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 با متوسط و کوچک يدیتول عیصنا يوربهره شیپا ياستراتژ نیتدو
  يریتفس يساختارسازي  مدل رویکرد

  
  1*رضا اسماعیل پوردکتر 

  2محمد تاخیره
  3مریم اجاق زاده

 چکیده
وري صنایع گذار بر بهرهتأثیر هايترین شاخصدر این مقاله تلاش شده تا مؤثر

صنایع تولید قطعات مورد نیاز شرکت نفت شناسایی شود و تولیدي کوچک و متوسط، در 
با استفاده از رویکرد ساختاري تفسیري نسبت اهمیت هر یک در مقایسه با یکدیگر 

براي تشخیص . وري آنها ارائه گرددمشخص و در نهایت مدلی جهت پایش مستمر بهره
ارائه مدلی کاربردي ي تولید قطعات مورد نیاز صنعت نفت و وربهره بر ثرؤم يهاشاخص

جهت رسیدن به سطح مطلوبی از آن، چهار سازمان تولیدي کوچک و متوسط، با نیروي 
 نفر مورد مطالعه قرار گرفته و در نتیجه با استفاده از مطالعات مرتبط 150شاغل کمتر از 

شاخص  شانزدهها و استفاده از نظرات خبرگان شاغل در آن، وري آن شرکتبا بهره
بین این  روابط. وري تولید در پنج بعد شناسایی و بررسی گردیدیش بهرهجهت افزا
 شکل به نو، یمدل وگردیده  نییتعها مبتنی بر مدل ساختاري تفسیري شاخص

 نتیجه مقاله دلالت بر اهمیت قابل توجه اخذ .است شده ارائه و نیتدو سیستماتیک،
اي آنها دارد و در  شده و پایش دورههاي مرتبط با صنعت معرفیها و استانداردگواهینامه

توان به آموزش پرسنل مؤثر آنها و نیز بهبود سیستم تهیه مواد مرتبه دوم اهمیت می
  .اولیه مورد استفاده جهت تولید اشاره نمود

سازي  مدل ،یوابستگ-نفوذ لی تحلي،وربهره يهاشاخص :هاي کلیدي واژه
  ساختاري تفسیري

                                                           
esmaeilpour@guilan.ac.ir ) نویسنده مسؤول(دانشیار گروه مدیریت دانشگاه گیلان. 1   

  takhire@rahbordshomal.ac.ir کارشناسی ارشد مهندسی صنایع مؤسسه آموزش عالی راهبرد شمال. 2
  Maryam_oj_mohamadi@yahoo.comکارشناسی ارشد مهندسی صنایع مؤسسه آموزش عالی راهبرد شمال . 3

 » بهره وريمدیریت«
  1395زمستان  –نه  و  شماره سی-دهم سال

  7 - 40: ص ص
  12/10/94  :تاریخ دریافت
 29/09/95: تاریخ پذیرش
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  مقدمه
هاي مرتبط ن است تا به وسیله مدل ساختاري تفسیري، فرآینداین تحقیق در پی آ

هاي با ابعاد بندي کند تا براي سازمانبندي و سطحاي اولویتوري را به گونهبا بهره
کنندگان قطعات شرکت نفت را تشکیل کوچک و متوسط که حجم قابل توجهی از تولید

 مدلی ارائه نمود تا با کمترین هزینه و دهند و در این زمینه فعالیت مستمر دارند، بتوانمی
  . وري لازم برسند و به طور پیوسته آن را پایش و نگهداري نمایندزمان ممکن به بهره

در سالهاي اخیر اهمیت و نقش صنایع کوچک و متوسط در کشورهاي صنعتی و 
هاي سریع کشورهاي در حال پیشرفت. همچنین در حال توسعه رو به افزایش بوده است

هاي توسعه شاهدي بر این مدعا است که صنایع کوچک در این کشورها به عنوان پایه
  ).1392سپهردوست و کامران،(اند اساسی رشد و توسعه و دستیابی به صنایع مدرن بوده

 فعالیت یک قدرت به توانمی آن طریق از که هاییشاخص ترینمتداول از یکی
 و وريبهره« بردپی مختلف صنایع بین در نسبی هايمزیت به دستیابی براي صنعتی
 درجه از است عبارت وريبهرهتوان گفت وري میدر تعریف بهره. باشدمی» آن ارتقاي
 تولید عوامل وريبهره سطح ارتقاي طریق از. تولید عوامل از یک هر از مؤثر استفاده

 هايفعالیت میزان طریق این از و داد افزایش مختلف صنایع در را آنها کارایی توانمی
  .)1382مولایی، (بخشید بهبود را صنعتی محصولات تولید رشد و تولیدي

 کار به يلادیم 1766 سال در یزنیکوئ نام به يفرد توسط بار نینخست يوربهره
 قدرت را يوربهره تریل نام به يفرد 1883 سال حدود در بعد قرن ک یاز شیب. شد برده

 یصنعت يکشورها از ياریبس در يوربهره .است ردهک فیتعر دکردنیتول ییتوانا و
 يموارد و لاتیتسه ،یانسان يروین منابع، از استفاده رساندن حداکثر به از است عبارت
 و اشتغال شیافزا بازارها، گسترش د،یتول يهانهیهز کاهش و یعلم قیطر به مشابه

 سود به که گونه نآ ،یزندگ يارهایمع بهبود و یواقع يدستمزدها شیافزا يبرا کوشش
 و فرهنگ ک، یرانیا يوربهره مرکز منظر از يوربهره .باشد مردم و تیریمد و کارکنان
 يبرا هاتیفعال کردن ترهوشمندانه آن هدف که است یزندگ و کار به ییعقلا نگرش
  ).1391یوسفی،  (است ترفعال و بهتر یزندگ به یابیدست

 فیتعر کی در که است تیریمد و قتصادا میمفاه از یکی يوربهره یطورکل به
    یخروج زانیم. شودیم اطلاق يورود از واحد هر يازا به یخروج زانیم به ساده،
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 و یکل يوربهره قالب در فاکتور چند صورت به که باشد شده استفاده منابع تمام تواندیم
. شودیم فیتعر هیسرما ای و زاتیتجه یانسان يروین لیقب از فاکتور کی صورت به ای

    یجزئ زیآنال. داد قرار یبررس مورد یجزئ و کلان اسیدومق در توانیم را يوربهره
 يوربهره کلان زیآنال کهی حال در کندیم توجه پروژه از خاص تیفعال کی به يوربهره
  . )2013نصیرزاده،  (دارد نظر پروژه کل به

ک حوزه از صنعت تعیین وري تا حد زیادي چگونگی رقابت تولید را در یبهره
وري شرکت وري کار و سرمایه یک شرکت در مقایسه با بهرهچنانچه بهره. کندمی

کند، کاهش یابد شرکت مذکور توان رقابتی خود را در دیگري که همان کالا را تولید می
  .بازار از دست خواهد داد

یی وضع وري محصول نوعی نگرش خلاق در جهت بهبود و پویابهره طور کلیه ب
موجود از طریق بالا بردن کمیت و کیفیت، اثربخشی، سودآوري متناوب کار و جلب 

وري را در چهار قلمرو، کاهش زمان، کاهش افزایش بهره. باشدرضایت نیروي انسانی می
  .توان شناسایی کردهزینه، افزایش کیفیت و افزایش کمیت می

     هاي کیفیتی اداره اس دیدگاهوري سازمان هایی که بیشتر بر اس ارزیابی بهره
شوند، بر مبناي رضایت مشتریان، هزینه محصولات و خدمات فاقد کیفیت لازم، می

کاري میزان درآمد حاصل از محصولاتی که با کیفیت لازم تولید شده و نیاز به دوباره
  ).1389کریمی، (باشد می... نبوده، تعداد شکایات مشتریان و

هاي سازنده قطعات شرکت نفت باید گفت که در حال در خصوص معرفی شرکت
- هاي بسیاري در زمینه تولید قطعات مورد نیاز نفتی، چه به صورت تولیدحاضر سازمان

 1390تنها در سال . کننده دست اول و چه به صورت سازنده دست دوم فعالیت دارند
 اعلام شده  شرکت داخلی1100تعداد سازندگان تأیید صلاحیت شده کالاهاي نفتی 

با توجه به محدود بودن بازار فروش این قطعات، عمده سازندگان ). 1390معینی، (است 
گیرند و یا هاي تولیدي کوچک و متوسط قرار میفعال در این حوزه، یا در گروه شرکت

از این رو مطالعه در . بندندبراي تولیدات خود با چند شرکت از این مجموعه قرارداد می
اي وري آنان از اهمیت ویژهها و کمک به افزایش سطح بهرهرکتخصوص این ش

  . برخوردار است
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اي هاي کوچک و متوسط به گونهدر این تحقیق در ابتدا نیاز است که سازمان
. روشن تعریف و بررسی شوند تا جامعه آماري مورد مطالعه به درستی شناسایی شود

هاي کوچک و متوسط به تعریف سازمانهایی که معمولاً در ترین شاخصبرخی از مهم
تعداد کارکنان، سرمایه، دارایی کل، حجم فروش و ظرفیت : روند عبارتند ازمی کار

. ها ارائه شده استتعاریف متعددي براي این سازمان). 13، 1382مولایی، (تولیدي 
 وزارت صنایع و معادن و وزارت جهاد کشاورزي، واحدهاي صنعتی و خدماتی با نیروي

مرکز آمار ایران فقط کسب . داندها می نفر را دامنه شمول این سازمان50شاغل کمتر از 
 نفر نیروي کار و بانک مرکزي ایران کسب و کارهاي کمتر از یک 10و کارهاي کمتر از 

  ).1388یدالهی و آقاجانی، ( دهد  میصد نفر را در مجموعه مورد نظر قرار
هاي کوچک کیفیت در ایران، دامنه شمول سازمانبندي جایزه ملی بر طبق تقسیم

رمضانیان و اسماعیل پور، (باشند  نفر می150هایی با تعداد کمتر از و متوسط سازمان
هاي فعال در صنعت تولید قطعات شرکت نفت و با توجه به اینکه اکثر سازمان) 1391

نه فوق ملاك انتخاب باشند، در این مقاله داممشمول دامنه حداکثر یک صد و پنجاه می
  .شودفعال در این زمینه در نظر گرفته می هاي تولیدي کوچک و متوسطشرکت

 سازمان که با ابعاد کوچک و(ها از عمده موانع پیش روي فعالیت این سازمان
 بین اعتبارات، دشواري حضور در جوامع ، فقدان اطلاعات، فقدان سرمایه و)متوسط

هاي مدیریتی ناکافی، تمرکز  به اعتبارات و وامها، مهارتالمللی، عدم دسترسی به موقع
، وجود بازار محدود براي تولیدات، تعدد رقبا و محدود )تولید محوري(بیش از حد به تولید 
پذیر و مدیران آنها را مجاب به ها را بسیار آسیبباشد که این شرکتبودن تنوع کالا می

وري تولید و نیروي انسانی و افزایش بهرههاي متعدد در خصوص افزایش ریزيبرنامه
گرداند به نحوي که تداوم حضور آنان را در محیط کیفیت تولید و حفظ مشتري می

  .رقابتی میسر سازد
 در سازمان تیموفق حصول عیتسر جهت نهیگز نیبهترتجربه نشان داده است که 

 ،یتیریمد يهاامهنیگواه اخذ جهت در حرکت ،يوربهره شیافزا و تیفیک مستمر بهبود
 قرار يریمس در هاسازمان. است... و 17025 زویا ،OHSAS1 18001، 9001 زویا مانند

 شیپا و شده یبررس آنها یاثربخش ده،یگرد ییشناسا هاشاخص و ندهایفرآ که رندیگیم
                                                           

1. Occupational Health and Safety Assessment Series (OHSAS). 
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 مهم نیا. ردیپذیم انجام یخارج و یداخل يهایابیارز در مستمر طور به هاشاخص
ی فیک يهانهیهز کاهش ي ووربهره شیافزا سازمان، يارتقا يراستا در يریقرارگ شروع

 و يمشتر تیرضا شیافزا ای يمشتر از یبرگشت محصول رساندن صفر به جهت در چه(
  .باشد می)پرسنل يوربهره شیافزا و سازمان آلاتنیماش راندمان بردن بالا چه

ها، ي در سازمانورو خارج از کشور درخصوص بهره پژوهشگران در داخل
   وري اند و حتی نگاهی ویژه به عوامل مؤثر بر بهرهتحقیقات فراوانی انجام داده

  . شوداند که برخی از آنها در ادامه به اختصار بیان میهاي کوچک و متوسط داشتهشرکت
وري نیروي کار را با استفاده از روش تابع تولید در بهره) 1996(ایدسون و والتر 

آلات، برق، تجهیزات حمل و نقل و کوچک و بزرگ فلزات فابریکی، ماشینصنایع 
اند که نیروي کار صنایع بزرگ به گیري کردهابزارآلات مورد محاسبه قرار داده و نتیجه

وري بیشتري دهی پیشرفته داراي بهرهعلت استفاده از تکنولوژي، تجهیزات و سازمان
  .نسبت به صنایع کوچک هستند

هاي مختلف صنعتی کوچک و بزرگ به بررسی و مقایسه گروه) 1382(مولایی 
وري کل، متوسط و نهایی صنایع پرداخته است، نتایج پژوهش حاکی از آن است که بهره

  .کوچک کمتر از صنایع بزرگ است
وري کل ها، بهرهبا استفاده از روش تحلیل فراگیر داده) 1386(عباسیان و مهرگان 

  . آن در بخش صنعت را مورد بررسی قرار دادندعوامل تولید و اجزاي
به بررسی نقش تسهیم دانش و عوامل مؤثر بر ) 1393(اسماعیل پور و همکاران 

هاي آماري به این نتیجه آنها با استفاده از آزمون. وري سازمان پرداختندآن بر بهره
 خواهند اشتراك به را خود دانش باشند داشته اعتماد گریکدی به کارکنان اگررسیدند که 

  .ابدی یم شیافزا سازمان يور بهره تینها در و گذاشت
 ایالت چین 30وري کل عوامل تولید در نیز به بررسی بهره) 2006(حشمتی و شیو 

ها هاي آنبر اساس یافته. اندهاي پانل پرداخته با استفاده از داده2003 تا 1993در دوره 
  .وري کل داردداري بر رشد تولید و بهره و معنافناوري اطلاعات و ارتباطات اثر مثبت

 وري را در صنایع تولیدي کانیدر تحقیقی بهره) 1391(پور، نایب و صالحی فیض
-ها و شاخص مالمغیرفلزي مورد توجه قرار دادند و با استفاده از تحلیل پوششی داده

  از آن است کهنتیجه حاکی. بندي نمودندوري را رتبهکوئیست عوامل مؤثر بر بهره



 1395 زمستان  –39  شماره–  بهره وريمدیریت

 

12

تواند به عنوان آوري، کارایی مقیاس و کارایی مدیریتی در صنایع مختلف میتغییرات فن
  .نظر قرار گیردترین عامل مدگذارتأثیر

وري عوامل تولید صنایع کوچک و وضعیت بهره) 1389(لطفی پور و درخشانی 
 1384قطعی سال هاي ممتوسط مستقر در شهرك صنعتی توس را با استفاده از داده

دهد که بجز دست آمده از این تحقیق نشان میه نتایج ب. گیري و بررسی نمودنداندازه
  . باشندها داراي بازده صعودي نسبت به مقیاس میگروه صنایع فلزات، سایر گروه

وري نیروي انسانی و عوامل تحقیقات خود را بر بهره) 1390(نادري و همکارانش 
  1AHP هايع کوچک و متوسط متمرکز نموده و با استفاده از تکنیکمؤثر بر آن در صنای

 تحقیق صنایع کوچک و متوسط جامعه آماري این. بندي نمودندفازي این عوامل را رتبه
ترین عامل اصلی و آموزش دست آمده، انگیزش مهمه استان اصفهان بود و بین عوامل ب

ترین عامل فرعی  خدمات به عنوان مهمسازي و عدالت سازمانی و نظام جبرانو توانمند
  .بیان گردید

معیارهاي  MADMهاي با استفاده از روش) 1387(طواري، سوخکیان و میرزانژاد 
بندي نموده به این نتیجه رسیدند که عوامل مدیریتی وري نیروي انسانی را رتبهبهره
نی و در انتها روا-ترین عامل بوده و پس از آن عوامل فردي، فرهنگی، اجتماعیمهم

  .باشدعوامل محیطی مؤثر می
وري و کارایی صنایع کوچک را ، عوامل مؤثر بر بهره)1391(سپهردوست و کامران 

 زیر بخش 22 بررسی نموده و به این نتیجه رسیدند که از 1386 تا 1381طی دوره 
ور براي این منظ.  صنعت به صورت کارا عمل نمودند8، فقط صنایع کوچک مورد بررسی

 متغیرهاي مدل و همچنین از 3تحلیل عاملیو  (PCA)2هاي اصلیاز روش تحلیل مؤلفه
  .کردند براي سنجش و تحلیل حساسیت استفاده 4هاتحلیل پوششی دادهمدل 

ها نیز تحقیقات شناسی آنها، در خصوص آسیبوري شرکتعلاوه بر مبحث بهره
ترین که مهم) 1390(تی و زرگر از جمله تحقیقات امین بیدخ. متعددي صورت پذیرفت

نتایج . هاي کوچک و متوسط را در استان سمنان مورد بررسی قرار دادندمشکلات بنگاه

                                                           
1.Analytical Hierachy process (AHP). 
2 .Principal Component Analysis (PCA). 
3.Factor Analysis. 
4.Data Envelopment Analysis (DEA). 
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بنگاهی بنگاهی و درونهاي برونها با آسیبنشان داد که این شرکتتحقیق آنها 
 هاي مذکور در درجه اول اهمیت شناساییبسیاري روبرو هستند که حمایت دولت از بنگاه

  .هاي مدیریتی و بازاریابی و فنی تأکید شدگردید و پس از آن به حمایت
هاي گوناگونی را براي کلی، تاکنون پژوهشگران در عرصه صنعت، حوزهبه طور
لیکن صنعت ساخت . اندهاي کوچک و متوسط انتخاب کردهوري شرکتبررسی بهره

حوزه بسیارند، کمتر مورد کاران فعال در این قطعات مورد نیاز شرکت نفت، که صنعت
ها و وري تولید این شرکتاي به بهرهتوجه پژوهشگران قرار گرفته است و توجه ویژه

  .موانع پیش روي آن نشده است
ها از مدل  ها و درك وابستگی بین آنبندي شاخصدر این تحقیق جهت اولویت

سیاري از چرا که به دلیل عدم استقلال ب. ساختاري تفسیري استفاده شده است
ها را با توجه به تأثیراتی که بر فرآیندهاي پیچیده سازمان از یکدیگر، نیاز است که آن

   مزیت این متد نسبت به . عملکرد و توسعه یکدیگر خواهند گذاشت در نظر گرفت
ها را مستقل از یکدیگر دهی، در همین مقوله است که شاخصهاي دیگر اهمیتروش

 در سطوح اهمیت، از اهمیت کم به سمت اهمیت بسیار، از کند و در حرکتفرض نمی
گذاري آنان به میزان وابستگی و استقلال آنان کاسته خواهد شد و به مراتب تأثیر

  .هاي دیگر بیشتر خواهد گشتشاخص
 يهاابزار از یکی) ISM١ از این پس به اختصار (ي ساختار يریمدل تفسواقع  در

 دهدیم نشان یکیگراف شکل به را عناصر نیب دهیچیپ روابط که است یتعامل تیریمد
 و ٢رگرسیون چندگانههایی چون که مدل در حالی). 1390غفوري و شهوازیان، اولیا، میر(

هاي مستقل و وابسته توانند روابط علت و معلولی بین متغیر به خوبی نمی3تحلیل مسیر
 . این تحقیق استفاده شده استدر  ISM مدل از  جبران این کمبودبراي. را تبیین کنند

 يساختار يمدلسازاز  ،عیصنا و تیریمد ،سازمان مختلف يهاحوزه درمحققان 
 این مدل علاوه بر سادگی ساختار و مفهوم بودن براي. اندبسیار کرده استفاده يریتفس

هایی که داراي روابط عموم متخصصان، براي بررسی و نمایش ارتباط بین شاخص

                                                           
1. Interpretive Structural Modeling (ISM). 
2. Multivariate regression. 
3. Path Analysis. 
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که در حوضه را یی هاپژوهش از یرخ ب)1(جدول . باشند بسیار مناسب استاي میپیچیده
  .دهد نشان می،استسازي استفاده شده از این مدل هامدیریت سازمان

  نیمحقق  شده نیتدو مقالات  فیرد  ISM روش از استفاده با شده انجام يهاپژوهش -1  شمارهجدول 
  سیدمحمد و همکاران سیدحسینی  انفروشندگ انتخاب يارهایمع از یمدل ارائه  1
 & .Ravi, V., Shankar, R  گمایس شش يهايتواناساز از یمدل ارائه  2

Tiwari  
 يفناور يریبکارگ يتوانمندسازها از یمدل ارائه  3

  نیتآم رهیزنج در اطلاعات
Mandal A., Deshmukh 

S.G.  

 ,.Overby E., Bharadwaj A  نیتآم رهیزنج بالقوه يهاسکیر يساختار لیتحل  4
Sambamurthy V  

 در اطلاعات يفناور ياجرا و رشیپذ يبرا یمدل ارائه  5
  بهنام شهائی احمد، جعفرنژاد  متوسط و کوچک يدیتول يهاشرکت

  Jharkharia S., Shankarit R  جامع تیفیک تیریمد ياجرا موانع از یمدل ارائه  6
   و همکاران سیدمحمد ،یدحسینیس  دیجد محصول توسعه ندیفرآ در یچابک يالگو یطراح  7

 از ی به چابکیابی دستيری تفسيارائه مدل ساختار  8
   یاسر، امیري و علی،محمدي  يدی توليها اطلاعات در سازمانيق فناوریطر

 مدل از استفاده با سازمان ياستراتژ نقشه نیتدو  9
   و همکاران، محمد صالحاولیا  يریتفس يساختار

سازي موفق تولید در کلاس پیادهارزیابی عوامل کلیدي   10
  عالم تبریز، طلایی و مرادي  ... و ISMجهانی با استفاده از 

  

 نهیزم در چه ي،وربهره بهبود و شیپا جهت ییالگوگردد سعی می قیتحق در این
اي به گونه ارائه گردد، یرقابت بازار حفظ و کسب نهیزم در چه و ندیفرآ و محصول دیتول

باشد و  توجه درخور آنها در یفیک اهداف وبوده  مشخص و واضح که براي کاربران
در راستاي . ي سازمان هماهنگ باشدهابرنامه ریسا با پیشنهادي يهابرنامه نیهمچن

  .شودتحقق اهداف بیان شده، در این مقاله از مدل تفسیري ساختاري استفاده می
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  روش و ابزار
 یفیتوصها  هداد يآور جمع روش جنبه از. باشداین پژوهش پیمایشی توصیفی می

 وقوع يبرا ای و کند ینم يکار دست را رهایمتغ آن، ياجرا در پژوهشگر رایز است
 انجام زین یلیتحل ای مشاهده گونه چیه اگر درواقع،. آورد ینم وجود به را وضعیتی دادهایرو
 آنکه لیدل به. افتادند یم اتفاق شوند، یم فیتوص و مشاهده که یعیوقا گرفت، ینم

 جامعه يها صهیخص ای افکار نگرش، فیتوص در یسع پرسشنامه از استفاده با پژوهشگر
 ییشناسا از پس پژوهشگر پژوهش، نیا در. باشدیم یکم نوع از پژوهش داشته،
 کیتکن مربوط، خبرگان نظر از يریگ بهره با دیتول يور بهره يبرا هیاول يها شاخص

وري، و هاي بهرهبندي و ارزیابی شاخصرتبه يبرا) ISM (يریتفس يساختار يساز مدل
 کاربرده  بهها با یکدیگر بندي شده و تحلیل نتایج و مقایسه آندر پایان تهیه مدل رتبه

انتخاب خبرگان و متخصصان در زمینه هاي مراحل اصلی پژوهش شامل بخش .است
 خبرگان ختلف و نظربا استفاده از منابع مها پژوهش، تعریف و شناسایی این شاخص

ها و به دست آوردن روابط میان آنها با استفاده از انتخاب شده، ارزیابی شاخص
سازي ساختاري تفسیري و ورود اطلاعات حاصل نظرخواهی از خبرگان، استفاده از مدل

  .باشداز نظرات خبرگان در آن می
  انتخاب خبرگان) الف  

 ها از مدل ساختاري حلیل دادهبراي تجزیه و ت و است یشیمایپ حاضر پژوهش
 که کندیم جابیا يریتفس يساختار يالگوسازش رو .تفسیري استفاده شده است

ب خبرگان به در نتیجه انتخا. شود لیتحل و افتیدر نامتخصص و خبرگان از اطلاعات
گیري خبرگانی گیري هدفمند، نمونهیکی از اقسام نمونه. پذیردروشی هدفمند صورت می

ی است که شامل انتخاب از بین افرادي است که تجربه یا خبره بودن آنها در یا قضاوت
  .یک حوزه مطالعاتی محرز شده است

 زمینۀهاي صنعتی در  نفر از مدیران شرکت7شامل پژوهش  نیا قیتحق جامعه
 تعداد خود پژوهش در) 1390 (همکاران و یلشکربلوک  .اندموضوع پژوهش انتخاب شده

 تسلط خبرگان انتخاب يارهایمع .اند دهکر انیب نفر 14 یال 4 نیب را روش نیا در خبرگان
 از ارهایمع. است یدسترس و پژوهش در مشارکت ییتوانا و لیتما ،یعمل تجربه ،ينظر
    افتیدر به منجر يهادوره گذراندن (:شوندیم دهیسنج هاشاخصاین  قیطر
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 سطح در وعات مندرج در پرسشنامهدروس مرتبط با موض گذراندنی؛ رسم هاينامهیگواه
 تجربه ،وس دانشگاهیدر نگذراندن صورت در و معتبر دانشگاه کی در ارشد یکارشناس

وري و کیفی در هاي بهرهریزي، اجرا، کنترل و پایش برنامهبرنامه در سال 5 از شیب
 و تیریمد مشاوره يهاپروژه در یطراح تجربه داشتن ؛هاي تولیدي صنعتی مشابهپروژه
 ؛وري در بخش صنایع تولیدي مشابهاستقرار کیفیت و بهره يزیربرنامه ژهیو به یمهندس
 يحضور صورت به نامه پرسش که چرا (بودن دسترس در کار؛ سابقه سال 5 حداقل
 نمودن هیتوج يبرا یکاف زماندر نظر گرفتن  ؛پژوهش در مشارکت به لیتما ؛است

 پرسش لیتکم  روشبا شدن آشنا  وپژوهش تیماه مورد در(متخصصان انتخاب شده 
  .). انجام گیرددقت و حوصله با دیبا و است ریگوقت يکار که ،نامه

هاي مختلف مهم ترین نکته در انتخاب خبرگان، کسب اطمینان از جامعیت دیدگاه
هایی چون وجود خبرگان دانشگاهی، وجود خبره با تجربه در معیار. این طرح است در

اي که در مدیریت وجود خبره مسلط به مبانی نظري تحقیق و وجود خبرهتحقیق،  زمینه
 ملاك .سازمان تجربه داشته باشد، در انتخاب خبرگان این تحقیق مد نظر است ارشد
 مبنا خبره به توجه با است؛ بوده پاسخگو یتخصص تیمشروع مرحله نیا در یخبرگ
 مناسب و یکاف ،یمنطق اوتقض کی يبرا دهندگان پاسخ تجربه و دانش پژوهش، بودن
  .بود

براي تضمین . باشدیافته مینامه ساخت آوري اطلاعات توسط پرسشروش جمع
هاي تحقیق با استفاده از نامه از روایی محتوایی استفاده شده و نیز شاخص روایی پرسش

دست آمده است و به تأیید تعدادي از ه نتایج تحقیقات دیگران و مطالعات نظري ب
نهایتاً در نتایج به دست آمده درخصوص . نظر و خبرگان رسیده است صاحباستادان
نظر و دو تن از متخصصان شاغل در  صاحباستادانهاي تحقیق، نظر دو نفر از شاخص

 . این صنعت نیز اخذ و در آن اعمال شده است
نامه دو   استفاده شده و پرسش1 پس آزمون-براي سنجش پایایی از روش آزمون

 دانشگاه و و تعدادي از خبرگان با تجربه در تاداند مجدداً براي سه تن از اسهفته بع
ها، از هفتاد صنعت مورد نظر ارسال گردید تا اطمینان حاصل شود که همبستگی پاسخ

  .درصد بیشتر باشد
  

                                                           
1. Test – Retest. 
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  )ISM (يریتفس يساختار مدل :تکنیک انتخاب شده در تحقیق) ب
 سال در لدیوارف توسط بار نیاول که ستا یتعامل يریادگی ینوع ندیفرآ ISMمدل 

    و ییشناسا منظور به مدل نیا .)2001، 1مگلیوکا و کریستاکیس (شد ارائه 1973
 زبان سه و )1994، 2مندال و دشماخ (رودیم کار به رهایمتغ نیب ارتباطات يبندجمع
 جهت یشناسروش ارائه منظوره ب را )گسسته اتیاضیر و نمودارها کلمات، (يسازمدل

 و وستهیناپ یذهن يالگوها کیتکن نیا. دینمایم بیترک دهیچیپ مسائل يساختاربند
 دکنیم لیتبد شده فیتعر خوب ریپذ مشاهده سودمند يالگوها به را رشفافیغ
راوي، شانکار و  (قابلیت نمایش گرافیکی مسائل پیچیده ).1388 ،و همکاران سیدحسینی(

سازي  ر کاربران، فراهم کردن امکان یکپارچه، کمک به درك بهت)2005، 3تیاوري
هاي پیچیده، و ارائه  ادراکات مختلف، توانایی اداره ارتباطات بسیار زیاد متغیرها در سیستم

 ISMاز جمله مزایاي مدل  )1390غفوري و شهوازیان،اولیا، میر(نگرشی جامع از سیستم 
 در که عناصري همواره هک باشدمی آن روش این هايمنطق ترین اصلی از یکی .است
 مدلی. برخوردارند بالاتري اهمیت از ،دارند عناصر سایر بر بیشتري اثرگذاري سیستم یک
 موضوع یا لهأمس یک از ساختاري آید، می دسته ب متدولوژي این از استفاده با که

 شده طراحی دقت به الگویی که دهد می نشان را مطالعاتی حوزه یا سیستم یک پیچیده،
 کی امر نیا که باشد یم يریتفس لیدل نیا به ISM کیتکن). 2006، 4فیصل (اشدب می

 باشند؛ ارتباط در گریکدی با چگونه و عوامل کدام کندیم مشخص و بوده یگروه قضاوت
 نیب در آمده دسته ب روابط از يا مجموعه از یکل ساختار کی چراکه است يساختار
 باشد یم يساز مدل نوع کی روش نیا تینها در و شود؛ یم استخراج مختلف عوامل
 کی در شده، میترس یکل ساختار زین و عوامل نیب شده ییشناسا خاص روابط چراکه
  ).1392ان،یروزجائیف (شود یم عرضه و اجرا مدل،

 از ک یهر ادامه در که است يضرور ریز یاصل گام سه این تکنیک ياجرا يبرا
  .شودیم حیتشر ها آن

  

                                                           
1. Magliocca & Christakis. 
2. Mandal & Deshmukh. 
3. Ravi, Shankar & Tiwari. 
4. Faisal.  
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  هااخصش ییشناسا. 1 گام
 يهاهیرو و عملکرد بررسی با و موضوع اتیادب یبررس با ابتدا قیتحق نیا در

 با و  کنندیم تیفعال صنایع نفتی طعاتق ساخت نهیزم در که سازمان چند یابلاغ
وري تولید تعیین  هاي اولیه براي بهره شاخص امر، متخصصان اتینظر از استفاده

 و یابیارز مورد خبرگان کمک بهمجدداً  هیاول ینیتدو يهاشاخصسپس . شوند می
  .گرددیم یینها و گرفته قرار يبازنگر

  
  هاشاخص نیب یمفهوم رابطه نییتع. 2 گام
  :1SSIM یتعامل خود سیماتر لیتشک

 يبرا و شده لیتشک عناصر، نیماب یف ارتباط لیتحل و هیتجز يبرا سیماتر نیا
  :شودیم استفاده ریز علامت چهار از آنها نیب ارتباطات دادن نشان

  
V :از طرفه ک یارتباط i به j؛  
A :از طرفه ک یارتباط j به i؛  
X :از طرفه دو ارتباط i به j بالعکس؛ و  
O :نیب یارتباط اگر i و j باشد نداشته وجود.  

