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   وري نيروي انساني در بخش اداري صنعت كارگيري رايانه بر بهرههتأثير ب

  *انيوان شاهقليك

 واحد زاهدان دانشگاه آزاد اسلامي -دانشكده صنايع

1388 تير: تاريخ پذيرش .1388 خرداد: تاريخ داوري .1388 خرداد: تاريخ دريافت  

  ده يچك

هـدف   هدف برگزيند و اين سيسـتم هنگـامي بـه    زمان براي رسيدن به توجه به مسير را با هترينكوتالوب لازم است يك سيستم اقتصادي مط ما براي دستيابي به كشور
وري  ر از وادي بهـره روسـت و آن گـذ    منظور تنها يك راه در پـيش  براي اين. بار آورد ها را به ها، بهترين و بيشترين خروجي يابد كه با صرف حداقل ورودي خود دست مي

 و هـاي مـادي انـد   آورندگان سـرمايه هاي انساني فراهمسرمايه زيرا .كند وري كل بازي مي بردن بهره اي در بالا كننده انساني نقش تعيين وري نيروي بهره دراين ميان. تاس
درصـنعت كشـور بـا    بر پايـه پـژوهش انجـام شـده     كه مقاله  در اين .سازدگر مياقتصادي جلوه مادي و وابستگي صورت نياز به سرمايههاي انساني خود را بهنبود سرمايه

 ط كاركنـان در ـشغل با شراي ـ رازـط احــشراي ي همچونعوامل توجه به باضعف يافتن نقاط در پي اداري در بخش انساني وري نيرو ر ميزان بهرهبدرنظرگرفتن تأثير رايانه 
كارگيري رايانه همندي در ب رضايت و كارگيري رايانههب درگذاري  ده سرمايهميزان بازكارگيري رايانه، هكار، امنيت در بايطبا شر و كار با رايانهكارگيري رايانه، سرعت انجامهب

انساني وري نيروي براي رفع اين نقاط ضعف و افزايش بهره وبندي شده مديران رتبه كاركنان و كارگيري رايانه از ديدهاساس عدم تطبيق آنان در ب عوامل مذكور بر بوده و
آوري اطلاعات  و با جمع اندمطالعه انتخاب شده عنوان موارد موردهب صورت نمونه تصادفي وهب صنعت خودروسازي كشوردر اين راستا چند  .ي ارائه گرديده استيهاراهكار

  .است هها، تجزيه و تحليل نهايي انجام و نتايج ارائه گرديد هاي آماري بر روي دادهو بررسي
  .صنعت خودرو رايانه، نيروي انساني،، وريبهره :كلمات كليدي

  مقدمه -1

. ايـم  دهه گذشته شاهد رشد سريع اقتصادي در منطقـه آسـيا بـوده    در دو
يافته جهان است كشـورهاي  كه ژاپن جزء كشورهاي توسعهامروزه درحالي

 هاي اخيـر داراي بـالاترين نـرخ رشـد     شده آسيا در طي سال صنعتي تازه
توسعه، خصوصاً كشورهاي داراي درآمـد  اند و ساير كشورهاي در حال بوده

عوامل زيادي . باشند كردن فاصله خود با آنها ميمتوسط، سريعاً درحال كم
وري يكي  در رشد و بهبود اقتصاد اين كشورها دخالت داشته و عموماً بهره

 .ترين اين عوامل است از عمده
ز تحقيقـات بـوده و   ا ايران موضوع بسياري جملهاز  رشد اقتصادي در آسيا

عنوان عامل اصلي گنجانيده شده هميشه به وري دركليه اين مطالعات بهره
وري  كمك بهـره  ل شمار تحقيقاتي كه به توضيح نحوةاما درعين حا. است

. وري پرداخته انـدك اسـت   گيري بهره و اندازهوسيله تحليل هرشد ب اين به
كـار عامـل بسـيارمهمي اسـت     وري نيـروي  يري بهرهگ بدون شك در اندازه

احساسي و  نوساناتاراي كار يك انسان است و قادر به تفكر، دچون نيروي
قبل از هرگونه تصميمي . بالاتر از همه اينها داراي خلاقيت و نوآوري است

العمل افراد و روابط بـين آنهـا را بررسـي     وري بايد عكس براي افزايش بهره
  . كرد

  

وري تأثير بسياري دارد اما هيچگونه تعريف و  بر بهره كارنيرويش نگر
كار در دست نيست تا نگرشي ارائه توضيح استاندارد براي تشويق نيروي

عميقي در  يهنگرش افراد ريش  .وري گردد دهد كه منتج به افزايش بهره
شرايط اقتصادي و اجتماعي  گ و سنن، اعتقادات و مذهب جامعه وفرهن
توانند در قالب جلسات خصوصي، مسائل  كارگران يك كشور مي. اردآن د

در . كاري مطرح و حل كنندكاري خود را خارج از ساعتو مشكلات
وقت را در  دهند اين است ترجيح كه كارگران كشور ديگري ممكنصورتي

نقدي، كارگران را  هاي در بعضي كشورها پاداش. كنند كنار خانواده سپري
كه ممكن است در كنند كه بر تلاش خود بيفزايند درحالي يتشويق م

كارگران آنها مسائلي  ديگري پول تنها هدف اشتغال نباشد و براي جاي
چون ارضاي شغلي، بهبود شخصي يا اوقات فراغت هم اهميت داشته 

     انساني در منديم كه ميزان تأثير عواملهعلاق با اين همه هنوز. باشد
يك مدير  .آورده يا تحليل كنيمدستهبرا وري  رايانه بر بهرهكارگيري هب

هايي كه براي تشويق افراد براي  مند است كه بداند آيا تلاشهنيز علاق
لذا لازم است . هست يا نه فيدگيرد مميايجاد محيط كاري بهتر انجام 

 جنبه دربارة اين از ،صورت كمي درآوردطريقي بهعامل انساني را به
وري مطالعات زيادي انجام نگرفته است دراين پژوهش  گيري بهره زهاندا
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علل كاهش ) مديران و كاركنان(ايم تا از طريق خود نيروي كار  برآن شده
كارگيري رايانه در بخش صنعت را جويا هوري نيروي انساني در ب بهره

