدار ضريب همبستگي برابر ،شود  مشاهده مي4ونه كه در جدول گهمان    
 05/0تر از جا كه سطح قابل قبول معناداري كم معنادار شده است و از آن001/0مقدار در سطح 

وري آنان رابطه  توان نتيجه گرفت كه بين وجدان كاري كاركنان با ميزان بهره  بنابراين، مي،باشد مي
  . معناداري وجودداردمثبت

  
 وري كاركنان   بهرهمقدار تفكر منطقي با يبين حاكم شدن روحيه:  سوم پژوهشيفرضيه
  . معناداري وجود دارديرابطه

 نتايج آن در جدول كهبمنظور آزمودن اين فرضيه از ضريب همبستگي پيرسون استفاده گرديد     
  . آورده شده است5
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  وري كاركنان اكم شدن روحيه تفكر منطقي با ميزان بهره بين حي رابطه-5جدول 
مقدار ضريب  انحراف استاندارد ميانگين متغيرها

 همبستگي
 سطح معناداري

 31/5 34/15 تفكر منطقي

 97/14 13/27 وري بهره

88/0 001/0 

ن  گرديده اي88/0 مقدار ضريب همبستگي برابر ،شود  مشاهده مي5گونه كه در جدول همان    
 05/0تر از جا كه سطح قابل قبول معناداري كم معنادار شده است و از آن001/0مقدار در سطح 

وري  توان نتيجه گرفت كه بين حاكم شدن روحيه تفكر منطقي با ميزان بهره  بنابراين، مي،باشد مي
  . مثبت معناداري وجوددارديكاركنان رابطه

 يوري كاركنان رابطه عين با ميزان بهرهبين جلب رضايت مراج:  چهارم پژوهشيفرضيه
  .معناداري وجود دارد

 6نتايج آن در جدول  بمنظور آزمودن اين فرضيه از ضريب همبستگي پيرسون استفاده گرديد و    
  .آورده شده است

  
  وري كاركنان  رابطه بين جلب رضايت مراجعين با ميزان بهره- 6جدول 

قدار ضريب م انحراف استاندارد ميانگين متغيرها
 همبستگي

 سطح معناداري

جلب رضايت 
 مراجعين

30/11 33/6 

 97/14 13/27 وري بهره

92/0 001/0 

 گرديده اين 92/0 مقدار ضريب همبستگي برابر ،شود  مشاهده مي6گونه كه در جدول همان    
 05/0ر از تجا كه سطح قابل قبول معناداري كم معنادار شده است و از آن001/0مقدار در سطح 

وري كاركنان  توان نتيجه گرفت كه بين جلب رضايت مشتريان با ميزان بهره  بنابراين، مي،باشد مي
  .ي مثبت معناداري وجود داردرابطه
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 معناداري وجود يوري آنان رابطه بين كار گروهي كاركنان با ميزان بهره:  پنجم پژوهشيفرضيه
  .دارد
 7از ضريب همبستگي پيرسون استفاده گرديد و نتايج آن در جدول بمنظور آزمودن اين فرضيه     

  .آورده شده است
  وري آنان  رابطه بين كار گروهي كاركنان با ميزان بهره-7جدول

مقدار ضريب  انحراف استاندارد ميانگين ها  متغير
 همبستگي

 سطح معناداري

 33/6 33/17 كار گروهي

 97/14 13/27 وري بهره

89/0 001/0 

 گرديده اين 89/0 مقدار ضريب همبستگي برابر ،شود  مشاهده مي7گونه كه در جدول همان    
 05/0تر از جا كه سطح قابل قبول معناداري كماز آن  معنادار شده است و001/0مقدار در سطح 

 يابطهوري آنان ر توان نتيجه گرفت كه بين كار گروهي كاركنان با ميزان بهره  بنابراين، مي،باشد مي
  .مثبت معناداري وجود دارد