  

  :RM 2 دسترسی سیماتر لیتشک
 يهاعلامت نیگزیجا را ک یعدد هرسطر در دیبا دسترسی سیماتر استخراج يبرا

X و V يهاعلامت نیگزیجا را صفر عدد و A و O از پس. نمود یتعاملخود سیماتر در 
 سپس. شودیم دهینام هیاول یافتیدر سیماتر به دست آمده جهینت سطرها، تمام لیتبد

 سیماتر مرحله نیا در)1387 ،و بیات آذر. (شودیم کنترل هاشاخص نیب هیثانو روابط
SSIM مندال و  (شودیم لیتبد 0-1 سیماتر ک یبه يذارگیجا قانون از استفاده با
  : گرددجهت تشکیل ماتریس دریافتی به ترتیب زیر عمل می .)1994، 3دشماخ

                                                           
1. Structural self-Interaction Matrix (SSIM). 
2 . Reachability Matrix (RM). 
3. Mandal & Deshmukh.  
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 باشـد،  V صـورت  بهها  بین شاخص  رابطه چنانچه: هیاول یافتیدر سیماتر لیتشک -الف
1(i,j)= 0 و(j,i)= صورت به رابطه اگر ؛ A  ،0 باشـد(i,j)= 1 و(j,i)=هچنانچ ـ ؛ 

ــ رابطــه ــصورت رابطــه اگــر و (j,i)=(i,j)=1 باشــد، X صــورته ب  باشــد، O ب
0=(i,j)=(j,i) شد خواهد.  
 ـ هیثانو رابطه از استفاده با: یینها یافتیدر سیماتر لیتشک  -ب  اسـت  لازم عناصـر  نیب

 ـثانو رابطه. شود سازگار هیاول یابیدست سیماتر که  اگـر  کـه  اسـت  یصـورت  بـه  هی
 k شـاخص  جـاد یا بـه  منجر زین j شاخص و دهیگرد j شاخص به منجر i شاخص
 ـا در و شـد  خواهـد  k شـاخص  جادیا به منجر زین i شاخص پس گردد،  ریمـس  نی
  ).1390اولیا و همکاران، . (گشت خواهد لیتبد ک یبه صفر يهارابطه از یبعض

  
  : (CM1) يبند سطح و روابط نییتع

 و هایخروج مجموعه دیبا هاشاخص و ابعاد يبندسطح و روابط نییتع يبرا
 نیا در. داد لیتشک رد،یپذیم ریتأث آن از که ییهاشاخص يبرا را هايورود مجموعه

 آن بر که باشندیم ییهاشاخص مجموعه و شاخص خود شامل هايورود مجموعه راستا
      ییهاشاخص و شاخص خود شامل هایخروج مجموعه نیهمچن و گذاردیم ریتأث
 که است یاشتراک مجموعه ستیل هیته به ازین سپس .رندیگیم ریتأث نآ از که باشندیم

 مشترك بطور یخروج و يورود مجموعه در که هستند ییهاشاخص اشتراك شامل
  . ابندییم حضور

 کسان ییاشتراک و یخروج مجموعه که ییهامجموعه هیکل ابتدا ،يبندسطح جهت
 اول سطح که هاشاخص نیا از گروه نیلاو ده،ش گرفته نظر در اول سطح عنوان به دارند

 سطح محاسبه منظور به. گردندیم فیتعر نمودار جاي نیبالاتر در دهندیم لیتشک را
    جدول، يسطرها از شدند فیتعر اول سطح عنوان به که ییهاشاخص ،يبعد

 يبندسطح اتیعمل سپس شده، حذف جدول یاشتراک و يورود ،یخروج يهامجموعه
  . گردند يبندسطح هاشاخص هیکل تاًینها تا گرددیم تکرار قبل همانند
  

                                                           
1. Canoncial Matrix (CM).  
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  :نمودار میترس و هاشاخص تعاملات شبکه میترس. 3 گام
  : ترسیم مدل نهایی

 وکه از پیش محاسبه گردیده است  ،RM و CM سیماتر ارتباطات به توجه با
 دیگر، با به عبارت. گرددمدلی به شکل نمودار ترسیم می ،مرحله هر از حاصل سطوح

این مدل . ها را ترسیم نمودتوان نمودار شبکه تعاملات آنها میتلفیق روابط بین شاخص
   به . هاست بیانگر سلسله مراتب قرار گرفتن عوامل نسبت به هم و روابط میان آن

در واقع . هاي فوقانی خود تأثیر بپذیرندتر از شاخصهاي مراتب پاییناي که شاخصگونه
  . شده همان نمایش گرافیکی جداول محاسبه شده مراحل ماقبل استمدل ترسیم

  
  :عناصر يبندطبقه

 يهاد و رتبطم وابسته، مستقل،: شوندیم میتقس طبقه چهار به مختلف عناصر
،  و همکاراناولیا (ردیگیم صورت بودن يهاد اساس بر يبندمیتقس نیا .)روابستهیغ(

1390.(  
 به نسبت نفوذشان قدرت اساس بر توانیم را يوربهره يهاشاخص بخش نیا در
  .نمود یمعرف و يبنددسته لیذ شرح به ها، آن یوابستگ زانیم و گرید يهاشاخص

  
 را نفوذ قدرت و یوابستگ نیکمتر هاشاخص سطح نیا در: استقلال سطح -الف

  .دارند گرید يهاشاخص به نسبت
 گرید يهاشاخص به يادیز یوابستگ هاشاخص سطح نیا در: یوابستگ سطح -ب

  .دارند
  .شودیم فیتعر سطح نیا در طرفه دو ارتباطات: ارتباط سطح -ج
 به نسبت سطح نیا يهاشاخص در یتوجه قابل نفوذ): یوابستگ عدم( نفوذ سطح -د

  .دارد وجود گرید يهاشاخص
 و نفوذ قدرت لیتحل و هیتجز نمودار به موسوم ينمودار در جینتا و اطلاعات نیا

  . گرددیم میترس یبستگوا
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  هایافته
ده شرکت که به طور فعالانه در تولید قطعات  ،پژوهش نیا دردر ابتداي امر 

-به طوري که نمایندگان مناسبی از صنعت. شرکت نفت حضور داشتند انتخاب گردیدند
. ها از نظریات خبرگان منتخب استفاده شددر انتخاب این شرکت. گران این حوزه باشند

در آن میسر و ها نیز چهار شرکت که دسترسی به منابع اطلاعاتی میان این شرکتاز 
همکاري مدیران در آن ممکن بوده و نیز به تحقیق حاضر علاقه نشان دادند، به عنوان 

هاي مؤثر بر هدف از انتخاب خبرگان استخراج شاخص. جامعه تحقیق انتخاب شدند
  .ها بوده استفهومی بین این شاخصوري موضوع تحقیق و تشخیص رابطه مبهره

  :انتخاب خبرگان) الف  
. گردیدندشناسی تحقیق، خبرگان امر شناسایی و انتخاب در ابتدا با رجوع به روش

هاي مد نظر براي انتخاب خبره، چهارده نفر براي پوشش دادن به این با توجه به شاخص
 مورد مطالعه تحقیق زمینۀاین افراد در . ها گزینش و بررسی شدندمعیارها و شاخص

اند و یا اینکه تدریس شاغل به کار بوده و یا در این خصوص مطالعات قابل توجه داشته
پس از بررسی و درخصوص امکان همکاري با این افراد، در نهایت با . ده اند کرمی

. انتخاب هفت نفر از میان آنان جامعیت و خبرگی مورد لزوم در این تحقیق تأمین گردید
لیه این افراد داراي تحصیلات کارشناسی ارشد در زمینه مرتبط با صنعت یا مدیریت ک

  این افراد همگی داراي . بودند و نیز حداقل ده سال تجربه کاري در صنعت داشتند
هاي مدیریتی بودند، سه نفر از آنان در پست مدیریت ارشد، دو نفر سرپرست بخش پست

 تولید بودند و یک نفر نیز مدرس دانشگاه بوده و فنی و کیفی و یک نفر سرپرست بخش
بدین ترتیب جامعیت و گستردگی لازم . در زمینه تحقیق تخصص لازم را داشته است

  .درخصوص خبرگی افراد تأمین گردید
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  :مراحل روش مدلسازي ساختاري تفسیري) ب
هاي در ابتدا از خبرگان و متخصصانی که در سازمان: ا هشاخص ییشناسا -1 گام

اند، خواسته شد تا مذکور فعالیت داشته و جهت همکاري در فرآیند تحقیق انتخاب گردیده
هاي تولیدي قطعات شرکت نفت را معرفی و وري سازمانگذار در بهرههاي تأثیرشاخص

هاي معرفی شده، لیست نهایی در سازي شاخصپس از تجمیع و یکپارچه. فهرست نمایند
ان به بحث گذاشته شده و از آنان خواسته شد تا نسبت به اهمیت اي با حضور خبرگجلسه

هدف از این .  اظهار نظر کنند5ها با امتیاز دهی از نمره یک تا هر یک از این شاخص
    پس از . ضروري بودهاي غیرها و حذف شاخصاقدام انتخاب برترین شاخص

 بودند از 5تیاز کمتر از هایی که داراي امهاي انتخاب شده، آنشاخص گیريمیانگین
هاي جدید معرفی شده توسط خبرگان ادامه محاسبات خارج گردیدند و در ضمن شاخص

تر هاي با تأثیر ناچیزبدین وسیله شاخص. نیز مورد بازبینی و امتیازدهی مجدد قرار گرفتند
  . از لیست نهایی حذف و تعدادي شاخص نیز به آنها اضافه شد

 رمداانسان و نیز نامندمی نرم هايشاخص کهوري را هره بهايشاخص از يتعداد
 و استانداردها شیپا و استقرار شاخص مجموعه ریز در ،دارند انسانی رویکرد و بوده
 مدیریت رهبري و تعهدتوان به ها میاز این شاخص .ه شدگرفت نظر در هانامهیگواه
 توانمندسازي کارکنان، مشارکت کارکنان، هايشایستگی يارتقا هايبرنامه ارشد،

ها موجود بوده و بعد از بازبینی  نام برد که در فهرست اولیه شاخصکارگروهی کارکنان،
، هاشاخص هیاولفهرست  هیته از پس. مجدد توسط خبرگان در مجموعه فوق قرار گرفت

  .گرفت قرار متخصصان اریاخت در دییتأ و یابیارز جهت مجدداً این لیست
نامه و مصاحبه و نیز مطالعه ادبیات موضوع  گان از طریق پرسشبر اساس نظر خبر

وري تولید، در مجموع و مجموعه مطالب برشمرده از تحقیقات پیشین در خصوص بهره
در این حوزه  متوسط و کوچک يدیتول هايشرکت يوربهره يبرا شاخص شانزده
 )2(ه شرح جدول ها پس از حذف و اضافات نهایی باین شاخص. شد  انتخابو ییشناسا

  .قطعی گشتند
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  سازمان در يوربهره يهاشاخص. 2  شمارهجدول
 هاشاخص هدف  ابعاد ردیف

 کاهش میزان محصول برگشتی از مشتري 1

 گام محصول تولیدينکنترل به 2
3 

 و کنترل
 نظارت

رسیدن به سطح 
 بدون ضایعات

 کالیبره بودن ابزارهاي کنترلی 

  رضایت مشتري 4
 هااستقرار و پایش استانداردها و گواهینامه 5

  سازمان  آموزش پرسنل 6

7 

مدیریت و 
 راهبري

 بهبود مستمر و 
 افزایش فروش

 افزایش میزان سطح فروش 
 هاي تولیدکاهش درصد تأخیر در اجراي برنامه 8
  آلات ش راندمان ماشینیافزا 9
10 

تولید و 
 عملیات

تحویل به موقع 
 محصول

 وري پرستل تولیدافزایش میزان بهره
 ها و ابزار اهخرابی دستگ اندازي وکاهش زمان راه 11
 ریزي بهینه تأمین مواد اولیه وکالاها برنامه 12
 کنندگان مینأانتخاب بهینه ت 13
14 

 پشتیبانی
 کاهش توقفات در

 تولید
 افزایش میزان رضایت کارکنان

  ههاي ساخت در بار اول تأییدشدافزایش نسبت طرح 15
16 

طراحی و 
 پردازش

تولید محصول 
 صات افزایش قابلیت موفقیت در مناق منطبق با نیاز

 
   

 ها،شاخص نیتريکاربرد هیته از پس :هاشاخص نیب یمفهوم رابطه نییتع.2گام 
 دو به دو و یزوج رابطه نوع تا شد داده قرارخبرگان  اریاخت در آنها یزوج ساتیمقا جدول
را ) متقابل رابطه وجود و طرفه دو ا یطرفه ک یرابطه وجود رابطه، وجود عدم (آنها

  .دهد نتایج حاصل از مقایسات را نشان می)3(جدول  .مشخص کنند
با توجه به . باشدابزار استفاده شده در این تحقیق پرسشنامه ساخت یافته می

لات در حین تکمیل پرسشنامه تصمیم گرفته شد که اپیچیدگی مفهوم و احتمال بروز سؤ
ست پرسشنامه مورد اشاره به صورت جدولی ا. پرسشنامه به صورت حضوري تکمیل شود

 )3(ستون آن، به مشابه جدول همچنین که شانزده شاخص نهایی شده در سطر و 
  . نمایش داده شده است
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ها توسط خبرگان و تجمیع نظرات آنان، جدول مقایسات پس از تکمیل پرسشنامه
 نیب یمفهوم رابطه نییتعهاي ارائه شده در بخش مطابق گام(زوجی نهایی آنها 

ه تن از خبرگان مجدداً ارسال شد تا نسبت به همبستگی بدست آمده، به س) هاشاخص
  .ها اطمینان حاصل شودبین پاسخ

 
 
  :1SSIM یخودتعامل سیماتر لیتشک -2-1

جدول . شناسی تحقیق اقدام شدجهت تشکیل ماتریس خودتعاملی مطابق با روش
 هايشماره. دهدماتریس خودتعاملی بدست آمده از نظرات خبرگان را نشان می) 3(

باشد که به دلیل کمبود فضا ها میها داراي شرحی همانند ستونمعرفی شده در سطر
  .مجدداً درج نگردید

  

                                                           
1. Structural self-Interaction Matrix (SSIM). 
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  سازمان در يوربهره يهاشاخص يساختار یخودتعامل سیماتر. 3  شمارهجدول

  

  :RM1 یافتیدر سیماتر لیتشک-2-2
روش . باشد شده ماتریس خودتعاملی می1-0ماتریس دریافتی در واقع ماتریس 

باشد میها شاخص نیب یمفهوم رابطه نییتععرفی شده جهت هاي ممحاسبه همانند گام
 آن یدرون يسازگار دیبا آمد، دست به هیاول یدسترس سیماتر آنکه از  پسگونه که بدین
 داشته رابطه باهم) j,k (زین و باشند ارتباط در باهم) i,j (اگر که صورت نیبد. شود برقرار
ماتریس نهایی  جینتا). 1392 همکاران، و آذر( هستند ارتباط در باهم) i,k (آنگاه باشند؛

                                                           
1. Reachability Matrix (RM). 

   
 

ش میزان محصول برگشتی از مشتري
کاه

  
کنترل بهتگام محصول تولیدي

کالیبره بودن ابزارهاي کنترلی  
 

 رضایت مشتري
 

ش استانداردها و گواهینامه
استقرار و پای

 ها
ش پرسنل سازمان 

 آموز
ش  
ش میزان سطح فرو

افزای
 

ش درصد تأخیر در اجراي برنامه
کاه

 
هاي تولید

 

ش راندمان ماشین
افزاب

آلات 
 

ش میزان بهره
افزای

وري پرستل تولید
 

ش زمان راه
کاه

اندازي وخرابی دستگاه
 

ها و ابزار 
 

برنامه
ریزي بهینه تأمین مواد اولیه وکالاها 

 

انتخاب بهینه تأمین
کنندگان 

ش میزان رضایت کارکنان 
افزای

 

ش نسبت طرح
افزای

هاي ساخت در بار اول تأیید شده
  

ش قابلیت موفقیت در مناقصات 
افزای

 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
1  A A V A A V O O A O O O A O O 
2   O V A O V O O O O O O O O O 
3    V A O O O O O O O O O O O 
4     A A V A O O O O O X A O 
5      V V V V V V V V V O V 
6       V V V V V O V V O V 
7        A O A O O O X A A 
8         A A A A A X O O 
9          O A O O A O O 
10           A A O X O O 
11            O O A O O 
12             V O O O 
13              O O O 
14               O A 
15                V 
16                 
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 ،نشان داده شده اند 1 علامتبا  که يو اعداد رائه شده است) 4 (جدول دردریافتی 
 بودمندرج گردیده  صفر هیاول یدسترس سیماتر در سل مربوط به که گویاي این هستند

اد مندرج در اعد) 4(در جدول . اند شده کی عدد به لیتبد يسازگارعملیات  از پس که
دهی شده توسط هاي سطر و ستون بیانگر همان شانزده شاخص منتخب و امتیازردیف

هاي با شمارش تعداد یک. ها خودداري شده استباشند که مجدداً از درج آنخبرگان می
  .آیددست میه ها شاخص بمندرج در هر ستون عدد مربوط به میزان وابستگی

 سازمان در يوربهره يهاشاخص یافتیدر یینها سیماتر. 4  شمارهجدول  
I   

 

J 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16   

1 1  0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 1 5 

2 1  1  0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 1 6 

3 1  0 1  1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 1 6 

4 1  0 0 1  0 0 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 9 

5 1  1  1  1  1  1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 15 

6 1  0 0 1  0 1  1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 11 
7 1 0 0 1 0 0 1  1 1 1 1 0 0 1 0 0 8 

8 1 0 0 1  0 0 1  1  1 1 1 0 0 1 0 1 9 

9 1 0 0 1 0 0 1 1  1  1 1 0 0 1 0 1 9 

10 1  0 0 1 0 0 1  1  1 1 1 0 0 1 0 0 8 

11 1 0 0 1  0 0 1 1  1  1  1  0 0 1 0 1 9 

12 1 0 0 0 0 0 1 1  0 1 0 1  1 1 0 0 7 

13 0 0 0 1 0 0 1 1  0 0 0 0 1  1 0 0 5 

14 1  0 0 1  0 0 1  1  1 1  1  0 0 1  0 1 9 

15 0 0 0 1  0 0 1  1 0 0 0 0 1  1 1  1 7 
16 1 0 0 1 0 0 1  1 1 1 1 0 0 1  0 1  9 

زان
می

 
گی

بست
وا

 
14 2 2 15 1 2 16 13 10 11 10 2 5 16 1 12 

  

  )CM (هاشاخص يبندسطح و روابط نییتع -2-3
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ي در بخش بند سطح و روابط نییتعدر این بخش همانند گام مندرج در بخش 
- به دلیل حجم قابل. شودوري میهاي بهرهبندي شاخصروش تحقیق، اقدام به سطح

 ها به روش مدل ساختاري تفسیريبندي شاخصتوجه محاسبات از ارائه جزییات سطح
وري تولید مطابق با جدول هاي بهرهبندي شاخص سطحشود و نتیجه نهاییخودداري می

هاي منتخب براي ها، شماره شاخصها و سطراعداد مندرج در ستون. گرددارائه می) 5(
باشد و اعداد یونانی مندرج در موجود می) 2(ها در جدول باشد که شرح آنوري میبهره

  .دهدمیبندي هر شاخص را نشان ستون مربوط به سطح، شماره سطح
  نسازما در يوربهره يهاشاخص يبندسطح. 5  شماره جدول  

 سطح اشتراك ورودي خروجی  شاخص

1 1,4,7,14,16 1,2,3,4,5,6,7,8  
,9,10,11,12,14,16 1,4,7,14,16 I 

2  1,2,4,7,14,16 2,5 2 II 
3  1,2,3,4,7,14,16 3,5 3 III 

4  1,4,7,8,9,10,11,14,16 1,2,3,4,5,6,7,8,9,  
10,11,13,14,15,16 1,4,7,8,9,10,11,14,16 I 

5  1,2,3,4,5,6,7,8,9,  
10,11,12,13,14,16 5 5 VI 

6  1,4,6,7,8,9,10  
11,13,14,16 5,6 6 IV 

7  1,4,7,8,9,10,11,14 1,2,3,4,5,6,7,8,9, 
10,11,12,13,14,15,16 1,4,7,8,9,10,11,14 I 

8  1,4,7,8,9,10,11,14,16 4,5,6,7,8,9,10,  
11,12,13,14,15,16 4,7,8,9,10,11,14,16 II 

9  1,4,7,8,9,10,11,14,16 4,5,6,7,8,9,10,11,14,16 4,7,8,9,10,11,14,16 II 
10  1,4,7,8,9,10,11,14,16 4,5,6,7,8,9,10,11,12,14,16 4,7,8,9,10,11,14,16 II 
11  1,4,7,8,9,10,11,14,16 4,5,6,7,8,9,10,11,14,16 4,7,8,9,10,11,14,16 II 

12  1,4,6,7,8,9,10  
,11,12,13,14,16 5,12 12 V 

13  1,4,7,8,9,10  
,11,13,14,16 5,6,12,13 13 III 

14  1,4,7,8,9,10,11,14,16 1,2,3,4,5,6,7,8,9,  
10,11,12,13,14,15,16 1,4,7,8,9,10,11,14,16 I 

15  1,4,7,8,14,15,16 15 15 III 

16  1,4,7,8,9,10,11,14,16 1,2,3,4,5,6,8  
9,11,14,15,16 1,4,8,9,10,11,14,16 I 

   



 1395 زمستان  –39  شماره–  بهره وريمدیریت

 

28

با مشاهده جدول زیر . گرددارائه می) 6(جدول ) 5(سازي بیشتر جدول جهت ساده
هاي سطح بالاتر با توان پی برد که هرچه فرآیندو کمی تعمق در آن به راحتی می

تر و امکان تر سهلهاي سطوح پایینوسواس بیشتري تحقق یابد، دسترسی به فرآیند
    اي که به عنوان مثال شاخصی چون رضایت مشتري در به گونه. شودتر میرپذی

شدن اهداف سطوح بالاتر دیگر نیازي به ترین سطح قرار دارد چرا که با عملیپایین
باشد زیرا به دلیل توجهی در جلب توجه و رضایت مشتري نمیگذاري قابلسرمایه

د، پس از اقدامات اولیه در نیل به هاي دیگر داروابستگی بسیاري که به شاخص
  .فرآیندهاي سطوح ماقبل، رضایت مشتریان به خودي خود میسر خواهد گردید

 نیاز به 6باشد که به ترتیب سطح می) 5(استخراج شده از جدول ) 6(جدول 
سطوح دارد که در این تحقیق شاخص  گذاري و توجه بیشتري نسبت به سایرسرمایه

 شاید 1ها مورد توجه قرار گرفته است و سطح ها و گواهینامهندارداستقرار و پایش استا
بندي ترین سطح باشد، اگر و تنها اگر در سطوح بالایی توجه کافی و بودجهقابل وصول

  .ها مقرر شده باشدلازم در خصوص تحقق آن
  

  نسازما در يوربهره يهاشاخص يبندسطح.  6  شمارهجدول
 شاخص  سطح

 هایش استانداردها و گواهینامهاستقرار و پا 6
 ریزي بهینه تأمین مواد اولیه وکالاهابرنامه  5
 آموزش پرسنل سازمان  4

هاي ساخت در  افزایش نسبت طرح- کنندگان انتخاب بهینه تأمین-کالیبره بودن ابزارهاي کنترلی  3
  بار اول تأیید شده

 افزابش راندمان - هاي تولید جراي برنامه کاهش درصد تأخیر در ا-کنترل بهتگام محصول تولیدي  2
  ابزارها و اندازي وخرابی دستگاهکاهش زمان راه- وري پرستل تولید افزایش میزان بهره-آلاتماشین

1 
 - افزایش میزان سطح فروش-  رضایت مشتري- کاهش میزان محصول برگشتی از مشتري
  اقصات افزایش قابلیت موفقیت در من- افزایش میزان رضایت کارکنان
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  نمودار میترس و هاشاخص تعاملات شبکه میترس. 3 گام
  :ترسیم مدل نهایی -3-1

 شیپا ياستراتژ به مربوط يریتفس يساختار مدل ،)5( و )4( جداول از استفاده با
         میترس )1( نمودار صورت به متوسط و کوچک يدیتول عیصنامربوط به  يوربهره
 و داده نشان فلش با را يوربهره يهاشاخص نیب تعاملات شده میترس نمودار. گرددمی
 از ک یهر که داردیم انیب و سازدیم انینما يامنظومه يریتصو در را سطح هر

 رگذاریتأث هم بر و بوده مرتبط متفاوت سطوح در گرید يهاشاخص با چگونه هاشاخص
 .باشندیم

 
 يدیتول عیصنا يوربهره شیپا يامنظومه مدل. 1  شمارهشکل

  
باشد که از بالا به سمت پایین هر مدار منظومه بیانگر یک سطح می) 1 (شکلدر 

هر شاخص به نحوي در هر یک از .  معرفی گردیده است1 تا 6به ترتیب به سطح 
که از  طوريبه. کرده انداند و رتبه آن سطح را اخذ مدارهاي منظومه جاي گرفته

اي مشخص شده ها، به صورت نموداري منظومهترین شاخصاهمیتمهمترین تا کم

استاندارد و - 5
  گواهینامه استقرار

   و پایش

 بهینه ریزي برنامه- 12

  اولیه و کالا مواد تامین

کاهش تاخیر در - 8
  اجراي برنامه تولید

  رضایت مشتري- 4

وري  بهره افزایش- 10
  پرسنل تولید

انتخاب - 13
  بهینه تامین

  کاهش زمان- 11
 راه اندازي و خرابی 
  دستگاه ها و ابزارها

هش محصول کا- 1
  برگشتی از مشتري

  آموزش پرسنل- 6

افزایش نسبت - 15
طرح هاي ساخت 
تایید شده در بار اول

افزایش قابلیت - 16
  موفقیت در مناقصات

کالیبره بودن - 3
  ابزارهاي کنترلی

کنترل - 12
  محصول بهنگام

افزایش راندمان - 9
  ماشین آلات

افزایش - 14
میزان رضایت 

  کارکنان

افزایش - 7
  فروش سطح
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ها، اي آنها و نیز پایش دورهبه عنوان نمونه اخذ و استقرار استاندارد و گواهینامه. است
. نماید و آموزش پرسنل در سطح چهار این نمودار قرار داردمهمترین سطح را معرفی می

شود، وابستگی منتهی به شاخص دیگر میهایی که از یک شاخص آغاز و در ضمن فلش
) 1(هدف از ارائه نمودار . دهدهاي دیگر نشان میهر شاخص را به شاخص یا شاخص

ها که در اینجا ارائه یک راهنماي کاملاً بصري و ساده جهت درك جایگاه ارزش فرآیند
 فرم باشد که ارائهاند و ارتباط آنها با یکدیگر میبه صورت شاخص معرفی گردیده

  .اي به راحتی توانسته هدف تحقیق را میسر سازدمنطومه
   

 )بودن وابسته و يهاد زانیم(ی وابستگ -نفوذ  قدرت:عناصر يبندطبقه -3-2
  . شوداستفاده می) یینها یافتیدر سیماتر ()4( جدول از )2( نمودار رسم براي
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  بحث و نتیجه گیري
دن ور نموهاي اصلی موفقیت در بهرهدر این مقاله در ابتدا سعی شده که فاکتور

جامعه هاي فعال در این صنعت مشخص شود، به نحوي که بیشترین تناسب را با سازمان
رك و ها به سهولت قابل د داشته و بتواند براي مدیران و کارشناسان این سازمانتحقیق

 اصلاحاتتا حد ممکن از  است، شده تلاشها گذاري شاخص در نام.کاربردي باشد
هاي ارائه شده علاوه بر به نحوي که شاخص. مرسوم مدیران صنعت مذکور استفاده شود

ریزان این صنعت که به دلیل توجه بیش از اندازه به تولید جامع بودن، براي تمامی برنامه
اند، متعارف بخشی به دور ماندهوري و اثر آنان، از مباحث بهرهصرف و فنی بودن دیدگاه

 .و قابل اجرا باشد
در این مقاله با مطالعه پیشینه تحقیق تعدادي از تحقیقاتی که تاکنون از روش 

ISMدرج گردیده است، ) 1(سازي استفاده شده و به عنوان نمونه در جدول  براي مدل
 تهیه شده و پس از اظهار متوسط و کوچک يدیتول عیصناوري در هاي مهم بهرهشاخص

ارائه ) 2( خبرگان، مطابق با روش تحقیق استخراج گردیده و در جدول نظر و بازبینی
 رانیمد يبرا بتواند و داشته قیتحق جامعه با را تناسب نیشتریب که ينحو به ،.شده است

 که دین صورتب ،اشدب يکاربرد و درك قابل سهولت به هاسازمان نیا کارشناسان و
- خودماتریس. باشد اجرا قابل و متعارف بودن جامع بر علاوه شده ارائه هايشاخص

ها توسط منتخبان خبره و شاغل در صنایع تعاملی ساختاري مربوط به این شاخص
 تهیه شده )3(تولیدي قطعات شرکت نفت تکمیل شده و از تجمیع نظرات آنان جدول 

. دهدها را نشان میارتباط بین این شاخص) صفر و یک(دي وابط عدر) 4(جدول . است
وري این هاي بهره، شاخصISMپس از تکمیل محاسبات مرتبط و مطابق با روش 

نتیجه تحقیق . دهدبندي را نشان می نتایج سطح)5(بندي گردیده و جدول ها رتبهشرکت
 در نمودار ISMروش وري صنایع تولیدي، توسط اي پایش بهرهبا ترسیم مدل منظومه

ها را ، قدرت نفوذ و وابستگی این شاخص)2(یک به نمایش در آمده و نهایتاً نمودار 
  .گذاردنسبت به یکدیگر به نمایش می

 گرفت جهینت نیچن توانیمو براساس نظرات خبرگان  )2( و )1( نمودار به توجه با
و غیره و همچنین پایش این  OHSAS ،ISOاز جمله  هانامهیگواه و استانداردها اخذ که

 شرکتصنایع  قطعات دیتول متوسط و کوچک يهاسازمان درها استانداردها و گواهینامه
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 طبق آنکه حال، است يوربهره در ها  آننیگذارتر ریتأث و شاخص نیترییربنایز نفت،
 گاهیجا و بوده دارا زین را یوابستگ نیکمتر و نفوذ نیشتریب رتبه شاخص نیا )2( نمودار

  .دارد قرار )1( نمودار سطح نیبالاتر در آن
 آموزش و هیاول مواد نیتأم نهیبه يزیربرنامه عنوان با گرید شاخص دو آن از پس

 نهیبه انتخاب آن، نیریز سطوح در و داشته قرار يبعد سطوحاین صنعت در  در پرسنل
 که باشدیم اند،هشد تأیید اول بار در که ساخت يهاطرح نسبت شیافزا کنندگان،نیتأم

  .شودیم کاسته آنان نفوذ قدرت از اندك اندك
 کاهش مشتري، رضایت نام به یعوامل هاشاخص يبندرتبه از سطح نیآخر در

 رضایت میزان شیافزا و فروش سطح زانیم شیافزا مشتري، از برگشتی محصول میزان
 عوامل تحت تأثیر این که  قرار داردمناقصات در تیموفق تیقابل شیافزا و کارکنان
 اریبس یوابستگ يدارا )2( نمودار در هاشاخص نیا. سطوح بالاتر بوده است يهاشاخص

 يهاشاخص هیکل دنیرس ثمر به جهینت و باشندیم هاشاخص گرید به نسبت يادیز
  .هستند خودسطوح بالاتر از 

هایی که از روش مدل ساختاري و جهت درك روابط بین سطوح و شاخص
- نفوذ قدرت لیتحل و هیتجز نمودارشود باید هر دو خروجی ي استخراج میتفسیر
باشد که نتایج فوق بدان معنی نمی.  و مدل نهایی مد نظر قرار گیردهاشاخص یوابستگ
ها یا فرآیندهایی چون رضایت مشتریان و کاهش میزان محصول برگشتی از شاخص

پذیري قابل  بلکه گویاي تأثیر،تها برخوردار اساهمیت کمتري نسبت به دیگر شاخص
ریزي صحیح و اصولی بهینه تأمین و برنامه. هاي سازمان استها از سایر فرآیندآن توجه

هاي استاندارد تولید، که به طور مداوم پایش و تهیه مواد اولیه و کالاها و استفاده از روش
آلات کالیبره به اشینگردد و برخورداري از نیروي آموزش دیده و خبره و منگهداري می

خودي خود موجب جلب قابل توجه رضایت مشتریان، کاهش میزان محصول برگشتی از 
مشتري، افزایش میزان سطح فروش، افزایش میزان رضایت کارکنان و در نهایت افزایش 

  . قابلیت موفقیت در مناقصات خواهد گشت
هاي کیفیتی س دیدگاهوري سازمانهایی که بر اسادر ارزیابی بهره) 1389(کریمی 

شوند، نیل به را بیشتر در رضایت مشتریان، هزینه محصولات و خدمات فاقد اداره می
شوند و تعداد کیفیت لازم، میزان درآمد حاصل از محصولاتی که با کیفیت لازم تولید می
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 حال آنکه در این تحقیق رضایت مشتري در مرتبه ،شکایات مشتریان اعلام نموده است
توجه رضایت مشتري به دیگر عوامل وجه قرار دارد زیرا که به دلیل وابستگی قابلآخر ت

هاي سطوح بالاتر سازمان عملکردش خود به سطوح بالاتر، با توجه بیشتر به شاخص
 در خصوص موضوعاین . خود و با هزینه اندك به رضایت مشتري نایل خواهد گشت

 که ارتباط و وابستگی قابل توجهی چرا. کاهش محصول برگشتی هم قابل تعمیم است
  .به یازده شاخص ماقبل خود دارد

انجام شد، با بیان ) 1390(در مقایسه دیگري که با تحقیق نادري و همکارانش 
سازي و ترین عامل اصلی و آموزش و توانمنداینکه ایشان و همکارانش انگیزش را مهم

ترین عامل فرعی بیان گردیدند، معدالت سازمانی و نظام جبران خدمات را به عنوان مه
 به کارگیريزیرا که . باشدتوان گفت به نوعی با نتایج این تحقیق همسو میمی

    هاي معتبر تولیدي و انسانی که مورد تأیید بسیاري از ها و استانداردگواهینامه
 آنها ياجرا بر مسائل انسانی و انگیزشی بسیار تأکید دارد و با ،هاي جهانی استسازمان

کما اینکه در این تحقیق . بسیاري از مشکلات انسانی محیط کار از میان خواهد رفت
  .باشدآموزش سومین شاخص مورد اهمیت در میان شانزده عامل می

   همه از شیب ،یوابستگ -نفوذ نمودار در هم و يساختار مدل در هم آنچه
     استقرار که است يادیز العاده فوق ریتأث گذارد،یم شینما به را خود هاشاخص

 که بود ییادعا نیا. دارد هاییشرکت نیچن در هانامهیگواه و استاندارد يهاستمیس
 از پس البته که داشتند اریبس دیتأک آن بر قیتحق نیا يابتدا در خبرگان این صنعت

  .دیگرد ثابت وضوح به طرح محاسبات و مدل لیتکم
تولید قطعات شرکت نفت فعالیت دارند، ۀ مینهایی که در زشود سازمانپیشنهاد می

هاي مشابه، تلاش نمایند تا از قالب سنتی ساخت و تولید هاي با خط تولیدحتی سازمان
ها و استانداردهایی که در این زمینه وجود دارد خارج شده و خود را با ابزار گواهینامه

. ینه تولید خارج نگردندمجهز نمایند و همواره در صدد پایش آن باشند تا از مسیر به
چرا که هرچقدر . ها تأثیر شایانی داشته استوري سازمانآموزش پرسنل همواره در بهره

هاي ماشینی و اتوماتیک وابسته باشد، باز نیاز به نیروي انسانی هم که سازمان به سیستم
. ودتر خواهد نمماهر، خبره و آگاه از میان نخواهد رفت، بلکه اهمیت آن را پررنگ

هاي مرسوم جهانی چون زنجیره تأمین و یا تولید ها از روششود این سازمانپیشنهاد می
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بندي بودجه تمرکز و. کنندبهنگام جهت ارتقاي خط تولید و تأمین مواد اولیه خود استفاده 
هاي سطوح دست آمده نمایند و تحقق فرآینده خود را صرف سطوح بالایی نتایج ب

  .شداي رصد ت دورهتر را به صورپایین
 توجه قابل تعدد لیدل به شده ارائه يریتفس يساختار مدل نمودار ،)1( شکل

   يامنظومه مدل صورت به بار نیاول يبرا آنان متعدد و دهیچیپ روابط و هاشاخص
 را هاشاخص نیب ارتباطات بتواند تداخل حداقل با و یراحت به تا. است دهیگرد يبندسطح

 . گذارد شینما به
  پیشنهادات  

هاي مختلف آن، خصوصاً هاي بسیاري در عرصه صنعت و حوزهتاکنون پژوهش
 لیکن صنعت ساخت ،هاي کوچک و متوسط صورت پذیرفته استوري شرکتبهره

کاران فعال در این حوزه بسیارند، کمتر مورد قطعات مورد نیاز شرکت نفت، که صنعت
ها و وري تولید این شرکتاي به بهرهویژهتوجه پژوهشگران قرار گرفته است و توجه 

  . موانع پیش روي آن نشده است
 خود ییکارا و بوده يکاربرددر عرصه عمل و اجرا  شده ارائه مدل نکهیا تینها در

گذاشت؛ چرا که تلاش خواهد  شینما به کوچک و متوسط يدیتول هايشرکت در را
. ر این صنعت تا حد ممکن تلفیق سازدهاي نظري را با تجربیات اجرایی دشده تا دیدگاه

 با گرید يهامدل باتیترک از استفاده دینما لیتکم را قاتیتحق نیا تواندیم که آنچه
 از. سازد سریم را آن يغنا ق،یتحق تیجذاب بر علاوه توانست خواهد که است ISM مدل
و کرد  اشاره يفاز و ياشبکه لیتحل يهامدلترکیب این مدل با  به توانیم جمله آن

د تا اعتبار کردست آمده از این روش را با تحلیل مسیر نیز تست ه توان مدل بنیز می
  .دست آمده سنجیده شوده مدل ب
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وري منابع انسانی در بستر  بهرهي اثرگذار برهامطالعه اکتشافی مؤلفه
  اسلامی از دیدگاه کارکنان شهرداري مشهد

  
  1آفاق ارجمندي نژاد

  2*حبیب اله دعائیدکتر 
  3نورمحمد یعقوبیدکتر 
  4سیدعلیقلی روشندکتر 

  
 چکیده

نسانی و توانمند کردن و در دهه اخیر توجه به منابع انسانی به عنوان سرمایه ا
وري منابع انسانی مورد توجه قرار گرفته بالنده ساختن آنان در جهت رسیدن به بهره

وري منابع انسانی  بهرهي اثرگذار برهااین پژوهش به منظور مطالعه اکتشافی مؤلفه. است
ویکرد بدین منظور با استفاده از ر. از دیدگاه کارکنان شهرداري مشهد انجام گرفته است

نفر از خبرگان اداري و علمی سازمان شهرداري  20تحلیل محتوا با پژوهش کیفی و 
ساختاریافته در هاي نیمهنتایج حاصل از مصاحبه. مشهد مصاحبه عمیق صورت گرفت

تفاوتی سازمانی، بالندگی منابع بندي شدند که با توجه به آنها ابعاد بیقالب مضامین دسته
کاري سازمان  ، مسائل ساختاري و شغلی، ولنگاري مدیریت، سلامتانسانی، توانمندسازي

بندي شدند که هر کدام از این رفتارها خود از مفاهیم دیگري و بستر اسلامی طبقه
هاي هاي حاصل از این پژوهش، با ارائه ابعاد و مؤلفهدر واقع، یافته. اندتشکیل شده

نه بسط این حوزه را در مطالعات سازمانی وري منابع انسانی از دیدگاه کارکنان زمیبهره
  .گرددها میوري منابع انسانی در سازمانساز افزایش بهرهسازد و زمینهفراهم می
وري منابع انسانی،رویکرد تحلیل محتوا، بستر اسلامی، بهره :کلیدي هاي واژه

  سرمایه انسانی

                                                           
  afagharjmandi@yahoo.com دانشجوي دکتراي مدیریت منابع انسانی، دانشگاه سیستان و بلوچستان-1
 h.doaei@gmail.com) مسؤولنویسنده( دانشیار گروه مدیریت، دانشگاه فردوسی مشهد، ایران-2
 n.m.yaghoubi@gmail.com استاد گروه مدیریت، دانشگاه سیستان و بلوچستان، ایران-3
 salirowshan@gmail.com استادیار گروه مدیریت، دانشگاه سیستان و بلوچستان، ایران-4
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  مقدمه
ري پرشتاب در حال وقوع هاي اندوخته شده بشري به قدتغییرات در دانش و تجربه

هاي حاکم این پارادایم. اندها با چالش بزرگ روبرو شدههستند که نقش و کارکرد سازمان
وري و عملکرد اند و این امر بهرهها با سرعتی فزاینده در حال تغییر و تحولبر سازمان

در ). 1386دلگشایی و همکاران، (اي روبرو ساخته است هاي عمدهها را با چالشسازمان
این راستا، شکی نیست که عامل انسانی مهمترین بخش تحول و توسعه جوامع بشري 

شود، از طرفی توجه به منابع انسانی به عنوان هاي متوالی محسوب میدر طی سال
   ها یکی از راهکارهاي اساسی در افزایش زیربناي تولید و ارائه خدمات در سازمان

دهند از رود، چرا که مجموعه دستاوردهاي علمی نشان میوري سازمان به شمار میبهره
  هاي پیچیده، محصول خلاقیت و ترین فناوريترین لوازم گرفته تا پیشرفتهساده

هاي متمادي بر اساس دانش و ارتقاء فکري هایی است که طی سالهاي انساننوآوري
  . خلق شده است
دهند که مدیریت نی نشان میهاي متعدد در زمینه مدیریت منابع انساپژوهش