سرانجام خود برسد با عوامل اصلي درستي اين كار بههشويم كه اگر ب
تر آشنا  كار بيان شده دقيقوري كه از طرف خود نيروي بهره كاهش

  ضعف واقعي را فهميده و الگويي نزديكترتوانيم نقاط خواهيم شد و مي
كارگيري رايانه داشته هانساني در بوري نيروي واقعيت براي افزايش بهرهبه

تواند  صورت مينتيجه مطلوبتري دست يابيم دراينبه باشيم تا در عمل
وري بالا  كه كسب بهرهزيراديگر نيز مورداستفاده قرار گيرد هاي براي بخش
هاي نهفته در نيروي  هاي مختلف متضمن آزادسازي انرژي در بخش

انساني است و اين ميسر نخواهد بود مگر با همراهي نيروي انساني پس 
     .كه خود نيروي كار راه را نشان دهداست بهتر 

  ژوهشپهاي فرضيه و  هدف -2

وري نيروي انساني از ديـدگاه   هدف از تحقيق پيدا نمودن نقاط ضعف بهره
 تـا . اسـت اداري صـنعت  كارگيري رايانه در بخـش همديران و كاركنان در ب

وري  انساني عوامل كـاهش بهـره  وري نيروي گيري بهره وسيله با اندازهبدين
دد تا با توجه بندي گر مشخص و براساس اولويت طبقه رايانهدر استفاده از 

وري  ضـعف و افـزايش بهـره   اين اطلاعات الگويي بـراي رفـع ايـن نقـاط     به
  .اداري صنعت ارائه گرددكارگيري رايانه در بخشهانساني در بنيروي
  :عبارتند از اند هاي اساسي كه در اين پژوهش مطرح شده فرضيه

        كاركنــان در  شــغل بــا شــرايط عــدم تطبيــق شــرايط احــراز :فرضــيه اول
  .انساني استوري نيروي كاهش بهرهكارگيري رايانه موجبهب

كـاري موجـب   با شـرايط  كار با رايانهعدم تطبيق سرعت انجام :فرضيه دوم
  .انساني استوري نيروي كاهش بهره
وري  كـارگيري رايانـه موجـب كـاهش بهـره     هعدم امنيت در ب :فرضيه سوم

  .انساني استنيروي
 ـ بازده سرمايهعدم  :فرضيه چهـارم  كـارگيري رايانـه موجـب    هگذاري براي ب
  .انساني است وري نيروي كاهش بهره
 ـ  عدم رضـايت  :فرضيه پنجم كـارگيري رايانـه موجـب كـاهش     همنـدي در ب

  .وري انساني است بهره

   پژوهشحدود  و ها ها، محدوديت  فرض پيش -3

رگيري رايانه كاهانساني در بوري نيروي ضعف و پايين بودن بهرهوجود نقاط
وري در صـنعت كشـور    تأثير مستقيم نيروي انسـاني بـر بهـره   و همچنين 

باتوجـه   است هايي است كه مدنظر قرارگرفته فرض از جمله پيش ًمخصوصا
امـا  . داد وري را افـزايش  توان تا حدزيادي بهره اينكه با نيروي انساني ميبه

توانـايي در   كه عـدم ياد صنايع بود ز هاي موجود تعداد بسيار از محدوديت
زياد باعث شد تا در يـك بخـش از صـنعت     ها در آن حجم آوري داده جمع

بخش نيز از انتخاب تصادفي  در اين و گيردمطالعه صورت) خودرو صنعت(
كاركنان و  ،موردنظر محدودة مطالعه در اين. است گيري شده ها بهره نمونه

باشـد و نتـايج ايـن     يانساني موجود در صنعت م مديران و در واقع نيروي
  .وري قابل تعميم نيست وي بهرهمطالعه در مورد دخالت ساير عوامل بر ر

   شناسي پژوهشروش -4

. است شده پيمايشي در نظرگرفتهـتوصيفيبا روش استفاده  مورد تحقيق 
كننـد و   جهت كه آنچه را كه هست توصيف ميبدين) غيرتجربي(توصيفي 

 تحليل و تفسير شرايط موجود اسـت و ايـن   شامل توصيف، ثبت، تجزيه و
شـود تـا    كوشش مـي اي از مقايسه يا مقابله است و در آن كار مستلزم گونه

طبيعـي نـه   هـاي  كاري نشده يعنـي موقعيـت   روابط ميان متغيرهاي دست
هايي وجود دارد  تحقيق فرضيه ساختگي كشف شود و در اين هاي موقعيت

كلـي  ابط بين متغيرها و پروراندن قـوانين تحليل روهاي آنها به كه آزمايش
هـاي   شود تا يافتـه  گيري استفاده مي هاي دقيق نمونه دارد و از روش توجه
. هـاي ديگـر تعمـيم داده شـود     هـا و موقعيـت   ها در مورد افـراد، گـروه   آن

زمـان معـين    يادي در يكز ها از موارد نسبتا جهت كه دادهپيمايشي بدين
توجـه   عنوان خود افـراد مـورد   صات افراد بهآوري شده است و مشخ جمع
هايي است  داريم كه نتيجه انتزاع داده بلكه با آمارهاي كلي فرد كار. نيست

ريـزي، تجزيـه و    دست آمده است كه مستلزم برنامـه همتعدد ب كه از موارد
آوري شده و تهيه گزارشي منطقي از  هاي جمع تحليل و تفسير دقيق داده

فرضيه اصلي استوار است كه علـت   اين پژوهش بر پنج ].2[ ها است يافته
كارگيري رايانه در صـنعت را بـه عـدم    هانساني در بوري نيروي كاهش بهره

 كارگيري از رايانه، عـدم هب  تطبيق شرايط احرازشغل با شرايط كاركنان در
كارگيري هب كاري، عدم امنيت در تطبيق سرعت استفاده از رايانه باشرايط