  
 معناداري يوري كاركنان رابطه بين توليد كيفيت جديد با ميزان بهره:  ششم پژوهشيفرضيه

 .وجود دارد
 نتايج آن در جدول كهمنظور آزمودن اين فرضيه از ضريب همبستگي پيرسون استفاده گرديد     ب

  . آورده شده است8
  

  وري كاركنان كيفيت جديد با ميزان بهره بين توليد ي رابطه- 8جدول 
سطح  مقدار ضريب همبستگي انحراف استاندارد ميانگين متغيرها

 معناداري

توليد كيفيت 
 جديد

63/21 01/5 

 97/14 13/27 وري بهره

79/0 001/0 
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 گرديده اين 79/0شود، مقدار ضريب همبستگي برابر   مشاهده مي8گونه كه در جدول همان    
 05/0تر از جا كه سطح قابل قبول معناداري كم معنادار شده است و از آن001/0در سطح مقدار 

 يوري كاركنان رابطه توان نتيجه گرفت كه بين توليد كيفيت جديد با بهره بنابراين، مي. باشد مي
  .مثبت معناداري وجود دارد

  
وري كاركنان  ان بهرههاي اجتماعي و مردمي با ميز بين جلب حمايت : هفتم پژوهشيفرضيه
  . معنادار وجود داردايرابطه
 9منظور آزمودن اين فرضيه از ضريب همبستگي پيرسون استفاده گرديد و نتايج آن در جدول     ب

  . آورده شده است
  

  وري كاركنان هاي اجتماعي و مردمي با بهره  بين جلب حمايتي رابطه- 9جدول 
انحراف  ميانگين  متغيرها 

 استاندارد
مقدار ضريب 

 همبستگي
 سطح معناداري

     
هاي جلب حمايت

 اجتماعي و مردمي
78/12 31/4 

 97/14 13/27 وري بهره

87/0 001/0 

 گرديده اين 87/0شود، مقدار ضريب همبستگي برابر   مشاهده مي9گونه كه در جدول همان    
 05/0تر از جا كه سطح قابل قبول معناداري كم معنادار شده است و از آن001/0مقدار در سطح 

هاي اجتماعي و مردمي با ميزان توان نتيجه گرفت كه بين جلب حمايت  بنابراين، مي،باشد مي
  . مثبت معناداري وجود دارديوري كاركنان رابطه بهره
  .                     ده شده توانايي پيش بيني بهره وري را داريالگوي مفهومي ارا:  هشتم پژوهشيفرضيه    
 در ابتدا .شد گام به گام استفاده يبراي بررسي اين فرضيه از رگرسيون چند متغيره به شيوه    

متغير ملاك ) عوامل موثر بر بهره وري( كه حداقل يكي از متغيرهاي پيش بينجهت تعيين اين
انس و ضريب تعيين استفاده توانند پيش بيني كنند، از تحليل واريرا مي) بهره وري كاركنان(

  . آن در جدول زير آمده استيگرديد كه نتيجه
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  جدول تحليل واريانس و مشخصه هاي آماري رگرسيون-10جدول
R Rمجذور F Df1 Df2 سطح معناداري 

98/0 96/0 04/1148 3 114 001/0 

ن مقـدار بـا درجـات        گرديده كـه اي ـ    04/1148رابر با    ب F مقدار   ،شودگونه كه مشاهده مي     همان  
 05/0تر از    معنادار گرديده و چون سطح قابل قبول معناداري كم         001/0در سطح   ) 3،  114(آزادي  

توانند متغير مـلاك     يكي از متغيرهاي پيش بين مي      كمدستگيريم كه   باشد، بنابراين نتيجه مي   مي
 به اين معنا كه متغيرهـاي        گرديده 96/0 برابر با    R مقدار مجذور    سوي ديگر، از  . را پيش بيني كنند   