از نظر اورامان و . وري سازمان داردصحیح منابع انسانی ارتباط مستقیمی با افزایش بهره
   ها ایفا ، منابع انسانی نقشی مهم و استراتژیک در حمایت سازمان)2011( 1همکاران

جهانی هاي بعد از جنگ دوم همانطور که شاهد هستیم بازسازي ژاپن در سال. کنندمی
هاي وارداتی از خارج یا عمدتاً به اتکاي سرمایه انسانی گسترده آن کشور بود نه سرمایه

توان امید داشت که با توجه به این تجربه مفید می). 1388کارگر، (منابع مادي آن کشور 
    با اهمیت دادن به منابع انسانی سازمان و توانمند ساختن آنان در سایه باورها و 

  .وري در سازمان دست یافت مناسب، بتوان به افزایش بهرههاينگرش
 متخصص و ماهر در یک سیستم منابع انسانی به ویژه منابع انسانیبنابراین نقش 

بر . منسجم و هماهنگ براي دستیابی به اهداف بالاتر رشد اقتصادي حایز اهمیت است
هاي  ادي ایران و تحول در رشد اقتصمنابع انسانیوري  ، بررسی جایگاه بهرهاین اساس

هاي اقتصادي از یک طرف و مقایسه سطح آن با برخی از کشورهاي  آن در بخش
تواند بخشی از زوایاي راهبردي مسیرهاي رشد و توسعه  منتخب از جانب دیگر، می

که اقتصاد ایران در  به ویژه آن. اقتصادي را در یک افق زمانی درازمدت نشان دهد
                                                           

1.Oraman et al 
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بیست ساله، اتکا به سهم برتر منابع انسانی را مورد توجه قرار داده انداز  راستاي سند چشم
غرب آسیا در  است و دستیابی به جایگاه برتر اقتصادي، علمی و فناوري در منطقه جنوب

افزوده بیشتر در فرآیند تولید کالا  این افق، نیازمند توجه ویژه منابع انسانی و ایجاد ارزش
  .در خدمات است

. است» وري منابع انسانی در سازمانالگوي جامع بهره«ن پژوهش مسأله اصلی ای
از جمله چیستی و (تواند روشنگر سایر مسائل و سؤالات مرتبط پرداختن به این مسأله می

ها و عوامل سازمانی را در آن و این پدیده باشد و نقش هر یک از مقوله) چگونگی
  .انسانی را روشن سازدوري منابع سازي و بهبود بهرهراهکارهاي مطلوب

به گفته آمیتاي اتزیونی، زندگی تغییر . بطور کلی جامعه امروز، جامعه سازمانی است
رسد؛ ها و نهادهاي اجتماعی میشود و به سازمانسازمان است که از زایشگاه آغاز می

در عصر حاضر تقریباً جایی که فاقد سازمانی . پیونددسرانجام به سازمان گورستان می
  .ها بر همه شئون زندگی ما یک دلیل اهمیت آنهاستغلبه سازمان. توان یافتشد نمیبا

ها را هاي عقلایی، طبیعی و باز سازماندر کتاب سازمان، سیستم) 1393 (1اسکات
داند و معتقد است ساختار سازمانی به هاي جامعه معاصر میمنشأ بسیاري از نابسامانی

رساند و بیگانگی از خود و کاهش رشد عادي آسیب میروان و شخصیت افراد درون خود 
  .آوردشخصیت را به بار می

اي ها بحث بر این است که پژوهش در مدیریت منابع انسانی، فاقد تئوريمدت
هاي اثرگذار بر منابع انسانی و عملکرد شرکت را انسجام بخشد و از این است که مکانیزم

دن همبستگی مثبت میان عملکرد سازمان و هاي متعددي در جهت نشان دارو پژوهش
در حقیقت این یک ) 2001( 2از نظر بکر و همکاران. منابع انسانی انجام شده است

وري منابع انسانی، تغییریدر ضرورت براي مدیران است که درك کنند که آیا بهره
). 2012، 3کستی(کند یا خیر و اگر چنین است، تا چه حدي عملکرد کارکنان ایجاد می

طرفی اجماع نظري وجود دارد مبنی بر اینکه توجه به منابع انسانی به عنوان زیربناي 
وري ها یکی از راهکارهاي اساسی در افزایش بهرهتولید و ارائه خدمات در سازمان

                                                           
1.Scott 
2.Becker et al 
3.Kesti 
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رود و اجماع نظري وجود دارد مبنی بر اینکه سرمایه انسانی، نقشی سازمان به شمار می
  ).2014شائو و یانگ، (کند ایفا میحیاتی در رشد اقتصادي 

وري به عنوان یک فلسفه و دیدگاه مبتنی بر در دنیاي پررقابت کنونی، بهره
تواند همچون دهد و میاستراتژي بهبود، مهمترین هدف هر سازمانی را تشکیل می

  .هاي جامعه را دربرگیردهاي کلیه بخشاي فعالیتزنجیره
د، عامل نیروي انسانی بر خلاف سایر منابع سازمانی از آنجا که در میان عوامل تولی

شود و همچنین مهمترین کننده سایر عوامل شناخته میبه عنوان ذیشعور و هماهنگ
اي برخوردار باشد لذا از جایگاه ویژهوري سازمان میاهرم اصلی در افزایش و کاهش بهره

  ).1390 رحیمی و کریمی،(بوده و باید توجه خاصی به آن مبذول داشت
وري، عبارت از وابستگی دوطرفه بین بهره) 2015(و همکاران  1از نظر اورزولا

جریانات منابع تولیدي مثل زمین، سرمایه و کار و منابع تولیدي ارائه شده توسط کالاها و 
وري در سازمان نیاز به تأمین شرایط متعددي داریم که براي افزایش بهره. خدمات

نیروي انسانی انگیخته شده براي انجام وظایف خود . نی استمهمترین آن عامل انسا
با «: اظهار داشته است) 1985( 2همانطور که سینک. وري استمهمترین عامل بهره

شود، ترین بحث محافل مدیریت عصر حاضر محسوب میوري متداولاینکه بهره
 مطالعات و در. »متأسفانه کمتر از هر موضوع دیگر به مفهوم آن پی برده شده است

بدیل منابع انسانی وري، بر نقش بیهاي انجام گرفته در زمینه افزایش بهرهپژوهش
  . تأکید فراوان شده است

هاي متأسفانه در کشورهاي در حال توسعه، به علل گوناگون از تمامی ظرفیت
آید، بنابراین تولیدي عوامل تولید، بویژه نیروي انسانی استفاده مطلوب به عمل نمی

 که کشور ما -وري نیروي انسانی در این قبیل کشورهاتلاش جهت ارتقاء و بهبود بهره
  .بخش است بسیار حیاتی و نتیجه- نیز در زمره آنهاست

هاي وري منابع انسانی و نحوه افزایش آن، مدلدر زمینه عوامل تأثیرگذار بر بهره
کاظمی و همکاران، (دهد  میوري منابع انسانی را بهبودمتعددي ارائه شده است که بهره

1390.(  

                                                           
1.Urszula et al 
2.Sink 
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وري منابع انسانی اثرگذار هستند، در این مدل عواملی که در بهبود بهره: 1 مدل کرست-
شود که وضعیت آنها در جهت بهبود و تغییر مثبت مطرح شده است و توصیه می

 ،3،احترام2تعهد و ارتباطات:اجزاي اصلی این مدل به این شرح است. قرار داده شوند
  .6و آموزش ضمن کار 5، امنیت4جدیت

وري در مدل هرسی و گلداسمیت، میزان عملکرد و بهره: مدل هرسی و گلداسمیت -
  : منابع انسانی در یک سازمان تحت تأثیر عوامل زیر در نظر گرفته شده است

، 10، انگیزه9، وضوح8آمیز یک تکلیف، توانایی و قدرت به انجام رساندن موفقیت7عملکرد
  13، محیط12، اعتبار11ابیارزی

 1986کیت دیویس و جان نیو استورم در سال : مدل کیت دیویس و جان نیو استورم-
  . وري منابع انسانی به عوامل زیر اشاره کردنددر مورد عوامل مؤثر بر بهره

 کیفیت رهبري )1
 اعتماد متقابل کارگر و کارفرما )2
 دوسویه بودن ارتباطات سازمانی )3
 هاعادلانه بودن پاداش )4
 وضوح و روشنی شغل و مشارکت کارکنان )5
 

 درصد رشد اقتصادي، 50مطالعات صورت گرفته حکایت از این دارد که فقط 
حاصل عوامل اصلی تولید، یعنی کار، زمین و سرمایه بوده و مابقی نتیجه تغییر در 

                                                           
1.CREST 
2.Commitment  
3.Respect 
4. Enthusiasm 
5.Safety 
6. Training 
7. Performance 
8. Ability 
9.Clarity 
10.Impetus 
11.Evaluation 
12.Validity 
13.Environment 
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وري و نیروي انسانی است که از این میان نقش نیروي انسانی در فناوري، افزایش بهره
  . وري و هدایت سایر عوامل بسیار بارز و گسترده استزایش بهرهاف

وري کارکنان از سوي مجامع علمی و سایر مطالعات صورت گرفته به ساختار بهره
برخی . دست محققان و اعضاي مجامع دانشگاهی مورد توجه و کاربرد قرار گرفته است

 در داخل و خارج کشور انجام ورياز مهمترین تحقیقاتی که در زمینه ابعاد مختلف بهره
  :شوندشده، به شرح زیر نام برده می

ارتباط بالندگی منابع انسانی سازمان با « در پژوهشی با عنوان) 2012( 1کستی
) 1997( و همکاران 2دارد که براي مثال مطالعه ایکنیوسکیبیان می» وکارعملکرد کسب

وري کارکنان را افزایش انسانی بهرهبا این نتیجه که اقدامات مبتکرانه مدیریت منابع 
 . دهدمی

گیري، در پژوهش خود، عواملی از جمله توانایی تصمیم) 2004( 3همچنین آمیابل
شایستگی و مشارکت در کار و حس کنجکاوي را به عنوان عوامل انگیزشی درونی و 

-ذار بر بهرهفضاي رقابتی، ارزشیابی و انجام کار را به عنوان عوامل انگیزشی بیرونی اثرگ
  ).2015حقیقتیان و عزتی، (کند وري منابع انسانی، معرفی می

هاي ، در تحقیق انجام شده در یکی از دانشگاه)2015( 4از طرفی بوچاري و بصري
وري منابع انسانی، اداره صحیح منابع اندونزي، یکی از مهمترین موارد را در تعیین بهره

  .دانند  میانسانی سازمان و اصلاح سیستم آموزشی
وري بررسی عوامل ساختار سازمانی مؤثر در بهره«در ایران نیز پژوهشی با عنوان 

توسط » نیروي انسانی و ارائه الگوي بهینه در سازمان جهاد سازندگی استان مرکزي
گانه ساختار سازمانی با در این پژوهش، ارتباط اجزاء سه.  صورت گرفت1378طالبیان، 

هاي پرسشنامه نشان نتایج حاصل از تحلیل داده. ررسی شده استوري کارکنان ببهره
وري کارکنان همبستگی معنادار و منفی دهد که بین ابعاد ساختار سازمانی و بهرهمی

وري به عبارتی، هر چه ابعاد ساختار سازمانی میل به کاهش داشته باشد، بهره. وجود دارد
 .یابدکارکنان افزایش می

                                                           
1.Kesti 
2.Ichniowsky 
3.Amiable 
4.Buchari & Basri 
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طراحی «نامه دکتري، پژوهشی با عنوان دي، در قالب پایان، احم1380در سال 
در این پژوهش، » وريوري نیروي انسانی با نگرش مدیریت بهرهمدل بهبود بهره

وري هاي پژوهش در یک چارچوب نظري که منتج از بررسی ادبیات مدیریت بهرهفرضیه
هاي مختلف مدل هبر این اساس مؤلف. وري منابع انسانی است، تدوین گردیدو بهره

وري نیروي انسانی از ابعاد انگیزشی، رقابت، خلاقیت و نوآوري، سبک رهبري، بهره
آموزش کاربردي و عمومی، جنسیت، تجربه در شغل کنونی، تجربه در مشاغل مختلف و 

  .اندوري نیروي انسانی بیان شدهامتیاز بهره
 و تبیین مدل نظام طراحی«نامه دکتري خود با عنوان ، پایان)1382(هنري 

در . به پایان رساند» وري منابع انسانی در سازمان تربیت بدنیاطلاعاتی و سیستم بهره
  این پژوهش، روش تجزیه و تحلیل جهت شناسایی و تعیین اولویت عوامل مؤثر بر 

بر . باشدمی 1ریزي تحلیل سلسله مراتبیوري منابع انسانی بر اساس تکنیک برنامهبهره
انگیزش، تعهد : ایج بدست آمده از بین هشت مؤلفه مورد بررسی به ترتیب اولویتطبق نت

سازمانی، توان، حمایت سازمانی، شناخت شغل، اعتبار، بازخورد عملکرد و سازگاري 
هاي ورزشی باشند که انگیزش بیشترین سهم را در عملکرد کارکنان سازمانمحیطی می

  .دارد
 ، رابطه بین خود)1391(یمی و همکاران در پژوهش انجام شده توسط زندکر

بر . وري کارکنان تولیدي در بخش صنعت بررسی گردیدانضباطی و سطوح آن با بهره
وري معنادار بود و خودانضباطی و ها همبستگی بین خودانضباطی و بهرهاساس یافته

وان در توري منابع انسانی دارند و میکنندگی بالایی بر بهرهبینیسطوح آن اثر پیش
  .وري توجه کردها، به آنها به عنوان یکی از عوامل مهم در تبیین تغییرات بهرهسازمان

  

  اهداف تحقیق
وري منابع انسانی در بستر اسلامی سازمان این پژوهش به کاوش پدیده بهره

 کیفی از نوع هدف غایی از انجام این پژوهش که مبتنی بر راهبرد روش. پرداخته است
از آنجا که این پژوهش با . جام شده است، ارائه الگویی براي پدیده مزبور استاکتشافی ان

گیرد، سعی بر این  شهرداري مشهد انجام میوري منابع انسانی در سازمانرویکرد بهره

                                                           
1.Analytical hierarchy programing 
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 شهرداري وري منابع انسانی در سازمانهاي تأثیرگذار در بهرهبوده است که به مؤلفه
 .مشهد برسیم

  
  قهاي تحقیسؤال

وري منابع انسانی در عوامل مؤثر بر بهره: سؤال اصلی پژوهش عبارت است از
مجموعه اقدامات مدیریت منابع انسانی  در بستر اسلامی کدامند؟ براي پاسخ به این 

  :سؤال مجموعه سؤالات فرعی زیر طراحی شده است
 در بستر وري منابع انسانی هر یک از عوامل اثرگذار بر بهرههاي مربوط بهمؤلفه )1

 اسلامی ایران کدامند؟
وري منابع انسانی در بستر اسلامی ایران چگونه رابطه میان عوامل مؤثر بر بهره )2

  است؟
  

  ابزار و روش
ها از تحلیل محتوا پژوهش حاضر با روش کیفی اجرا شده و براي تحلیل داده

. جتماعی استتحلیل محتوا از جمله فنون پرکاربرد تحقیق در علوم ا. استفاده شده است
عنوان یک فن گردآوري و ارزیابی داده در تحلیل ارتباطات  تحلیل محتوا از قرن بیستم به

در این حالت، محققان خودشان را بر امواج . اجتماعی و دستاوردهاي آن به کار رفته است
آوري شده از  اطلاعات جمع. کنند تا شناختی بدیع برایشان حاصل شود ها شناور می داده

هاي از پیش موجود  شوند و نظریه  مصاحبه و از طریق تداعی معنا تحلیل میطریق
بندي مطالب در تحلیل محتوا قراردادي بدون در نظر  رمزگذاري و مقوله. جایگاهی ندارند

مرحله به . شود داشتن هیچ پیشینه تئوریکی، هم زمان با مطالعه متن یا مصاحبه آغاز می
شود و در صورت  شرده ساختن آن تا تعیین رمز پرداخته میمرحله به تعیین واحد معنا و ف

ها تعیین گردند و سپس مفهوم  شوند تا مقوله اي مشترك، رمزها ادغام می داشتن زمینه
  .آید حاصل می) تم(هاست  بندي این مقوله کلی که حاصل جمع

ي ورهاي بهرهبه منظور هدف اصلی تحقیق مبنی بر مطالعه اکتشافی ابعاد و مؤلفه
منابع انسانی در شهرداري مشهد و روش تحقیق مبنی بر روش تحقیق کیفی، گردآوري 

هر مصاحبه در حدود . ساختاریافته عمیق بدست آمده استها از طریق مصاحبه نیمهداده
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شوندگان ضبط شد که از این هاي با اجازه مصاحبهدو ساعت به طول انجامید و مصاحبه
برداري هاي ایشان یادداشتضبط صدا نداشت و از صحبتمیان یک پژوهیده تمایلی به 

- سؤال اصلی که به منزله راهنماي مصاحبه وجود داشت از مصاحبه. صورت گرفت
گیري سؤالات بعدي بود و آن شوندگان سؤال شده است که این سؤال مبناي شکل

نسانی در وري منابع ابه نظر شما چه عواملی منجر به کاهش بهره«عبارت بود از اینکه 
  : نشان داده شده است1ها در نمودار  ؟ فرایند تجزیه وتحلیل داده»سازمان شده است

  
  
  
  

  
  

  
  
  
  
  
  
  

  ها فرایند تجزیه وتحلیل داده: 1 شماره نمودار
  

  جامعه و نمونه آماري
برفی که یک گیري گلولهگیري در مرحله نخست، از نمونهبه منظور انجام نمونه
برفی ابتدا چند نمونه مناسب در روش گلوله. شود، استفاده شدروش هدفمند محسوب می

هاي پژوهشگر که از اشراف مناسبی در موضوع مورد مصاحبه برخوردارند، با بررسی
هاي مناسب با مشارکت شوند و سپس با انجام مصاحبه با آنها، سایر نمونهمشخص می

عمولاً تعداد نمونه مورد نیاز م).2003کرسول، (شوند شدگان اولیه، شناسایی میمصاحبه

 ها و عبارات اصلی مطالعه سطر به سطر و استخراج واژه

 نوشتن کدهاي کوتاه و مختصر
 

 ها طبقه بندي کردن تم
 

 هاي فرعی ایجاد تم
 

 ها برقراري رابطه بین تم
 

 کشف تم اصلی
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در تحقیق کنونی جامعه آماري شامل . براي انجام مصاحبه، بستگی به هدف مطالعه دارد
هاي کیفی براساس  گیري در روش نمونه.  بودخبرگان اداري سازمان شهرداري مشهد

د هاي آمار واحتمال قرار نداشته و انتخاب نمونه بر مبناي مدارك نظري یا هدفمن نظریه
ها معمولاً کوچک بوده و تامین کننده اطلاعات وسیعی در زمینه مورد نظر  نمونه.است

ها معمولاً به طور کامل از پیش تعیین شده نیستند و انتخاب آنها  همچنین نمونه. هستند
هاي کیفی،  روشو در گیرد  ها صورت می به صورت تدریجی و در فرایند گردآوري داده

که  برسد، یعنی زمانی 1یابد که پژوهش به اشباع نظري انی ادامه میها تا زم گردآوري داده
آوري شده، تفاوتی نداشته و  هایی که قبلاً جمع آوري شده با داده هاي جدید جمع داده

  . مانند هم شده اند
 نفر از مدیران مصاحبه چهره به چهره صورت گرفت و تحقیق پس 20از این رو، با 

هاي بعدي  احبه به اشباع نظري رسید؛ یعنی مصاحبهمص) 18(از انجام هجدهمین 
وري هاي اثرگذار بر بهره محتواي جدیدي به محتواي نظري تحقیق براي مطالعه مولفه

ها گرفته بنابراین تصمیم به کفایت مصاحبه. منابع انسانی از دیدگاه اسلامی اضافه نکرد
  . شد

  

  روایی و پایایی پژوهش
هاي کیفی، استحکام و یا دقت علمی پژوهش، هشبراي ارزیابی کیفیت در پژو

در پژوهش کیفی . هاي کمی استجایگزین مناسبی براي روایی و پایایی در پژوهش
گیرد که چند جنبه متداول آن استحکام پژوهش از جهات مختلفی مورد ارزیابی قرار می

، پرسشنامه، ها، همانند مصاحبهآوري دادهبکارگیري چند روش براي جمع: عبارتند از
افزار در این پژوهش از نرم(افزار هایکیفیبانرمآوري مستندات، تحلیلدادهمشاهده و جمع

در . گزارش در قول نقل از واستفاده)  استفاده گردیدMAXQDAهاي کیفی تحلیل داده
این پژوهش نیز سعی شده است تا همه این موارد در جهت افزایش استحکام تحقیق 

 از آنها میان ارتباط و مقولات و مفاهیم که کند ایجاد را اطمینان نای  تاصورت گیرد
 .است آمده بدست واقعی متون درون

  

                                                           
1-Saturation point 
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  هاروش تجزیه و تحلیل داده
  کدگذاري باز اولیه

نسخه . ها را کلمه به کلمه و خط به خط بازبینی کردبراي کدگذاري اولیه باید داده
ه همراه دارد که باید مطالعه شوند تا از میان آنها ها را باولیه هر مصاحبه، انبوهی از داده

     این عناوین را باید به صورت کوتاه درآورد و . مضامین پژوهش استخراج شوند
و عبارت کوتاه را » کدگذاري«این عمل را . هاي مشترك را در گروهی قرار دادعبارت

  .گویند» کد«
 کد شناسایی و 200یباً هاي صورت گرفته تقر در این پژوهش براساس مصاحبه

 مولفه براي 40  حدودهاي حاصل از تحلیل کدها، به استخراج احصاء شدند، سپس داده
به این . بندي شده است ه گروه یا مقوله اصلی دست7مدیران منجر شده است که در 

وري منابع انسانی قلمداد کرد و هاي اثرگذار بربهرهتوان این رفتارها را مؤلفه  ترتیب، می
هایی که مشابه یکدیگر بوده اند، مفاهیم متناسب اختصاص داده  در این فرایند، به داده

  :شود  ها در زیر به طور مختصر توضیح داده می شده است که هر کدام از ابعاد و مولفه
  

  تفاوتی سازمانیبی بعد اول،
تحقق هاي پیرامونی و مشخصاً تحقق یا عدم حالتی را که وقوع یا عدم وقوع پدیده

» تفاوتی سازمانیبی«اهداف سازمانی براي یک عضو یا گروهی از اعضا تفاوتی نکند 
علیرغم اینکه بدنه فیزیکی سازمان نقش مهمی در تحقق ). 2009، 1لیندر(اند نامیده

اهداف سازمانی دارد، و در صورت نبود انگیزه و تعهد، سازمان در رسیدن به اهداف خود 
تفاوتی بر رفتار کارکنان، انگیزه کار و تلاش را از آنها روح بی. دبا مشکل روبرو خواهد ش

). 2003، 2کیفه(دهند تفاوت را شکل میتفاوت، سازمان بیگیرد و بالطبع، کارکنان بیمی
  :هاي مربوط به این مقوله عبارتند ازنمونه گزاره

شود و جابجا فرد دوست دارد بعد از چند سال کار کردن به وي احترام گذاشته ... "
  .شدنش را به او بگویند و نظرش را بخواهند

وقتی هم بهشان تذکري داده میشود . گاهی همکاران در واجباتشان مشکل دارند ...
در قرآن داریم فذکر تا حدي که . میگن از بچگی آنقدر شنیدیم که گوشمان پر است

                                                           
1- Leander 
2- Keefe 



 1395 زمستان  –39  شماره–  بهره وريمدیریت

 

52

رجامعه باید بودجه د. مسائل دینی و فرهنگی نباید خسته کننده باشد. ملکه ذهن شود
  ".مخصوصی گذاشته شود

مثلا کسی در رابطه با کمیته امداد بد نمی گوید اما در مورد شهرداري در جمع  ..."
بنابراین این هویت به افراد . شهروندان بنشینیم این نارضایتی بیشتر ملموس است

  ". نندافراد از اینکه بگویند در شهرداري کار کنند افتخار ک. برگردد بهتر است
کارمندي که کار را وظیفه خودش می داند یا حتی عبادت می داند هیچ موقع ... "

 دچون همیشه سعی می کنه که کار رو به بهترین نحو انجام بده. فرسوده نمی شود
ش به رود خودید را یاد بگیرد، دنبال آموزش میدر این راستا که یک سري فنون جد

این صورت براش در . دبهتر انجام بدهبه نحو صورت خودجوش و یک کار را 
  ."فرسودگی معنا ندارد

  

  سازي و توسعه منابع انسانیبعد دوم، بالنده
هاي موضوع بالندگی منابع انسانی در حقیقت بازشناسی ارزش انسان در کوشش

بالندگی سازمان یعنی فراهم آوردن موجبات رشد و بالنده شدن . بزرگ سازمانی است
 پرورش مردمانی که در سازمان به عنوان گرانبهاترین سرمایه به کار ها از راهسازمان

  ).2013، 1اوکوي و ریموند(پردازند می
  :هاي مربوط به این عامل به صورت زیراندنمونه گزاره

. دنروند، آخر وقت زود میرودآیند در بین کار در میما همکارایی داریم صبح دیر می... "
در . شودآید گرفته میشد انگیزه از کسی که به موقع میااگر پاداش به همه یکی ب

  ".ها تنبیهی استبیشتر اهرم.  از تشویق خبري نیستادارات معمولاً
فردي مطلع و آگاه اگر . ما سیاست نگهداري نیروي انسانی هم در شهرداري نداریم... "

ضل است که این مع. پذیرندو برود خیلی راحت استعفایش را میبخواهد استعفا دهد 
وقت  که چقدر برایش هزینه شده و ربه از دست برودشود آن همه تجباعث می

شود، باعث یند سازمان برایش اهمیت قائل نمیبطرف وقتی می. گذاشته شده است
  ."شودوري نیروي انسانی میکاهش فاحش بهره

  

                                                           
1- Okoye and Raymond 
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  بعد سوم،سلامت سازمانی
 مرتبط با سلامت کارکنان سلامت سازمانی اصطلاحی است که ابعاد محیط کاري

کند و به منظور تشریح فشار و استرس شغلی، رفاه کارکنان در محیط را توصیف می
، 1زنیدیس(شود کاریو همگرایی میان عملیات، مدیریت، استراتژي و فرهنگ استفاده می

2014.(  
  :هاي مربوط به این عاملنمونه گزاره

ضاي همکاري را ایجاد نکردند که فهایی فضاي همکاري هم مهم است مجموعه. .."
در مناطقی که این فضاي همکاري ایجاد شده بود رتبه . ي داشتندتروري پایینبهره

شارکت محدود به ساعت حتی این م. یک درآمدي را در سطح شهر مشهد داشتند
ک شود و به عنوان یبینند بهشان اهمیت داده میتواند نباشد، چون میاداري هم می

  ."فعال در سازمان نیستندعنصر غیر
 با هم رفیق نشوند که اگر با هم نگفت مراقب باشید کارمندامدیري داشتیم که می... "

   قه بینداز و حکومت کن استفاده از سیاست تفر. کنندتوطئه میبخندند علیه من 
با هم احوالپرسی ترسند در چنین محیطی همکاران می. رنامهعامداً و با ب. کردمی

  ."شود ایجاد مییک زندگی پارتیزانی. کنند
  

  بعد چهارم،توانمندي سازمانی
وري کارکنان و هاي مؤثر براي ارتقاي بهرهتوانمندسازي کارکنان یکی از تکنیک

کروبی و (هاي آنان در زمینه اهداف سازمانی است ها و تواناییاستفاده بهینه از ظرفیت
، عواملی از جمله احساس شایستگی، )139,3(زاده از دیدگاه مؤمن). 1388متانی، 

   نمونه . احساس اعتماد به دیگران و احساس مؤثر بودن، بر توانمندسازي اثرگذارند
  :هاي این مقوله به صورت زیراندگزاره

فقط مختص به اول کار و ساده . فکر می کنم در کشور ما آموزش خیلی مهم است... "
اي خودشان را ملزم کنند که هفته. شدالت تذکر داشته بانباشد بلکه مستمر باشد و ح

  ."نفس انسان فراموشکار است. عظه بشنوندیک ساعت مو

                                                           
1- Xenidis 
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اش پایین باشد  آموزشی تأثیر دارد و اگر انگیزهاگر فرد انگیزه کار داشته باشد کلاس... "
اد به او ها باید انگیزه دقبل کلاس. دهدها هم بگذارند جواب نمیکلاساین صد تا از 

  ."هاي حل مسئله و روابط عمومیتا کارایی بیشتري داشته باشد مثل کلاس
در این زمینه کار خاصی انجام . هاي آموزشی ضمن خدمت استبحث دیگر دوره... "

  ."گذاردوري اثر میگیرند و روي بهرهبه صورت آزمون و خطا یاد می. شودنمی
  

  بعد پنجم، مسائل ساختاري و شغلی
  :هاي مربوط به این عامل گزارهنمونه

اگر سیستم اداري طوري باشد که فرد فکر کند که کاري عین روبات هزاران بار ... "
   اش تحلیل هم قدرت یدي. شودد، بعد از مدتی خسته و فرسوده میشو میانجام
ولی .  هم جوابگو نخواهد بودشودحوصله میهم کم. اشرود و هم قدرت فکريمی

  ."کند که شغلش را بهبود بدهده بداند سعی می وظیفلرا مثاگر شغل 
بحث فرسودگی بیشتر در جاهایی است که تنوع کار پایین است مثل نگهبانی و ... "

 چون اطلاعات و اول باید فکر کنیم که کارکنان سرمایه ما هستند. مسئول بایگانی
ینکه کارکنان فرسوده عامل ا. دانند و روي آنها هزینه شده استاسرار شرکت را می

که باید پویا باشند و کارکنان را به . اش هستندبشوند یا نه، همین مدیران اجرایی
  ".تکاپو وا دارند و ایجاد انگیزه بشود در آنها

  

  ولنگاري مدیریتی  بعد ششم،
یکی از عوامل اثرگذار بر کاهش انگیزه کارکنان، غفلت و اهمال مدیریت در اجراي 

  .توجهی به سازمان استا و بیهصحیح فعالیت
  :هاي مرتبط با این عاملگزاره

در . نوین مدیریتی کار کنندهاي هایی باشند که با روشدانم که سازمانمن بعید می... "
هاي سفت و بحث نظارت. دهد هنوز جو حاکمیتی بیشتر جواب میهاي ماسازمان
 به خاطر ددهتر جواب می در کشور ما بهگزارشات دقیق حضور و غیاب فعلاً. سخت

    در صورتی که در. آمده استاینکه نیرویی که دست شما هست اینجوري بار 
رود با اختیار قیت و نبوغ و آزادي عمل بالا میتئوري ها خوندیم که قدرت خلا

  ."دادن
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  بستر اسلامی بعد هفتم،
به شمار با توجه به آنکه بحث روابط انسانی در علم مدیریت از مهمترین مسائل 

هاست، بهترین رود، طبعاً دین مبین اسلام که از عمده مباحث آن تنظیم روابط انسانمی
مطالب و مسائل را بیان داشته است و لذا از دیدگاه اسلامی مدیریت انسان بر یک 

کننده سازمان آفرینش مجموعه در یک سازمان، در امتداد مدیریت جهان خلقت و اداره
  ).50، 1390ي و صحت، عزیز(گیرد قرار می

از طریق دین هایی گفته می شود که معنویت را ، به آن ارزشاسلامیهاي ارزش
هاي اسلامی در ارزش. ندهستسازند و داراي تقدس وارد حیات بشر میمبین اسلام 

کننده سعادت بشري زندگی بشر بسیار متنوع هستند و اکثریت قوانین یک زندگی تضمین
تقوا، سعه : هاي فردي عبارتند ازد و در زمینه مدیریت اسلامی ارزشگیرنرا در بر می

نصیري و (صدر، حسن خلق، توکل، تواضع، انتقاد پذیري، قاطعیت، تشویق و تنبیه 
  ).1390،3همکاران، 

  :هاي مرتبط با این عاملگزینه
صت تواند یک فربستر اسلامی براي کشور ما حتی می که این من اعتقادم این است... "

 خیلی از جاها که این قضیه نیست، شاید از این فرصت چون در. یک راه میانبر. باشد
دهیم رنگ انیم کاري که انجام مییعنی اگه بتو. نیمتواتوانند استفاده کنند ولی ما مین

 و هیچکس کنیمسفانه این کار را نمیولی متأ. رد ماستیم، این به بدو صبغه مذهبی
 بر اساس قانون باید با گویندمی. دهدو به درستی توضیح نمیدیریت اسلامی رحتی م

از اینکه قانون باشد، وظیفه در صورتی که قبل . ارباب رجوع درست برخورد کنیم
عوامل . اینها براي کسی تبیین نشده. اش این است که درست برخورد کندشرعی

ي مثل چین یا ژاپن کشور. باید با بعد انسانی فرقی نداشته باشندنارزشی و اسلامی 
 که وعده و آنها. هاي انسانی و اخلاقی براشون مهم استکه اسلامی نیستند بحث
آنها روي . کنندند که با جون و دل براشون کار میدهوعید قیامت بهشان نمی

. داریمتر از آنهاست ما چیزي کمتر از آنها ناسلام ما خیلی غنی. کنندفرهنگ کار می
  ."گرددان برمیاین به فرهنگ سازم
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  ها مصاحبههاي مستخرج ازها ومؤلفهمقولهطبقه بندي : 1  شمارهجدول
  اصلی مقوله  فرعی مقوله  مفهوم

  سازمانی انصافیبی  توانایی سرکوب و سازمانی تحقیر
  سازمان بدانگاشتن  سازمان به منفی نگرش

  کاري وجدان و تعهد نبودن نهادینه
  سازمانی خیالیبی  او بودن منفعل و کارمند توجهیبی

  گروهی کار اشاعه عدم
  سازمانی انزواي  انگیزه بودن پایین

  سازمانی تفاوتیبی

  اندام عرض براي بستري
  کارکنان کاري پیشرفت به توجه

  پرورشی و فکري رکود
  نامکفی حقوق از شکایت

  سازمانی بالندگی به توجه

  پروريجانشین فقدان  داخل از ارتقاء فقدان و بیرون از انتصاب
  توانمندسازي به توجه  تخصصی آموزش

 و سازيبالنده
 منابع توانمندسازي
  انسانی

  سازمان در حرمت رفتن بین از
  سازمانی درون اعتماديبی  سازمان در اخلاقیات بودن پایین

  ارتباطی هايکانال و باندبازي وجود
  زدگیسیاست

  درپیپی هايتعویض
  اربندوببی کاريسیاسی

  سازمانی سازيشایعه  سازيشایعه غلط فرهنگ اشاعه
  اداري سلامت 

   ورانهبهره فرهنگ
  اداري اشرافیت

  سازمانی گراییتجمل

  سازمانی سلامت

  شغل ساختار  کار نوع
  اهداف تبیین
  قوانین و اهداف شفافیت  قوانین ثبات

  معیوب ارزشیابی نظام  ارزیابی سیستم ارساخت
   جذب سیستم

  حاکم ساختار  وپاگیردست مراتب سلسله

  شاغل و شغل همگونی  شاغل با شغل تناسب

  شغلی و ساختاري مسائل

  مدیریت جاي به حکمرانی
  کارکنان با مدیر ارتباطی شکاف
  گوییقربانبله فرهنگ اشاعه

  کارکنان از مدیریت جدایی

  مزایا و پاداش اعطاي در لتعدا
  حاکم معنوي و مادي برابري  جنسیتی هايتبعیض

  سیستم در اجرایی هايضعف  عمل در هاتئوري اجراي 

  مدیریتی ولنگاري

  انقلابی و مذهبی هايارزش اشاعه
  ارزشی -اسلامی بستر  هاارزش صحیح انتقال  سازيفرهنگ براي کردن هزینه
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 کدگذاري شده سؤالات پژوهش، الگوي هاي تحلیل وبنابراین بر اساس پاسخ
  .شودبصري نهایی پژوهش مبتنی بر راهبرد تحلیل محتوا به صورت زیر نمایش داده می

  

  

  
   الگوي بهره وري منابع انسانی در بستر اسلامی- 2 شماره نمودار

  
  گیري و پیشنهاداتبحث، نتیجه

ه اکتشاف گیري از روش تحلیل محتواي اکتشافی ب در این پژوهش با بهره
وري منابع انسانی با دیدگاه اسلامی در سازمان شهرداري مشهد هاي اثرگذار بربهره مولفه

وري منابع انسانی هاي اثرگذاربهرهاشاره شده است، با توجه به مطالب عنوان شده مؤلفه
سازي منابع انسانی، توانمندسازي منابع انسانی، تفاوتی سازمانی، بالندهدر هفت بعد بی
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هاي ساختاري و شغلی، ولنگاري مدیریت و بستر اسلامی مت کاري سازمانی، ضعفسلا
  .معرفی شده اند

تفاوتی سازمانی، با نتایج از این جهات، نتایج بدست آمده در رابطه با مؤلفه بی
گرایی هم) 1389(و دانایی فرد و همکاران ) 2003( 1تحقیقات انجام شده توسط کیفه

تفاوتی در کارکنان، انگیزه کار و تلاش را از آنها  داد که روح بیتحقیق اول نشان. دارد
گیرد و پژوهش دوم تفاوت شکل میتفاوت، سازمان بیگیرد و در پی کارکنان بیمی