 ـ   ه، عدم بازده و سرمايهاز رايان  كـارگيري از رايانـه و عـدم   هگـذاري بـراي ب
 راي ايـن ــ ـب. دانـد  ط مـي ـكـارگيري از رايانـه و مرتب ـ  همندي در ب رضايت

صنعت كشور بخش صنعت خودرو انتخاب شده گستردگي علت به ورـمنظ
 ،بخـش از صـنعت  ها، مديران و كاركنان ايـن  است كه براي آزمودن فرضيه

هايي بـراي دو سـطح كاركنـان و     اند كه با تهيه پرسشنامه ودهتوجه بد مور
گيـري   وري انـدازه  بهـره  وري و همچنـين ميـزان   مديران، علل كاهش بهره

هـا و مراحـل آمـاري و محاسـباتي      آوري پرسشنامه از جمع تا پسشود  مي
و به ميزان ارتباط عوامل مطرح  برسيمبتوانيم به يك تجزيه و تحليل كلي 

 .دست يابيمدر صنعت  وري نيروي انساني ها با كاهش بهره ضيهده در فرش
اي از مـديران و كاركنـان در    گيري طبقه كار توسط پيمايش و با نمونهاين

در  كـه اسـت  ه گرفت خودروسازي و به صورت تصادفي انجام بخش صنعت
بـرداري از   كل جامعه كـه نمونـه  دست آمده را بتوان در سطحهب انتها نتايج

بعـدي در ايـن زمينـه     گرفته تعميم داد تا راهي براي مطالعات رتآن صو
 .باشد

   عه و حجم نمونهجامعه مورد مطال تحقيق، قلمرو – 5

كشور كار اداري صنعتجامعه موردنظر تحقيق افرادي هستند كه در بخش
 علت گسـتردگي بـيش  هب كنندكار خود از رايانه استفاده مي در كنند ومي

در  سازيصورت محدودتر و فقط صنايع خودروهكشورمان باز اندازه صنعت
در اين صـنعت بـه    1386كارخانه كه تا سال  29نظر گرفته شد تعداد كل

از بندي شد، در چهارگروه طبقهثبت رسيده بودند بر حسب تعداد پرسنل 
 ـ 4. شد كارخانه مي18 نفر پرسنل كه شامل500طبقه كمتر از   هكارخانـه ب

نفـر از پرسـنل    50ر هر كارخانه نيزكه د شد انتخابصورت تصادفي ساده 
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فـر  ن1000تـا 500از طبقـه  .انـد  بررسي قرارگرفتـه  نفر از مديران مورد20و
صورت تصادفي ساده انتخاب هكارخانه ب2شد كارخانه مي6پرسنل كه شامل

نفر از مديران موردبررسـي  30نفر از پرسنل و100كه از اين كارخانهگرديد
  .اند قرارگرفته

كارخانـه  يـك  شد كارخانه مي3نفر پرسنل كه شامل2000تا1000طبقهاز  
 نفر از مديران مورد40نفر از پرسنل و150و از اين كارخانه نيز شدانتخاب 

كارخانه 2نفر پرسنل كه شامل2000از طبقه بالاتر از . اند بررسي قرارگرفته
و  نفـر از پرسـنل  200كه از اين كارخانهگرديد كارخانه انتخاب يكشد  مي
سـئوال  14هايي در اند و پرسشنامه بررسي قرارگرفته نفر از مديران مورد50

 ـها طراحي شده بودند بين كه براساس فرضيه صـورت  هكاركنان و مديران ب
هـا   سـئوال درمـورد فرضـيه   12دارايهـر پرسشـنامه    .مجزا توزيع گرديـد 

آوري پرسشـنامه   وري بود كـه بعـد از جمـع    هرهب سئوال در مورد ميزان2و
 كارخانـه و انجـام مراحـل   8نفر از مديران ايـن 230نفر از كاركنان و750از

  .نتايج زير حاصل گرديد ،آماري

  ها داده يل آماريه وتحليتجز- 6

آماري قرارگرفـت كـه   صورت مجزا مورد تحليلهها بنتايج هريك از فرضيه
  . ر بوده استيزصورت هآماري براي هر فرضيه ب مراحل انجام محاسبات

)(كاربرد آزمون مجذور خي   -6-1 2χ اي  يك نمونه-(Chi- Square 
Test)  

 شود بين سطوح جوابهايي كـه در پرسشـنامه آورده   براي اينكه نشان داده
دارد و همه داراي يك ارزش براي پاسخگويي نيستند از  وجود شده تفاوت

 ).1372ل،سيگ( استفاده شده است 2χ آزمون
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   شود و اگـر بتـوان رد ايـن فـرض را     مي صفري درنظرگرفتهكه درآن فرض

ايـن آزمـون   . ايـم  مـوردنظر دسـت يافتـه    نتيجـة  واقع به دست آورد درهب
و  (O) شــده هــاي مشــاهده دادن تفــاوت بــين فراوانــيمنظــور نشــان بــه

ــي ــ (E)هــاي موردانتظــار  فراوان ــرده كــارهب  ايــن آزمــون در. شــود مــي ب
  .صورت انتخاب شده بودبدين 1Hو oHفرضيات

بين انتخاب هريك از سطوح جواب پرسشنامه تفاوتي وجـود   :oH فـرض 
  .ندارد

بين انتخاب هريك از سطوح جواب پرسشنامه تفاوتي وجـود   :1H فـرض 
  .دارد

مؤلفه نيز آزمون فوق  همچنين براي هريك از سؤالات پرسشنامه در هردو
  .صورت زير انتخاب شده بودهآن ب 1Hو  oHپذيرفت كه فرضيات  انجام 
  .استسؤالات از ديدگاه پاسخگويان وضع مشابهي داشتههمه : oH فرض

 همه سؤالات از ديـدگاه پاسـخگويان وضـع مشـابهي نداشـته     : 1Hفرض 
  .است

 هـاي  بودن سطح هريـك از مؤلفـه   آزمون همچنين براي تعيين يكساناين
آن اين بـود   oHشد و فرض  كار برده همديريت دانش در دو شركت نيز ب