 درصد از تغييرات متغير بهـره وري كاركنـان را پـيش بينـي               96توانند  پيش بين روي هم رفته مي     
تواننـد متغيـر    كه هر يك از متغيرهاي پيش بين تا چـه انـدازه مـي             حال به منظور تعيين اين    . كنند

 .                                     ر جدول زير آمده است از ضريب بتا استفاده شده كه نتايج آن د،ملاك را پيش بيني كنند
  

 ها ضرايب بتا و سطح معناداري آن- 11 جدول
سطع 
 معناداري

 B بتا تي
متغير هاي 

 پيش بين

001/0 04/17 76/0 03/3 
جلب رضايت 

 مشتريان
 تفكر منطقي 39/0 13/0 06/4 001/0
 كار گروهي 25/0 10/0 81/2 001/0

 سطح معناداري مقدار بتاي عوامل جلب رضايت مشتريان، تفكـر           ،شودونه كه مشاهده مي   گهمان    
 خـط رگرسـيون را بـر    يتـوان معادلـه    مـي  ،بنابراين. باشدمي) 05/0(تر از   منطقي و كار گروهي كم    
 Y= (0/76) X1+(0/13)X2+(0/10)X3:شكل نوشتاين  به بالااساس مقدار بتاي عوامل 

  
  بحث و نتيجه گيري

كند  اجتماعي كمك مي -   اقتصادييوري در آموزش وپرورش نه تنها به توسعه    ارتقاي بهره 
آموزش و  .تواند موجب اعتلاي كشور گردد  تربيت نيروي انساني كارآمد و خلاق ميراهبلكه از 

 هاي در زمان در دراز مدت و و وري تاثير دارد پرورش متغيري است كه بيش از عوامل ديگر در بهره
پرورش است كه فرهنگ جامعه را  در حقيقت آموزش و. دهد تر نشان ميمتوالي نقش خود را بيش

تك متغيرها تاثير بگذارد و فرهنگ را  تواند بر تك سازد و مي دهد، بارور مي كند، شكل مي ايجاد مي
 .ايجاد نمايد
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 دستگاه داراي اهميت وري اين كه، با توجه به نقش نهادي آموزش و پرورش، بهره پر واضح آن   
وري از ديدگاه   سنجش الگوي مفهومي مديريت بهرهپژوهشگر به همين خاطر از سوي .استزيادي 

وري براساس اين الگو چند  مديريت بهره. بكار گرفته شدكاركنان سازمان آموزش و پرورش فارس 
ها منحصر به  زمانوري و ارتقاء دادن به آن در سا زيرا امروزه رسيدن به بهره باشد بعدي مي

توليد قانونمند، خلاقيت در كار، همكاري : وري شامل  بهره.هاي تخصصي و فني نيست آموزش
هايي اين  هاي اجتماعي و مردمي و مؤلفه حمايت گروهي، عقلايي كردن كارها، جلب مشتريان و

شده  ج استخراجها بر اساس نتاي  در تبيين فرضيهوشود  وري مي  است كه منجر به ارتقاي بهرهچنين
  :گردد اين اهداف مرور مي

 انستيتوي تكنولوژي ماساچوست هايپژوهش، نتايج ي نخست    با توجه به معنادار بودن فرضيه
)1989(،(Rahgozar,2002)ها در  نظام و بقاي سازمان. باشد  اين فرضيه همسو ميي، با نتيجه

 يهيباشد وبر با ارا  بوروكراسي اداري مي، ديگربيانمراتب اداري يا به  تبعيت از ساختار سلسله
سالاري مدعي شد كه رويكرد عقلانيت همانا پيروي از هنجارهاي معرفتي يا مديريتي  تئوري ديوان

آرام قوانين  هرچند آرام. دشوهاي اداري متجلي مي  و بخشنامهراهكارها كه در قالب قوانين، است
ارزش شدن  ، اما اين به معناي بيند از دست داده ااستروح اصلي خود را كه اطاعت از خردورزي 