تفاوتی بر روح و جسم سازمان چنگ بیندازد، سازمان بیانگر این مطلب بود که اگر بی
 بنابراین براي جلوگیري از ایجاد .ماندگی ذهنی و جسمی مزمن خواهد شددچار عقب

شود به کارمندان خود در ایجاد نگرشی کلی از تفاوتی در سازمان به مدیران توصیه میبی
هاي خود را اگر آنها رسالت سازمان را درك نمایند، فعالیت. رسالت سازمان کمک کنند

     در سازمان تفاوتیدهند و این مانع از بروز بیدر راستاي تحقق این اهداف سوق می
کارمندان باید بدانند تا چه اندازه آزادي عمل و اختیار دارند و تا چه اندازه . شودمی

برقراري ارتباطات صحیح میان مدیران و کارکنان باعث . کندمدیریت از آنها حمایت می
شود کارمندان خود را بخشی از سازمان محسوب نمایند و احساس کنند وجود آنها می

  .زمان ارزشمند و حیاتی استبراي سا
وري منابع انسانی، توانا ساختن کارکنان در جهت تأکید بعد دوم و سوم مؤثر بر بهره

 مجموعه  راتوانمندسازي کارکنانبرخی صاحب نظــران . رسیدن به اهداف سازمان است
و  قابلیت ،با توجه به هدفهاي سازمان  که می دانندسیستمها، روشها و اقداماتیاي از 

، بالندگی و رشد و شکوفایی  درجهت بهبود و افزایش بهره وريرا شایستگی افراد 
هاي حاصل از این دو یافته). 2006، 2لاسینجر(دهندتوسعه میسازمان و نیروي انسانی 

  .همخوانی دارد) 1393(زاده ومؤمن) 2012 (3هاي کستیحوزه، با نتایج پژوهش
سلامت .  انسانی سلامت سازمانی استوري منابعحوزه چهارم مؤثر بر بهره

سازمانی از دیدگاه مایلز به معنی توانایی سازمان براي دوام و بقاءسازمان در محیط خود 
نتایج حاصل از این بعد، با نتایج پژوهش ). 7،1387جاهد، (و سازگاري با آن می باشد 

کلان اقتصاد رعایت مقوله قناعت و توجه به بحث . سازگاري دارد) 1378(بند علاقه
                                                           

1.Keefe 
2.Laschinger 
3.Kesti 
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مقاومتی و کاهش اشرافیت اداري و اسراف زیاد نیز بر اساس نتایج پژوهش، منجر به 
هاي ناهنجار رفتاري از جمله عدم اشاعه فرهنگ. ارتقاي سلامت سازمانی خواهد شد

هاي پراکنی و داشتن التزام متعهدانه نسبت به خواسته کارکنان، درك تفاوتشایعه
اي مختلف کارکنان و سرانجام برقراري یک رابطه احساسی و ههنجاري و ارزشی طیف

  .شودذهنی نسبت به کارکنان و داشتن انرژي مضاعف براي انجام آن، پیشنهاد می
هاي ساختاري و شغلی به عواملی همچون ساختار معیوب، ناهمگونی شغل و ضعف

منابع انسانی در وري حوزه پنجم مؤثر بر بهره. شاغل و شفاف نبودن اهداف اشاره دارد
نتایج حاصل، با نتایج پژوهش انجام شده توسط  . باشدرابطه با ساختار سازمان و شغل می

با توجه به نتایج برگرفته از پژوهش، . مشابهت دارد) 1378(و طالبیان ) 1382(هنري 
شود نوع کار در سازمان از غناي لازم برخوردار بوده و فرد با انجام کار پیشنهاد می

اهداف اصلی سازمان، وضوح و . رین احساس خستگی و فرسودگی را داشته باشدکمت
وپاگیر اداري که منجر به احساس بطالت و روشنی لازم را داشته و از سلسله مراتب دست

گردد، هماهنگی شغلی که فرد به آن منتصب می. شود، اجتناب شوددرمانده شدن می
  .  سوابق کارمند را داشته باشدلازم با شخصیت و مدرك تحصیلی و تجربه و

تفاوت بودن مدیر نسبت به برقراري ارتباطات ولنگاري مدیریت ناشی از بی
در ارتباطات و تعاملات بین فردي مدیران با کارکنان، اجتناب . همدلانه در سازمان است

آمیز که موجب برتري دادن گروهی بر گروه دیگر و به دنبال آن رنجش از رفتار تبعیض
وه دوم است، احترام، تکریم و ارزش نهادن به کارکنان، داشتن گشودگی رفتار به گر

اي منظور ایجاد جاذبه ارتباطی با کارکنان با استفاده از کلمات و لحن مناسب، چهره
گشاده و شنود مؤثر و نهایتاً احساس مسئولیت و دلسوزي نسبت به پیامدهاي رفتار 

  .باشدوري منابع انسانی سازمان میتار مبتنی بر بهرهکارکنان، نیز از دیگر نمودهاي رف
      هاي اسلامی در سازمان نهایتاً حوزه بستر اسلامی به اهمیت اجراي ارزش

هاي عزیزي و صحت نتایج حاصل از بررسی این حوزه، با نتایج پژوهش. پردازدمی
دان بستر اسلامی فق. از همراستایی برخوردار است) 1390(و نصیري و همکاران ) 1390(

توانند مدیران می. شودها ناشی میها و جابجایی ارزشاز کوتاهی در انتقال صحیح ارزش
     اي یا برنامه زمانی تعریف شده، انجام با اقدامات فرانقشی خارج از حوزه وظیفه

هاي مذهبی، خلوص رفتاري و توجهات به هایی نظیر توجه به توسلات و برنامهفعالیت
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 معنوي و روحانی که منجر به اشاعه و انتشار معنویت در بین کارکنان و مدیران امور
هاي اسلامی، رفتار العمل مناسب در جهت صیانت از ارزششود، واکنش و عکسمی

ضمن . ورانه کارکنان را در جهت فراهم شدن بستر اسلامی، به منصه ظهور برسانندبهره
آوري دي خود را در برخورد با ناملایمات و تابهاي وجواینکه مدیریت، پیوسته ظرفیت

از سویی . در برابر مسائل و مشکلات بالا برده و روحیه توکل را در سازمان نهادینه سازد
هاي زمانی و مکانی به وجود آمده به منظور بالا کسب فزاینده معرفت دینی در فرصت

و تعاملات کلامی و بردن ادراك ارزشی، التزام به آراستگی ظاهري، پوشش مناسب 
غیرکلامی با کارکنان به ویژه صداقت و درستکاري، جریان تربیتی راهگشاي مدیر 

ایجاد جوي ایجاد شده از وجود مدیران و کارکنان مشتاق براي ارائه . راستین خواهد بود
هاي معنوي و نصب بنرها، تابلوها یا خدمت همراه با احساسات معنوي، ترویج گفتمان

کند، جلسات اي حدیث نوشته که جایگاه و ارزش خدمتگزاري را بیان میهپلاکارد
ر در کتب و منابع دینی نیز توجیهی و کلاس هاي آموزشی و دعوت به تفکر و تدب  

ورانه ارزشمند را در بستر اسلامی فراهم خواهد کرد سازي براي بروز رفتارهاي بهرهزمینه
  . خواهد بودو از راهکارهاي پیشنهادي در این خصوص 

 باید براي وري منابع انسانی در سازمانعوامل مؤثر بر بهره کهدر نهایت امید است
مدیرانیکه مسئول اداره کردن و کلیه سطوح مدیریتی بکار گرفته شود، بخصوص برای

وري هاي اثرگذار بربهره کشف مولفه.سرنوشت و آینده تعدادي زیادي منابع انسانی هستند
مطالعه  تواند گامی به سوي الگوهاي جدیدي باشد که به فت سازمانی میمنابع انسانی با

ها پروري به ویژه در شهرداري پروري و جانشین پروري، نخبه رفتارهاي لازم براي شایسته
مزیت هاي دولتی و خصوصی از   امید است که مدیران شرکتچنین هم. کند کمک می

 نتایج بستر ارزشی در کشور بهره برده و ازکشور ما در رابطه با مدیریت اسلامی و وجود 
  . منابع انسانی و مدیران استفاده کنندبالندگی در راستاي این پژوهشپژوهشی حاصل از 

  
  ارائه پیشنهادات

وري منابع انسانی و عوامل مؤثر هر چند در این مطالعه هفت بعد براي بهره
ل با توجه به وابستگی نتایج متعددي بر آن مورد شناسایی قرار گرفته است، با این حا

هاي و شایستگی) در این پژوهش شهرداري مشهد(پژوهش کیفی به بستر انجام آن 
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هاي دیگري توسط سایر پژوهشگران و در دیگر شود پژوهشپژوهشگر، پیشنهاد می
مناطق کشور انجام شوند تا به اکتشاف، توصیف و تبیین دیگر ابعاد و عوامل مؤثر 

رداخته شود چرا که پرداختن به این امر نه تنها براي ذینفعان مستقیم احتمالی بر آن پ
مدیریت و مدیریت منابع انسانی، بلکه براي خود دولت و هر فرد و مجموعه کشور نیز 

بنیان و مقاومتی کشور و عبور داراي منافع و اثرات سازنده در پیشرفت اقتصاد دانش
هر چند که با توجه . ساز استانی سرنوشتموفق از پیچ خطرناك کشور در این برهه زم

، هر یک از ذینفعان مدیریت منابع انسانی نباید از )جنگ نرم(به چنین موقعیت خطیري 
وري منابع انسانی غفلت کنند، چرا که عدم هاي خود براي بهبود بهرهوظایف و قابلیت

ا تأخیر آن به مراتب سازد و ترمیم بتوسعه این امر به منافع همه ذینفعان آسیب وارد می
  .تر و دشوارتر استتر، پرهزینهپیچیده

  :شوندهاي آتی در راستاي این مطالعه، موارد زیر توصیه میبه منظور انجام پژوهش
  

هاي آمیخته تشریحی، مدل و روابط میان با استفاده از راهبرد پژوهشی روش -
بازآفرینی و اجزاي آن در چارچوب فرضیات پژوهش، در جوامع آماري دیگري 

 نتایج بدست آمده با نتایج این پژوهش مقایسه شوند؛
وري منابع هاي رفتاري متغیرهاي گوناگون اثرگذار بر بهرهبا هدف تبیین پویایی -

 از قبیل -انسانی در بستر اسلامی، روابط درونی میان متغیرهاي مشاهده شده
 ند؛ مورد بررسی قرار گیر-گر سازمانیمتغیرهاي شرایط مداخله

وري منابع انسانی در بستر در ارتباط با بهره) آزمایشی(هاي تجربی پژوهش -
  شناسی در سازمان انجام شود؛اسلامی و در چارچوب دین
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ي مهندسی مجدد فرآیندهاي ها پروژهي ساز ادهیپ اجزاي ریتأثبررسی 
  ها پروژه بر موفقیت این 1وکار کسب

  
  2*محمدباقر جعفريدکتر سید

  3غلامرضا جندقیدکتر 
  4زهرا محمدي دورباش

  

 چکیده
توانند ها درگیر فرآیندهاي قدیمی و یا ناکارآمد هستند و نمیامروزه بیشتر سازمان

مهندسی مجدد فرآیندهاي .  یابنددستاند  شده یطراحنتایجی که در اصل براي آن به 
علی رغم . باشد میها سازمان یک ابزار مدیریتی براي رفع این مشکل در وکار  کسب

ها در بیشتر موارد با شکست این پروژه سازياثربخشی بالاي مهندسی مجدد، پیاده
ي مهندسی ها پروژهیر اجزاي پیاده سازي تأث هدف این پژوهش بررسی. استمواجه شده 

 بر اساس مدل توسعه داده. باشد میها پروژه بر موفقیت این وکار کسبمجدد فرآیندهاي 
هاي فناوري  سازمانی، ارتباطات، آموزش، زیرساخت شده، حمایت مدیران ارشد، فرهنگ 

 موفقیت این وکار بر هاي مهندسی مجدد فرآیندهاي کسباطلاعات و مدیریت پروژه
ي مهندسی ها پروژهجامعه آماري این پژوهش شامل افراد درگیر در . ها تأثیر دارند پروژه

یاز این ن موردهاي داده. استاند، بوده  را اجرا کردهها پروژههایی که این مجدد در سازمان
گیر در نفر از افراد در150نامۀ دستی و الکترونیکی از تعداد  پژوهش با استفاده از پرسش

 یهتجز. گردید يآور جمع بودند، شده انتخاب نمونه عنوانب هدفمند روش به که هاپروژه این
 Rافزار یري نرمکارگ بهسازي معادلات ساختاري با ها به وسیلۀ روش مدلتحلیل داده و 

 یر زیرتأث در ایران، فقط ها پروژهبه دلیل در مرحله مقدماتی بودن این . صورت پذیرفت
  .گرفت قرار ییدتأ موردمجدد مهندسی پروژه دیریتم و ارتباطات و اطلاعات فناوري ساخت

کار،  و کسب فرآیند مدیریت تغییر، مجدد فرآیندها، مهندسی :کلیدي هاي واژه
  پروژهدیریت مسازي،  یاده پياجزا

                                                           
1.Business Process Reengineering 
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  مقدمه
نگر است که طی فرآیندي، استراتژي  ها یک رویکرد کل مهندسی مجدد سازمان

این ارتباط از طریق . کند ی درونی و کارکنان آن مرتبط ميها سازمان را با پردازشرقابت 
. شود ی اطلاعات و ارتباطات برقرار مي جدیدترین و در دسترس ترین فنّاوريریکارگ به

مدیریتی اخیر در  ها نسبت به سایر رویکردهاي تفاوت عمده مهندسی مجدد سازمان
به دست  سازمان به يها تی نحوه انجام فعالازست که بنیادي و بهبود اساسی ا دگرگونی
 از سایر رویکردهاي تر دهیچیمراتب پ  و استقرار آن بهيساز ادهی و دیگر اینکه پمی آید

 پتانسیل بالایی در افزایش ، مهندسی مجددطرف یکاز. می آیدمدیریتی به شمار
 و افزایش رضایت کیفیت آن، بهبود  از طریق کاهش زمان فرآیند و هزینهيور بهره

 ، فرایندها،ها يمشتري، دارد اما از طرف دیگر اغلب به یک تغییر اساسی در ابعاد استراتژ
 يها  درصد پروژه70به همین دلیل معمولاً حدود . و منابع انسانی نیاز داردي فنّاور

 توان یبا توجه به این واقعیت م. شوند یم مهندسی مجدد در عمل با شکست مواجه
 ها را فرآیندي به شمار آورد که داراي ریسک بسیار بالایی است مجدد سازمانمهندسی 

 ،یابلنسک(  مهندسی مجدد، فرایندهاي اصلی سازمان استيرگذاری حوزه تأثیطورکل و به
 یک مفهوم مدیریتی است که به وکار کسبمهندسی مجدد فرآیندهاي . )85،1381
ي فرآیندهاي سنتی براي جا به 1ITستفاده از ی افراد، پردازش و اده سازماني جدید ها راه

کنند که اگر این مفهوم  یم ادعا 2BPR مدافعان. شود یمرسیدن به نتیجه بهتر تقسیم 
 هزینه، سرعت، در کاهشی اجرا شود سازمان جهش کوانتومی در بهبود درست به

  ).2012، 3رینگم، ریزالی و حزنن(ي و سودآوري خواهد داشتور بهره
 و کسبي در فرآیندهاي ا عمده، با طبیعت خود مستلزم تغییرات BPRي ها پروژه

، 4پتنایک و روي(ثباتی سازمانی و شکست منجر شود  یب است که ممکن است به کار
 و توجه قابل یک اثر BPRي ها پروژهبنابراین منطقی است که انتظار داشت که ). 2015
 را مجبور به ها سازمانایش رقابت، افز. یري بر عملکرد شرکت داشته باشدگ اندازه قابل

هاي جدید  یتموفق می کند، تا به خود مد افتاده و ازمهندسی مجدد فرآیندهاي قدیمی 
                                                           

   فناوري اطلاعات-1
  مهندسی مجدد فرآیندهاي کسب و کار-2

3.Ringim, Razalli and Hasnan 
4.Pattanayak & Roy 
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ی مجدد، از بین بردن برخی فرآیندها و یافتن فرآیندهاي ده سازماندست یابد؛ از طریق 
دیمی خود کند تا سازمان با تغییر ساختارهاي ق یم کمک BPRجدید براي انجام کارها 

 منجر به مزایاي بسیاري BPRآمیز  یتموفقاجراي . به فرآیندهاي نوآورانه تبدیل شود
ي، ور بهرهرضایت مشتري، افزایش ): 1990(با توجه به نظر همر. شود یمبراي سازمان 

ی از توجه قابل مزایاي ازجملهیري بالاتر، بهبود هماهنگی، بهبود مزیت رقابتی پذ انعطاف
 ایجاد با مجدد مهندسی). 2015پتناك و روي، ( است BPRآمیز  یتوفقمسازي  یادهپ

 سرمایه منابع، از و شده حذف اشتباهات که گردد می موجب فرآیندها، در اصولی تغییر
 فرآیندها سیستم، کل مورد در افراد همچنین .شود استفاده درستی به نیروي انسانی و
 مشتریان، واقعی نیاز تأمین با زمانو سا آورند دست به کاملی نگرش ها،فعالیت و

حذف  این، بر علاوه. یابد کاهش سربار هاي هزینه و دهد نشان العمل عکس تر سریع
 خواهد آن بیشتر وري بهره و سازمان شکوفایی به منجر افزوده ارزش بدون هاي فعالیت
  .گشت

 نوین رویکرد جهانی، رقابت به عرصه ها سازمان ورود به توجه با نیز ایران در
 پذیرفت باید تأسف باکمال .است گرفته شکل ها سازمان در مجدد مهندسی مدیریتی

 مهندسی کار ها آن اند بوده ناموفق مجدد انجام مهندسی در ها سازمان از خیلی که
 دگرگونی گونه هیچ و بودند کرده آغاز که اند رسانده پایان به ییجا در را مجدد

 زارعی و فرکیش،( است نیامده پدید شان، کاري عملکرد در بهبود ژرفی و چشمگیر
1385.( 

وکار ي زیادي در حوزة موفقیت و شکست بازمهندسی فرآیندهاي کسبها پژوهش
 به شناسایی عوامل موفقیت و شکست مختص یک ها آن است، که اکثر شده انجام

 اجزاي توان ادعا کرد که تعداد اندکی تحلیل دقیق براي دركمی. اندسازمان پرداخته
 جمله از. شده است  انجاموکار  هاي مهندسی مجدد فرآیندهاي کسبسازي پروژه یادهپ

سازي پیاده. اشاره نمود 2، چانگ و همکاران1هاي المشاري و زئیريتوان به پژوهشمی
سازي آن قرار دارد، با شناسایی یر اجزاي پیادهتأثهاي مهندسی مجدد بسیار تحت پروژه

   تر  راحتمراتب بهها هاي مهندسی مجدد، اجراي این پروژهزي پروژهسااجزاي پیاده

                                                           
1.Almashari and Zairi  
2.Xange and et al 
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هاي یر آن بر موفقیت پروژهتأثسازي و حاضر به معرفی اجزاي پیاده شود، لذا پژوهشمی
BPR هاي سازي پروژه یادهپ در این پژوهش، اجزاي اصلی شده ارائهمدل . پردازد یم
BPR این پژوهش جزء . بردارددر  ...تولیدي و ي دولتی، خصوصی،ها سازمان را براي

. تواند مبناي تحقیقات آتی قرار گیرد یمشود و معدود تحقیقات در این حوزه محسوب می
مهندسی  يساز ادهی پياجزا: بنابراین این تحقیق در پاسخ به این سؤال زیر است که

در ادامه مبانی ها دارند؟  پروژه نی اتیبر موفقیري تأث چه وکار کسبمجدد فرآیندهاي 
  .ها نتایج بیان خواهد شدوتحلیل داده یهتجزنظري و چارچوب نظري پرداخته و با 

 مداوم مطابق با تغییرات در بازارها، رقابت جهانی و کاهش هزینه طور به ها سازمان
ی از سازمان فرهنگییر از تغشده  یزير برنامهتغییر سازمانی یک فرآیند . کنند یمتغییر 

پردازان تغییر  یهنظر .باشد یماده از تکنولوژي علوم رفتاري، پژوهش و نظریه طریق استف
ی، مشارکت سازمان فرهنگکنند مواردي مانند حمایت رهبران،  یمسازمانی پیشنهاد 

 ها سازماني تغییر سازمانی براي سازگاري با تغییرات به ها مدلکارکنان و استفاده از 
یرمجموعه از تغییر ز یک وکار کسبندهاي مهندسی مجدد فرآی. کمک خواهد کرد

کنند  یده سازمانسازمانی با عوامل خاص مربوط به اینکه چگونه شرکتها خودشان را 
شکل   یک BPRکردند که  یمپردازان پیشنهاد  یهنظر). 1995، 1داونپورت و بیرز(

. رادیکالی از تغییر براي جایگزینی فرآیندهاي ناکارآمد با تمرکز بر مشتري است
 باید اطمینان حاصل کند از اینکه این سازمان در حال پاسخگویی وکار کسبفرآیندهاي 

تواند تغییر چشمگیر در عملکرد از  یماي است که  یلهوس BPR. به نیازهاي مشتري است
 از انواع ابزارها ؛ و آوردبه دستیري هزینه، زمان چرخه، خدمات و کیفیت گ اندازهطریق 

ي جا به مثال عنوان به. نماید یمکند، استفاده  تمرکز میوکار کسبهایی که بر  یکتکنو 
 قرار گیرد، وکار کسب و وظایف سازمانی هسته ها بخشي از ا مجموعهاینکه 
  ).2009، 2گریفث(شود  محسوب میوکار کسبگرایی هسته  يمشتر

ی اثربخشي و ور بهره به دلیل پتانسیل زیادي که در بهبود وکار کسبفرآیندهاي 
 توجه بسیاري از محققان و پژوهشگران دانشگاهی را به 1990 دارد از سال ها سازمان

 و 3یشۀ این فرآیندها متمرکز در تحقیقاتی است که توسط همرر. خود جلب کرده است
                                                           

1.Davenport and Beers 
2.Griffith 
3.Hammer 
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 عنوان به بود که آن شده انجام وکار کسب در مورد مهندسی مجدد فرآیندهاي 1چمپی
حال  ینا با. باشد یم فرد منحصربهیجه یک تحول درنت وکار کسبتغییر بنیادین فرآیندهاي 

شود که سازمان یک مرحله طراحی  یممحققان دریافتند که نتایج بهتر زمانی کسب 
اي تکاملی  یوهشسازي واقعی تغییرات با  یادهپانقلابی را شروع کرده باشد که به دنبال آن 

  ).1998، 2جارونپایا و استادرد(آید  یمبه دست 
 اهداف مورد انتظار و بهسازي شود  یادهپکه مهندسی مجدد در سازمانی  یصورت در

سازي موفق شامل موارد  یادهپیج  نتا.شود یمسازي موفق نامیده  یادهپین  اخود دست یابد،
 همزمان با کمترین انجام و ها آن کاهش تعداد منظور بهیندها و فرآکارها  یمتقس: زیر است

یر پذ انعطافي کارکنان، توانمندساز شرکت و مجدد ساختاری هد سازمانتعداد نیروي کار، 
 نیازهاي موردي سازمان یا مشتري اجرا بر اساسي که ا گونه  بهشدن مشاغل و فرآیندها،

 .شوند
 یمتقس) 2004(3 به دو گروه در مطالعه توسط احديBPRعوامل موفقیت پروژه 

عوامل مربوط به مدیریت یک گروه از عوامل طراحی مجدد و گروه دیگر  .شده است
  .تغییر

  :در گروه طراحی مجدد فرآیند، سه دسته از عوامل موفقیت شامل
  عوامل فرآیندي،) 1
  ،عوامل مدیریت تیم پروژه)2
   .ITعوامل مرتبط با ) 3

  :در مدیریت تغییر سه دسته درگیر بودند
. نیعوامل اداري و عوامل سازما) 3عوامل مدیریتی و ) 2گرا، عوامل مردم) 1

 در این مطالعه، مقاومت در برابر تغییر، فقدان منابع، انتظارات شده گزارشعوامل شکست 
  .نشده و مانند آن هاست یفتعریرواقعی، فرآیند دقیق غ

                                                           
1.Champy 
2.Jarvenpaa and Stoddard 
3.Ahadi 
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  :دهد یمنتایج این تحقیق نشان 
گیري،  یمتصمحمایت مدیران ارشد، مدیریت تغییر، تمرکز بر (شش عامل موفقیت ) 1

آمیز پروژه  یتموفقسازي  یادهپبا ) ی و مشارکت مشتريزمانسا فرهنگروش رسمی، 
BPR؛  ارتباط مستقیم داشتند  

  ).2004احدي، ( همراه بود BPRي ها پروژهفقدان منابع منفی با اجراي ) 2
 در BPRي از اهداف براي دستیابی به موفقیت پروژه ا مجموعهگراور و جئونگ از 

 سه دسته از نتایج را براي ارزیابی موفقیت . استفاده کردند1995ي در سال ا مطالعه
BPRۀ زمانی، بهبود خدمات به مشتریان، کاهش هزینه، چرخبهبود (نتایج پروژه :  شامل

بهبود روحیه (، نتایج افراد )ارائه خدمات و بهبود پاسخ زمانی/ بهبود کیفیت محصول
 ،1راور، تنگ و فیدلرگ) (تغییر ساختار سازمانی(، و نتایج ساختاري)کارکنان و یا اخراج

:  شناسایی کردندBPRپنج بعد را براي نتایج پروژه ) 1998(همکاران  و 2ریموند). 1993
یله تعدادي از تولیدات جدید یا خدمات وس بهیري شده گ اندازه(پوشش بیشتر بازار 

یله توسعه دادن با مرکزیت وس به  و و سهم بازاردرفروشیله افزایش وس به، شده ارائه
، خدمت به مشتریان و رضایت مثال عنوان به(بهبود کیفیت کالا و خدمات ). يمشتر

 بهبود کیفیت از هماهنگی. که بهبود کیفیت عملیاتی نامیده شده است) مشتریان
 سازي شغل و کاهش یغن سازمانی، مراتب سلسلهکاهش (و ارتباطات  سازمانی

هاي اداري و  ینههزیی در جو صرفه. که بهبود کیفیت سازمانی نام گرفت) بروکراسی
 ؛ و)هاي عملیاتی و سود ینههز، کارکنانهاي  ینههزگذاري،  یهسرمابازگشت  (یديتول

ریموند، برژران ) (یر کمترتأخواحد تولیدي بیشتر و (ي کارگران و مدیران ور بهرهافزایش 
 موفقیت با توجه به موارد بالا در این تحقیق از سه بعد براي ارزیابی). 1998، 3و ریورد
یی جو صرفه، )OPQI( 4بهبود کیفیت عملیاتی:  استفاده خواهد شد؛ که شاملBPRپروژه 

  .)RECT( 6و کاهش چرخه زمانی) CS (5در هزینه

                                                           
1.Grover, Teng and Fiedler 
2.Raymond 
3.Raymond, Bergeron and Rivard 
4.Operational Quality Improvement (OPQI) 
5.Cost Saving (CS) 
6.Reduce Cycle Time (RCT) 
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 بر استقرار موفق مؤثر، در تحقیقی به شناسایی عوامل )1391(کلانتري و همکاران 
که  هران پرداختندي دولتی شهر تها سازمان در وکار کسبمهندسی مجدد فرآیندهاي 

 سازمان دولتی شهر 49 در ها روشپرسش نامه در بین کارشناسان و مدیران تشکیلات و 
تهران که یا مهندسی مجدد را اجرا یا حداقل قسمتی از فرآیندها را در سازمان خود 

 پرسش 191 حجم نمونه، عنوان به پرسش نامه 300از . ، توزیع شداند کردهبازمهندسی 
با استفاده از روش تحلیل عاملی روي متغیرها، عوامل زیر با . وتحلیل شد یهتجزنامه 

عامل توجه به . 2عامل آمادگی براي تغییر، . 1: اولویت یکم تا چهارم حاصل شد
  .عامل منابع انسانی الکترونیک. 4وري راهبردي، عامل بهره. 3مشاوران و اطلاعات، 

 بر موفقیت و مؤثرناسایی عوامل ، در مطالعۀ خود به ش)1389(زارعی و فرکیش 
ها از طریق مصاحبه و پرسش نامه صورت  یبررساند، شکست مهندسی مجدد پرداخته

آمادگی سازمان براي : ي بر موفقیت را در هفت دستهمؤثرعوامل  آنان. گرفته است
یزي، شناخت و طراحی، ارزیابی، فرهنگ و تغییر و تکنولوژي ر برنامهاجراي تغییر، 

شود  میها پروژه عواملی که مانع از موفقیت ؛ وی کردندبررسي و بند طبقهت اطلاعا
ها در اجراي پروژه مهندسی مجدد و مواجهه با تغییر، عدم عدم آمادگی سازمان: شامل

یت حما عدمتوجه به تکنولوژي اطلاعات، مشارکت نکردن افراد سازمان در انجام پروژه، 
 بین مدیران میانی و پرسنل سازمان در برابر پروژه را هایی درمدیر ارشد و وجود مقاومت

  .شناسایی کردند
در مقاله خود عوامل حیاتی موفقیت را با استفاده از ): 2014(شیانگ و همکاران 

ترین عامل در  یاصل عنوان به اجتماعی بیان و حمایت مدیران ارشد را -تئوري فنی
یر تأث BPRسازي  یادهپر اجزاي  اعلام کردند که این حمایت بBPRموفقیت پروژه 

هاي  یرساختزمدیریت تغییر، طراحی مجدد فرآیند، :  ازاند عبارتگذارد که آن عوامل  یم
IT . این عوامل بر موفقیت پروژه که داراي ابعاد بهبود کیفیت عملیات، بهبود کیفیت

  .یرگذار استتأثیی در هزینه بود جو صرفهي و ور بهرهسازمان، 
 به دادند،  انجامهیجری نيها  که در بانکیدر پژوهش ):2011(ارانهمککاربیرا و 

 بر  تمرکز،ي استراتژیی اطلاعات، همگراي بر فناوريگذار هی که سرمادندی رسجهی نتنیا
 يگذار هی سرماي مبنا،ی ماليها تی فعالزانی تعهد کارکنان، ارتباطات مؤثر، م،يمشتر
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 رگذاریتأث BPR بر استقرار موفقIT ه نسبت بتی پاداش، آموزش و صلاحستمی س،يقو
  .است

 عامل حیاتی را در بخش بانکی هنگ هنگ شناسایی چهار): 2008(چنگ و چیو 
 که از بین و ارتباطات ITتعهد مدیریت، مشتري مداري، استفاده از : ند ازعبارتکردند که 

  .دي داردار یمعن تمرکز بر مشتري با عملکرد شرکت رابطه  تنهااین چهار عامل،
در مقاله اي مدلی براي ارزیابی آمادگی سازمان براي ): 2008(همکاران عبدالوند و 

در این مدل . مهندسی مجدد توسعه دادند که مبتنی بر عوامل کلیدي موفقیت بوده است
، هم کارانهي ها تیفعالرهبري، محیط مناسب براي :  شده استگرفته محور در نظر 6

فناوري اطلاعات و ارتباطات، تعهد مدیریت ارشد، ، کاربست کننده تیحمامدیریت 
  .مقاومت در برابر تغییر

  

  توسعه مدل پژوهش
  حمایت مدیران ارشد

. ، پشتیبانی مدیریت ارشد استBPRیک توانمند ساز مهم، از عوامل موفقیت 
انرژیی که رهبران انتقال . کند یم ایفا BPRمدیریت ارشد نقش مهمی در اجراي پروژه 

 که تحقیقات طور همان. کند یمکنند را توانمند  یمرکت کنندگان در فرآیند دهند ش یم
ین عوامل براي موفقیت پروژه تر مهمحمایت مدیران ارشد از : کند یممدیریت پروژه ادعا 

مدیران ارشد ). 2008، 1یانگ و جوردن(باشد  ینماست و مانند عوامل دیگر ساده 
میزان . عیین جهت استراتژیک سازمان ایفا کنندین نقش را در هر سازمان براي تتر مهم

 بسیار لازم و ضروري است مدیران ارشد باید BPRحمایت مدیران ارشد در اجراي 
سازي فرآیند  یادهپهاي مهم در  گیري یمتصم و BPRسازي  یادهپدانش کافی در مورد 

BPRزه کرده و با تیم  مدیران ارشد باید در کارکنان ایجاد انگیعلاوهه  ب. را داشته باشند
BPR با توجه به موارد  بنابراین،). 2015پتناك و روي، ( یک تعامل دوستانه داشته باشند

  :شود یم ذیل مطرح صورت بهبالا فرضیه اول 
 و  کسب حمایت مدیران ارشد بر موفقیت پروژه مهندسی مجدد فرآیندهاي :فرضیه اول

  .یر مثبت داردتأث کار
                                                           

1.Young and Jordan 
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  یسازمان فرهنگ
 باید توانایی ایجاد و یا تغییر ها سازمانکند که رهبران  یمپیشنهاد ) 2004(شاین 

 از یی الگویک: کند یمگونه تعریف  یناشاین فرهنگ را . فرهنگ را داشته باشند
 یط حل مسائل مربوط به تطابق با محي گروه براي است که اعضایاديمفروضات بن

  که معتبر شناختهکند یخوب عمل م و چنان گیرند ی میاد آن را ی و تکامل داخلیخارج
 زمینۀ و احساس کردن در یشه درك، اندي برایح روش صحیکصورت  شده، سپس به 

ی سازمان  فرهنگ). 2009گریفث، (شود  ی آموخته مجدید يحل مسائل سازمان به اعضا
ی، از سازمان  فرهنگي ها  جنبه.باشد یم در ارتباط BPRآمیز پروژه  یتموفقبا اجراي 

 سازمانی به اشتراك گذاشته و اطلاعات، ارتباطات باز، سبک رهبري قوي انداز چشم قبیل
دهد یر قرار میتأث را تحت BPRگیري، اجراي یک پروژه  یمتصمو شرکت کارکنان در 

هماهنگی، مشارکت کارکنان و تعاملات دوستانه از ). 1995گراور و همکاران، (
هاي کارکنان،  یدها از مؤثري بردار بهره. ستی نوآورانه اسازمان فرهنگاستانداردهاي 

یک  یناعلاوه بر .  آورندبه دستسازد تا نتایج مورد انتظار خود را  یمسازمان را قادر 
 از استرس و مقاومت در برابر  اجتنابفرهنگ کار قوي و مناسب باعث تغییرات مثبت،

 BPRآمیز  یتموفقی از عوامل مهم در اجراي سازمان فرهنگ. دهد یمتغییر را کاهش 
 است وقتی بین رهبران BPRین چالش از تر سختتغییر فرهنگ ). 2004احدي، (است 

یله ارتباط صادقانه باعث ایجاد استقبال کارکنان از وس بهو کارکنان اعتماد ایجاد شود 
با توجه ). 2006، 1متزلر، رنزل(دهد  یم رضایت شغلی را افزایش شد کهتغییر خواهد 
  :شود یم ذیل مطرح صورت بهرضیه دوم موارد بالا ف
 و  کسبي مهندسی مجدد فرآیندهاي ها پروژهی بر موفقیت سازمان فرهنگ :فرضیه دوم

  .یر مثبت داردتأث کار
  

  آموزش کارکنان
 تغییر در BPR ازآنجاکهکند  یم ایفا BPRآموزش کارکنان نقش مهمی در اجراي 

ي کافی براي انجام وظایف را داشته ها مهارتیندهاي سازمانی است، کارکنان باید فرآ
از طریق یک برنامه مناسب، کارکنان به اطلاعات عمیقی دربارة وظایف جدید . باشند

                                                           
1.Matzler and Renzl 
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 بهبسیاري از محققان آموزش را ). 2015پتناك و روي، (خود دست پیدا خواهند کرد
ه یی کها سازمان. گیرند یم در نظر BPRآمیز  یتموفق یک بخش مهمی از اجراي عنوان
     دهند ممکن است بودجه آموزش خود را به یمي مهندسی مجدد را انجام ها پروژه

ها و همچنین  یکتکن و ها مهارت؛ BPRمفاهیم مرتبط با . درصد افزایش دهند  30-50
 و تجزیه تحلیل فرآیندها و تمام 1TQMسازي  یادهپ، مهارت در ITي فردي و ها مهارت

هاي مرتبط  ينوآورهمچنین آموزش افراد در . باشد یم BPRابعاد مهم از آموزش براي 
ي ها سازمان و رهبري وکار کسب در تغییر شکل ITپتانسیل   براي مزیت رقابتی،ITبا 

 کارکنان به از آموزش 3مطابق نظر کاتر). 1999، 2المشاري و زئیري(توانمند مهم است 
ن معتقد است که بین بردن مقاومت در برابر تغییر کمک خواهد کرد کاتر همچنی

تواند مقاومت در برابر تغییر را افزایش  یمي کارکنان بدون آموزش مناسب توانمندساز
توانند  یماز طریق آموزش، کارکنان .  افزایش استرس کارکنان استهم آندهد که دلیل 

از مزایاي دیگر آموزش کارکنان .  به دست آورندوکار کسبدرك بهتري از فرآیندهاي 
یجاد خواهد مؤثرتر ا طور بههاي اصلی کارکنان است که در محیط کار  تگییسشاافزایش 