سـطح   1Hكه سطح مؤلفه مزبور در دو سازمان يكسـان اسـت و فـرض    
    .متفاوت استمؤلفه مزبور در دو سازمان 

  تعيين نما -6-2
ها در هـر دوگـروه كاركنـان و     هريك از فرضيهمجذور خي بعد از محاسبه 

برابر بيشترين فراوانـي   ها مديران و رد فرض صفرنما براي هريك از فرضيه
يـك از حـالات    تا مشخص شود كـه كـدام  . گردد مشاهده شده تعيين مي

. بسياركم، كم، تا حدودي، زياد، بسيارزياد تأثير بيشتري در فرضـيه دارنـد  
كند اما چون تقريبـاً همـان نتـايج     اگرچه محاسبه ميانه ضرورتي پيدا نمي

يتي بـر سـطح انتخـاب شـده و     تثب تواند دهد مي دست آمده از نما را ميهب
  . تأثير آن بر فرضيه موردنظر باشد

  توافق پيرسنمحاسبه ضريب -6-3
هاي مشاهده شده و پنج سطح جـواب   اينكه ميزان توافق بين فراواني براي

 ه مـورد يعني بسياركم، كـم، تاحـدودي، زيـاد، بسـيارزياد بـراي هرفرضـي      
كـه  . اسـت  شده تفادهپيرسن اس توافق ضريببررسي قرارگيرد از محاسبة 

كننـد كـه بـا توجـه بـه       مي گيري اندازهمجذور خي توافق را از ملاك  اين
  .]7[فرمول
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مجموعـه   nمحاسـبه شـده بـراي هـر فرضـيه و      مجـذور خـي   با داشـتن  
گـردد كـه    هاي هرفرضيه ضريب توافق پيرسـن آنهـا محاسـبه مـي     فراواني

پيرسن هريك از  بعد از محاسبه ضريب. عددي بين صفر و يك خواهد بود
 ها براي هريـك از دوگـروه كاركنـان و مـديران و مقايسـه ضـريب       فرضيه
ها را براساس الويت و  توان فرضيه هاي مختلف با هم مي هاي فرضيه پيرسن

داشته باشد از  يتوافق بيشتركه اي  كه هر فرضيه زيرا .رتب نموداهميت م
  .دهندگان داراي اهميت بيشتري بوده است نظر پاسخ

  اي اسپرمن محاسبه ضريب همبستگي رتبه -6-4
همبسـتگي بـين   اسپرمن بـراي توصـيف ميـزان    اي ضريب همبستگي رتبه

متغيرهـاي   وري و متغيـر دوم  كه در اينجا يك متغيـر بهـره  است دومتغير 
رضيه مطرح شده براي كاركنان و مديران است ف موجود در هر يك از پنج

كـاهش  وري و عوامـل  خواهيم ميـزان همبسـتگي بـين بهـره     واقع مي و در
  ]:10[دست آوريم در اينجا پنج فرض صفر خواهيم داشتهوري را ب بهره

      وري و تطبيق شـرايط احـراز شـغل بـا شـرايط كاركنـان در       بين بهره )1
  .كارگيري رايانه همبستگي وجود نداردهب

كـاري همبسـتگي   كار با رايانه بـا شـرايط  وري و طبق سرعت بين بهره )2
 .وجود ندارد

 .كارگيري رايانه همبستگي وجود نداردهوري و امنيت در ب بين بهره )3
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كارگيري رايانه همبستگي هبراي ب  گذاري وري و بازده سرمايه بين بهره )4
 .وجود ندارد

كارگيري رايانه همبسـتگي وجـود   همندي در ب وري و رضايت بهرهبين  )5
 .ندارد
ها صفر درنظرگرفته شده بـراي دوگـروه كاركنـان و مـديران      فرضكه اين
 منظور بابراي اين. ن به اثبات برسدآ ييداررسي قرار گرفته تا رد يا تب مورد

 : از كه عبارتند) rs(اي اسپرمن  مبستگي رتبهه فرمول ضريب توجه به

)3(                     261 ( 1)( 1)
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دسـت آمـده   هب (O) ههاي مشاهده شد يه براساس فراوانيفرض ابتدا در هر

 و رتبـه  اسـت بندي از يك تا پـنج   دهيم كه اين رتبه بندي صورت مي رتبه
 ـ  شـود و بقيـه    مـي  بـرده  كـار هيك براي بزرگترين فراواني مشاهده شـده ب

 هـاي مشـاهده   از دو تا پنج نيز به ترتيب نزولي به بقيه فراوانـي هاي  رتبه
وري نيـز   هاي مشاهده شده در بهـره  شود براي فراواني شده نسبت داده مي

يعني اختلاف بـين   dگيرد و بعد مقدار  بندي انجام مي صورت رتبههمينبه
و  2dدوم آن  كنـيم و تـوان   هرجفت رتبه، در هرسـطح را محاسـبه مـي   

حال باتوجه آوريم ميدست هرا ب 2dΣها  دوم همچنين مجموع اين توان
اي  همبسـتگي رتبـه   باشد ضـريب  كه پنج مي Nها يعني  تعداد آزمودنيبه

ميزان همبستگي بـين   1جدول  شود كه با مقايسه با اسپرمن محاسبه مي
 ـ ه در فرضيه و ميزان بهرهوري مطرح شد عوامل كاهش بهره دسـت  هوري ب

  .آيد مي
  اي اسپيرمنميزان تقريبي همبستگي ضريب رتبه ):1(جدول

 ضريب همبستگي  معنا
 rsاي اسپرمنرتبه

 0/0-50/0  همبستگي بسيار پايين
 50/0-90/0  همبستگي نسبتاً بالا

  
  استودنت  tآزمون  -6-5

 tسـبه شـده از آزمـون    براي تعيين معنادار بودن ضـرايب همبسـتگي محا  
شود كه فرمول  است، استفاده مي شده استودنت كه توسط كندال پيشنهاد