توان به جرأت مدعي شد كه يكي از كاركردهاي اصلي   ميبا اين حال،. باشد مينتئوري بوروكراسي 
 كه در سنجش مدل موردنظر استهايي  راهكارها اعمال و بكارگيري قوانين و  وري در سازمان بهره

  . شده استويژهبدان توجه 
  ،(Hashemzadeh,1997) هاي  دوم، نتايج پژوهشي به معنادار بودن فرضيه    با توجه

(Dunham,2000)،(Loke,2001)و  (English,2009) اين فرضيه را حمايت ينتيجه 
ي دست اندركاران  ها و اهداف، كار دلسوزانه در شرايط كنوني سازمان براي تحقق برنامه .دنكن مي

ي وجدان كاري  توان ادعا نمود كه در سايه مي، ديگربيانه ب.در تمام سطوح امكان پذير است 
در واقع، وجدان كاري عبارت است از نوعي احساس تعهد مقيد . شونداي بيمه مي هاي توسعه برنامه
وجدان .  شده از سوي فرد يا گروهواگذاركيفي كار   منظور رعايت الزامات كمي وي، درونيكننده

 - 1: شود، اين تعهدات عملي عبارتند از گر مي تعهدات در افراد جلوهاي از  كاري به صورت مجموعه
 تعهد - 3ي سازماني؛   تعهد نسبت به بقاء و توسعه- 2تعهد به رعايت شرايط كمي و كيفي كار؛ 

 تعهد - 5 تعهد نسبت به افراد و گروههاي ديگر در سازمان؛ - 4نسبت به تكامل خودسازماني؛ 
تحقق اين تعهدات هم به ). Khaki,1995) (رجوع ارباب(نسبت به جلب رضايت مشتريان، 

تواند وجدان كاري   كه ميهاي مديريت گي دارد و هم به شيوهچهارچوب ارزشي خود فرد بست
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ها تعهد عاطفي نسبت به كارو سازمان ايجاد نمايد و در آن كاركنان را تقويت و بهبود ببخشد و
  .وري باشد مؤثر در بهره

 - 1:ازجمله دان كاري در سازمان آموزش و پرورش بايد نكاتي را رعايت نمود،براي تقويت وج    
 شرط انسان و عواطف و پذيرش بي قيد و ل شدن براي انسان وياحترام قا توجه و :احترام به انسان

داشتن ديدگاه مثبت -2.دكنخلاق او را فراهم مي ي درگيري با كار مولد و احساسات او زمينه
 نگرش مثبت به انسان در ي القاراهنهايت مثبت گرايي نسبت به انسان از  :نسانگرايي نسبت به ا
در  :هاي خودانگيزشيساز و كاربكارگيري - 3.تواند وجدان كاري را تقويت نمايدكل سازمان مي

هاي مادي در  ضمن تاكيد بر انگيزه .هاي انگيزشي پايدار بودسازمان بايستي به دنبال مكانيزم
آموزش - 4.زاي افراد سازماني نيز بايد بشود هاي درون ار، تاكيد اصلي به انگيزهتقويت وجدان ك

توجه -  5.ترين عوامل تقويت وجدان كار در سازمان است پرورش منابع انساني يكي از عمده :جامع
يا  در سازمان بايد به افراد استقلال داده شود و :ها آن     به استقلال افراد و واگذاري مسئوليت به

و از  خود را باور نمايند، تا احساس وجود كنند ها واگذار شود وظايف سازماني به آنبيان ديگر،به 
  .)Soltani,2007( هاي خود استفاده نمايندتوانمندي

 ،)Lincoln,1991(، )Hippo,1993( سوم، نتايج مطالعات ي    با توجه به معنادار بودن فرضيه
)Saatchi,2002( و (Alipour,2005)تفكر منطقي عبارت است  .كند  اين نتيجه را حمايت مي