  :شود یم ذیل مطرح صورت بهبا توجه به موارد بالا فرضیه سوم ). 2009گریفث، (شد 
  کسبفرآیندهاي  مجدد مهندسی يها پروژه  آموزش کارکنان بر موفقیت:فرضیه سوم

  .یر مثبت داردتأث کار و
  ارتباطات

 یک وکار  کسبفرآیند .  براي ذینفعان مهم استBPR طول پروژه ارتباطات در
ارتباط  .فعالیتی است که در آن ذینفعان براي رسیدن به نتایج مطلوب تأثیر متقابلی دارند

یک فرآیند .  استBPRي ها پروژه یک عامل مهم در عنوان بهمنظم با ذینفعان کلیدي 
یی براي ها روشاي استفاده از منابع و ها یا مراحل بر یتفعال فقط یک سري وکار کسب

.  دارندو مذاکرهدستیابی به نتایج نیست، بلکه در آن ذینفعان باهم تعامل و ارتباط 
کارکنان، مشتریان، : یر یک شرکت اندتأثشوند که تحت  یمذینفعان شامل تمام کسانی 

بانکداران،  قرضه، اوراق دارندگان سهامداران، ،فروشان خرده ،فروشان عمده کنندگان، ینتأم
                                                           

   مدیریت کیفیت جامع-1
2.Al-Mashari and Zairi 
3.Kater 
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 اغلب باید در هر دو جهت ارتباطات). 2014، 1شیانگ، آرچر و دتلر(بدهکاران و دیگران
 .پذیرند یمیر تأثایجاد شود؛ بین کسانی که مسؤول ایجاد تغییر اند و کسانی که از تغییر 

اس که بحث در مورد مسائل حس یهنگامیژه و به و روشن باشد  صادقانه باید باز،ارتباطات
توان  یم را مؤثربرقراري ارتباط . کاهش دادن کارکنان باشد  قبیل ازییرتغمربوط به 

 2لوین .ي مربوط به تغییر در نظر گرفتها تلاش و BPR کلید اصلی موفقیت عنوان به

یر و درگمعتقد است که بهترین راه براي کاهش مقاومت در برابر تغییر، ارتباط با کارکنان 
با توجه به موارد بالا فرضیه چهارم ). 2009گریفث، (رآیند تغییر است کردن کارکنان با ف

  :شود یم ذیل مطرح صورت به
 وکار کسبي مهندسی مجدد فرآیندهاي ها پروژهارتباطات بر موفقیت : فرضیه چهارم

  .یر مثبت داردتأث
  ي فناوري اطلاعات و ارتباطاتها رساختیز

ی منجر به بهبود کیفیت عملیاتی و اطو ارتبهاي اطلاعاتی  یرساختز     بهبود 
 ایجاد یک پل ارتباطی راحت و سریع در میان ICTI بهبود درواقع. شود یمسازمانی 

 باعث بهبود رضایت مشتري و همکاري ؛ کهشود یمکارکنان و بین شرکت و مشتریان 
ست اي ا يفناورهاي فناوري اطلاعات و ارتباطات،  یرساختز. شود یمبهتر میان کارکنان 
 ؛ مانندکند یم که در آن بر فرآیندها و انسان تکیه ITهاي  یتباقابلکه شالودة برخورد 
شیانگ و (ي بین ارز و غیره براي تبدیل ورودي به خروجی ها دادهشبکه، پایگاه داده، 

  :شود یم ذیل مطرح صورت به به موارد بالا فرضیه پنجم با توجه) 2014همکاران، 
ي ها پروژهاي فناوري اطلاعات و ارتباطات بر موفقیت ه یرساختز :فرضیه پنجم

  .یر مثبت داردتأث وکار کسبمهندسی مجدد فرآیندهاي 
  

                                                           
1.Xiang, Archer and Detlor 
2.Lewin 
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  مدیریت پروژه مهندسی مجدد فرآیندها
 برنامه مهندسی مجدد مؤثر به مدیریت شدت بهیري موفق مهندسی مجدد کارگ به

که شامل تنظیم استراتژي مناسب، ) 1993، 1گاها، کتینگر و تنگ(وابسته است 
عملکرد، ) يها اندازه(ي ها شاخصهاي مدیریت پروژه، معرفی  یکتکن و مؤثریزي ر برنامه

  بهي جدید، ها آموزشیري مناسب متدولوژي، رویکردهاي نوین و کارگ بهمنابع کافی، 
 ،فرآیندها مجدد و مؤثر طراحی فرآیند، انداز چشم یجادا مشاور، مناسب یريکارگ

مهندسی  واقعی ارزش شناسایی و بهبود دیگر هاي یکتکن با مجدد مهندسی سازي یکپارچه
  :شودبا توجه به موارد بالا فرضیه ذیل مطرح می). 22، 2009، 2میوتیندا(شود  یممجدد 

ي مهندسی ها پروژه مدیریت پروژه مهندسی مجدد بر موفقیت :فرضیه فرعی ششم
 .یر مثبت داردتأث وکار کسبمجدد فرآیندهاي 

  
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  مدل مفهومی پژوهش: 1شماره شکل

                                                           
1.Guha, Kettinger, & Teng 
2.Mutinda 

 حمایت مدیران ارشد

 سازمانی فرهنگ

 آموزش

 طاتارتبا

زیر ساخت فناوري 
 اطلاعات و ارتباطات

 BPRمدیریت پروژه 

  بهبود کیفیت عملیات

 کاهش چرخه زمانی

 صرفه جویی در هزینه

 BPR پروژه موفقیت

 BPRاجزاي پیاده سازي پروژه 
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   روشابزار و 
از . یدآ یم حساب به هدف و ماهیت، در رده تحقیقات کاربردي ازنظرتحقیق حاضر 

 طرف دیگر به علت بررسی رابطه بین متغیرهاي مستقل و وابسته در رده تحقیقات
 یک تحقیق توصیفی محسوب ها داده گردآوري ازنظراین تحقیق . باشد یمهمبستگی 

پردازد؛ همچنین به دلیل اینکه در  یم محقق به توصیف آنچه هست چراکهگردد؛  یم
، قرارگرفتهی موردبررس، از طریق پیمایش موردمطالعهتحقیق حاضر ویژگی جامعه 

جامعه آماري این پژوهش شامل . بنابراین یک تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی هست
با توجه به پراکندگی و . اند داشتهي مهندسی مجدد شرکت ها پروژهر افرادي است که د

ي ها سازمان در ها پروژهنبود یک پایگاه داده مناسب از جامعه آماري، افراد درگیر در این 
 جامعه عنوان بهاعم از دولتی، تولیدي، خدماتی، انتفاعی در شهرهاي تهران و تبریز 

  .ي شدآور جمع پرسش نامه از این افراد 150آماري در نظر گرفته شدند و تعداد 
  ها یافته

هاي تحقیق شامل جنسیت، تحصیلات، سابقه کار و تعداد آمار توصیفی نمونه
اند، در اند و سن افرادي که پرسش نامه را تکمیل نمودههایی که مشارکت داشتهپروژه

  . استشده داده همراه با فراوانی هرکدام از طبقات نشان 2جدول 
  

 هاي تحقیقآمار توصیفی نمونه: 2  شمارهولجد

  مرد  جنسیت
  زن

68%  
32%  

  سن

20-25  
26-30  
31-35  
36-40  

  سال بالاتر40

7,33%  
35,34%  

28%  
15,33%  

14%  

  مدرك تحصیلی
  کاردانی
  کارشناسی

  کارشناسی ارشد
  دکترا و بالاتر

8,66%  
30,6%  
43,4%  
17,34%  

  سابقه کار

   سالکمتر از یک
   سال1-3
   سال3-5
   سال5-10
  سال بالاتر10

9,33%  
15,33%  
17,34%  
19,33%  
38,67%  

هایی که مشارکت تعداد پروژه
  اندداشته

  یک پروژه
  دو پروژه
  سه پروژه

  بیش از چهار پروژه

33,3%  
12,7%  
9,3%  
44,7%  



 1395 زمستان  –39 شماره –  بهره وريمدیریت

 

80

ها از روش معادلات ساختاري به کمک  و تحلیل و تفسیر داده یهتجزدر مرحله 
ي دیگر مثلا افزارها نرمهایی که  یتمحدود دلیل به.  استشده  هاستفاد  R3.2.3افزار نرم

Smart PLS  کند و  یم را ارزیابی  داده100فقطWarp PLS ي از نوع ها داده هم براي
ي این پژوهش اغلب خطی است و ها دادهو چون ) 2011، 1بریستر(یرخطی کاربرد دارد غ
هم  Lisrel و Amosي افزارها نرم  استفاده کرد و همچنینافزار نرمتوان از این ینم

 افزار نرم از ها دادهدهد؛ بنابراین براي تحلیل  یم جواب 200ي بالاتر از ها دادهبراي 
R3.2.3 افزار نرم. شده است استفاده R  ي است که این تحقیق یکی از کاو داده افزار نرمیک

.  انجام داده استافزار رمناولین تحقیقاتی است که معادلات ساختاري را با استفاده از این 
R  زبان و محیطی است که در آن امکان محاسبات آماري و کارهاي گرافیکی وجود

-یرخطی، آزمونغي خطی و ساز مدل(هاي آماري مجموعه وسیعی از تکنیک R. دارد
هاي  یکتکنو ) ..ي وبند خوشهي، بند طبقههاي زمانی، هاي آماري، تحلیل سري

یکی از نقاط  .یري بالایی برخوردار استپذ توسعهماید و از قابلیت ن میفراهمگرافیکی را 
  در R. را دارندها آن ایجاد نمودارهایی است که کاربران قدرت کنترل کامل Rقوت 

ها، محاسبه و ي دادهکار دستباشد که امکان ها میاي از برنامهبرگیرنده مجموعه
  ).1388دي زاده و کریملو،جندقی، حمی(کند  یمترسیمات گرافیکی را فراهم 

  یريگ اندازهبررسی مدل  -
براي بررسی . است مدل روایی و پایایی بررسی شامل یريگ اندازه مدل آزمون

 شده استخراجیري به ترتیب از شاخص میانگین واریانس گ اندازهروایی و پایایی مدل 
)AVE( افزار نرم وکه در استفادهو پایایی ترکیبی و آلفاي کرونباخ Rاستفاده از  با 

 3که مقادیر مربوط در جدول .  به کار رفته استSemtools و Matrixplsي ها بسته
  .شودنشان داده می

 

                                                           
1.Brewster 
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  ي مربوط به روایی و پایایی تحقیقها شاخص : 3  شمارهجدول
 آلفاي کرونباخ پایایی ترکیبی AVE  یرهاي پژوهشمتغ

  0,90  0,93  0,77  حمایت مدیران ارشد
  0,75  0,86  0,67  سازمانی فرهنگ

  0,67  0,79  0,50  ارتباطات
  0,79  0,87  0,70  آموزش
  ICT  0,65  0,88  0,82 زیرساخت

  BPR 0,73  0,89  0,81مدیریت پروژه 
  BPR 0,60  0,93  0,92موفقیت پروژه 

 

 را شده استخراج و بیشتر براي میانگین واریانس 0,5مقدار ) 1981(فرنل و لارکر 
 و بالاتر 0,5شود همه مقادیر  جدول بالا ملاحظه می که درطور همانبیان کردند 

باشد، که در این  و بالاتر مناسب می0,6براي پایایی ترکیبی و آلفاي کرونباخ . باشد یم
  .باشند میقبول قابلپژوهش همه مقادیر 

  بررسی مدل ساختاري -
باشد،  یمیرندة مدل ساختاري دربرگ را که R افزار نرم مدل کلی خروجی 2شکل 
 بارهاي عاملی و مدل Lavaanي ها بسته با استفاده از R افزار نرمدر . دهدنشان می

در جدول زیر کدهاي مربوط به .  استآمده دست به qgraphساختاري با استفاده از بسته 
  .دهدیرها در مدل ساختاري را نشان میمتغ

  

  کد متغیرها در مدل ساختاري: 4شماره  جدول

  

  

  

  

  یرها در مدل ساختاريمتغ  متغیرها در پژوهش
  F1  حمایت مدیران ارشد

  F2  یسازمان فرهنگ
  F3  آموزش
  F4  ارتباطات

  ICT  F5یرساخت ز
  BPR  F6مدیریت پروژه 

  BPR F7پروژه موفقیت 
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  مدل ساختاري تحقیق: 2 شماره شکل
  

هر یک از . ضریب مسیر هریک از مسیرها در شکل بالا به نمایش درآمده است
 . باشد1,96و  1,64  آن بیشتر ازZ-valueقبول است که مقدار  رتی قابلضرایب در صو

 Z-value درصد باشد در جدول ذیل مقادیر 99 درصد و 95یعنی در سطح اطمینان 
  .مربوط به هر یک از مسیرها ارائه گردیده است

  
  ضرایب مسیر: 5 شماره جدول

  نتیجه Z-Value  ضریب مسیر  مسیر
  رد  BPR 0,069  0,43قیت پروژه  موف←حمایت مدیران ارشد

  رد  BPR 0,091  0,20 موفقیت پروژه ←یسازمان فرهنگ
  رد  -BPR 0,38-  1,6  موفقیت پروژه ←آموزش
  رد  BPR  0,19  0,38  موفقیت پروژه ←ارتباطات

  ییدتأ  BPR 0,57  2,15  موفقیت پروژه ←ICTهاي  یرساختز
  ییدتأ  BPR 0,37  2,43  موفقیت پروژه ←BPRمدیریت پروژه 
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  1ضریب تعیین -
براي ) R2(شده، با استفاده از مقدار ضریب تعیین  بینی مدل طراحی      قدرت پیش

 را 1/0تر یا مساوي  مقادیر بزرگ) 1992(فالک و میلر . شود متغیر وابسته، تحلیل می
توان  در تحقیق حاضر، با توجه به جدول پایین، می. اند براي ضریب تعیین قید کرده

. بینی کافی برخوردار است فت که مدل ساختاري تحقیق حاضر از قدرت پیشنتیجه گر
توسط متغیرهاي ، BPR درصد از تغییرات متغیر موفقیت پروژه 80دیگر میزان  عبارت به

 درصد تغییرات از متغیرهاي دیگر 20شود و  وارد شونده به آن در این مدل تبیین می
  .شود تبیین می

  
  نضریب تعیی :5 شماره جدول

  
  

  معیار آزمون مدل کلی -
 شاخصی براي سنجش SEMسازي معادلات ساختاري به کمک روش  در مدل

تتنهاوس، آمیتو (  توسط GOFکل مدل وجود ندارد ولی شاخصی به نام نیکویی برازش 
گیري و ساختاري  زهاین شاخص هردو مدل اندا .پیشنهاد شد) 2004، 2و اسپوسیتو وینزي
 .رود عنوان معیاري براي سنجش عملکرد کلی مدل به کار می به دهد و را مدنظر قرار می

 را به 36/0  و25/0 ،01/0  سه مقدارو محققانیک بوده  حدود این شاخص بین صفر و
داوري و ( معرفی نمودند GOF قوي براي متوسط و عنوان مقادیر ضعیف، ترتیب به
  ).97،1393رضازاده،

  
  برازش ییکوین  شاخص ریمقاد :6  شمارهجدول

  یرتأث  مقدار  شاخص
GOF  0,67 قوي  

باشد و نشانگر برازش کلی   می67/0 برابر GOFبا توجه به جدول بالا چون مقدار 
  .قوي مدل است

                                                           
1.R Square 
2.Tenenhaus, Amato and Esposito Vinzi 

 R2  متغیر وابسته

  BPR 0,80موفقیت پروژه 
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  بررسی فرضیات پژوهش -
 يها پروژهیر حمایت مدیران ارشد بر موفقیت تأثکنندة  یانب این پژوهش فرضیه اول
BPRافزار  نرمها و اجراي مدل در که بعد از ورود داده باشد میR و تحلیل مسیر 

ي ها پروژهدر معادلات ساختاري مشخص شد که حمایت مدیران ارشد بر موفقیت 
BPRآمده با نتایج پژوهش  دست  بدین ترتیب نتایج به.، تأثیر معناداري ندارد

) 2008 (و چنگ و چیو) 1999(و زئیري و المشاري ) 2014(شیانگ و همکاران 
توان گفت به  یم: باشددلایل رد این فرضیه به شرح زیر می. یکسان نبوده است

هاي مهندسی که درگیر در پروژه) مدیران پروژه(دلیل اینکه مسؤولان و افرادي 
شوند، در کلیه امور و زیر و بم این فرایند آشنا بوده و در صورتی هم که مجدد می

اند که نظرات  در این فرایندها درگیر شوند بیشتر متمایل بودهمدیران ارشد
ها سعی بر آن غیرتخصصی خود را به پروژه تحمیل کنند، بنابراین در این سازمان

یر تأثها درگیر نشوند، به همین دلیل شده که مدیران ارشد زیاد در این پروژه
یه این است که چون یکی دیگر از دلایل رد این فرض.حمایت مدیران رد شده است

ها از سازمانهاي دولتی یا وابسته به دولت جمع آوري شده  درصد این داده50حدود 
ها قانون بوده و حالت دستوري توان گفت به خاطر اینکه اجراي این پروژهاست می

- ها بی تاثیر بودهداشته، بنابراین نقش حمایت مدیران ارشد بر موفقیت این پروژه
  .است

 BPRي ها پروژهی بر موفقیت سازمان فرهنگیر تأثکنندة  یانب این پژوهش فرضیه دوم
 و تحلیل مسیر در R افزار نرمها و اجراي مدل در که بعد از ورود داده باشدمی

، BPRي ها پروژهی بر موفقیت سازمان فرهنگمعادلات ساختاري مشخص شد که 
آمده با  دست بیم که نتایج بهیا با توجه به این پژوهش درمی. تأثیر معناداري ندارد

دلایل . یکسان نبوده است) 2000(و ولز ) 2007(نتایج پژوهش زئیري و همکاران 
  هایی که درگیر در انجام در سازمان: تواند عوامل زیر باشد یمرد این فرضیه 

ي در زمینه لزوم ساز فرهنگهاي مهندسی مجدد هستند، به دلیل اینکه پروژه
ی از توجه قابل است و نیز الگوهاي نشده انجامها یادي در سازمانانجام تغییرات بن

یر تأثها وجود نداشته است، گذشته نیز براي اجراي این فرایندها در این سازمان
  .هاي مهندسی مجدد رد شده استفرهنگ نیز بر موفقیت پروژه
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 باشدمی BPRي ها پروژهیر آموزش بر موفقیت تأثکنندة  یانب این پژوهش فرضیه سوم
 و تحلیل مسیر در معادلات R افزار نرمها و اجراي مدل در که بعد از ورود داده

، تأثیر معناداري BPRي ها پروژهساختاري مشخص شد که آموزش بر موفقیت 
یر تأث BPRمعتقدند که آموزش در استقرار موفق ) 2011(کاربیرا و همکاران . ندارد

کند که هرچه  یم بود، بیان شده انجامیه هاي نیجردارد این پژوهش که در بانک
هاي مهندسی مجدد انجام شود، در ي آموزشی براي اجراي پروژهها دورهآموزش و 
 با توجه به این پژوهش .یر مثبت داردتأثها آمیز این پروژه یتموفقاستقرار 

یکسان نبوده ) 2011 (آمده با نتایج پژوهش کاربیرا دست یابیم که نتایج به درمی
 به اطلاعاتی که با توجه: تواند عوامل زیر باشددلایل رد این فرضیه می. تاس

 است که مواد آموزشی در شده مشخص به دست آورده، دهندگان پاسخپژوهشگر از 
     آشنایی با فرایندهاي مهندسی مجدد برگزار منظور بههاي آموزشی که دوره
        درصد 60اینکه حدود  ابتدایی بوده است که با توجه به قدر آنشده، می

گونه  یناتوانیم دهندگان داراي مدرك کارشناسی ارشد و دکتري بودند، میپاسخ
آموزش در اجراي این  BPRهاي بیان کنیم که به دلیل آشنایی این افراد با پروژه

و همچنین . یر نداردتأثها هم یجه در موفقیت پروژهدرنتیر نداشته و تأثها پروژه
توان گفت این افراد آشنایی  پروژه شرکت داشتند می4 افراد در بیش از چون اکثر

ها نداشته یري در موفقیت آن پروژهتأثها را داشته و آموزش کامل با این پروژه
  .است 

   BPRي ها پروژهیر ارتباطات بر موفقیت تأثکنندة  یانب این پژوهش فرضیه چهارم
و تحلیل مسیر در  R افزار نرماي مدل در ها و اجرکه بعد از ورود داده باشدمی

، تأثیر BPRي ها پروژهمعادلات ساختاري مشخص شد که ارتباطات بر موفقیت 
به این نتیجه رسیده بودند که ارتباطات ) 2011(همکاران کاربیرا و . معناداري ندارد

یج یابیم که نتا  بنابر این پژوهش درمی.یرگذار استتأث BPR بر استقرار موفق مؤثر
 در .یکسان نبوده است) 2011 (آمده با نتایج پژوهش کاربیرا و همکاران دست به

توان گفت با توجه به اطلاعاتی که پژوهشگر از کارکنان دلایل رد این فرضیه می
ي بین کارکنان مؤثرهاي ارتباطی هاي موردنظر به دست آورده است، کانالسازمان

ها را ند مسائل مربوط به اجراي این پروژهو سرپرستان موجود نبوده است که بتوان
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ي در این زمینه به افراد درگیر در مؤثر قرار داده و آگاهی نظر تبادل و موردبحث
هاي مهندسی مجدد ینه موفقیت پروژهدرزماجرا داده شود، بنابراین نقش ارتباطات 

  . نبوده استتوجه قابل
ي ها پروژه بر موفقیت ICTهاي  یرساختزیر تأثکنندة  یانب این پژوهش فرضیه پنجم

BPRافزار نرمها و اجراي مدل در که بعد از ورود داده باشد می R و تحلیل مسیر 
ي ها پروژه بر موفقیت ICTهاي  یرساختزدر معادلات ساختاري مشخص شد که 

BPR2014(در پژوهش شیانگ و همکاران . ، تأثیر مثبت و معناداري دارد (
 بیان ها آن. یر معناداري داردتأث BPRي ها پروژهقیت  بر موفICTهاي  یرساختز
 یک پل ارتباطی سریع بین کارکنان و عنوان به ICTهاي  یرساختز: کنند یم

هاي مهندسی مجدد نقش کند و در موفقیت پروژهها ایجاد میمشتریان و سازمان
) 2011(همکاران ي کاربیرا و ها پژوهشیرگذاري دارد و همچنین این فرضیه با تأث

و عبدالوند و همکاران ) 2007(و زئیري و همکاران ) 1999(وزئیري و المشاري 
ها سنجیده بودند، یکسان  را بر موفقیت پروژهICTهاي  یرساختزیر تأثکه ) 2008(

  .بوده است
ي ها پروژه بر موفقیت BPRیر مدیریت پروژه تأثکنندة  یانب این پژوهش فرضیه ششم

BPRافزار نرمها و اجراي مدل در رود دادهکه بعد از و باشد می R و تحلیل مسیر 
ي ها پروژه بر موفقیت BPRدر معادلات ساختاري مشخص شد که مدیریت پروژه 

BPRو زئیري ) 2007(هاي زئیري و همکاران  یافته. ، تأثیر مثبت و معناداري دارد
ها پروژه بر موفقیت این BPRدهد که مدیریت پروژه نشان می) 1999(و المشاري 

آمده با نتایج  دست یابیم که نتایج به باشد با توجه به این پژوهش درمییرگذار میتأث
 .این پژوهش ها یکسان بوده است

 
  بحث و نتیجه گیري

هدف این مقاله، بررسی تاثیر اجزاي پیاده سازي پروژه هاي مهندسی مجدد 
 این موضوع با استفاده از فرآیندها بر موفقیت این پروژه ها می باشد، که براي بررسی

پرسش نامه از متخصصین این حوزه سؤال گردید و با استفاده از روش مدل سازي 
معادلات ساختاري فرضیات مورد آزمون قرار گرفت و نتایج نشان داد که، دو متغیر 
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هاي فناوري اطلاعات و ارتباطات و مدیریت پروژه مهندسی مجدد بر موفقیت  یرساختز
و ) 2011(همکاران ي کاربیرا و ها پژوهشیر دارد، نتایج این تحقیق با تأث هااین پروژه

) 2010 (و سلیمی فر و همکاران) 1999(و زئیري والمشاري ) 2007(زئیري و همکاران 
گونه بیان  یناتوان هاي آمار استنباطی و فرضیات می با توجه به یافته. یکسان بوده است

هاي ایران و  در ایران، سازمانها پروژه اجراي این کرد که به علت در مرحله ابتدایی
ینۀ مهندسی مجدد دیدگاه ابتدایی درزم این پژوهش موردنظرهاي بالاخص سازمان

کنند و منظورشان دارند، یعنی به مهندسی مجدد فقط با رویکرد سیستمی نگاه می
 ICT اختبه همین دلیل است که در این پژوهش فقط زیرس. خودکارسازي فرآیندهاست

یر را در موفقیت داشته و متغیرهاي مربوط به منابع تأث بیشترین  BPRو مدیریت پروژه
شود از یک بنابراین براي تحقیقات آینده پیشنهاد می. اند قرار نگرفتهتوجه موردانسانی 

متغیر میانجی مانند میزان رضایت شغلی کارکنان در سازمان و یا ماهیت تغییرات 
پیشنهاد . دل استفاده شود و نتیجه آن با پژوهش حاضر مقایسه شودمحیطی در این م

 جداگانه طور بهي مهندسی مجدد ها پروژهیر نقش مدیریت تغییر در موفقیت تأثشود می
  .  و پژوهش قرار گیردبحث مورد

  

  پیشنهادهاي کاربردي
ها  ژهبا توجه به نتایج حاصل از این پژوهش، به سازمانهایی که قصد اجراي این پرو

یر تأثهاي مهندسی مجدد به دلیل اینکه اجراي پروژه: را دارند پیشنهاد می شود
یر تأثی در سازمان و تمام فرایندهاي آن دارند و بخش اعظم سازمان را تحت توجه قابل

دهد، بهتر است که مدیران پروژه در راستاي وظایف خود براي اجراي قرار می
ا در سازمان جلسات توجیهی براي افراد برگزار و مزایاي ها، ابتدآمیز این پروژه یتموفق

.  صورت نگیردها آن تبیین کنند تا مقاومتی در برابر انجام ها آنها براي انجام این پروژه
ها در سازمان ایجاد جهت اجراي پروژه) افزاريي و نرمافزار سخت(هاي لازم زیرساخت

ي زمانی ها دورهرفت و مشکلات پروژه در ینانه از پیشب واقعهاي شفاف و گزارش. گردد
مشخص ارائه گردد و همچنین با انتخاب صحیح تیم اجراي پروژه از افرادي که تسلط 

 سازمان داشته و با مفاهیم مهندسی مجدد آشنا بوده یا وکار کسبکافی بر فرآیندهاي 
 .یده باشند، براي موفقیت این پروژه ها استفاده شودد آموزش
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بررسی تأثیر استراتژي هاي منابع انسانی بر بهره وري نیروي انسانی در 
 با نقش تعدیلگر 2 و 1شرکت هاي تولیدي شهرك صنعتی ساري 

 استراتژي رهبري هزینه کسب و کار
   

  1*دکتر ابوالحسن حسینی
  2 دکتر محسن علیزاده ثانی 
  3حامد غلامی کردخیلی

  

 چکیده
منابع انسانی هر سازمان، . ها امري بدیهی است انسانی براي سازمانامروزه اهمیت منابع 

استفاده صحیح از نیروي انسانی به مثابه ارزشمندترین و . عامل اصلی حیات آن سازمان است
به عبارت  .است بوده ها دولت توجه مورد اهمیت حائز اي مسأله صورت به جامعه هر ثروت بزرگترین

 حاضر قیتحقشود،  ن هم هدف توسعه و هم عامل آن محسوب میدیگر می توان گفت که انسا
همبستگی  نوع از و پیمایشی - یفیتوص اطلاعات يآور جمع وهینظرش از و يکاربرد هدف، لحاظ از

   و مدارك و سناد شامل مطالعه ايا  از روش کتابخانهیقیها تلف  دادهيآور  جمعوهی ش.است
هاي تولیدي فعال شهرك صنعتی  ژوهش را شرکت جامعه آماري این پ.باشد ینامه م پرسش
حجم نمونه با استفاده از . باشد  شرکت می51دهند که تعداد آنها  ، تشکیل می)2و1(ساري 

در این پژوهش براي سنجش استراتژي منابع .  شرکت تعیین گردید37فرمول کوکران به تعداد 
وري نیروي انسانی از پرسشنامۀ  ، براي سنجش بهره)2002(لپک و اسنل ي  انسانی از پرسشنامه

نامۀ دس و ستراتژي رهبري هزینه از پرسشو براي سنجش ا) 1980(هرسی و گلداسمیت 
آلفاي کرونباخ محاسبه شده در این پژوهش براي پرسش نامه ي . استفاده شد )1984(دیویس 

ي پرسش و برا0,93، براي پرسش نامۀ استراتژي رهبري هزینه 0,94استراتژي منابع انسانی 
براي تجزیه و تحلیل داده ها، از روش معادلات .  به دست آمد0,92وري نیروي انسانی  نامۀ بهره

با توجه به اعداد بدست (نتایج پژوهش نشان داد که .  استفاده شدPLSساختاري و نرم افزار 
ی با استراتژي هاي تعهدي، بازدهی و مشارکتی منابع انسان) tآمده براي ضریب مسیر و آماره 

وري نیروي انسانی رابطه دارند؛ و همچنین استراتژي رهبري هزینه به عنوان متغیر تعدیلگر  بهره
  .کند رابطه استراتژي مشارکتی منابع انسانی را با بهره وري نیروي انسانی تعدیل می

 هزینه  رهبري استراتژي انسانی، نیروي وري بهره انسانی، منابع استراتژي :کلیدي هاي واژه
                                                           

  hosseini_phd@yahoo.com ، )نویسنده مسؤول(استادیارگروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه مازندران -1
 استادیارگروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه مازندران  -2
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 » بهره وريمدیریت«
  1395زمستان  –نه  و  شماره سی-دهم سال

  91 - 123: ص ص
  14/02/95  :تاریخ دریافت
 29/09/95: تاریخ پذیرش

 

mailto:hosseini_phd@yahoo.com
mailto:haamed.gholami@gmail.com


 1395 زمستان  –39  شماره–  بهره وريمدیریت

 

92

  
  مقدمه

در جهان رقابتی امروز، یکی از ابزارهاي مهم براي ایجاد تحول و بقاي سازمان و 
در این میان آنچه مقوله . رسیدن به هدف ها و رسالت هاي مورد نظر، عنصر انسان است

. حیات را تحول می بخشد و بقاي سازمان را نیز تضمین می کند، منابع انسانی است
ه به او سهم بسزایی در موفقیت یا شکست سازمان خواهد نقش انسان در سازمان و نگا

با آغاز هزاره سوم هر روز نقش منابع انسانی پررنگ تر شده و اکنون از آن به . داشت
هاشمی و (عنوان تنها عامل کسب موفقیت و مزیت رقابتی پایدار در سازمان یاد می شود 

  ).1390پورامین زاد، 
       رکن اساسی بهبود عملکرد سازمان شناخته استراتژي منابع انسانی به مثابه

می شود و پرداختن به آن براي افزایش اثربخشی و کارایی فعالیت هاي مدیریت و 
توسعه منابع انسانی سازمان هایی که به سطحی از بلوغ در این حوزه  دست یافته اند، 

 عامل نیروي از آنجا که در میان عوامل تولید،). 1388فرهادي، (امري ضروري است 
انسانی بر خلاف سایر منابع سازمانی به عنوان ذي شعور و هماهنگ کننده سایر عوامل 

و همچنین مهمترین اهرم اصلی در ) 2008، 1خلیلیان و رحمانی(شناخته می شود 
افزایش و کاهش بهره وري سازمان می باشد، لذا از جایگاه ویژه اي برخوردار بوده و باید 

  ).2010، 2انصاري و سبزي علی آبادي( مبذول داشت توجه خاصی به آن
 بهره وري یکی از مهمترین موضوع هایی بوده 1970از سوي دیگر، از اوایل دهه 

مقدار و نرخ . که در سطح کشورها و شرکت ها توجه ویژه اي را به خود جلب کرده است
، وضعیت رشد بهره وري در هر کشور تأثیر بسزایی بر سطح زندگی، تورم، بیکاري

در نظر سنجی که از مدیران . اقتصادي جامعه و رقابت پذیري در سطح جهانی دارد
مدیران بر این باور بوده اند که ارتقاي بهره % 90صنایع امریکا انجام شده است، بیش از 

قائمی و (وري یکی از دو یا سه موضوع مهم جدي است که کشور با آن روبروست 
ر این میان افزایش بهره وري منابع انسانی جزء مهمترین و د). 1390حمیدي و رضایی، 

  . امور مدیران را به خود اختصاص می دهد

                                                           
1. Khalilian & Rahmani 
2. Ansari & Sabzi Aliabadi 
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استفاده صحیح از نیروي انسانی به مثابه ارزشمندترین و بزرگترین ثروت هر جامعه 
توان  به عبارت دیگر می. ها بوده است اي حائز اهمیت مورد توجه دولت به صورت مسئله
هم هدف توسعه و هم عامل آن محسوب می شود و تحقق اهداف گفت که انسان 

توسعه تا حد قابل توجهی به نحوه اداره و مدیریت این ثروت و منبع حیاتی بستگی یافته 
    هاي مهم هر موسسه یا سازمان  وري منابع انسانی یکی از رکن بنابراین بهره. است
  ).1390پدرام، (باشد  می

تعهد در کارکنان، توجه به کارکنان، استفاده از استعدادها، اقداماتی از جمله ایجاد 
توجه به تغییر، رفتار مطلوب و کردار درست رهبران و مدیران، فراهم کردن شرایط لازم 

هاي آموزش ضمن خدمت و آموزش  هاي شغلی براي همه افراد، دوره و پیشرفت
ان، دادن احساس ها براي کارکن کارکنان، مشخص و واضح بودن کلیه دستورالعمل

وري  گیري از جمله راههاي ارتقاي بهره مسؤولیت به آنها و همچنین مشارکت در تصمیم
براي اقدامات فوق همراستایی استراتژیهاي منابع انسانی با . نیروي انسانی می باشند

استراتژیهاي سازمان و تأثیر آن بر بهره وري نیروي انسانی از دغدغه هاي اصلی 
  .م تحقیقات لازم در این زمینه استمحققان و انجا
بود که سایر اقدامات  خواهد موفقیت با توأم زمانی سازمان یک استراتژي اجراي

همچنین هم سویی سیستم هاي . و فعالیت هاي سازمان با آن هم سو و هماهنگ باشد
منابع انسانی و استراتژي کسب و کار و سایر سیستم ها عملکرد بنگاه را افزایش خواهد 

  ).1385؛ رحمان سرشت، 1388، 1کاپلان و نورتون(داد 
  

با توجه به اینکه بالابردن بهره وري نیروي انسانی و افزایش سودآوري از این طریق * 
رو  یکی از مهمترین دغدغه هاي مدیران شرکتهاي تولیدي و خدماتی است، از این

    بع انسانی بر هدف از انجام این پژوهش بررسی میزان تأثیر استراتژي هاي منا
همچنین محققین در این مطالعه به . بهره وري نیروي انسانی در این شرکتهاست

دنبال آن هستند که دریابند آیا اجراي استراتژي هزینه رابطه استراتژي هاي منابع 
با توجه به اینکه تا به حال تحقیقی با . انسانی را تحت تأثیر قرار خواهد داد یا خیر

تغیر مهم در کشور کمتر صورت گرفته است، لذا می توان اشاره حضور این سه م
                                                           

1. Kaplan &  Norton 
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همچنین با توجه به . داشت که این تحقیق جزء تحقیقات جدید در این زمینه است
اي در خصوص عوامل مؤثر بر بهره وري نیروي انسانی در اینکه تا به حال، مطالعه

شدن از استراتژي مندهرهصنایع استان مازندران که نشانی از تشویق این صنایع براي ب
هاي منابع انسانی و بهره وري منابع انسانی، نشده است، پژوهش حاضر به دنبال 

  .ایجاد انگیزه و توجه به هم راستایی این دو متغیر است
اي در جهت هدایت عملیات استراتژي یک سازمان عبارتست از تدوین برنامه

 عرضه می کند، تعیین اهدافی که باید سازمان شامل کالاها یا خدماتی که به مشتریان
 تعیین خط مشی هاي تدارك و تخصیص منابع براي دستیابی به بالاخرهتحقق یابند و 

ناهمگونی (با توجه به محیط در حال تغییر ). 1380داوري و شانه ساززاده، (ها آن هدف
ایدار، خلاقیت به منظور دستیابی به بهره وري پ...) بازار، جهانی شدن، روندهاي سیاسی و

و نوآوري، کیفیت مناسب زندگی، مدیریت کارآمد، اثربخش و هوشمند منابع انسانی 
انسان به عنوان کانون توجه در مباحث مدیریت منابع انسانی و رفتار . ضروري است

نیروي انسانی مهمترین مزیت . سازمانی، جایگاه و اهمیت ویژه اي در مدیریت نوین دارد
ازمان محسوب می شود، بنابراین مدیران بایستی آگاه باشند که چگونه رقابتی براي هر س