  :]10[صورت زير استآن به
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 t شده با محاسبهt توزيع جدولt   و سـطوح  3آزادياستودنت بـراي درجـه
جدول بزرگتر  tمحاسبه شده از  tگردد كه اگر  مقايسه مي 05/0ينان اطم

گرفـت كـه   توان نتيجـه  شود و مي مي شد، فرض صفر درنظرگرفته شده رد
وري ذكرشده بين فرضيه  هاي تعيين شده براي عامل كاهش بهره بين رتبه

جـدول   tمحاسبه شده از  tوجود دارد و اگر وري همبستگي معنادار و بهره
 كوچكترشود فرض صفر تأييد 05/0اطمينان  و سطوح 3آزادي درجه براي
  . گرددمي

 شـده بـراي عامـل كـاهش     هاي تعيـين  گرفت كه بين رتبه توان نتيجه مي
ندارد  وري همبستگي معناداري وجود وري ذكرشده بين فرضيه و بهره بهره

روه گ ـ دو وري در هر ها و بهره بين تمامي فرضيه3و2كه با توجه به جداول
  .كاركنان و مديران همبستگي معنادار وجود دارد

  كاركنانبه تجزيه وتحليل  مربوطنتايج آماري  :)2(جدول

  فرضيه
كاي 
  اسكور

2χ  

ضريب توافق 
  پيرسون
ρ  

  ضريب همبستگي
  rsاي اسپرمن  رتبه

  tآزمون 
استودن
  ت

  57/3  9/0  45/0  64/699 فرضيه اول
  57/3  9/0  50/0  72/443 فرضيه دوم
  ∞  1  48/0  03/197 فرضيه سوم
فرضيه
  57/3  9/0  43/0  35/309 چهارم

  ∞  1  58/0  48/1008 فرضيه پنجم

  مديرانتجزيه وتحليل  مربوط بهنتايج آماري  :)3(جدول

  فرضيه
كاي 
  اسكور

2χ  

ضريب توافق 
  پيرسون
ρ  

  ضريب همبستگي
اي اسپرمن  رتبه

rs  

  tآزمون 
  استودنت

  57/3  9/0  48/0  49/358 فرضيه اول
  57/3  9/0  54/0  16/196 فرضيه دوم
  ∞  1  60/0  16/130 فرضيه سوم
فرضيه
  57/3  9/0  51/0  32/170 چهارم

  ∞  1  58/0  12/240 فرضيه پنجم

  گيري نتيجه جمع بندي و -7

وري  كـاهش بهـره   بـر  وامـل مـؤثر  ع3و2با توجه به نتايج حاصل در جداول
 ـ نيروي تـوان   نظـر كاركنـان را مـي   كـارگيري رايانـه از نقطـه   هانساني در ب

  )1لشك( .بندي نمود رتبه صورت زيرهب براساس اهميت،
  كارگيري رايانههمندي در ب عدم رضايت: رتبه اول

 ـ درصد از كاركنان ميزان رضايت 64/64 كـارگيري رايانـه را در   همندي از ب
    منـدي از   درصـد از كاركنـان ميـزان رضـايت    27/26داننـد و  حدپاييني مي

درصـد از   91/90  دانند كه جمعـاً  كارگيري رايانه را تا حدودي كافي ميهب
كارگيري رايانه رضايت كامل نداشتند همندي از ب از ميزان رضايتكاركنان 

        وري نيــروي انســاني در  تــرين عامــل كــاهش بهــره و ايــن عامــل اساســي
  .نظر كاركنان است كارگيري رايانه از نقطههب

توجهي  مقدار قابل برد و به مي اول رنج كشورمان از اين مقاماكنون صنعت
 ـ  ساير عوامل افت بهره فراتر و جلوتر از كـارگيري  هوري نيروي انسـاني در ب
رايانه  كامل دركار باچرا كه تا زماني كه افراد رضايت. كند رايانه حركت مي
تـوان   مـي  چـه . ندارنـد  ،دهند مي كارشان را تشكيل ازاي  كه قسمت عمده
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. كاري خود را پـر كننـد  ها و ساعات انتظار داشت كه ظرفيت خالي دستگاه
 ـ هـاي  هـا، بخشـنامه   نامـه  ينيكارگيري از آهچه با باگر  عنـوان  هانضـباطي ب
توان تا حدي از اين مسئله جلوگيري كرد امـا راه حلـي    هاي فشار مي اهرم

  .تواند باشد اساسي نمي
كه است رايانه  ي براي بالابردن رضايت از كار بايها محركهمچنين نياز به

  ي خود را براي شـغل اصـلي خـود   كارشود تا كاركنان، تمام ظرفيت باعث
كننـده   آور و خسته رضايت از كار با رايانه كار را ملالعدم زيرا. كار ببرندهب

 رجوع هم بـه ميـزان مـورد    مندي در ارباب كند و از طرف ديگر رضايت مي
  . كاهدميوري آنها  اين خود از بهره و رودنميانتظار بالا 

 ـ   مردم چندان شيفت است كه همهبديهي عنـوان   هه رايانـه نيسـتند بلكـه ب
پـس  . آن توجه دارنـد رود به كار ميهاي كه براي انجام ساير نيازها ب وسيله

تواند انجام دهد ارضاكننده نيازهاي افراد است نـه احسـاس    آنچه رايانه مي
دشـواري  هاي افـراد بـه   خاطر پيچيدگي هرضايت از كار با رايانه است كه ب

  .را مورد تحقيق و اثبات قرار داد توان كليه جوانب آن مي
  كاريعدم تطبيق سرعت انجام كار با رايانه با شرايط: رتبه دوم

كـاري را  درصد كاركنان تطبيق سرعت انجام كار با رايانه با شـرايط  7/44 
درصد از آنان تطبيق سرعت انجام كار بـا رايانـه بـا     06/31دانند و  كم مي
درصد از كاركنـان  76دانند كه دركل يكاري را تا حدود متوسطي مشرايط

كـاري تطبيـق   با رايانه با شـرايط  كارانجام اند كه سرعت بر اين عقيده بوده
رغـم سـرعت بـالاتر    يموضوع است عل دهنده ايننشان اين. مناسبي ندارد