د و نتايجي كه اين كن كه آن را تأييد ميباوري با توجه به باورمستمر هر  از بررسي فعال، مداوم و
در واقع ارزيابي عملكرد كاركنان . (Khaliliye shurini,1996)د ها گرايش دارنظريه، بدان

 نقاط ضعف و قوت كار خود را بشناسند و  ويج كار شدهشود كه كاركنان متوجه نتا باعث مي
كسب .  فكرشان منطقي گرددراهي علت و معلولي، سببي و مسببي را لمس نمايند و از اين  رابطه

تر و بهتر  و سعي در يادگيري بيشيابدشود كه كاركنان عقل و فكرشان تكامل  تجربه باعث مي
  .نمودن كار خويش نمايند

 ،(Russ,1994) هاي چهارم، نتايج پژوهشيمعنادار بودن فرضيه   با توجه به  
(Du,1999)،(Mohr,2000)  و (Kendy,2002)در واقع،  .دنكن  را حمايت مي  اين نتيجه

سازمان بايد به نكته پي ببرد كه كداميك از خدماتش را مراجعيين دوست دارند و كداميك را 
هاي سازمان را  برنامه. جويا شود نيازهايشانثرتر  و نظراتشان را در خصوص رفع مؤدارندندوست 

شود و  وري نمود تا اطمينان حاصل شود كه نسبت به نيازهاي آنان توجه مي بايد با مراجعين بهره
ها حفظ نمود تر بايد همچنان ارتباط را با آنوري بيش براي برخورداري از بازخورد آنان در بهره

)Taheri,2006.(  



156 ...ه كلوري در ادار سنجش الگوي مفهومي مديريت بهره

 Massachusetts technology(هاي  پنجم، نتايج پژوهشيعنادار بودن فرضيه    با توجه به م
institute,1989(،(Rojer,1996) و(Bagheri,2004)از دلايل . باشد  با اين نتيجه همسو مي

وري، ايجاد محيطي است كه در آن  اين مطلب اين است كه يكي از منابع اساسي در مديريت بهره
وري بايد جوي را در  مديريت بهره. پذيري و تعهد بالا تشكيل شوند هاي كاري با مسئوليتهگرو

 زياد به انجام كار وجود يسازمان بوجود آورد كه در آن احترام متقابل، اعتماد، خودجوشي و انگيزه
 به منابعي گروه - 1:  زير استي داراي سه ويژگي عمدهگروهيك ). Taheri,2006( داشته باشد

.  و تجهيزات دسترسي كامل داردهادادهل يك كار مورد نياز است، مثل مواد، كه براي انجام و تكمي
گيري دارد و اين   قدرت تصميمگروه - 3. شود  تشكيل ميگوناگونهاي مهارتي ه از گروگروه - 2

 زماني كه ،واقع در ).Al daft,1995(ريزي نمايند  توانند برنامه بدان معني است كه اعضاي آن مي
 سطح عملكرد شغلي افراد بالاتر از موارد ،شود اساس كار گروهي تدوين مي  برساخت يك سازمان

 خصوصيات يك ،در واقع .اساس كار فردي تدوين شده باشد باشد كه ساخت سازمان بر ديگر مي
  .گيرد  كار گروهي منسجم شكل ميراهسازمان موفق از 

 ،(Lincoln,1991) هاي  نتايج پژوهش، ششمي    با توجه به معنادار بودن فرضيه
(Hippo,1993)،(Sepehr,1998) ،(Saatchi,2002) ،(Bagheri,2004) و  

(Behnam,2009)از دلايل اين مطلب، اين است كه براي . باشد ي اين فرضيه همسو مي ا نتيجه ب
 بايد خلاقيت را در سازمان گسترش داد و تفكر خلاق ايجاد نوينبهبود كيفيت و توليد خدمات 