با این عامل استراتژیک برخورد کنند و استفاده هرچه مؤثرتر از این مزیت رقابتی را 
  ).1387فرهی بیلویی، (بیاموزند 

استراتژي هاي منابع انسانی برمقاصد خاص سازمان، درباره آنچه که باید انجام 
مسائلی که این استراتژي ها به .  که باید اعمال بشود، تمرکز خواهد کردبشود و تغییري

اطمینان خاطر از اینکه سازمان کارکنان مورد نیاز خود را : آنها خواهند پرداخت عبارتند از
، پاداش، انعطاف پذیري، کارگروهی و روابط باثبات انگیزشآموزش، . در اختیار دارد

که دست یابی موفق استراتژي هاي شرکت به اهداف خود اینها مسائلی هستند . کارکنان
  ).1384آرمسترانگ، ترجمه اعرابی و ایزدي، ( را تضمین  می کنند

  :انواع استراتژي هاي منابع انسانی عبارتند از 
، بامبرگر و مشولم و لپک و اسنل که 2، هرسی و بلانچارد1 هاي آسترمناستراتژي

که با توجه به مرور تئوري ها و مدل هاي مختلف، ارائه شده است ) 1(در جدول شماره 

                                                           
1. Sterman 
2. Hersey & Blanchard 
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در این پژوهش به دلیل نوع صنعت و بررسی بر روي شرکت هاي تولیدي از استراتژي 
  :منابع انسانی لپک و اسنل استفاده شده است

  
  انواع استراتژیهاي منابع انسانی- 1   شمارهجدول

  استراتژي هاي منابع انسانی  نویسنده و سال
  مبتنی بر حقوق
  مبتنی بر مهارت
  مبتنی بر استخدام

  )1987(استرمن 

  ثانویه
  دستوري
  تشویقی

  تفویض اختیار
  )1993(هرسی و بلانچارد 

  حمایتی
  متعهدانه
  پدرانه
  ثانویه

  )2000(بامبرگر و مشولم 

  پیمانکارانه
  تعهدي
  بازدهی
  )2002(لپک و اسنل   مشارکتی

  فرمانبرداري
  

 مدیریت هايسبک ،)2002(الگوي استراتژي هاي منابع انسانی لپک و اسنل در 
 بر مبتنی( فرمانبرداري ،)شغل بر مبتنی( بازدهی ،)دانش بر مبتنی( تعهدي انسانی منابع
      کارکنان براي ترتیب به )اتحاد استراتژیک بر مبتنی( مشارکتی و )قرارداد روابط
  :گرددپیشنهاد می ختصاصیا شرکاي و فرعی کلیدي، اي، هسته
 درون در کارکنان پروش و جذب مدت، بلند روابط بر که سبک این: 1تعهدي سبک

 کارکنان کلیدي هايقابلیت ارتقاي و حفظ به تواندمی کند،می تأکید سازمان
 بین خانوادگی مدت بلند رابطه یک سبک، این در .گردد خاص منجر ايهسته

                                                           
1. Commitment Style 
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 ارتقاي منظور به کارکنان وفاداري افزایش که شودایجاد می کارکنان و سازمان
لپک و اسنل، (داشت  خواهد پی در را براي سازمان حیاتی و مهم هايتخصص

2002.(  
 هر که جایی تا را خود روابط مایلند سازمان هم و فرد هم سبک، این در: 1بازدهی سبک

 ممکن که انیکارکن جایگزینی تسهیل منظور به و دهند ادامه کنند، سود دو طرف
 آن ها مشاغل کنند، ترك را سازمان تر منفعت پر شغل یک دلیل یافتن به است

 تعهد، بر مبتنی سبک با بازدهی بر مبتنی سبک تمایز اساسی .شودمیn استاندار
 که معنا بدین باشد؛می آنها پرورش مقابل انسانی در هايسرمایه خرید به تصمیم
 داراي قبل از که افرادي گرفته، ارکنان صورتک آموزش در کمتري گذاريسرمایه
  ).1996، 2کوچ(شوند گرفته می کار به هستند نیاز مورد هايتخصص

بر  مبتنی رابطه استخدامی یک فرمانبرداري سبک کارگیري به با: 3فرمانبرداري سبک
 ماهیت کاري رابطه که معنا بدین شود؛برقرار می فرد و سازمان بین معامله

 شرایط و زمانی برنامه وظایف، از مشخص تعاریفی شامل داشته، فاقتصادي صر
 در کاري، قطعه یا و کار ساعات میزان مبناي بر نیز پرداخت و باشدالاجرا می لازم

 .گیردمی صورت شرکت مقررات و قوانین ها،رویه از و پیروي شغل شرح چارچوب
 استخدامی قرارداد مفاد اجراي بر بوده، کارکنان محدود عمل آزادي، سبک این در
 ها،رویه دربارة شود، برقرار اگر آموزشی و گرددمی تأکید استانداردها از تبعیت و

بود  خواهد ایمنی اصول ایمنی و ضوابط شغلی، الزامات شرکت، قوانین و هاسیاست
  ).2002لپک و اسنل، (
گردش  قی،اف روابط ارگانیک، سازمانی ساختارهاي از سبک این در: 4مشارکتی سبک

 و دانش انتشار به که ايمشاوره ارتباطات و ارتباطی ساختارهاي سازي، تیم شغلی،
- سرمایه بر مبتنی شراکتی کاري رابطه یک و استفاده کند،می اطلاعات کمک

 در و گروهی کار بر مبتنی هايپاداش بر  همچنین.شود ایجاد می متقابل گذاري
 منجر که روابط تکامل میزان و یادگیري میزان دمعیارهایی مانن از ارزیابی هايالگو

                                                           
1. Productivity Style 
2. Koch 
3. Copliance Style 
4. Collaborative Style  
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 مشارکتی، سبک کارگیري به .می شود تأکید گردد،مشارکت می افزایش به
 که مساوات بر مبتنی محیط کاري و مساعی تشریک متقابل، اعتماد باز، فرهنگ
 کند، تشویق دموکراسی را بر مبتنی فرایندهاي کرده، محدود را قدرت در تمایز
 اختصاصی، که شرکاي مدیریت براي مشارکتی سبک کارگیري به. گیردمی شکل
 منحصر حفظ حال عین در و بالقوه ارزش افزایش آنها مورد در هاسازمان دغدغه

  ).همان منبع(دارد  مطلوبیت بفردي است،
  

 درباره چگونگی رقابت موفق در بازارهاي) تجاري(استراتژي سطح کسب و کار 
 موضوع سر و کار دارد که یک کسب و کار چگونه به مزیت خاص می باشد و با این

رقابتی دست می یابد؟ استراتژي کسب و کار معمولا در سطح محصولات یا واحد 
تجاري استراتژیک اجرا می شود و بر بهبود موقعیت رقابتی کالاها و خدمات شرکت در 

  ).1384، 1هانگر و ویلن(یک صنعت خاص یا یک بخشی از بازار خاص تأکید دارد 
    استراتژي عمومی مایکل پورتر، : انواع استراتژي کسب و کار عبارتند از

، استراتژي هاي 2هاي چهارگانه مایلز و اسنو، استراتژي هاي گلوك و جاچ استراتژي
 که در این پژوهش از استراتژي سه گانه پورتر استفاده شده و استراتژي 3فرعی دیوید

  . اختصاصی  مورد بحث قرار گرفته استآن به صورت رهبري هزینه در
سه نوع استراتژي ژنریک براي پیشی گرفتن نسبت به رقباي یک ) 1980(پورتر

  :شرکت در صنعت ارائه داده است
v تمایز  
v  تمرکز 
v رهبري هزینه  

. استراتژي تمایز آن است که شرکت محصول یا خدمات متمایز ارائه دهد: تمایز
راه هاي ایجاد . ی شود که در کل صنعت منحصر استاین اقدام باعث ایجاد موقعیتی م

طرح یا تصویر علامت تجاري، : تمایز ممکن است به صورت هاي گوناگونی باشد

                                                           
1. Hunger & Wheelen 
2. Glueck & Jauch 
3. David 
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فناوري، خصوصیات و ویژگی هاي ظاهري، خدمات مشتري، شبکه توزیع و فروش و یا 
  ).1980پورتر، (جنبه هاي دیگر 

  می توان از آن به عنوان یکتمایز ابزاري است که اگر شرکت به آن دست یابد
استراتژي معتبر براي به دست آوردن بازدهی بالاتر از حد متوسط بهره گیرد، چرا که 
تمایز باعث ایجاد موقعیتی مقاوم در برابر پنج نیروي رقابتی می شود، البته به روشی 

اداري همچنین تمایز می تواند به واسطه وف. متفاوت با استراتژي پیشرو بودن در هزینه
مشتري به علامت تجاري محصول و در نتیجه حساسیت کمتر به قیمت، سپري محافظ 

  ).همان منبع(در برابر رقابت چالش بر انگیز ایجاد کند 
 استراتژي تمرکز بر گروه خاصی از خریداران، بخشی از خط تولید یا بازار: تمرکز

. اشکال مختلفی صورت گیردتمرکز نیز همانند تمایز ممکن است به . جغرافیایی می باشد
 اگرچه هزینه پایین و تمایز با هدف دستیابی به مقاصدي در کل صنعت ایجاد می شود،

کل استراتژي تمرکز حول دستیابی به هدفی خاص می چرخد و هر کدام از راهکارهاي 
استراتژي تمرکز بر این اصل استوار . عملکردي با توجه به این هدف طراحی می شود

کت از این طریق می تواند مؤثرتر و کاراتر از رقباي دیگر که در سطح است که شر
در نتیجه شرکت از . به هدف استراتژیک و محدود خود برسد گسترده اي رقابت می کنند

طریق جوابگویی بهتر به نیازهاي یک هدف خاص به تمایز دست می یابد یا هزینه ها را 
اصولا تمرکز نشان دهنده این . آن ها رادر ارائه خدمات کاهش می دهد و یا هر دوي 

است که شرکت داراي موقعیت هزینه پایین با هدف استراتژیک خود تمایز بالا یا هر دو 
علاوه بر این می توان از تمرکز براي انتخاب هدفی که از کمترین آسیب . آنها می باشد

با در ضعیف ترین پذیري در برابر محصولات جایگزین برخوردار است و یا در جایی که رق
 ).همان منبع(موقعیت قرار دارند بهره گرفت 
 متداول شده 1970 استراتژي رهبري در هزینه که از سال :استراتژي رهبري هزینه

 است شیوه اي است براي دستیابی به پیشرو بودن در هزینه از طریق یک سري
هبري هزینه را. راهکارهاي عملکردي که براي رسیدن به این هدف طراحی شده اند

 مستلزم تدارك تجهیزات کارآمد، تلاش کارآمد براي کاهش هزینه ها از طریق تجربه،
کنترل شدید مخارج و هزینه هاي جاري، اجتناب از حساب هاي نهایی مشتري و کاهش 

در زمینه هایی نظیر تحقیق و توسعه، خدمات، نیروي فروش، تبلیغات (هزینه به حداقل 
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 پایین شرکت در مقایسه با دیگر رقبا فاکتوري است که باید در کل هزینه. می باشد...) و
  ).1388ملک اخلاق و طالقانی و حیدرنیاي کهن، (استراتژي محور قرار گیرد 

دهد که شرکتی که استراتژي پایین ترین هزینه را  توضیح می) 1980 (مایکل پورتر
ده ه خود، سوي مشابها انتخاب کند، حتی در فضاي رقابت شدید هم بیشتر از شرکت

خواهند به عرضه کنندگان فشار بیاورند و تخفیف  حتی خریداران وقتی می. خواهد بود
. ترین قیمت بازار را مورد توجه قرار دهند بگیرند، معیار خاصی ندارند جز اینکه پایین

شود، عملاً فشار قابل توجهی را  بنابراین وقتی شرکتی در کاهش هزینه تولید پیشتاز می
). 1384هانگر و ویلن، (ند ک ه صورت مستقیم و غیرمستقیم به رقباي خود نیز وارد میب

به علاوه هزینه . موقعیت هزینه پایین از شرکت در مقابل خریداران محافظت می کند
پایین با ایجاد انعطاف پذیري بیشتر جهت کنار آمدن با افزایش هاي هزینه خرید ، باعث 

مقابل تامین کنندگان نیرومند می شود و به تثبیت موقعیت ایجاد نوعی سپر دفاعی در 
  ).1980پورتر، (شرکت کمک می کند 

  :)همان منبع(ر نشان داده شده استتفاوت بین سه استراتژي ژنریک یاد شده درتصویر زی
  
  

  استراتژیکمزیت 
  دگاه مشتري منحصر به فرد بودن از دی          با هزینه پایین  موقعیت                                          

  تمایز  در هزینهرهبري 

    

  هاي ژنریک تفاوت استراتژي - 1شماره شکل 

  
  

 بهاي تمام شده کمتر در موارد زیر شرکت می تواند در یک صنعت محصولاتی با
  :تولید و عرضه نماید

  

v هنگامی که براي محصولات متمایز مشتري چندان زیادي وجود نداشته باشد. 
v دهند می نشان حساسیت قیمت به نسبت که باشد زمانی که بازار متشکل از خریدارانی. 

 تمرکز

  

  صنعتکل 
  

 بخش خاصفقط 

اهداف 
 ژیکتاسترا
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v هاي تجاري مختلف تفاوت  ها و نشان هنگامی که مشتریان بین محصولات با نام
 . زیادي قائل نمی شوندچندان

v  وقتی که تعداد زیادي خریدار با توان هاي بالقوه چانه زدن در بازار وجود داشته باشند
  ).1980پورتر،(

  
  : موارد زیر شامل ریسک پیشرو بودن در هزینه می باشند

  .کند هاي گذشته را از اعتبار ساقط می ها یا آموزش تغییرات فناوري که سرمایه گذاري •
زه واردها یا دنباله روها با هزینه اندك به شیوه تقلید یا از طریق توانایی آنها آموزش تا •

  .براي سرمایه گذاري در تسهیلات پیشرفته
 ناتوانی از مشاهده تغییرات ایجاد شده در محصول مورد نیاز یا بازاریابی با در نظر •

  .گرفتن هزینه
ظ حاشیه قیمت براي تورم در هزینه ها که باعث محدود شدن توان شرکت در حف •

جبران وجهه نشان تجاري رقابت کنندگان و نیز روش هاي آنها براي ایجاد تمایز 
  ).همان منبع(شود 

  
هدف از نتایج استراتژي رهبري هزینه این است که محصولاتی با قیمت پایین تر 
ت از شرکت هاي رقیب به بازار عرضه گردد و بدان وسیله سهم بیشتري از بازار را به دس

ردن فروش تلاش بر این است که شرکت هاي رقیب به کلی از بآورد و در نهایت با بالا 
  .بازار خارج شوند

  
   مقیاس اقتصادي تولید در استراتژي رهبري هزینه-  2   شمارهشکل

  

 قیمت

 تولید

اقتصادي تولید در مقیاس 
 راتژي رهبري در هزینهاست
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معمولا اگر شرکتی استراتژي مبتنی بر رهبري در هزینه ها را به شیوه اي موفقیت 
ن اقدام بر کل سازمان اثر می گذارد که در نتیجه شرکت مزبور آمیز به اجرا در آورد، ای

داراي کارایی بسیار بالا، سربار پایین، ضایعات قابل تحمل، دقت زیاد در دادن درخواست 
براي بودجه، حیطه نظارت گسترده تر، کاهش هزینه هاي نگهداري و سرانجام مشارکت 

ملک اخلاق و (ینه ها خواهد بود گسترده کارکنان در تلاش هاي مربوط به کنترل هز
  ).1388دیگران، 

 بهره وري یکی از مهمترین موضوع هایی بوده که 1970 از اوایل دهه ،بهره وري
مقدار و نرخ . در سطح کشورها و شرکت ها توجه ویژه اي را به خود جلب کرده است

عیت رشد بهره وري در هر کشور تأثیر بسزایی بر سطح زندگی، تورم، بیکاري، وض
در نظر سنجی که از مدیران . اقتصادي جامعه و رقابت پذیري در سطح جهانی دارد

مدیران بر این باور بوده اند که ارتقا بهره % 90صنایع امریکا انجام شده است، بیش از 
قائمی و (وري یکی از دو یا سه موضوع مهم جدي است که کشور با آن روبروست 

  ).1390حمیدي و رضایی، 
ها یا منابع براي تولید محصول یا ارائۀ   استفادة مؤثر و کارآمد از وروديوري بهره
ت و تجهیزات، منابعی از قبیل مواد اولیه، ابزارآلا) ها نهاده(ها  ورودي. هاست خروجی

محصولات تولیدي، (هستند که براي خلق خروجی یا ستاده ... نیروي کار و زمین و
  ).1386صنعتی و عین آبادي،  (شوند استفاده می) خدمات ارائه شده

وري عبارت است از به حداکثر رساندن استفاده  بهره : 1نوري ژاپ تعریف مرکز بهره •
از منابع، نیروي انسانی، تسهیلات و غیره به طریقه علمی و کاهش هزینه هاي 
تولید، گسترش بازارها، افزایش اشتغال، کوشش براي افزایش دستمزدهاي واقعی و 

، مدیریت و عموم مصرف  گونه که به سود کارکنان ي زندگی آنبهبود معیارها
  .کنندگان باشد

وري یک فرهنگ، یک نگرش عقلایی به کار  بهره : 2وري ایران تعریف مرکز بهره •
یابی به  و زندگی است، که هدف آن هوشمندانه تر کردن فعالیتها براي دست

  ).1386صنعتی و عین آبادي، (ست زندگی بهتر و فعالتر ا

                                                           
1. Japan Productivity Center 
2. National Iranian Productivity Organization 
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به طور کلی بهره وري مفهومی است که براي نشان دادن نسبت برونداد به یک 
فرد ، واحد یا سازمان به کار گرفته می شود و به بررسی رابطه بین نهاده ها و ستانده ها 

  :می پردازد که به صورت زیر بیان می شود 

  
  

ک از در تعیین عوامل مؤثر بر بهره وري نظرات متفاوتی وجود دارد و هر ی
به طور اجمالی عواملی . دانشمندان و صاحب نظران عواملی مؤثري را مشخص کرده اند

همچون آموزش شغلی مستمر مدیران و کارکنان، ارتقاي انگیزش میان کارکنان براي 
کار بهتر و بیشتر، ایجاد زمینه هاي مناسب به طور ابتکار و خلاقیت مدیران و کارکنان، 

اخت مبتنی بر عملکرد و برقرار نظام تنبیه و تشویق ، وجدان برقراري نظام منایب پرد
کاري و انضباط اجتماعی، تقویت حاکمیت و تسلط سیاست هاي سازمان بر امور، صرفه 
جویی به عنوان وظیفه ملی در بهره وري می باشد؛ اما تمام مولفان این رشته تقریبا در 

   ه وري تنها یک علت خاصی را این باب اتفاق نظر دارند که براي افزایش سطح بهر
نمی توان ارائه نمود، بلکه عنوان می کنند که ارتقاي بهره وري باید معلول ترکیبی از 

  ).1392آزادي، (عوامل گوناگون دانست 
با توجه به مرور پیشینه بهره وري نیروي انسانی و مدل هاي مختلف، مدل هرسی 

ی شامل هفت شاخص یا متغیر عملکرد و گلداسمیت که در آن، بهره وري نیروي انسان
  .اثربخش می باشد، در این پژوهش استفاده شده است

 نیز معروف است ACHIVEهفت شاخص مدل هرسی و گلداسمیت که به مدل 
  :عبارتند از

  ؛)که به دانش و مهارت هاي افراد در انجام موفق وظایفشان اشاره دارد (1توانایی .1
 کردن پذیرش انجام کار، محل و روشن بودن و درك (2روشن بودن نقش .2

 ؛) چگونگی انجام کار

                                                           
1. Ability 
2. clarity of roles 
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بودجه، ابزار و : به معنی کمکهاي سازمان به افراد شامل(1حمایت سازمانی .3
 ؛) تجهیزات جهت انجام بهتر کارها می باشد

- به معنی تشویق و ایجاد انگیزه در افراد براي موفقیت در انجام وظایف(2تشویق .4
 ؛) شان اشاره دارد

در واقع ارائه . ه ارزیابی عملکرد روزانه افراد و گاه به گاه افراد می پردازدب(3ارزیابی .5
بازخور مناسب و متداوم به کارکنان اجازه می دهد تا کیفیت کار خود را بهبود 

 ؛) 4،2015یوسف صابر(دهند
اشاره به تصمیمات قانونی و مناسب مدیران در خصوص منابع انسانی  (5اعتبار .6

و سیاستهاي مبتنی بر عملکرد  تصمیمات باید مبتنی بر شواهد این). سازمان دارد
 ؛باشد

به عوامل خارجی گفته می شود که می توانند حتی با وجود داشتن تمامی  (6محیط .7
. توانایی، وضوح، حمایت و انگیزه لازم براي شغل، بازهم بر عملکرد تأثیر گذارند

 آیین نامه هاي دولتی،  بازار،رقابت، تغییر شرایط: عناصر کلیدي محیطی عبارتند از
 ).1392 و همکاران، دانیالی( ...تدارکات و

  
بررسی رابطه بین مدیریت "در پژوهش خود با عنوان ) 1388(افجه و اسماعیل زاده * 

 به یافتن رابطه بین مدیریت استراتژي منابع " هاشرکتمنابع انسانی و عملکرد 
ها نشان داد شرکت هایی  هاي تحقیق آنیافته. ها پرداختندانسانی و عملکرد شرکت 

که استراتژي مدیریت منابع انسانی را دنبال می کنند، نسبت به شرکت هایی که این 
هاي  بر طبق یافته. دارند عملکرد بهتري )هاي سنتی شرکت(دهند  فعالیت را انجام نمی

هاي  یاستاند؛ در واقع میان س ها رد شدهسه مورد آناین پژوهش چهار فرضیه تأیید و 
منابع انسانی در زمینه هاي جبران خدمات، آموزش و توسعه منابع انسانی، توسعه و 

. ها رابطه معناداري وجود دارد بهبود مدیریت، کارمندیابی و استخدام با عملکرد شرکت

                                                           
1. Help or organizational support 
2. Incentive and willingness 
3. Evaluation (feedback) 
4. Yousef Saber 
5. validity 
6. Environment    



 1395 زمستان  –39  شماره–  بهره وريمدیریت

 

104

میان سیاست هاي منابع انسانی در زمینه تعامل و ارتباط مؤثر کارکنان، ایجاد فرصت 
برنامه ها و زمانبندي منعطف کاري با عملکرد شرکت ها رابطه هاي شغلی برابر، 
  .معناداري وجود ندارد

بهره وري کارکنان شرکت بیمه در "در مقاله اي با عنوان ) 1389(سبکرو و همکاران * 
 به بررسی رابطه هوش عاطفی و کیفیت "پرتو هوش عاطفی و کیفیت زندگی کاري
در این پژوهش که جامعه آماري آن . اختندزندگی کاري با بهره وري کارکنان پرد

 نفر بصورت تصادفی 300شرکت هاي بیمه شهر تهران بود، نمونه اي به حجم 
با بررسی و تجزیه و تحلیل داده ها نتیجه این پژوهش بدین صورت . انتخاب گردید

بوده که متغیرهاي هوش عاطفی و کیفیت زندگی کاري و ابعاد آنها رابطه معناداري 
ره وري کارکنان دارند و همچنین متغیرهاي کیفیت زندگی کاري و همدلی به با به

 .ترتیب بیشترین و کمترین اثر رگرسیونی بر متغیر بهره وري دارند
بررسی عوامل مؤثر بر افزایش "در پژوهش خود با عنوان ) 1390 (طالقانی و همکاران* 

عه آماري این پژوهش شامل جام.  بر سه عامل مؤثر بر بهره وري پرداختند"بهره وري
 به طور تصادفی کارکنان ستادي شاغل در ساختمان مرکزي بانک سامان است که

. و با استفاده از پرسش نامه نسبت به اخذ دیدگاه آنها اقدام شده استانتخاب شده اند 
نتایج پژوهش تایید نموده که توجه به نیازهاي اساسی کارکنان، مشارکت کارکنان در 

ري ها و سبک رهبري مشارکتی مدیر موجب افزایش بهره وري کارکنان تصمیم گی
  .در محیط کار می شود

بررسی و شناخت عوامل "در پژوهش خود به ) 1392(دانیالی ده حوض و همکاران * 
مؤثر بر بهره وري نیروي انسانی و تعیین اولویت آنها در بین کارکنان دانشگاه آزاد 

 این پژوهش که با هدف شناسایی و اولویت بندي . پرداختند"اسلامی واحد ایذه
عوامل مؤثر بر بهره وري نیروي انسانی از میان کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

 طبقه اي – نفر به عنوان نمونه به روش نمونه گیري تصادفی 160ایذه انجام گرفت، 
، MADM یافته هاي پژوهش با استفاده از بکارگیري تکنیک هاي. انتخاب شدند

TOPSIS و AHP عوامل ایجاد کننده جو صمیمیت و " نشان دهنده آن بود که
همچنین .  مؤثرترین عامل بر بهره وري کارکنان این جامعه می باشد"همکاري
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و عوامل فیزیکی و  عوامل ساختاري و مدیریتی، عوامل مرتبط با شغل، عوامل فردي
  .روانی به ترتیب در اولویت هاي بعدي هستند

همبستگی استراتژي هاي منابع "پژوهشی با عنوان ) 1392(کاران نصیري و هم* 
این پژوهش بر .  انجام دادند"انسانی بر اساس الگوي آلن یلسی با عملکرد سازمانی

 نفر از کارکنان بیمارستان آیت االله کاشانی شهرکرد انجام گرفت و براي 247روي 
نتایج حاصل از مطالعه نشان داد که . جمع آوري اطلاعات از پرسش نامه استفاده شد

   . بین استراتژي منابع انسانی با عملکرد سازمانی همبستگی معناداري وجود دارد
مهم ترین استراتژي هایی که با عملکرد سازمانی همبستگی مثبت دارند، روابط 

استراتژي هاي جذب، . کارکنان، استراتژي توسعه و استراتژي مدیریت عملکرد بود
 .دام و جبران خدمات همبستگی معناداري با عملکرد سازمانی نداشتاستخ

بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک "پژوهشی با عنوان ) 1393(رسولی و همکاران * 
.  در شرکت هاي بورس تهران انجام دادند"منابع انسانی بر عملکرد مالی شرکت ها

انسانی را هم ردیف با بر اساس این پژوهش سازمان هایی که استراتژي هاي منابع 
استراتژي رقابتی خویش به کار گرفته اند، عملکرد متمایز از شرکت هایی که این 

    . در این پژوهش که با دو فرضیه بررسی شد. اند، دارند سیاست را پیشی نگرفته
ها حاکی از آن بود که استفاده از مدیریت منابع انسانی به تنهایی از روش سنتی  یافته

اما زمانی که شرکت در راستاي شرایط رقابتی . منابع انسانی برتري نداردمدیریت 
بازار استراتژي رقابتی همراه با مدیریت استراتژیک منابع انسانی را به کار می بندد، 

 .بالاترین عملکردها در سازمان به وجود خواهد آمد
ي هاي مدیریت  تأثیر استراتژ"در پژوهش خود با عنوان ) 2005 (1جونز و همکاران* 

 بر اساس نمونه تصادفی در یکی از شرکت هاي "منابع انسانی بر بهره وري سازمانی
تولیدي فنلاندي به بررسی اعمال مدیریت منابع انسانی بر سطح بهره وري شرکت 

 .ها می پردازد که رابطه این دو متغیر را تأیید می کنند
 تأثیر کارکردهاي منابع انسانی بر "در پژوهشی با عنوان ) 2008 (2و همکاران سیلوا* 

 مطالعه اي به صورت تصادفی بر روي شرکت هاي صنعتی "بهره وري نیروي کار

                                                           
1. Johnes, et al.  
2. Silva, et al. 
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در این تحقیق که بررسی از .  استان در سریلانکا انجام دادند3بزرگ به نمایندگی از 
 اقدامات 9طریق پرسش نامه انجام شد، تجزیه و تحلیل داده ها نشان داد که از 

برنامه ریزي منابع انسانی، تجزیه ( مورد آن ها 6ت منابع انسانی انتخاب شده ، مدیری
به طور ) و تحلیل شغل، انتخاب و استخدام، آموزش، جبران خدمات، ارزیابی عملکرد

ارتباطات (  مورد از آن ها 3قابل توجهی با بهره وري نیروي کار در ارتباط بودند و 
 همبستگی ضعیف با بهره وري نیروي کار )صنعتی، نظم و انضباط، جهت گیري

  .داشتند
تعامل عوامل عملکرد در "مطالعه اي با  موضوع ) 2013 (1یوسف صابر و همکاران* 

این مطالعه با هدف ارزیابی تعامل عوامل عملکرد در .  داشتند" ACHIVEمدل 
 طریق از نفر انجام شد که داده ها 44شرکت تولید نرم افزار در ایران با حجم نمونه 

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل نشان داد برخی از این . پرسش نامه جمع آوري شدند
به عنوان مثال . عوامل با یکدیگر تعامل داشته و برخی دیگر بدون تعامل بوده اند

توانایی با عوامل دیگر همراه نبود، در مقابل انگیزه و حمایت سازمانی با یکدیگر در 
اله به منظور بهبود عملکرد توصیه هاي مدیریتی جهت تصمیم این مق. تعامل بوده اند

  .    گیري مدیران ارائه می دهد
 افزایش عملکرد سازمانی از "تحقیق خود را با موضوع ) 2013 (2کلیاپن و هیلمن* 

 در صنعت هتلداري "طریق هم راستایی استراتژي رهبري هزینه و رقیب مداري
 ستاره داده 5 تا 3 پرسش نامه به هتل هاي 475 در این تحقیق. مالزي بررسی کردند

 54در میان پاسخ دهندگان تنها .  تا از پرسش  نامه ها پاسخ داده شد114شد که به 
در . هتل از استراتژي رهبري هزینه استفاده می کردند و استراتژي بقیه متمایز بود

ي هزینه اثر قابل نهایت نتایج حاصل از یافته ها حاکی از آن بود که استراتژي رهبر
 .توجهی بر عملکرد سازمانی دارد

 تأثیر استراتژي رهبري هزینه "در پژوهش خود با عنوان ) 2015 (3آتیکیا و همکاران* 
بر .  به بررسی شرکت هاي تولیدي در کنیا پرداختند"بر عملکرد شرکت هاي تولیدي

ت تأثیر هاي تولیدي تح ها نشان داد عملکرد شرکت اساس این پژوهش یافته
                                                           

1. Yousef Saber, et al. 
2. Kaliappen & Hilman 
3. Atikiya, et al. 
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نتیجه این تحقیق حاکی آن است که مدیران . استراتژي رهبري هزینه قرار دارد
شرکت هاي تولیدي اتخاذ استراتژي رهبري هزینه را به عنوان افزایش رقابت و 

  .عملکرد خود می دانند
  

  :با توجه به اهداف اصلی پژوهش، مدل مفهومی پژوهش تهیه شده بصورت زیر می باشد
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

   مدل مفهومی-  3  شمارهشکل
  

  ابزار و روش
 اطلاعات ي جمع آوروهیش از نظر  وي حاضر از لحاظ هدف، کاربردقیتحق

 و آن را به دی نمای می وضع موجود را بررس. پیمایشی و از نوع همبستگی است-یفیتوص
 ي جمع آوروهیش .ی کند ملی و تحلهی تجزرها،ی متغنیطور منظم و روشمند با ارتباط ب

 ینامه م  و مدارك و پرسشسناد شامل مطالعه اي از روش کتابخانه ایقیفداده ها تل
) 2و1( جامعۀ آماري این پژوهش، شرکت هاي تولیدي فعال شهرك صنعتی ساري .باشد

نمونه تحقیق با استفاده از .   شرکت برآورد شد51بودند که تعداد آنها در زمان پژوهش، 
عیین حجم نمونه از فرمول کوکران همچنین براي ت. روش تصادفی انتخاب گردید

شایان ذکر است که .  شرکت تعیین گردید37بنابراین حجم نمونه به تعداد . استفاده شد
ها همکاري  نامه  شرکت در تکمیل پرسش40شرکت،  50ها در  بعد از توزیع  پرسش نامه

ه کامل نام  پرسش50یع شد که در نهایت نامه توز ها دو پرسش در برخی از شرکت. کردند
استاندارد،  هاي نامه پرسش از نیز ها داده .شد آوري جمع آماري تحلیل و تجزیه براي مناسب و

 تعهديژي استرات

 شارکتیمژي استرات

 ازدهیبژي استرات

 رمانبرداريفژي استرات

  ه وري نیروي انسانیبهر

هبري هزینه رژي استرات
 کسب و کار

H1 

 

 
H2 

 
 

H3 

 
H4 

 
H5    H6    H7     H8 
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هاي  بخش جداگانه شامل، پرسش نامه در چهار هاي پرسش سؤال. اند گردآوري شده
وري نیروي انسانی  هاي منابع انسانی، استراتژي رهبري هزینه و بهره مربوط به استراتژي

 فتنی است براي بخش اول این پرسش نامه، چهار سؤال جمعیت شناختی درگ. می باشند
در بخش دوم، پنجاه و یک پرسش استراتژي منابع انسانی در چهار . نظرگرفته شده است

بعد استراتژي تعهدي، استراتژي بازدهی، استراتژي فرمانبرداري و استراتژي مشارکتی در 
عنوان شده است، در بخش ) 2002و اسنل، لپک (مقیاس لیکرت با بازه ي یک تا پنج 

دس و (سوم، پانزده پرسش استراتژي رهبري هزینه در مقیاس لیکرت در بازة یک تا پنج 
وري نیروي انسانی در مقیاس لیکرت   پرسش بهره21 و در بخش چهارم )1984دیویس، 

راي در این پژوهش ب. مطرح شده است) 1980هرسی و گلداسمیت، (در بازه یک تا پنج 
  استفاده PLSي و نرم افزار  معادلات ساختاريساز مدلها، از روش  تجزیه و تحلیل داده

شده است؛ بدین گونه که روابط استراتژي منابع انسانی و بهره وري نیروي انسانی، از 
 مورد سنجش قرار گرفته و PLSطریق ضریب عاملی و عدد معناداري با نرم افزار 

در مجموع، از . گیري شده است ها تصمیم ید یا رد فرضیهبراساس آن، نسبت به تأی
پایایی - آلفاي کرونباخ"پایایی شاخص شامل (هاي اندازه گیري  هاي مدل بررسی
  مربوط به هرZبررسی ضرایب معناداري (ها  و آزمون فرضیه) ، روایی همگرا"ترکیبی

استفاده ) رضیه هایک از فرضیه ها، بررسی ضرایب استاندارد شده مسیرهاي مربوط به ف
، از آنجایی PLSشایسته ذکر است که پس از وارد کردن داده ها در نرم افزار. شده است

 پرسش پنجم استراتژي تعهدي منابع انسانی، پرسش دوم )Loading(که ضریب عاملی
و هفتم استراتژي بازدهی منابع انسانی، پرسش دوم استراتژي مشارکتی منابع انسانی، 

م استراتژي رهبري هزینه و پرسش چهارم، سیزدهم و بیست و یکم پرسش دوم و نه
  .حذف گردیدند شده بود، درنتیجه این پرسش ها 4 از بهره وري نیروي انسانی کمتر
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   سازه هاي پژوهش و ابعاد و گویه ها- 3شماره جدول 

ابعاد پرسش نامه استراتژي منابع انسانی ، استراتژي رهبري   ردیف
  ي نیروي انسانیهزینه و بهره ور

تعداد 
  پرسش ها

  20  استراتژي تعهدي  1
  16  استراتژي بازدهی  2
  6  استراتژي فرمانبرداري  3
  9  استراتژي مشارکتی  4
  15  استراتژي رهبري هزینه  5
  21  بهره وري نیروي انسانی  6

  
  یافته ها

  توصیف ویژگی هاي جمعیت شناختی
ها  نآ% 18و  مرد آماري  نمونهاعضاي% 82شناختی  جمعیت هاي ویژگی در توصیف

  به50-60 و 40-50، 30-40، 20-30توزیع سنی نمونه آماري در چهار دوره  .زن بودند
دیپلم و پایین تر، % 14 بوده و میزان تحصیلات آنها% 12، % 12، % 24، % 48ترتیب 

تجربه کاري در بین .کارشناسی ارشد بوده است% 18کارشناسی و % 48کاردانی، % 20
 سال و بالاتر به ترتیب 20، 15-20، 10-15 ، 5-10 سال، 5ضاي نمونه در بازه زیر اع

  .بوده است% 18، 8%، 12%، 34%، 28%
  

  تحلیل داده ها
  برازش مدل) بخش اول

مربوط به بخشی از مدل کلی می شود که در برگیرنده یک : مدل اندازه گیري
  .متغیر به همراه سوالات مربوط به آن متغیر است

 طریق بررسی ضرایب بارهاي عاملی، ضرایب آلفاي کرونباخ و پایایی 3از : یاییپا
  .ترکیبی صورت می پذیرد