علت مسائل  هدستي بر سرعت انجام كارها ب با رايانه نسبت به كارهاي كار
اگر تعمـق بيشـتري شـود    . سزايي نداشته استهأثير بجانبي كار با رايانه ت

كاري بعضاً بالاي كار با رايانه با توجه به شرايط شود كه سرعت برده ميپي
... فنـي بـراي رايانـه و     ديگري همچون اشتباهات، مشـكلات  با تأخيرهاي

  .گردد مي كارخود باعث كاهش سرعتدر نهايت همراه است كه 
  كارگيري رايانههدر بعدم امنيت : رتبه سوم

باورند كه در سازمان خود از كار بـا رايانـه از    درصد از كاركنان بر اين 50
درصد ديگر كاركنان كار بـا رايانـه را   25و ندنيست امنيت مناسب برخوردار

درصـد از كاركنـان در سـازمان بـر ايـن      75دانند كه در كل حدودي مي تا
دهنده اين خود نشان. وجود ندارد باورند كه امنيت مناسب در كار با رايانه

كـاهش  عدم امنيت در جوانب مختلف در كار با رايانه است كـه منجـر بـه   
  .شود كارگيري رايانه ميهوري نيروي انساني در ب بهره

ناگهـان نصـف كارخانـه،     شـود كـه اگـر    از اغلب مديران وقتي سـؤال مـي  
پاسـخ  . كنند ه ميبدهند چ اي خود را از دست آلات يا منابع سرمايه ماشين

بيمـه يـا اسـتقراض غالبـاً طـرق متـداول بـراي بـازآفريني         : سريعي دارند
آلات يا سرمايه است ولي هنگـامي كـه از همـان مـديران      كارخانه، ماشين

انسـاني يعنـي   شود اگر ناگهان نصف اطلاعـات، دانـش و منـابع    سئوال مي
آنهـا  . كننـد  مـي  مديران، سرپرستان، كاركنان خود را از دست بدهند چـه 

رفتن منابع انساني وجود اي در قبال از دست ضمانت و بيمه. جوابي ندارند
هـا غيـرممكن خواهـد بـود و جـذب،       ندارد بازيافت اطلاعات بعضي وقـت 

 ـ  صـورت گـروه كـار    هاستخدام و تربيت عده زيادي از كاركنان جديد كـه ب

 ابـت، مـر در يـك محـيط تـوام بـا رق     اين ا. كشد ها طول مي كنند سال مي
انـد   اين تشـخيص رسـيده   تازگي بهها فقط به سازمان. تقريباً ناممكن است
  توجـه . هاي آنها اطلاعات، دانش و منابع انساني است كه مهمترين سرمايه

امـا  . گيري رايانه يكي از مهمترين وظايف مديران اسـت  كارهامنيت در ب به
ه داراي سـاختار  ما ك ـ اي چون كشور توسعه متأسفانه دركشورهاي درحال

صــنعتي، بــدون درنظرگــرفتن  پيشــرفته ســازماني تقليــدي از كشــورهاي
هـاي دقيـق    ريزي باشد بدون استفاده از برنامه ساختار اصل جامعه خود مي

هايمـان   تـر از سـازمان   شـناختي دقيـق  كارگيري رايانه كه بـه هدر امنيت ب
رايانه اسـتفاده   ر باتوانيم بدرستي از نيروي انساني براي كا گردد نمي برمي
  .كنيم

  كارگيري رايانه هكاركنان در بشغل با شرايطعدم شرايط احراز: رتبه چهارم
تحصــيلات، تخصــص و : شــرايط شــاغل بــراي احرازشــغل در چهارمقولــه

 ـ تجربيات، شـرايط  كـارگيري رايانـه، اسـتعداد و علايـق در     هكاركنـان در ب
در شــغل خــود از درصــد از كاركنــان 82/81 كــهشــده اســت  نظرگرفتــه

نـد و تنهـا   ا نبوده و يا تا حدودي برخـوردار بـوده   تحصيلات لازم برخوردار
درصد از افراد بين شغلشان با تحصيلاتشان همـاهنگي لازم وجـود   18/18

اند و   تجربه يا تا حدودي تجربه داشته دارد و درصد از كاركنان در شغل بي
  .كافي برخوردارنددرصد از آنها در كارشان از تجربه  60/16تنها 

 ـ  31/80شغل همچنين  كـارگيري  هدرصد از افراد با شرايط كاركنـان در ب
 69/19شغل  بين حدودي هماهنگي دارد و فقط تطابق ندارد و يا تا رايانه

درصـد از   79/78همـاهنگي وجـود دارد و    درصد از افراد و شـرايط آنـان  
سـت و يـا   ا نبوده نشا كاركنان شغلي را كه دارند براساس استعداد و علاقه

درصد از كاركنان شغلشـان را دوسـت    02/21تاحدودي بوده است و فقط 
  . دانند دارند و آن را هماهنگ با استعدادهايشان مي

كنـيم و آن هـم   لحاظ اما در كل اگر تمام اين عوامل را در يك عامل كلي 
ويـت  كارگيري رايانه از نظـر اول هشرايط احراز شغل با شرايط كاركنان در ب

چهـارم را  كارگيري رايانه رتبههوري نيروي انساني در ب تأثير بر كاهش بهره
درصد از كاركنان كلا شـرايط احـراز شغلشـان را     93/43نمايد و  احراز مي

درصد از آنان تا حدودي داراي اين شـرايط بودنـد كـه     17/37نداشتند و 
آن  درصد كاركنان بـين شغلشـان و شـرايطي كـه مسـتلزم      05/81جمعا 

باشد تا حدودي يا اصلا تناسبي احسـاس   كارگيري از رايانه ميهشغل در ب
شغلي را دارنـد و در آن   حاضر شرايطدرصد در حال93/18تنها. كنند نمي

طـور كـه تعـداد زيـادي از كاركنـان نيـز بيـان        كنند و همان شغل كار مي
نـان در  كارك احراز شغل با شرايط كنند اين عدم هماهنگي بين شرايط مي