 ترپيشهايي كه هرچند فرد   و انگارهپندارهاها،  ، انديشهباورها يدوبارهيت يعني، تركيب خلاق. كرد
دهد   انجام ميگذشتهاي جديد و متفاوت با  شناخته است، اما اين تركيب را به شيوه ها را ميآن

)Saatchi,2001.( خلاقيت عامل - 1: نقش و اهميت خلاقيت و نوآوري از آن جهت است كه 
 ، خلاقيت عامل افزايش كيفيت- 3 خلاقيت عامل پيدايش توليدات و خدمات؛ - 2 سازمان؛ پيدايش

 - 5  و اتلاف منابع وها، ضايعات  خلاقيت عامل كاهش هزينه- 4خدمات و موفقيت در رقابت؛ 
 زير را در هايتوان اقدام در راستاي ايجاد خلاقيت مي. باشد خلاقيت عامل بالندگي سازمان مي

 روز و تغييرات فناوري از ناشيهاي   بايد كاركنان را در جريان پيشرفت- 1: م دادسازمان انجا
 به كاركنان - 3ها داده شود؛   و ايدههاي پيشنهاد هي به كاركنان فرصت ارا- 2آمده قرار داد؛  بوجود
 نوآوري بوجود - هاي پژوهشي  هسته- 4 گوناگون آموزش داده شود؛ از راههايهاي انجام كار  شيوه
متأسفانه در  ).Shafiey,1999(يابد  و فرهنگ خلاقيت و نوآوري در بين كاركنان گسترش آيد

 بيانبه  .اند به اين نكته اساسي و جدي توجه ويژه نمايندتر توانستهكم ها كشور ما مديران سازمان
ه و  اگر خواهان افزايش بهره وري سازماني هستيم، بايد با مفاهيم اساسي خلاقيت آشنا شد،ديگر

  .كرد نظارت را نيز در همين راستا هدايت موردكاركنان 
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گيري در مركز ثقل  ي سوم، دنياي تصميم دنياي هزاره،  هفتمي    با توجه به معنادار بودن فرضيه
هاي  ها و جلب حمايت ي خرد جمعي در قالب انواع مشاركت  معادلهبي گمان،. خرد جمعي است

هاي آموزشي  هاي امروزي، بويژه سازمان كه اگر در سازماننواضح آ پر. يابد مردمي عينيت مي
ها به  تنها كاركرد سازمان مشاركت دوبعدي كه همانا مشاركت به دور از احساس حاكم گردد، نه

صاحبان (گردد كه توليدكنندگان  سمت افزايش كارآيي خواهد بود بلكه اين نوع مشاركت باعث مي
ها را از آن خود بدانند كه در اين  ، سازمان)ن آموزش و پرورشمشتريا(كنندگان  و مصرف) سازماني

  .هاي فردي و سازماني، اثربخشي اهداف را نيز به همراه خواهد داشت صورت يگانگي هدف
وري در سازمان آموزش و پرورش بر اساس  پيش بيني بهره  هشتم،ي فرضيهيبا توجه به نتيجه    

ايجاد تفكر منطقي،جلب رضايت مراجعين و :  عناوينباها  لفه تا از مؤ3هاي الگوي مفهومي مؤلفه
 نشان داده 2كه در شكل  دكنرا پيش بيني مي) وري بهره( و متغير ملاك شدكار گروهي معنادار 

  .شده است
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  وري در سازمان آموزش و پرورش فارس هاي الگوي مديريت بهره  تبيين مؤلفه-2شكل 
  

ل اين مطلب آن است كه براي رسيدن به بهره وري بايد كاركناني با تفكرات منطقي و     ازدلاي
انتقادي پرورش داد، مهارت تفكر را تشويق نمود، كارمندان بايد ياد بگيرند تا آزاد بيانديشند، راهها 

 .ها طرح و نقشه مطرح سازندل خود را بدانند و براي حل آنيمسا ه دهند،ي ارانوينهاي و روش
ولد بهره وري هايي مچنين انسان. آنان بايد چگونه فكر كردن و نه به چه فكر كردن را بياموزند