هاي  شاخص همبستگی مقدار محاسبه طریق از بارهاي عاملی: سنجش بارهاي عاملی* 
مقدار ملاك براي مناسب بودن بارهاي . یک متغیر با آن متغیر محاسبه می شوند
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بارهاي عاملی پرسش پنجم  ).1996، 1گنر و همکارانم(باشد   می0,4عاملی 
استراتژي تعهدي منابع انسانی، پرسش دوم و هفتم استراتژي بازدهی منابع انسانی، 
پرسش دوم استراتژي مشارکتی منابع انسانی، پرسش دوم و نهم استراتژي رهبري 

 4 از رهزینه و پرسش چهارم، سیزدهم و بیست و یکم بهره وري نیروي انسانی کمت
  .شده بود، در نتیجه این پرسش ها حذف گردیدند

ها  پرسش توانایی میزان کننده بیان کرونباخ آلفاي ضریب :کرونباخ آلفاي و ترکیبی پایایی* 
همچنین ضریب پایایی ترکیبی نیز میزان . در تبیین مناسب ابعاد مربوط به خود است

گیري  اندازه هاي مدل کافی زشبرا براي یکدیگر به را بعد یک هاي پرسش همبستگی
  :نتایج در جدول زیر آورده شده است. )1981، 2فورنل و لارکر( کند مشخص می

  

   پایایی مدل- 4 شمارهجدول 
  آلفاي کرونباخ  پایایی ترکیبی  متغیرهاي پژوهش و ابعاد آنها

  0,90  0,92  استراتژي تعهدي
  0,88  0,90  استراتژي بازدهی

  0,83  0,87  استراتژي فرمانبرداري
  0,76  0,82  استراتژي مشارکتی

  0,93  0,93  استراتژي رهبري هزینه
  0,92  0,93  بهره وري نیروي انسانی

  
مشخص است همه متغیرها از پایایی بالایی در ) 5(جدول شماره همان طورکه در

مورد همۀ متغیرها بالاتر از  پایایی ترکیبی و ضریب آلفاي کرونباخ در. مدل برخوردارند
 ، 3چین و همکاران( می باشد و این موضوع نشان دهندة برازش مناسب مدل است 0,7

2003. (  
روایی پرسش نامه توسط معیار روایی همگرا که مختص مدل سازي : روایی همگرا

روایی همگرابه میزان توانایی شاخص هاي یک بعد . معادلات ساختاري است، بررسی شد
براي ارزیابی روایی همگرا از معیار میانگین ). 1999،  4دهالن(درتبیین آن بعد اشاره دارد 

                                                           
1. Magner, et al. 
2. Fornell and Larker 
3. Chin, et al. 
4. Hulland 
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 5شماره جدول  استفاده شد که نتایج این معیار در) AVE(واریانس هاي استخراج شده
  .نشان داده شده است

 
 
  

   نتایج میانگین واریانس هاي استخراج شده متغیرهاي پژوهش-5 شماره جدول
  AVE  متغیرهاي پژوهش و ابعاد آنها

  0,406  تژي تعهدياسترا
  0,413  استراتژي بازدهی

  0,539  استراتژي فرمانبرداري
  0,439  استراتژي مشارکتی

  0,542  استراتژي رهبري هزینه
  0,431  بهره وري نیروي انسانی

 
 
  

  مربوط به سازه ها ازAVEآمده است، تمامی مقادیر) 5(همان گونه که در جدول 
ین می باشد که روایی همگراي پرسش نامه هاي ا  بیشتر بوده و این مطلب، مؤید0,4
  .حد قابل قبول است در حاضر

  

 
 

  : مدل ساختاري،بخش دوم
  .مدل ساختاري متغیرهاي پنهان همراه با روابط آن ها را بررسی می کند

  

 
  Zضریب معناداري 

 بیشتر شود نشان از صحت رابطه بین 96/1در صورتی که مقدار این اعداد از 
  .متغیرها دارد
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  Zضریب معناداري  - 4 شمارهشکل

، مشارکتی و همچنین استراتژي ، بازدهیطابق با شکل بالا استراتژي تعهديم
 بهره وري نیروي کار ضرایب -تعدیلگر رهبري هزینه در رابطه با استراتژي مشارکتی

نشان  را دارا می باشند که این امر معنادار بودن روابط میان این متغیرها را 1,96بالاتر از 
  . دهدمی

  
  . این معیار قدرت پیش بینی مدل را مشخص می سازد:q2معیار 

 براي آن تعریف شده که به ترتیب بیانگر توان پیش 0,35 و 0,15، 0,05سه عدد 
  . بینی ضعیف، متوسط و بالا می باشند

  
  q2 معیار -6 شماره جدول

 SSE/SSO-1  متغیرهاي وابسته

  0,326  بهره وري نیروي انسانی
  

  .نشان از تأثیري دارد که یک متغیر مستقل بر متغیر وابسته می گذارد:  R2معیار 
  

4.374 

0.050 

3.897 

2.505 

0.873 

0.518 0.497 
2.805 

1.667 
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  R2 معیار - 5 شماره شکل

  : برازش کلی مدل ،بخش سوم
 که به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و 0,36 و 0,25 ، 0,01جه به سه مقدار با تو

این مدل،  در GOF براي 0,591 معرفی شده است، و حصول مقدار GOFقوي براي 
  .برازش بسیار مناسب مدل کلی آن تأیید می شود

  
  

  
Av Communalities نشان دهنده ي مقدار میانگین مقادیر اشتراکی است و ، 
  .متغیرهاي پنهان درون زاي مدل است R2 نشان دهنده میانگین مقادیر

  
  فرضیه هاي پژوهش

بهره وري نیروي انسانی تأثیر معنی استراتژي تعهدي منابع انسانی بر  : H1فرضیه 
  .داري دارد

استراتژي بازدهی منابع انسانی رابطه معناداري با بهره وري نیروي انسانی  : H2فرضیه 
  .تأثیر معنی داري دارد

0.000 

0.041 -0.044 -0.233 
0.115 

0.758 

0.305 

0.002 

0.244 

0.179 

0.036 0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 0.000 0.000 

0.000 
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استراتژي مشارکتی منابع انسانی رابطه معناداري با بهره وري نیروي  : H3فرضیه 
  .انسانی تأثیر معنی داري دارد

استراتژي فرمانبرداري منابع انسانی رابطه معناداري با بهره وري نیروي  : H4فرضیه 
  .انسانی تأثیر معنی داري دارد

استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین استراتژي تعهدي منابع  : H5فرضیه 
  .انسانی و بهره وري نیروي انسانی مؤثر است

ار در رابطه بین استراتژي بازدهی منابع استراتژي رهبري هزینه کسب و ک : H6فرضیه 
  .انسانی و بهره وري نیروي انسانی مؤثر است

استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین استراتژي مشارکتی  : H7فرضیه 
  .منابع انسانی و بهره وري نیروي انسانی مؤثر است

راتژي فرمانبرداري استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین است : H8فرضیه 
  .منابع انسانی و بهره وري نیروي انسانی مؤثر است

  

   آزمودن فرضیه ها،بخش چهارم
  بررسی نتایج آزمون فرضیه ها - 7شماره جدول 

  نتیجه آزمون  tآماره   ضریب مسیر  فرضیه
استراتژي تعهدي منابع انسانی رابطه معناداري با 

  پذیرش  فرضیه  4,374  0,305  .بهره وري نیروي انسانی دارد
استراتژي بازدهی منابع انسانی رابطه معناداري با 

  پذیرش  فرضیه  3,897  0,244  .بهره وري نیروي انسانی دارد
استراتژي فرمانبرداري منابع انسانی رابطه معناداري 

  رد فرضیه  0,050  0,002  .با بهره وري نیروي انسانی دارد
عناداري با استراتژي مشارکتی منابع انسانی رابطه م
  پذیرش  فرضیه  2,505  0,179  .بهره وري نیروي انسانی دارد

استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین 
استراتژي تعهدي منابع انسانی و بهره وري نیروي 

  .انسانی مؤثر است
  رد فرضیه  0,041  0,518

استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین 
بع انسانی و بهره وري نیروي استراتژي بازدهی منا

  .انسانی مؤثر است
  رد فرضیه  0,497  -0,044

استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین 
استراتژي فرمانبرداري منابع انسانی و بهره وري 

  .نیروي انسانی مؤثر است
  رد فرضیه  1,667  0,115

استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین 
ارکتی منابع انسانی و بهره وري نیروي استراتژي مش

  .انسانی مؤثر است
  پذیرش  فرضیه  2,805  -0,233
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شدت تأثیر تعدیل رابطه استراتژي مشارکتی منابع انسانی بر بهره وري نیروي انسانی * 
  توسط استراتژي رهبري هزینه

 به عنوان مقادیر ضعیف، 0,35 و 0,15 ، 0,02سه مقدار ) 1988(مطابق با کوهن 
متوسط و قوي براي شدت اثر تعدیلی معرفی شده است ؛ شدت تأثیر متغیر تعدیلگر 
استراتژي رهبري هزینه در رابطه استراتژي مشارکتی منابع انسانی با بهره وري نیروي 

  . که بالاتر از حد متوسط قرار دارد) فرمول زیر( می باشد 0,182انسانی 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  متغیر تعدیلگر رهبري هزینه در رابطه استراتژي مشارکتی و بهره وري با R2معیار - 6شمارهشکل 
  

  بحث و نتیجه گیري
استفاده صحیح از نیروي انسانی به مثابه ارزشمندترین و بزرگترین ثروت هر جامعه 

توان  به عبارت دیگر می. ها بوده است اي حائز اهمیت مورد توجه دولت به صورت مسأله

0.306 

-0.024 

0.292 

0.212 

0.040 

-0.244 

0.000 

0.748 

 

0.000 

 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

HRCom 

HRCol 

HRP 

HRCom 

CL 
 

HRCol*CL 
 

LP 
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شود و تحقق اهداف توسعه  سعه و هم عامل آن محسوب میگفت که انسان هم هدف تو
  .تا حد قابل توجهی به نحوه اداره و مدیریت این ثروت و منبع حیاتی بستگی یافته است

  

 و 0,305":  به ترتیب برابر شدند باt در آزمون نخستین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره *
 می باشد، 1,96، بیشتر از 0,95 در سطح اطمینان tبا توجه به اینکه آماره . "4,374

می توان گفت تأثیر استراتژي تعهدي منابع انسانی بر بهره وري معنادار است؛ و 
همچنین با توجه به ضریب مسیر می توان گفت استراتژي تعهدي منابع انسانی به 

  . درصد از تغییرات متغیر بهره وري نیروي انسانی را تبیین می کند5/30میزان 
 و 0,244":  به ترتیب برابر شدند باtدومین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره  در آزمون *

 می باشد، 1,96، بیشتر از 0,95 در سطح اطمینان tبا توجه به اینکه آماره  . "3,897
می توان گفت تأثیر استراتژي بازدهی منابع انسانی بر بهره وري معنادار است؛ و 

فت استراتژي بازدهی منابع انسانی به همچنین با توجه به ضریب مسیر می توان گ
  . درصد از تغییرات متغیر بهره وري نیروي انسانی را تبیین می کند4/24میزان 

 و 0,179":  به ترتیب برابر شدند باt در آزمون چهارمین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره *
می باشد،  1,96، بیشتر از 0,95 در سطح اطمینان tبا توجه به اینکه آماره  . "2,505

می توان گفت تأثیر استراتژي مشارکتی منابع انسانی بر بهره وري معنادار است؛ و 
همچنین با توجه به ضریب مسیر می توان گفت استراتژي مشارکتی منابع انسانی به 

  . درصد از تغییرات متغیر بهره وري نیروي انسانی را تبیین می کند9/17میزان 
  - 0,233 ": ابر شدند با به ترتیب برtریب مسیر و آماره  در آزمون هشتمین فرضیه ، ض*

می باشد،  1,96، بیشتر از 0,95 در سطح اطمینان tبا توجه به اینکه آماره . "2,805و 
  می توان گفت استراتژي رهبري هزینه رابطه استراتژي مشارکتی منابع انسانی با 

استراتژي رهبري هزینه در شدت تأثیر متغیر تعدیلگر . بهره وري را تعدیل می کند
 می باشد 0,182رابطه استراتژي مشارکتی منابع انسانی با بهره وري نیروي انسانی 

  .قرار دارد) 0,15(که بالاتر از حد متوسط ) مطابق با کوهن(
، طالقانی و )1388( زاده هاي افجه و اسماعیل هاي پژوهشاین نتایج، با یافته

، آتیکیا و همکاران )2008( ، سیلویا و همکاران)2005( ن، جونز و همکارا)1390( همکاران
هاي تحقیقات فوق فرضیات پژوهش را  دارد؛ یعنی یافته) هم خوانی(همسویی) 2015(

  .کند تأیید می
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 و 0,002":  به ترتیب برابر شدند باt در آزمون سومین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره *
 می باشد، 1,96، کمتر از 0,95 اطمینان  در سطحtبا توجه به اینکه آماره . "0,050

اینگونه بیان می شود که استراتژي فرمانبرداري منابع انسانی تأثیري بر بهره وري 
  .نیروي انسانی ندارد

 و 0,041":  به ترتیب برابر شدند باt در آزمون پنجمین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره *
 می باشد، 1,96، کمتر از 0,95نان  در سطح اطمیtبا توجه به اینکه آماره . "0,518

   می توان گفت استراتژي رهبري هزینه رابطه استراتژي تعهدي منابع انسانی با 
  .بهره وري را تعدیل نمی کند

  - 0,044":  به ترتیب برابر شدند باt در آزمون ششمین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره *
 می باشد، 1,96، کمتر از 0,95نان  در سطح اطمیtبا توجه به اینکه آماره . "0,497و 

   می توان گفت استراتژي رهبري هزینه رابطه استراتژي بازدهی منابع انسانی با 
  .بهره وري را تعدیل نمی کند

 و 0,115":  به ترتیب برابر شدند باt در آزمون هفتمین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره *
 می باشد، 1,96، کمتر از 0,95نان  در سطح اطمیtبا توجه به اینکه آماره . "1,667

می توان گفت استراتژي رهبري هزینه رابطه استراتژي فرمانبرداري منابع انسانی با 
  .بهره وري را تعدیل نمی کند

، رسولی و )1392(هاي نصیري و همکاران  هاي پژوهشاین نتایج، با یافته
  .ندارد) هم خوانی(همسویی) 2013(، کلیاپن و هیلمن )1393(همکاران 

هاي تعهدي، بازدهی و مشارکتی، بیشترین تأثیر  با توجه به نتایج پژوهش استراتژي
  :شود ها پیشنهاد می در نتیجه به مدیران شرکت. وري نیروي انسانی دارند را بر بهره

توانند رابطه  ها در درون سازمان می  مدیران با توجه به کارکنان و پرورش آن-1
سازمان ایجاد کنند که در نتیجه باعث افزایش وفاداري بلندمدت بین کارکنان و 

با ایجاد این درجه از تعهد در نیروي انسانی می توانند . نیروي کار به سازمان می شود
  .شاهد افزایش بهره وري نیروي انسانی باشند

 امنیت شغلی براي کارکنان بسیار حائز اهمیت است، مدیران شرکت ها می توانند با -2
دن این نیاز در کنار حقوق و مزایاي مناسب، انگیزه را در کارکنان افزایش برطرف کر

  .دهند تا با آرامش خاطر بیشتر به کار خود توجه کنند
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 هریک از کارکنان می توانند ایده هاي جالبی در زمینه هاي مختلف کاري داشته -3
 استفاده کرده و مدیران با بهره گیري از ایده هاي کارکنان هم از افکار جدید. باشند

هم به کارمند خود این حس را می دهند که خود را مؤثر در روند موفقیت شرکت 
بداند؛ در واقع با تشکیل تیم یا گروه و مشارکت دادن کارکنان می توانند از ایده هاي 

  .جدید و نوظهور استفاده کنند و در نتیجه بهره وري نیروي انسانی را افزایش دهند
 طراحی مشاغل بر اساس مهارت هاي فردي کارکنان صورت گیرد و  در صورتی که-4

همچنین از افراد ماهر و با تجربه براي آموزش نیروي کارهاي جدید استفاده کنند، 
  .مدیران می توانند شاهد افزایش بهره وري نیروي انسانی باشند

اهداف تحقق  در ها آن نقش دادن نشان و کارکنان براي شرکت اهداف کردن  مشخص-5
ها دهد، در نتیجه تلاش کارکنان براي  تواند احساس مفید بودن به آن شرکت می

  .تر خواهد شد به اهداف خود نزدیک هم سازمان و شود می بیشتر سازمان در خود اثبات
 متأسفانه اکثر سازمان ها به دنبال افزایش بهره وري در کوتاه مدت می باشند؛ اما با -6

نند سرمایه گذاري بیشتر براي ارتقاي فروش، اتوماسیون کردن استفاده از مواردي ما
توانند  ها می ، استفاده از تکنولوژي براي کاهش هزینه)البته در موارد لازم(ها  سیستم

  .در بلند مدت شاهد افزایش بهره وري باشند
توجه .  نیروهاي قدیمی و با تجربه به عبارتی شناس نامه سازمان به حساب می آیند-7

  .ص سازمان به این نیروها می تواند بسیار حائز اهمیت باشدخا
  

  پیشنهادهاي کاربردي
پیشنهاد می شود پژوهشی مشابه با همین تحقیق در رابطه با بهره وري سازمانی با  §

توجه به عملکرد عینی انجام شود و نتایج آن تحقیق با یافته هاي به دست آمده از 
 .این مطالعه مورد مقایسه قرار گیرد

همچنین پیشنهاد می شود دلایل عدم گرایش شرکت ها به استفاده از استراتژي  §
 .فرمانبرداري و تأثیر آن بر بهره وري شرکت ها مورد مطالعه قرار گیرد
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شناختی و انگیزش شغلی در بررسی نقش پیش بینی کننده  سرمایه روان
 )سنگ طبسشرکت زغال: مطالعه موردي(وري کارکنانارتقاء بهره

  
  1*مژگان حمیدي بیناباج

  2خدیجه اعراب شیبانیدکتر 
  

 چکیده
جه به این وري آن است و با تویکی از مهم ترین اهداف در هر سازمان ارتقاي سطح بهره

نقش پیش بینی  بررسی حاضر پژوهش وري نقش محوري دارد هدفکه انسان در ایجاد بهره
روش این . باشد می کارکنان وري بهره ارتقاي در روان شناختی و انگیزش شغلی کننده سرمایه

 شرکت شاغل کلیه کارکنان آن شامل آماري جامعه.پژوهش توصیفی از نوع همبستگی است
 نفر به 217نفر بود ،از این تعداد 500 که تعداد آنها.باشد می 1394 سال در طبس سنگ زغال

 هاي نامه پرسش از ها داده گردآوري براي .روش در دسترس به عنوان نمونه آماري انتخاب شدند
 و )1994(همکاران و امابایل شغلی رجحان پرسش نامه ،)2007 (لوتانز روان شناختی سرمایه

) 1980 (گلداسمیت و هرسی توسط آچیو مدل براساس انسانی نیروي وري بهره پرسش نامه
 ضریب هاي آزمون از استنباطی آمار سطح در ها داده تحلیل و تجزیه  جهت.است شده استفاده

یافته ها نشان می دهد از . است شده استفاده مسیر تحلیل و گام به گام رگرسیون و همبستگی
توان متغیر  درصد می9/72انگیزش شغلی به میزان روي متغیرهاي سرمایه روان شناختی و 

رابطۀ  شغلی وري بهره با روان شناختی سرمایه ابعاد تمام بین. بینی کردوري کارکنان را پیشبهره
 وري بهره با روان شناختی سرمایه بین ي رابطه در انگیزش دارد و وجود داري معنی و مثبت
  .نماید می ایفا اي واسطه نقش شغلی

  سرمایه روانشناختی، بهره وري کارکنان، انگیزش شغلی :کلیدي هاي واژه

                                                           
 hamidi.mojgan@yahoo.com،)لنویسنده مسؤو(ایران تهران، پیام نور، دانشگاه بازرگانی مربی گروه مدیریت. 1
 ایران تهران، پیام نور، دانشگاه روانشناسی گروه یاراستاد. 2
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  مقدمه
       که استهاي مثبت  اي از صفات و توانمندي مجموعه شناختیروان سرمایه

شته باشد و شامل نقش داو سازمان  فرد يرشد و ارتقاتواند مانند یک منبع قوي در  می
 انجام در به موفقیت دستیابی براي هایشتوانایی  به فرد باور )الف این مؤلفه هاست؛

 اکنون هاي موفقیت مورد در مثبت ایجاد اسنادهاي) ب ؛)خودکارآمدي( معین وظایف
 راهکارهاي وپیگیري اهداف کردن دنبال در پشتکار داشتن )ج ؛)خوشبینی(آینده  و

به  بازگشت و مشکلات کردن تحمل )د و ؛)امیدواري(موفقیت  به رسیدن براي لازم
، ریچارد، آوي( ها به موفقیت دستیابی تا آن ارتقاي حتی و عملکرد معمولی طحس

مفهومی است که توسط  شناختی سرمایه روان). 2،2015،عباس1،2011 متروولوتانز 
و همکاران با الهام از روانشناسی ) اولین و بزرگترین نظریه پرداز رفتار سازمانی(لوتانز 

شناختی مثبت قابل توسعه و سازمان هاي مثبت  روانمثبت گرا، و با ترکیب حالت هاي 
  .)3،2007بیلی(گرا مطرح شده است

 وري آن است و با توجهیکی از مهم ترین اهداف در هر سازمان ارتقاي سطح بهره
 وري نقش محوري دارد درخواست هاي او در سازمان اثربه این که انسان در ایجاد بهره
 اي دستیابی به بهره وري لازم در سازمان باید سلامتمهم به جا می گذارد بنابراین بر

 بهره وري عبارت است از به حداکثر رساندن). 2016فرخ نژاد،(روانی افراد را تضمین کرد 
 استفاده از منابع، نیروي انسانی و تمهیدات به طریق علمی به منظور کاهش هزینه ها و

  .)1394دیزادگان،سوسن آبادي،مهداد، مه( رضایت کارکنان، مدیران و مصرف کنندگان
 تلاش براي بهبود و استفاده مؤثر و کارآمد از منابع گوناگون چون نیروي کار

هاي اقتصادي و واحدهاي  سرمایه، مواد، انرژي و اطلاعات، هدف تمامی مدیران سازمان
وجود ساختار سازمانی مناسب، روشهاي . تولیدي صنعتی و مؤسسات خدماتی می باشد

رآمد، تجهیزات و ابزار کار سالم، فضاي کار متعادل و از همه مهمتر نیروي ی کایاجرا
انسانی واجد صلاحیت و شایسته از ضروریاتی می باشند که براي نیل به بهره وري 

مشارکت کارکنان در امور و تلاشهاي . مطلوب باید مورد توجه مدیران قرار گیرد
اري می تواند بر میزان بهره وري و تعمیر هوشیارانه و آگاهانه آنان همراه با انضباط ک

                                                           
1.Avey,Luthans,Mhatre  
2.Abbas 
3.Baily 
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 برنارد،( وري بویژه در یک محیط متلاطم و توأم با ناامنی تأثیر گذارد براي بهبود بهره
روح فرهنگ بهبود بهره وري باید در کالبد سازمان . )1،2010، دریدن جویسدیگویسپی،

یکی از  . دهددمیده شود که در آن میان نیروي انسانی هسته مرکزي را تشکیل می
 سطح بهره وري آن است و با توجه به اینکه يمهمترین اهداف در هر سازمان ارتقا

هاي او در سازمان اثري کلیدي  انسان در ایجاد بهره وري نقشی محوري دارد درخواست
   . )2،2007کریدل( جا می گذارده ب

تار مطلوب و رف؛ بهره وري را باید معلول ترکیبی از عوامل گوناگون دانستيارتقا
هاي شغلی براي همه  فراهم کردن شرایط لازم پیشرفت،کردار درست رهبران و مدیران

دادن اختیارات کافی به  ،دوره هاي آموزش ضمن خدمت و آموزش کارکنان ،افراد
تمامی عوامل کاهش بهره وري نیروي   تقریباً. کارکنان، کیفیت بالاي زندگی کاري

در این میان باید رابطه فرد با سازمان ارتباطی . ط داردانسانی به ضعف مدیریت ارتبا
بهبود بهره وري در سازمان ها موجب می شود نیروي انسانی . متقابل و دوطرفه باشد

بتواند بهتر فکر کند، بیندیشد، بیافریند، نوآوري کند و نگرش سیستماتیک پیدا کند، 
با نگاهی . ن آینده استتفکري که هدف گیري آن به جاي حال و گذشته خلق و ساخت

شود که این کشورها اهمیت لازم را به نیروي انسانی  به کشورهاي موفق جهان دیده می
وري خود  بردن بهرههند و در مقابل این نیرو با بالاد به عنوان مهمترین عامل تولیدي می

 ).3،2011برنت و بویانوا(در منافع حاصل از تولید ، سهیم می شوند
 کارکنان   خصوص  بیشتر افراد به شود که  می  از آنجا ناشی  شغلی انگیزش اهمیت 

  گذرانند، نتایج  می  کاري  خود را در شبانه روز در محیط  بیداري  از ساعات بخشی سازمان، 
   و توان  بدنی  بالاتر، از نظر فیزیک  شغلی  با انگیزش  کارکنان دهدکه  می  نشان تحقیقات

اهمیت شکل گیري این عوامل در  . قرار دارند  بهتري در وضعیت  ذهنی و سلامت روانی
سازمان ها و تأثیر آن بر نگرش بهره وري سازمان ،محقق را به این سمت و سو سوق 
  داد که در این تحقیق نقش انگیزش را در رابطه بین سرمایه روان شناختی و میزان 

امروز به یکی از مهمترین اهداف وري در دنیاي  بهره. بهره وري مورد مطالعه قرار دهد
 يوري ضامن رشد و بقا افزایش سطح بهره  تبدیل شده است، ها و مؤسسات سازمان

                                                           
1.Bernard,Diguiseppe,Joyce,Dryden 
2.Cryddle 
3.Brandt & Boyanova 
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هاي پیشرو است و در واحدهاي تولیدي پاسخگوي بسیاري از مشکلات تولیدي  سازمان
 وري به عنوان بهره  .)1،2014؛دنی و کرسینی2010برنارد و همکاران،( است و اقتصادي

 با آندهد و براي مقایسه عملکرد  ی مؤسسه را به درستی نشان مییکارا خص،یک شا
 مناسب  دروه زمانی معیاري کاملاً مؤسسات مشابه و یا مقایسه و ارزیابی براي یک

 بنابراین در این تحقیق سرمایه روان شناختی و .)2،2013؛فارسی2016فرخ نژاد،(است
 بهره وري کارکنان به عنوان متغیر ملاك انگیزش شغلی به عنوان متغیرهاي پیش بین،

  . در تحقیق مطالعه شد
این تحقیق به دنبال این مطلب است که آیا سرمایه روان شناختی و انگیزش 

 وري کارکنان یک سازمان رابطه دارد؟ شغلی با بهره
  

  ابزار و روش
جامعه آماري این پژوهش شامل .از نوع همبستگی استتوصیفی این پژوهش 

 نفر بودند و بر 500 می باشدکه 1394 شاغل شرکت زغال سنگ طبس در سال کارکنان
 نفر به عنوان نمونه 217اساس منطق محاسبه حجم نمونه در جدول مورگان تعداد 

       اما پس از مراجعه به محل و  .تحقیق تعیین و به روش در دسترس انتخاب شدند
مه به طور کامل و با دقت پاسخ پرسش نا200جمع آوري پرسش نامه هاي تحقیق تنها 

  .داده شده و قابل نمره گذاري بود
 توسط 2007این مقیاس در سال  ):2007(پرسش نامه سرمایه روان شناختی لوتانز.1

شناختی افراد ابداع  و در بین دانشجویان  لوتانز به منظور اندازه گیري سرمایه روان
نامه  پرسش .)2007همکاران، لوتانز و (و کارکنان ادارات هنجاریابی شده است

 گزینه کاملا مخالفم، مخالفم، تا حدودي 6 گویه با 24سرمایه روانی داراي 
مخالفم، تا حدودي موافقم، موافقم و کاملا موافقم در مقیاس لیکرت است که به 

 جمله این آزمون یکی از خرده 6هر کدام از.  نمره گذاري می شود6 تا 1ترتیب از 
ه براي ب.  را می سنجدتاب آوري خوش بینی، خودکارآمدي و مقیاس هاي امید،

دست آوردن نمره سرمایه روانی ابتدا نمره هر خرده مقیاس جداگانه محاسبه شده 

                                                           
1.Danny &Corsini 
2.Farsi 



  ....شناختیبررسی نقش پیش بینی کننده  سرمایه روان
  

 

129

، در شناختی را مشخص می کند و سپس مجموع آن ها نمره کل سرمایه روان
 87/0آلفاي کرونباخ پرسش نامه سرمایه روان شناختی ) 2016(پژوهش فرخ نژاد 

   .بود  898/0 با آلفاي کرونباخ برابر حاضر پژوهش برآورد شد و در
نامه رجحان یا رغبت  پرسش ):1994(پرسش نامه رجحان شغلی امابایل و همکاران.2

گیري  هاي فردي در جهت به منظور تشخیص تفاوت) WPI(شغلی آمابایل 
.  ساخته شد توسط آمابایل و همکارانش1994انگیزشی درونی و بیرونی در سال 

تعیینی، شایستگی، انجام  خود(این آزمون تمام عناصر مربوط به انگیزش درونی 
رقابت، ارزیابی، بازشناسی و پول و دیگر (و انگیزش بیرونی ) تکلیف، لذت و علاقه

این مقیاس . گیرد را در برمی) هاي ملموس و مجبور شدن به وسیله دیگران مشوق
  .)1،2006و لسترلوتانز (باشد  سوال می30حاوي 

 گلداسمیت و هرسی توسط آچیو مدل براساس انسانی نیروي وري بهره پرسش نامه.3
 بر) اچیو (گلداسمیت و هرسی مدل از استفاده با وري بهره پژوهش این  در:)1980(

 شغل، شناخت توانایی، بعد هفت داراي که است شده سنجیده سؤال 21 اساس
 این در است محیطی سازگاري و اعتبار عملکرد، بازخورد انگیزه، سازمانی، حمایت
پایایی پرسش نامه از آلفاي کرونباخ استفاده شده  گیري اندازه منظور به پژوهش

است و  قبولی قابل عدد که است شده 0,803 با برابر کرونباخ آلفاي که میزان
  .)2013فارسی،(پایایی پرسش نامه را تأیید می کند

 
رح با مراجعه به محل کار کارکنان اداري واقع در همکار ط:شیوه اجراي پژوهش

کیلومتري طبس 80شرکت زغال سنگ طبس و کارکنان معدن واقع در معدن پروده در
در مورد کارکنان معدن .مجموعه هر سه پرسش نامه را براي هر فردي تکمیل می کرد

ند یا به به دلیل اینکه یا این افراد خسته از چند ساعت کار سخت از معدن برمی گشت
استقبال چند ساعت کار سخت می رفتند با هماهنگی مسؤول بخش در هنگام استراحت 

سنجش متغیرهاي تعدیلگر نیز . کارکنان پرسشنامه توزیع و توضیحات لازم داده می شد
براي تحلیل آماري  .به صورت سؤالاتی که در ابتداي پاسخنامه می آید پرسیده می شود

                                                           
1.lester 
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هاي تحلیل عاملی تاییدي جهت تایید اجزاي مدل مفهومی داده هاي پژوهش از روش 
  .پژوهش و نیزتحلیل رگرسیون جهت همبستگی متغیر ها استفاده می شود

 
  متغیرها و پارامترهاي تدوین شده مدل

 در .است شده تدوین ذیل شکل به مفهومی مدل تحقیق، نظري مبانی به توجه با
معادله ساختاري براي تبیین نقش سرمایه مقاله حاضر، مدل نظري تحقیق در قالب مدل 

وري کارکنان در سازمان بر اساس مفروضات روان شناختی  و انگیزش در ارتقاي بهره
آوري بینی، خودکارآمدي و تابرسد، سطح امید، خوشبه نظر می. ذیل تدوین شده است
 است و کننده میزان سرمایه روان شناختی افرادسنگ طبس تبیینکارکنان شرکت زغال

سنگ وري کارکنان در شرکت زغالسرمایه روان شناختی نقش مؤثري در ارتقاي بهره
وري کارکنان طبس دارد، همچنین انگیزش درونی و بیرونی نقش مؤثري در ارتقاي بهره

  .سنگ طبس دارددر شرکت زغال

  
یزش در مدل معادله ساختاري براي تبیین نقش سرمایه روانشناختی و انگ -  1  شمارهشکل

  وري کارکنان در سازمانارتقاء بهره
  

وري کارکنان تحت تأثیر مستقیم  بهره1شود، در شکل همان طور که ملاحظه می
وري کارکنان به عنوان متغیر در این مدل بهره. سرمایه روان شناختی و انگیزش است

 شناختی مشاهده شده درنظر گرفته شده  و متغیرهاي پنهان حاضر در مدل سرمایه روان
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بینی، و انگیزش می باشد، که سرمایه روان شناختی از طریق چهار بعد امید، خوش
      سنجیده  آوري و انگیزش از طریق، انگیزش درونی و بیرونیخودکارآمدي و تاب

  .شوندمی
  

  هایافته
وري هاي استنباطی متغیر مستقل سرمایه روانشناختی و ابعاد آن با متغیر بهرهآماره

  رکنانکا
هاي استنباطی متغیر مستقل سرمایه روان شناختی و ابعاد آن جهت سنجش آماره

وري کارکنان و با توجه به با متغیر بهره) بینی، خودکارآمدي و تاب آوريامید، خوش(
  . کنیماي متغیرها از آزمون رگرسیون خطی ساده استفاده میسطح سنجش فاصله

 آزمون رگرسیون خط ساده شامل نرمال هايفرضپیش از آزمون فرضیه، پیش
  ها مورد بررسی قرار ها، نرمال بودن متغیر وابسته و استقلال باقیماندهبودن باقیمانده

  .گیردمی
 -اي کلموگورفبراي بررسی نرمال بودن متغیر وابسته از آزمون یک نمونه
  .تاسمیرنوف استفاده شد که نتایج این آزمون در جدول ذیل آورده شده اس

   اسمیرنوف-اي کلموگورف آزمون یک نمونه-  شماره1جدول
  معناداري Zمقدار   متغیر

  302/0  971/0  وري کارکنانبهره
  

بین  Kolmogorov-Smirnov Zطبق جدول فوق، با توجه به اینکه مقدار 
 است، لذا فرض 05/0بیشتر از ) معناداري (sig است و از طرفی مقدار -96/1و + 96/1

  .شودوزیع نرمال جامعه تأیید میصفر یعنی ت
ها براي همه متغیرها از نمودار جهت بررسی نرمال بودن توزیع باقیمانده

  .شودهیستوگرام که در ذیل نشان داده شده است، استفاده می
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  )امید( هیستوگرام - 1  شمارهشکل

 
  )بینیخوش( هیستوگرام - 2  شمارهشکل



  ....شناختیبررسی نقش پیش بینی کننده  سرمایه روان
  

 

133

 
  )يخودکارآمد( هیستوگرام - 3 شمارهشکل 

 
  )آوريتاب( هیستوگرام - 4  شمارهشکل
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  )شناختیسرمایه روان( هیستوگرام - 5 شماره شکل

  
با توجه به نمودارهاي بالا، شکل هیستوگرام از شکل منحنی نرمال تا حدود زیادي 

همچنین، مقدار میانگین ارایه شده تقریباً کوچک و انحراف معیار نزدیک . کندتبعییت می
  .ستا) 997/0(به یک 

  . ارائه شده است3و 2نتیجه آزمون رگرسیون در جداول 
 

  )متغیر مستقل سرمایه روانشناختی و ابعاد آن(صه وضعیت مدل رگرسیونی خلا-2  شمارهجدول

  سرمایه روانشناختی
  و ابعاد آن

  ضریب
همبستگی 
  چندگانه

  ضریب
  تعیین

  ضریب تعیین
  تعدیل شده

  خطاي
   واتسون-دوربین  معیار تخمین

  296/2  88/12  326/0  329/0  574/0  امید
  056/2 3270/14 166/0 170/0 413/0  بینیخوش

  364/2 0621/12 409/0 412/0 642/0  خودکارآمدي
  236/2 86270/11 428/0 431/0 657/0  تاب آوري

  303/2 26086/12 389/0 392/0 626/0  سرمایه روانشناختی
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سون براي همه متغیرها در فاصله  وات-با توجه به جدول بالا، مقدار آماره دوربین
  .شودها براي تمامی متغیرها تأیید می قرار دارد، لذا فرض استقلال باقیمانده5/2 تا 5/1

 درصد از واریانس متغیر 62همچنین، ضریب همبستگی چندگانه  نشان می دهد 
ن ملاك توسط متغیرهاي  پیش بین قابل تبیین است، به این معنا که ابعاد سرمایه روا

شناختی با درصد بالایی می توانند متغیر بهره وري کارکنان را پیش بینی کنند، پس با 
این احتساب ارتباط بین سرمایه روان شناختی و بهره وري کارکنان وجود دارد و مدل 

آوري  تاب بینی، خودکارآمدي،هر کدام از ابعاد امید، خوش شود، با توجه به نتایج، تایید می
وري کارکنان بهره  درصد با متغیر6/62 و 7/65، 2/64، 3/41، 4/57یزان به ترتیب به م