وري نيـروي   سـزايي در كـاهش بهـره    توانـد تـأثير بـه    كارگيري رايانه ميهب
 ـ   زيـرا كارگيري رايانه داشته باشد هانساني در ب درسـتي  هاز نيـروي آنـان ب

بالقوه افراد در جايگزين نامناسـب   هاي شود و بسياري از توان استفاده نمي
بـرداري   وب بهـره طل ـم هـا بـه حـد   و از توان سازمان رودميشغلي به هدر 

  .شود نمي
  كارگيري رايانههگذاري براي ب عدم بازده سرمايه: رتبه پنجم

كارگيري رايانـه  هگذاري زياد براي ب درصد از كاركنان بازده سرمايه 52/51
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گذاري را با  از آنان تا حدودي از اين سرمايه دصدر73/22دانند و را كم مي
گـذاري   كاركنان بـازده سـرمايه   درصد از 23/74دانند كه در كل  بازده مي

 75/25داننـد و فقـط    يارانه را كم و يـا تـا حـدودي مـي     كارگيريهبراي ب
گذاري بـراي رايانـه در حـد     درصد كاركنان بر اين باورند كه بازده سرمايه

  . قابل قبولي است
كارگيري رايانه عـدم  هانساني در بوري نيروي اما در بين عوامل كاهش بهره

كارگيري رايانه آخرين درجه اهميت را نسبت به هگذاري در ب هسرماي بازده
عامل ديگر دارد و اين اگرچـه از اهميـت تـأثير ايـن عامـل در كـاهش        4

ــ وري نيــروي بهــره        نمايــد ولــي كــارگيري رايانــه كــم نمــيهانســاني در ب
كارگيري رايانه، عـدم  همندي در ب دهنده اين موضوع است كه رضايتنشان

 ـكاري، عدمكار با شرايطنجامتطبيق ا كـارگيري رايانـه و عـدم    هامنيت در ب
وري  ثير بيشتري بـر كـاهش بهـره   اكاركنان، ت شرايط احرازشغل با شرايط

كارگيري رايانـه دارد و ايـن عامـل بيشـتر در سـطوح      هانساني در ب نيروي
ف تر اشرادر سطوح پايينزيرا . دهد مديران مياني و بالاتر خود را نشان مي

.گـذاري بـراي رايانـه وجـود نـدارد      هـاي سـرمايه   كاملي بر ميـزان هزينـه  

  
  
  
   

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  كاركنان كارگيري رايانه از ديدگاههوري نيروي انساني در ب اولويت عوامل كاهش بهره :)1(شكل 

بـا   گفته شدوري كه در مورد كاركنان  بندي عوامل كاهش بهره همان رتبه
   )2شكل :(صورت زير استهران باندكي تفاوت در مورد مدي

  كارگيري رايانه ه عدم امنيت در ب: رتبه اول
 ـ 55/54 در  كـارگيري رايانـه  هدرصد از مديران بر اين باورند كه است در ب

درصـد ديگـر از مـديران     82/31صورت مناسبي نيسـت و  هب سازمان خود
 37/86داننـد كـه در كـل     كارگيري رايانه را تـا حـدودي مـي   هامنيت در ب

 ـ كـارگيري  هدرصد از مديران در سازمان خود بر اين باورند كه امنيت در ب
  .خوبي وجود نداردرايانه به
  كارگيري رايانههمندي در ب عدم رضايت: رتبه دوم

 ـ  درصد از مديران ميـزان رضـايت   54/54 كـارگيري رايانـه را در   همنـدي ب
ــي  ــدپاييني م ــد و  ح ــايت  09/34دانن ــديران رض ــد از م ــدي  درص           در من

درصـد   63/88دانند كـه در كـل    كارگيري رايانه را تا حدودي كافي ميهب
  .دانند كارگيري رايانه را در حد مناسبي نميهمندي در ب مديران رضايت

  كاري عدم تطبيق سرعت انجام كار با رايانه با شرايط  :رتبه سوم
كـاري  با شرايط درصد از مديران تطابق سرعت انجام كار با رايانه 27/52 

درصد از آنان تطابق سرعت انجام كـار بـا    82/31دانند و  در حد كمي مي
 09/84داننـد كـه در كـل     رايانه با شرايط كاري را تا حدودي مناسب مـي 

كارها با رايانه و اند كه بين سرعت انجام درصد از مديران بر اين عقيده بوده
  .كاري تطابق خوبي وجود نداردشرايط
  كارگيري رايانههگذاري براي ب عدم بازده سرمايه: ارمرتبه چه

 ـ  درصد از مديران بازدهي سرمايه 90/40 كـارگيري رايانـه   هگذاري بـراي ب
دانند كـه   درصد از آنان تا حدودي مناسب مي 55/29دانند و  مناسب نمي

 ـ   درصد از مديران بازده سـرمايه  45/70در كل  كـارگيري  هگـذاري بـراي ب
  .دانند ها خوب نديده و يا تا حدودي مناسب مي زمانرايانه را در سا

  كارگيري رايانههعدم شرايط احراز شغل با شرايط كاركنان در ب: رتبه پنجم
طوركــه درمــورد كاركنــان نيــز ذكــر شــد شــرايط احــراز شــغل در همــان
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 ـتحصيلات، تخصص، تجربيات، شرايط: چهارمقوله كـارگيري  هكاركنان در ب
درصـد از مـديران    82/81 .يق درنظرگرفته شده است رايانه استعداد و علا

معتقدند كه كاركنان در شغل خود از تحصيلات لازم برخوردار نيسـتند و  
درصد از كاركنان بين شغلشان بـا   18/18يا تا حدودي برخوردارند و تنها 

  .تحصيلاتشان هماهنگي وجود دارد
اسـتعداد و   درصد از مديران شـغل كاركنـان را براسـاس تجربـه و     37/86

دانند و يا تا حدودي از تجربه و براساس استعداد و علايـق   علايق آنها نمي

درصد از آنان كاركنان را در شغلشان با تجربه  63/13دانند و تنها  آنها مي
داننـد و همچنـين    كاركنـان مـي  و شغلشان را براسـاس اسـتعداد و علاقـه   