مفهوم 
 مديريت 
 بهره وري

هماهنگي كيفيت 
 و هزينه  ها

 لاني كردن فعاليتهاعق

همدلي براي منافع 
 مشترك

 كار گروهي

جلب 
 مراجعين

حاكم شدن 
روحيه تفكر 

 منطقي
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گيرد و براي   امكانات به بهترين صورت بهره مييكه انسان متفكر منطقي، از كليه  چراهستند
  ).Khaliliye shurini,1996(د كنزيستن تلاش مي

گيرد، مشتريان سازمان در  مديريت بهره وري صورت مييهايي كه در زمينهي فعاليت     در همه
ي اساسي اين است كه رضايت مشتري بهترين شاخص يك خدمت  د و فرضيهنمركز آن قرار دار

 ها، ترجيحات وخواستدر  نيازها و  تادر تلاش براي بهبود بايد از مشتريان خواسته شود .است
پس از آن در اختيار   آوري وگرد هادادهاين . ايندانتظارات خود را در رابطه با هر خدمت بيان نم

  تبديل به ايجاد تغييرات موردهاداده اين نوع ،ي بعد در مرحله .شوندكاركنان سازمان قرار داده مي
آيد كه قابليت كاربرد خدمات در بالاترين گردد و موجباتي فراهم مينظر مشتريان در خدمات مي

تواند اعتبار ها و نيازهاي مشتريان يا ارباب رجوع ميوجهي به خواستت  بي،در واقع .حد ممكن باشد
 قابل توجهي بهره وري سازماني كاهش يابد مقدار به ،در نتيجه  و كندسازمان را مخدوش

)Saatchi,2001.(  
بهره وري شغلي  - 1:شودكه باعث مياست كار گروهي از آن جهت در سازمان داراي اهميت     

شغل خود افزايش يابد  و  افراد به محيط كاريعلاقه -3.همبستگي گروهي بالا رود - 2.افراد بالا رود
هاي امكان رقابت سازمان با سازمان- 5.كنترل كاهش يابد نياز مديريت سازمان به نظارت و - 4.

ها، بايد هگيري از گرو ي بهره گيري در زمينه  از تصميمپيش لازم است ،بنابراين. ديگر افزايش يابد
هاي  هزينه وها گذاشتهامكانات مورد نياز در اختيار آن، ها را در سازمان فراهم آوردآنرايط كار ش

گيري از  توان گفت كه هر چند بهره مي، به هر حال .مربوط به آموزش افراد گروه را فراهم نمود
گروهها در اما به دليل نقش مؤثر اين  ها متداول نشده است،ي سازمان گروههاي منسجم در همه

  ).        Saatchi,2001(وري سازماني بايد فرهنگ استفاده از گروهها نيز افزايش يابد  افزايش بهره
وري همبستگي مثبت و معناداري وجود  هاي اين الگو با بهره كه بين تمام مؤلفه    با توجه به اين

 وپرورش فارس، تمام وري در سازمان آموزش داشت، لازم است براي عملي نمودن مديريت بهره
 كار گروهي در بين كاركنان جلب رضايت مراجعين، ايجاد تفكر منطقي،(ي ؤلفه م3 ويژهها ب مؤلفه

تك كاركنان سازمان آموزش و  را در تك) كه با استفاده از رگرسيون چندمتغيره معنادار گرديد
ه، سازمان آموزش و پرورش ه شدي لذا، با بكارگيري الگوي ارا.پرورش فارس ايجاد و كاربردي نمود

وري را به   ارتقاي بهره،نهايتدر  آموزش دهد و گوناگونتواند كاركنان خود را در تمام ابعاد  مي
  .عنوان رسالتي جدي عملي كرده و موجبات پويايي سازمان را فراهم نمايد
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