       يط كاركنــان دردرصــد مــديران كــار كاركنــان را مطــابق بــا شــرا 64/63
دانند و فقـط   دانند و يا تا حدودي هماهنگ مي كارگيري رايانه آنان نميهب

درصد از مديران بين شغلي كـه كاركنـان بـدان اشـتغال دارنـد و       36/36
  .بينند مي يشان هماهنگشرايط جسماني

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مديران گيري رايانه از ديدگاه كارهوري نيروي انساني در ب اولويت عوامل كاهش بهره :)2(شكل 

وري  بهـره اهميـت عوامـل كـاهش    2و1كلي بـين دو شـكل   در يك بررسي
مـديران مشـاهده    كارگيري رايانه از ديدگاه كاركنـان و هانساني در بنيروي

گرفـت كـه يكـي از مهمترنـي عوامـل كـاهش        تـوان نتيجـه   مـي . شود مي
 ـ  بهره      منـدي در   همانـا رضـايت  كـارگيري رايانـه   هوري نيروي انسـاني در ب

اول اهميـت و از نظـر   كارگيري رايانه اسـت كـه از نظـر كاركنـان رتبـه     هب
طـور كامـل   هها ب انسان تا رضايت زيرادوم را احرازكرده است  مديران رتبه

چون زماني افـراد  . وري كامل آنان انديشيد توان به بهره برآورده نشود نمي
گيرنـد   در خدمت سازمان و كارشان مي گرمي حداكثر توان خود را با پشت

  .كه از كارشان احساس لذت و رضايت نمايند
وري كـه در رده   بهـره  ديگر كاهش همين دو نمودار از عوامل اما با نگاه به

عدم تطبيـق   .تواند مؤثر باشد كارگيري رايانه ميهمندي در ب بعد از رضايت
رتبـه دوم   نه از نظر كاركناكاري است ككار با رايانه با شرايطانجام سرعت

رده اهميت و از نظر مديران رتبه سوم را احراز كرده است و تقريباً بـا يـك  
    اختلاف از اهميتي نزديك بـه هـم بـراي هـر دوگـروه برخـوردار اسـت و       

كـار   موضـوع اسـت كـه هميشـه سـرعت بـالاي انجـام        نده ايـن ده نشان
  . الاي آن كافي نيستكار، سرعت ب تواند مفيد باشد و براي انجام نمي

كارگيري رايانه عدم هانساني در ب وري نيروي اما از عوامل ديگر كاهش بهره

كارگيري رايانه است كه از نظر هغل با شرايط كاركنان در بش شرايط احراز
خـود   پـنجم را بـه   چهارم اهميـت و از نظـر مـديران رتبـه     كاركنان رتبه

هم بـراي دو گـروه   يتي نزديك بهاختصاص داده است كه تقريباً داراي اهم
انسـاني   وري نيـروي  كاركنان و مديران است و بين پنج عامل كاهش بهره

اگرچه نه آنچنان . تري را دارد كارگيري رايانه ذكر شده اهميت پايينهب در
 ـ  كم اهميت كه در كاهش بهره كـارگيري رايانـه   هوري نيروي انسـاني در ب

كاركنـان  كه فرد تحصيلات، تجربه، شـرايط ثير نداشته باشد بلكه تا زمانيات
لازم را در كارش نداشته باشـد بـا    كارگيري رايانه و علاقه و استعدادهدر ب

وري داشـته   تواند عمـلا بهـره   هايش نمي نمودن تمام نيازها و انگيزه فراهم
  .باشد

اهميـت   تنها عاملي كه بين نظريات دوگروه كاركنـان و مـديران از درجـه   
كارگيري رايانه است كه از هعامل عدم امنيت در ب. وردار استمتفاوتي برخ

سـوم ولـي بـراي مـديران در درجـه اول       نظر اهميت براي كاركنان رتبـه 
واقعيـت اسـت كـه اهميـت      اهميت قرار دارد و اين موضوع نمايـانگر ايـن  

كارگيري رايانه براي مديران بيشتر از كاركنان آشكار اسـت و  هامنيت در ب
هـا   اند كه تمام مشكلات سـازمان  اين موضوع برده ها پي به مانمديران ساز

وري  بهـره  كارگيري رايانه توسط نيروي انسـاني و بـه  هدر عدم امنيت در ب
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هـا و   جانبه سـازمان  رساندن اين نيرو است كه خود مستلزم شناخت همه
كردن هرچه بيشتر ادراك خود به واقعيات است تـا بتواننـد   نزديك افراد و
 ـ  كارگيري رايانـه در سـازمان  هي مناسب براي امنيت بسيستم وجـود  ههـا ب

  . آورد
يـك  بـه  وري نيـروي انسـاني   خصـوص بهـره  وري بـه بهـره  امروزه توجه به

 ها بـراي رقابـت و  كه سازمانطوريضرورت انكارناپذير تبديل شده است به
عصـر جهـاني    در زيـرا  .هسـتند  نـاتوان آن تقريبا  حفظ بقا بدون توجه به

هـا روبروسـت    ها در كشـور بـا آن  هايي كه مديريت سازمانچالش شدن و
آمـادگي لازم را در مـديران مـا     تواند،مي وريآگاهي از مباني افزايش بهره

     در ايـن ميـان  . آنها را براي مواجهه بـا آينـده مجهـز سـازد     ونمايد ايجاد 
يـن راه كمـك   ا از ابزارهايي است كه به مـديران در كارگيري رايانه يكيهب

    وري نيـروي انسـاني در    بهـره  زيرا تـلاش بـراي ارتقـاي    .شاياني مي نمايد
انتهـا   پايان انساني راهي بـي كارگيري رايانه و استفاده بهينه از نيروي بيهب
   .ستا

  خذامنابع و م -8
  .1370 ،تهران، نشر ني، چاپ چهارم ،مديريت عموميالواني، سيد مهدي،  ]1[
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