، /.17، 9/32دهد که به ترتیب همچنین مقدار ضریب تعیین نشان می. همبستگی دارند
وري کارکنان، توسط ابعاد  درصد از پراکندگی مشاهده شده بهره2/39 و 1/43، 2/41

متغیر سرمایه روان شناختی هستند، تبیین بینی، خودکارآمدي، تاب آوري که امید، خوش
به این معنی که می توان ارتباط قویی بین متغیر بهره وري کارکنان و   .شودو توجیه می

  .متغیر سرمایه روان شناختی بیان نمود
با توجه به نتایج تحلیل واریانس، معناداري آزمون تحلیل واریانس، براي ابعاد 

باشد، بنابراین فرض می) 000/0( درصد 5اختی کمتر از گانه و متغیر سرمایه روان شن4
  .شود بعد و متغیر سرمایه روان شناختی تأیید می4خطی بودن مدل براي هر 

  )متغیر مستقل سرمایه روانشناختی و ابعاد آن( ضرایب رگرسیون -3  شمارهجدول
  ضرایب

  استانداردغیر
  ضرایب

  استانداردغیر
  ضرایب
  متغیر وابسته  استاندارد

  کارکنانوري بهره
  بتا  استاندارد خطاي Bمقدار 

  معناداري  tمقدار 

  042/0  051/2    266/6  850/12  مقدار ثابت
  000/0  859/9  574/0  227/0  234/2  امید

 000/0 224/13  819/3 497/50  مقدار ثابت
 000/0 376/6 413/0 150/0 957/0  بینیخوش

 000/0 085/12  158/3 163/38  مقدار ثابت
 000/0 776/11 642/0 124/0 460/1  خودکارآمدي
 000/0 405/14  833/2 814/40  مقدار ثابت
 000/0 251/12 657/0 115/0 413/1  تاب آوري
 000/0 967/7  895/3 032/31 مقدار ثابت

 000/0 307/11 626/0 038/0 430/0 سرمایه روانشناختی
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 ضرایب رگرسیون و مقدار ثابت با با توجه به خروجی بالا، معناداري آزمون تساوي
 درصد است، بنابراین متغیر پیش بین 5تر از مقدار صفر، براي تمامی متغیرها کوچک

سرمایه روان شناختی در تبیین متغیر ملاك نقش معناداري دارد، در فرض تساوي 
شود و نیازي به خارج کردن متغیرها از ضرایب رگرسیون و مقدار ثابت با صفر رد می

بینی، خودکارآمدي، باشد، به عبارت دیگر متغیرهاي امید، خوشادله رگرسیون نمیمع
  .وري کارکنان تأثیرگذار هستندتاب آوري و سرمایه روان شناختی بر بهره

  وري کارکنانهاي استنباطی متغیر مستقل انگیزش شغلی و ابعاد آن با متغیر بهرهآماره
ستقل انگیزش شغلی و ابعاد آن هاي استنباطی متغیر مجهت سنجش آماره

وري کارکنان و با توجه به سطح با متغیر بهره) انگیزش درونی و انگیزش بیرونی(
  . کنیماي متغیرها از آزمون رگرسیون خطی ساده استفاده میسنجش فاصله

هاي آزمون رگرسیون خط ساده شامل نرمال فرضپیش از آزمون فرضیه، پیش
  .گیردها مورد بررسی قرار میقلال باقیماندهها و استبودن باقیمانده

ها براي همه متغیرها از نمودار جهت بررسی نرمال بودن توزیع باقیمانده
  .شودهیستوگرام که در ذیل نشان داده شده است، استفاده می

  

 
  )انگیزش درونی( هیستوگرام - 6  شمارهشکل
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  )انگیزش بیرونی( هیستوگرام - 7 شماره شکل

 
  )انگیزش شغلی( هیستوگرام - 8 مارهش شکل
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با توجه به نمودارهاي بالا، شکل هیستوگرام از شکل منحنی نرمال تا حدود زیادي 
و ) نزدیک به صفر(همچنین، مقدار میانگین ارایه شده تقریباً کوچک . کندتبعییت می

  .است) 997/0(انحراف معیار نزدیک به یک 
  .ارائه شده است 5 و 4نتیجه آزمون رگرسیون در جداول 

  )متغیر مستقل انگیزش شغلی و ابعاد آن( خلاصه وضعیت مدل رگرسیونی -4  شمارهجدول

  انگیزش شغلی
  و ابعاد آن

ضریب 
  همبستگی
   چندگانه

  ضریب
  تعیین

  ضریب تعیین
  تعدیل شده

  خطاي
  واتسون-دوربین  معیار تخمین

  157/2 45168/10 556/0 558/0 747/0  انگیزش درونی
  010/2 88033/12 326/0 329/0 574/0  رونیانگیزش بی

  213/2 93235/10 514/0 517/0 719/0  انگیزش شغلی
  

 واتسون براي همه متغیرها در فاصله -با توجه به جدول بالا، مقدار آماره دوربین
  .شودها براي تمامی متغیرها تأیید می قرار دارد، لذا فرض استقلال باقیمانده5/2 تا 5/1

 درصد از واریانس متغیر 71نشان می دهد  ب همبستگی چندگانههمچنین، ضری
ملاك توسط متغیرهاي  پیش بین قابل تبیین است، به این معنا که ابعاد انگیزش شغلی 

وري کارکنان را پیش بینی کنند، پس با این احتساب  توانند متغیر بهره با درصد بالایی می
 وجود دارد و مدل تأیید می شود، با توجه وري کارکنان ارتباط بین انگیزش شغلی و بهره

به نتایج بالا هر کدام از  ابعاد انگیزش درونی، انگیزش بیرونی و متغیر انگیزش شغلی به 
وري کارکنان را همبستگی  درصد با متغیر بهره9/71 و 4/57، 7/74ترتیب به میزان 

 7/51 و 9/32 ،8/55دهد که به ترتیب دارند همچنین مقدار ضریب تعیین نشان می
وري کارکنان، توسط ابعاد انگیزش درونی، انگیزش درصد از پراکندگی مشاهده شده بهره

به این معنی که می توان ارتباط . شودبیرونی و متغیر انگیزش شغلی تبیین و توجیه می
  .قویی بین متغیر بهره وري کارکنان و  متغیر سرمایه روان شناختی بیان نمود

- ج تحلیل واریانس، معناداري آزمون تحلیل واریانس به عنوان پیشبا توجه به نتای
 5گانه و متغیر انگیزش شغلی کمتر از 2فرض خطی بودن مدل رگرسیون براي ابعاد 

 بعد و متغیر انگیزش 2بنابراین فرض خطی بودن مدل براي هر . باشدمی) 000/0(درصد 
  .شودشغلی تأیید می
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 )متغیر مستقل انگیزش شغلی و ابعاد آن( ضرایب رگرسیون -5  شمارهجدول
  متغیر وابسته  استانداردضرایب   استانداردضرایب غیر

  معناداري tمقدار  بتا  خطاي استاندارد Bمقدار   وري کارکنانبهره

 140/0 482/1   332/4 418/6  مقدار ثابت
 000/0 825/15  747/0 097/0 538/1  انگیزش درونی
 001/0 504/3   589/5 583/19  مقدار ثابت

 000/0 862/9  574/0 146/0 437/1  انگیزش بیرونی
 598/0 527/0   963/4 318/2  مقدار ثابت

 000/0 556/14  719/0 060/0 873/0  انگیزش شغلی

  
با توجه به خروجی بالا، معناداري آزمون تساوي ضرایب رگرسیون و مقدار ثابت با 

 درصد است، بنابراین متغیر پیش بین 5تر از مقدار صفر، براي تمامی متغیرها کوچک
بنابراین فرض تساوي ضرایب  انگیزش شغلی در تبیین متغیر ملاك نقش معناداري دارد،

شود و نیازي به خارج کردن متغیرها از معادله  میرگرسیون و مقدار ثابت با صفر رد
عبارت دیگر متغیرهاي انگیزش درونی، انگیزش بیرونی و  به .باشدرگرسیون نمی

  .وري کارکنان تأثیرگذار هستندانگیزش شغلی بر بهره

وري کارکنان آماره استنباطی متغیر سرمایه روانشناختی و انگیزش شغلی با متغیر بهره
  ) ی تحقیقفرضیه اصل(

جهت سنجش آماره استنباطی متغیرهاي سرمایه روان شناختی و انگیزش شغلی 
اي متغیرها از آزمون وري کارکنان و با توجه به سطح سنجش فاصلهبا متغیر بهره

  . کنیماستفاده می) چند متغیره(رگرسیون چندگانه 
نرمال هاي آزمون رگرسیون خط ساده شامل فرضپیش از آزمون فرضیه، پیش

  .گیردها مورد بررسی قرار میها و استقلال باقیماندهبودن باقیمانده
ها از نمودار هیستوگرام که در ذیل نشان جهت بررسی نرمال بودن توزیع باقیمانده

  .شودداده شده است، استفاده می
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  )سرمایه روانشناختی و انگیزش شغلی( هیستوگرام - 9 شماره شکل

  
الا، شکل هیستوگرام از شکل منحنی نرمال تا حدود زیادي با توجه به نمودار ب

و ) نزدیک به صفر(همچنین، مقدار میانگین ارایه شده تقریباً کوچک . کندتبعییت می
  .است) 995/0(انحراف معیار نزدیک به یک 

  . ارائه شده است8 تا 6نتیجه آزمون رگرسیون در جداول 

  )فرضیه اصلی تحقیق ( خلاصه وضعیت مدل رگرسیونی-6  شمارهجدول
  ضریب همبستگی 

  ضریب تعیین  ضریب تعیین  چندگانه
  واتسون-دوربین  خطاي معیار تخمین  تعدیل شده

729/0  531/0  527/0  79453/10  246/2  
  

 قرار دارد، 5/2 تا 5/1 واتسون در فاصله -با توجه به جدول بالا، مقدار آماره دوربین
  .شود میها تأییدلذا فرض استقلال باقیمانده

دهد که از روي نشان می) 729/0(همچنین، مقدار ضریب همبستگی چندگانه 
توان متغیر  درصد می9/72متغیرهاي سرمایه روان شناختی و انگیزش شغلی به میزان 
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بینی کرد، بنابراین متغییر هاي پیش بین نقش تعیین کننده اي وري کارکنان را پیشبهره
دهد که نشان می) 531/0(همچنین مقدار ضریب تعیین . در تبیین متغیر ملاك دارد

وري کارکنان، توسط متغیرهاي سرمایه روان  درصد از پراکندگی مشاهده شده بهره1/53
شود، به عبارت دیگر توزیع و پراکندگی شناختی و انگیزش شغلی تبیین و توجیه می

ان شناختی و انگیزش نیمی از داده هاي بهره وري کارکنان اطراف متغیرهاي سرمایه رو
  .شغلی می باشد

  )فرضیه اصلی تحقیق( تحلیل واریانس -7  شمارهجدول
  معناداري Fمقدار   میانگین مجذور  درجه آزادي  مجموع مجذورات  

  000/0  700/111  506/13015  2  011/26031  رگرسیون
      522/116  197  809/22954  باقیمانده
        199  820/48985  کل

  

فرض خطی بالا، معناداري آزمون تحلیل واریانس به عنوان پیشبا توجه به جدول 
  . باشدمی) 000/0( درصد 5بودن مدل رگرسیون کمتر از 

  
  

  .شودبنابراین فرض خطی بودن مدل تأیید می
با توجه به خروجی بالا، معناداري آزمون تساوي ضرایب : فرضیه اصلی تحقیق

یه روان شناختی و انگیزش رگرسیون و مقدار ثابت با مقدار صفر، براي متغیرهاي سرما
 درصد است، بنابراین فرض تساوي ضرایب رگرسیون و مقدار ثابت 5تر از شغلی کوچک
به . باشدشود و نیازي به خارج کردن متغیرها از معادله رگرسیون نمیبا صفر رد می

وري کارکنان عبارت دیگر متغیرهاي سرمایه روان شناختی و انگیزش شغلی بر بهره
 میان متغیر 186/0همچنین، با توجه به ضرایب رگرسیون، رابطه . ر هستندتأثیرگذا

  متغیر وابسته  ضرایب استاندارد  ضرایب غیر استاندارد
  معناداري  tمقدار  بتا  خطاي استاندارد Bمقدار   وري کارکنانبهره

  423/0  802/0    930/4  955/3  مقدار ثابت
 014/0 467/2 186/0 052/0 128/0  سرمایه روانشناختی
  000/0  645/7  577/0  092/0  700/0  انگیزش شغلی
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 میان متغیر انگیزش شغلی و 577/0وري کارکنان و رابطه سرمایه روان شناختی و بهره
  .وري کارکنان وجود داردبهره

شود که هر چهار بعد متغیر هاي فرعی این طور نتیجه میدر مجموع از فرضیه
اند، لیکن وري کارکنان به طور معناداري تأثیرگذار بودهتی بر بهرهسرمایه روان شناخ

در . وري کارکنان با اهمیت استمیزان تأثیرگذاري هر نوع سرمایه روان شناختی بر بهره
 داراي 657/0آوري با ضریب میان ابعاد چهارگانه سرمایه روان شناختی، بعد تاب

 بعد از آن به ترتیب ابعاد خودکارآمدي، امید و وري کارکنان است وبیشترین تأثیر بر بهره
لذا . وري کارکنان تأثیرگذار هستند بر بهره413/0 و 574/0، 642/0بینی با ضرایب خوش
وري کارکنان تحت نظارت خود بر توان به مدیران توصیه نمود تا جهت افزایش بهرهمی

همچنین هر دو . ذاري کنندگآوري کارکنان بیشتر سرمایهروي سرمایه روان شناختی تاب
در این . اندوري کارکنان به طور معناداري تأثیرگذار بودهبعد متغیر انگیزش شغلی بر بهره

 نسبت به بعد انگیزش بیرونی با ضریب 747/0میان بعد انگیزش درونی با ضریب 
  .وري کارکنان است داراي تأثیر بیشتري بر بهره574/0

 نسبت به 719/0تغیر انگیزش شغلی با ضریب هاي اصلی، مطبق نتایج فرضیه
وري کارکنان  داراي تأثیر بیشتري بر بهره626/0متغیر سرمایه روان شناختی با ضریب 

همچنین هر دو متغیر مستقل اصلی سرمایه روان شناختی و انگیزش شغلی . است
ی در این به طور کل.  تأثیر معنادار دارند729/0وري کارکنان با ضریب همزمان بر بهره

وري شناختی و انگیزش شغلی در ارتقاي بهرهسرمایه روان تحقیق نقش پیش بینی کننده
کارکنان مورد بررسی قرار گرفته و نقش هر دو متغیر پیش بین در مدل تأیید شده، که 

  .البته متغیر انگیزش شغلی با ضریب بالاتري تایید شده است
  بحث و نتیجه گیري

 این به کارگیري بالاخره و هستند ما رقیبان و ما بین تركمش منبع تنها کارمندان
 فرایند در انسانی نیروي اهمیت و نقش امروزه. شد خواهد سودآوري باعث که است منابع
. است شده مشخص عامل ترین مهم عنوان به بشري جوامع در خدمات ارائه و تولید

 کنند می رهبري را وظایف هن و تکنولوژي نه فرایندها، نه سیستم ها، نه بزرگ رهبران
 هستند اي بالقوه رقابتی مزیت انسانی منابع زیرا کنند، می رهبري را ها انسان آنها بلکه
 و کرده تبدیل بالفعل و مریی نیرویی را آنها درست، و مناسب اقدامات باید ها سازمان که
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 حرکت توسعه و رشد سازمان، اهداف جهت در ها، توانمندي و ها ظرفیت افزایش با
 تا نمایند استفاده افراد موثر کارگیري به جهت هایی برنامه و ها طرح از باید آن ها. کنند
 است ور بهره کارکنان از سازمانی تشکیل نتیجه که کنند جلوگیري انها شدن نامریی از
     قرار قدردانی مورد و شده داده ارزش شده، توجه آن به اند، یبمر کنند می حس که
 استفاده و خدمات کیفیت و وري، اثربخشی،کارایی بهره ارتقاي باعث این که گیرند می

  .)2016فرخ نژاد،. (می گردد منابع از بهینه
 انسانی، غیر منابع دانش، سازمان، ساختار مانند عواملی برآیند درسازمان، وري بهره
 مهارتها، ها، دانش شامل انسانی فرآیند .باشد می انسانی فرآیند و استراتژیک موقعیت
 شود می افراد میان هاي تعامل و ها گروه و افراد بر حاکم هنجارهاي و ها نگرش ها، ارزش

 سازگاري سازمانی، حمایت شغل، شناخت توان،  انگیزش،.)2013میلز و کزیکوسکی،(
 سهم ایجاد طریق از ها سازمان. است مدیریتی اقدامات اعتبار و بازخورد محیطی،
 براي موجود انسانی نیروي از استفاده و نیاز مورد انسانی منابع هاي مهارت از بیشتري
 استراتژیک عاملی عنوان به انسانی نیروي از توانند می رقبا، به نسبت برتري کسب
 و انسانی نیروي ریزي برنامه میان نزدیکی بسیار هماهنگی به نیاز امر این. کنند استفاده
 از زیادي عوامل کارشناسان). 1391رضائیان، ؛1393محبوبی،(دارد وري بهره عوامل سایر
 و دولتی بخش در شاغل انسانی نیروي تعداد از دقیق آمار نبود مدیریت، ضعف جمله

 تصدي در آنها شایستگی به توجهی بی و نامناسب مشاغل در افراد گماردن خصوصی،
 دانند می کشور در وري بهره نرخ بودن پایین براي دلایلی را مختلف هاي شغل و ها پست

   ).1391رضاییان،(
 رسیدن براي باید دهد، رخ معجزه با که نیست عاملی وري بهره بهبود قطع طور به

ریزي شود و یک بستر مناسب براي آن ایجاد شود تا از این طریق  برنامه وري بهره به
بتوان به بهره وري که هدف سازمان هاست دست یافت، و این بستر مناسب را می توان 

ریق توانمند کردن کارکنان در زمینه سرمایه روان شناختی ایجا کرد، سرمایه روان از ط
آوري و همچنین بینی، خودکارآمدي و تابشناختی با داشتن ابعادي نظیر امید، خوش

   انگیزش شغلی می توانند باعث بهبود شرایط کارکنان و در نهایت افزایش عملکرد و 
 مؤلفه ها سازمان ها را توانمندتر کرده و شرایط بهبود بهره وري آنان شود توجه به این

بهره وري را بیشتر فراهم می کند که این هدف از گذشته بسیار دور از زمانی که مفهوم 
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  سازمان بنا شده مطلوب سازمان هاست که همواره در رسیدن به آن با چالش همراه 
 شناختی و انگیزش شغلی را در بوده اند از این جهت ما در این مقاله نقش سرمایه روان

بهبود بهره وري تبیین کرده ایم تا شاید بتواند راه گشاي سازمان ها باشد، لذا باید 
راهکارهاي مناسبی را براي بهبود و ارتقاي این مسیر جستجو نمود تا بتوان سازمان ها را 

ایه بررسی و تحقیق در خصوص تعیین تأثیر سرم. در جهت تغییر هدفمند یاري کرد
روانشناختی بر بهره وري منابع انسانی از موضوعات مهمی است که در این تحقیق به آن 

بینی، پرداخته شده است، نتایج تحقیق حاکی ازآن است که سطح امید، خوش
کنندة میزان سرمایه روان شناختی آنها می باشد آوري کارکنان، تبیینخودکارآمدي و تاب

     نقش مؤثري در ارتقاء )بیرونی و درونی (انگیزش طریق و سرمایه روانشناختی از
 بر را تأثیر بیشترین انگیزش متغیر. سنگ طبس داردوري کارکنان در شرکت زغالبهره

 تأثیرگذار متغیرهاي سایر از بیش کارکنان بهره وري بنابراین کارکنان داشته، بهره وري
 سرمایه تأثیر تحت نیز انگیزش و است کارکنان) بیرونی و درونی (انگیزش تابع مدل، در

هاي  سرمایه عنوان ارزشمندترین انسانی، به نیروي در انگیزش ایجاد باشد، می شناختی روان
هر قدر افراد نیازهاي ارضا . سازمان ها، مهم ترین عامل بهره وري در سازمان می باشد

 لذا یکی از .شده بیشتري داشته باشند، رفتارشان عقلایی تر و منطقی تر خواهد بود
. می باشد وظایف مهم سازمان ها شناخت نیازهاي کارکنان و ایجاد انگیزش در آنان

را ) درونی و بیرونی(مدیرانی که در ایجاد انگیزش کارکنان موفق می باشند، اغلب محیط 
 نیاز کارکنان باشد يمناسب، براي ارضا) محرك(به گونه اي می سازند که هدف ها 

روان  سرمایه متغیر تأثیر تحت تنها مدل در انگیزش متغیر ینهمچن. )2006جنسن،(
روان  سرمایه نمرات با بیشتري همبستگی داراي تاب آوري مقیاس است، شناختی
  . داراست روان شناختی سرمایه محاسبات در نیز بیشتري وزن لذا و است شناختی

      اختیروان شن سرمایه مستقل متغیر روي از که می دهد نشان نتایج تحقیق
کرد که به این معناست که سرمایه روان  پیش بینی را انگیزش وابسته متغیر می توان

شناختی نیز باعث بهبود انگیزش کارکنان شده و از این طریق روي بهره وري تأثیر 
      کند، نتایج این پژوهش  پیش بینی را کارکنان بهره وري مثبت دارد، و می تواند
، دیوید و )2011( 1، سوزان و همکاران)2015( 1باس و همکارانیافته هاي، محمود ع

                                                           
1. Muhammad Abbas , Usman Raja (2015) 
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، جنسن و )2007(، لوتانز و همکاران)2011(، آواي و همکاران)2011 (2همکاران
  .کند را تأیید می)  1392(، سید آبادي )1394(،  آل عمران و همکاران)2006( همکاران
 دلیل همین به تندهس دخیل کاري انگیزه در متعددي عوامل اینکه به توجه با
 را خود کارکنان هاي انگیزه بتوانند که باشند هایی تکنیک و راه ها دنبال به باید مدیران
 انتخاب کارکنان، از یک هر فردي هاي تفاوت به دهند، این عوامل مانند توجه افزایش
 براساس پرداخت هاي متغیر، برنامه برحقوق مبتنی هاي کارکنان، برنامه بجاي و صحیح

ارشدیت،  بر پایه سازمانی و شغلی پذیر، ترفیع انعطاف مزایاي هاي برنامه و هارتم
 مشارکتی، فرایند مدیریت هاي برنامه سازمان، در هدف بر مبتنی مدیریت استقرار

 شغلی، تواناسازي چرخش و شغل، جابجایی سازي صحیح، غنی کار آموزش، تقسیم
 و فکري خلاقیت هاي زمینه رکنان، ایجادکا و کار روانی هاي جنبه به کارکنان، توجه

 رعایت و کار محیط به کافی کار، توجه در انضباط و نظم به کارکنان، توجه روحیه تقویت
  . )1394آل عمران و  همکاران،(برابري، می باشند  اصل

 به عنوان سرمایه روان شناختی که کردبراین اساس می توان چنین نتیجه گیري 
بنابراین می توان چنین استنتاج .  عمل می کندر بهره وري کارکنانپیش بینی کننده متغی

 و در انگیزه شغلی افزایش، بهبود مؤلفه هاي سرمایه روان شناختی در سازماننمود که با 
هاي پژوهش حاضر،  با توجه به یافته .کرد بهره وري کارکنان افزایش پیدا خواهدنتیجه 

بهره د سازمان ها پیشنهاد می شود که براي بهبود به مدیران منابع انسانی و مدیران ارش
 نظام مدیریت جبران خدمت عادلانه، ۀ تمام تلاش خویش را در توسعوري کارکنان،

مین امنیت شغلی، خشنودي شغلی و أبهبود وضعیت روان شناختی و فیزیکی محیط کار، ت
اد می گردد با همچنین به پژوهشگران علاقه مند پیشنه. کار گیرنده آموزش کارکنان ب

به کارگیري متغیرهاي پژوهش حاضر در قالب پژوهش جداگانه در سازمانهاي دیگري 
هاي خدماتی، درمانی، دیگر سازمانهاي تولیدي و در نمونه هاي جداگانه  چون سازمان

زنان و مردان انجام، تا بین یافته ها مقایسه انجام و علل شباهت ها و تفاوت ها استخراج 
  .دگرد

                                                                                                                             
1.Suzanne, J., Peterson, Fred  Luthan, Bruce J., Avolio, Fred, O., Walumbwa and 
Zhen ZHang.(2011)  
2.David Sweetman, Fred Luthans, James B. Avey and Brett C.(2011) 
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ش حاضر همچون سایر پژوهش ها داراي محدودیت هایی است که از آن پژوه 
 نتایج پژوهش را از یجمله می توان به روش انجام پژوهش اشاره نمود که استنباط علّ

 آن را مردان تشکیل داده اند و اغلبغیرممکن و همچنین به جنسیت نمونه پژوهش که 
ه است و در نتیجه در تعمیم خصوصی بود-محل انجام پژوهش که یک سازمان تولیدي

هاي خدماتی و دولتی، باید  زنان و به سازمانجامۀ نتایج یافته هاي این پژوهش به 
  .احتیاط کرد

  
  قدردانی و تشکر

 این مقاله از طرح پژوهشی که در شرکت زغال سنگ طبس اجرا شده، استخراج 
 در تهیه این طرح ما گردیده است، بدین وسیله از کلیه مدیران و کارکنان این شرکت که

 را یاري کرده اند صمیمانه سپاسگزاري می شود و امید دارد که نتایج این طرح تأثیر
مناسبی در جهت ارتقا و استفاده مؤثر از منابع این شرکت شود و بتواند هرچند اندك 

  .شرایط بهبود و افزایش بهره وري را در این شرکت و سازمان هاي مشابه فراهم آورد
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 هیجان میانجی نقش بر تاکید با وري بهره با شخصیتی هاي ویژگی رابطه
  تبریز آزاد دانشگاه علمی هیأت اعضاي )مطالعه موردي( تدریس در پذیري

 
 ١فریبا تقی پور فرشی

  2*دکتر غلامحسین انتصار فومنی

  

 چکیده
 افراد شخصیت شود وري می و بهره سازمانی عملکرد افزایش باعث که عواملی جمله از

 حرفه و شغل با بیشتر سازگاري باعث محیط نوع و شخصیت نوع بین هماهنگی و سازش .باشد می
 تواند می پذیري هیجان همچنین .شود می منجر مثبت سازمانی عملکرد به خود نوبه به که گردد می
 نیروي وري بهره تقلیل یا ارتقا مانند سازمانی پیامدهاي برخی براي مهم کننده بینی پیش یک

 با وري بهره با شخصیتی هاي ویژگی بین رابطه بررسی حاضر پژوهش هدف .کند نمایان را انسانی
واحدتبریز  اسلامی آزاد دانشگاه علمی هیأت اعضاي در تدریس در پذیري هیجان میانجی نقش بر تکید
اسلامی آزاد دانشگاه میعل هیأت اعضاي نفراز 504جامعه آماري  و همبستگی نوع از تحقیق این .بود

 نفر 272برابر با کوکران  جدول مورگان و فرمولحجم نمونه از . بودند 1394در سال  واحدتبریز
گیري متغیرهاي پژوهش از  براي اندازه. بود اي طبقه -تصادفیگیري،  روش نمونه .محاسبه شد

ري در تدریس پذی  سؤالی، مقیاس هیجان60هاي شخصیتی نئو فرم  هاي ویژگی نامه پرسش
 و پیرسون همبستگی روش از همچنین .وري آچیو استفاده گردید نامه بهره پرسش ویلاویسنسیو و

 با ترتیب شخصیتی به هاي ویژگی بین که دریافت پژوهشگر .شد استفاده مسیر تحلیل و رگرسیون
 ،412/0 ،372/0 اطمینان سطح با دلپذیربودن و گرایی برون رنجورخویی، روان وجدان، سازگاري،

 سازگاري، با ترتیب به شخصیتی هاي ویژگی. دارد وجود رابطه وري بهره  با215/0 و 371/0 ،112/0
 ،412/0 ،351/0 ،271/0 دلپذیربودن با سطح اطمینان و گرایی برون رنجورخویی، روان وجدان،

  تدریسپذیري در همچنین هیجان. پذیري در تدریس رابطه وجود دارد  با هیجان341/0 و 371/0
وري متأثر از  بهره گرفت نتیجه پژوهشگر همچنین .دارد رابطه وري بهره با 149/0 اطمینان باسطح
  .گردد آن کاهش یا افزایش سبب تواند می تدریس در پذیري هیجان و است شخصیتی هاي ویژگی

  .تدریس در پذیري بهره وري، هیجان ویژگی هاي شخصیتی، :کلیدي هاي واژه
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  مقدمه
 منابع بهینه از و مؤثر استفاده سازمان هر مدیران اصلی هدف و یریترسالت مد

امروزه . باشدمی اطلاعات و مواد، انرژي سرمایه، کار، نیروي چون گوناگون امکانات و
اي مبتنی بر وري به شکل فزایندهوري جایگاه ارزشمندي در نزد مدیران دارد و بهرهبهره

 تفکر در). 1390ابطحی، ( انسان آموزش دیده است هاي عقلها و تواناییدانش، مهارت
 بدین. می شود یاد سازمان براي دارایی مهمترین به مثابه انسان از پیشرفته سازمانی
 منابع طریق از که می کوشند خود بالندگی و انتظام بقا، براي ها سازمان امروزه لحاظ
    افزایش و کارآمدي ،مستمر بهبود سریع، رشد به جهانی گستره در فرهیخته انسانی
 مفهومی وريبهره). 1385شهرآشوب، ( شوند نائل خود هاي فعالیت عرصه در وري بهره
گرفته  به کار سازمان یا و واحد فرد، یک نسبت خروجی دادن نشان براي که است
  ).2009، 1کارگار(است  اثربخشی و کارایی از ترکیبی و شودمی

 غالباً شخصیت انجام شده مدلهاي به وسیله که مطالعاتی اخیر دهۀ دو از بیش در
 و موفقیت شغلی عملکرد تعیین کننده هاي مهمترین از یکی به عنوان را شخصیت نقش
 بود معتقد) 2007(2به طوري که، آنائو ). 1386علیزاده، (ساخته اند  برجسته بهره وري و

       پیدا ایشگر شغل خاصی به خانوادگی تربیت نحوه و شخصیت نوع براساس افراد
 سازمانی فرد درعملکرد باشد داشته همخوانی فرد شغل با شخصیت نوع این اگر .کنند می
بریري، (وري بیشتري را تجربه خواهد کرد  بود و سطح بهره خواهد تر موفق نیز خود

1384 .(  
ویژگی هاي  بین رابطه که است شده طراحی راستا این در حاضر مطالعه رو این از

 هیأت اعضاي وري بهره روي ها آن تأثیرات و تدریس در پذیري هیجان شخصیتی و
 و مطالعه مورد را مهم واحدهاي از یکی عنوان به تبریز واحد اسلامی آزاد دانشگاه علمی
  .دهد قرار ارزیابی

عوامل مؤثر  مطالعه در مورد تأثیر ، است کهییرهایمتغ از جملهبهره وري عوامل 
 رسیدن راه در عوامل مهمترین از چراکه،  بهره وري یکی. سد ری به نظر مضروري برآن
 درواقع . )2002، 3میلانویک(ها تلقی می شود  مستمر و پایدار سازمان و توسعه رشد به

                                                           
1.Lonnqvist et al 
2.Anaoo 
3.Milanovic 
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شود   می تلقی سودآوري اساس و موفقیت حیاتی عامل سازمانی، سطح در وري بهره بهبود
 افزایش در نتیجه و کیفیت افزایش و اهزینه ه کاهش به دنبال آن با مرتبط هاي اقدام و

  .)2010، 1همکاران و لانکوئست(می باشد  سازمان درآمد
 افراد شخصیت شود می ها وري در سازمان ارتقاي بهره باعث که عواملی جمله از

 با بیشتر سازگاري باعث محیط و نوع شخصیت نوع بین هماهنگی و سازش. باشد می
 آنائو. شود می منجر مثبت سازمانی عملکرد به خود نوبه به که گردد حرفه می و شغل

 به خانوادگی تربیت ونحوه شخصیت نوع براساس افراد بود یکی از روان شناسان معتقد
 داشته همخوانی فرد شغل با شخصیت نوع این اگر .کنند می پیدا گرایش شغل خاصی

  ).نبعهمان م(بود  خواهد تر موفق نیز خود سازمانی فرد در عملکرد باشد،
 طوري به داشته شغلی کارکنان عملکرد با تنگاتنگی ارتباط شخصیتی ویژگی هاي

 ویژگی از تعدادي. هموار سازد را شده تعیین از پیش اهداف به رسیدن مسیر تواند می که
 نیز سازمان باشند وتعدادي در فرد رفتار کننده تعیین توانند می خاص شخصیتی هاي
 کنترل صحیح و منطقی طور به اگر که شوند می کار محیط در جدي هاي آسیب باعث
 نقش شخصیت هرفرد داشت، خواهد همراه به را ناپذیري جبران هاي خسارت نگردند
 به را نسبت فرد نگرش و انگیزش فرد شخصیت زیرا دارد اش شغلی درعملکرد مهمی
کند  می مشخص می دهد پاسخ شغلی اقتضائات به فرد که اي و شیوه شغل یک

  .)1393بائیان و همکاران، با(
 هاي زمینه شغل یک در موجود هاي تخصص حتی و مختلف مشاغل اینکه به توجه با
 مشاغل انواع و شغل انتخاب نحوه در فردي هاي تفاوت دارند و نقش متفاوتی عاطفی
 وري بهره ارتقاي در شخصیتی هاي ویژگی به توجه لذا اجتناب است، شده، غیرقابل انتخاب

  ).همان منبع(است  برخوردار اي ویژه تاهمی از
می  یاد سازمان براي دارایی مهمترین به مثابه انسان از پیشرفته سازمانی تفکر در
 طریق از که می کوشند خود بالندگی و انتظام بقا، براي سازمانها امروزه لحاظ بدین. شود
 افزایش و کارآمدي مستمر، بهبود سریع، رشد به جهانی گستره در فرهیخته انسانی منابع

 دو از بیش در). 1385شهرآشوب، ( شوند نائل خود فعالیت هاي عرصه در بهره وري
 شخصیت نقش غالباً شخصیت انجام شده است مدلهاي به وسیله که مطالعاتی اخیر دهه

                                                           
1 .Milanovic 
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 بهره وري و و موفقیت شغلی عملکرد تعیین کننده هاي مهمترین از یکی به عنوان را
  ).1386علیزاده، (ساخته اند  برجسته

    داراي تربیتی و فرهنگی اجتماعی، روانی، ژنتیکی، خاص عوامل به واسطه
 عوامل این مجموع که انسانها هستند رفتار در و منحصر به فردي خاص ویژگی هاي
 بازتاب دهنده افراد شخصیت که می توان گفت درواقع. می دهد شکل را شخصیت
 ویژگیهاي از فرد هر و قابلیت هاي آنهاست و دي هاتوانمن نیازها، تمایلات، خواستها،
 افراد نتیجه در). 1384شولتز، (می کند  متمایز دیگران از را او که است برخوردار خاصی

    شده و  برخوردار ها مسؤولیت ها و نقش برخی انجام براي کافی آمادگی و استعداد از
  ).1391کریمی، (هاي ارتقاي بهره وري فراهم می شود  زمینه

 پردازش دریافت، توجه، در را روانشناختی افراد هاي ترجیح روان شناختی، سنخهاي
 فرد ذهنی پویایی هاي از مدل جامعی همچنین و اطلاعات انواع دربارة تصمیم گیري و
 است بر این دال  این نکته.می دهد نشان را زندگی در پیشرفت، و مقابله سازگاري، در
 و گیرد استفاده قرار مورد تر هشیارانه تواند می که دارد وجود ادافر در هایی توانایی که

آن ها را فراهم  کارایی رشد و بررسی براي مناسبی مدل و شود آنها تعاملات غناي باعث
  ).2006، 1تاموبسون(آورد 

 ارزش هاي و توانایی ها با شغلی متناسب که افرادي گفت می توان به طورکلی
 اکثر درواقع امروزه. خواهند داشت شغل آن با سازگاري در کمتري مشکل خود دارند،
 ایجاد تطابق و شخصیت شان شغل بین گرفته اند یاد که کارکنانی می دانند سازمانها
 آنها کمتر و غیبت بیشتر بهره وري به امر این و دارند بیشتري رضایت کار محل در کنند
  ). 2000، 2بارون(می شود  منجر کار محل از

ویژگی هاي شخصیتی می تواند نقش قابل توجهی را در فرآیند تدریس همچنین 
چیزي که  .ایفا کند و هیجانات این بخش را دستخوش دگرگونی هاي فراوانی قرار دهد

و دانش ) استاد(می باشد، نوع رابطه شخصیتی معلم  در این بین حائز اهمیت فراوانی
 جامعه آن فرهنگ و تاریخ به توجه با جامعه هر پرورش و آموزش. است) دانشجو(آموز 

                                                           
1.Thomopson 
2.Baron 
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آسمانی، (می دهد  گیرد و هیجانات تدریس را تحت تأثیر قرار می خود به خاصی شکل
1394(.  

 علمی نظر از ولی باشد، مطلوبی انسانی رفتار داراي اندازه هر حالت کلی معلم در
 لمتعاد شخصیت. شد نخواهد واقع شاگردان قبول مورد شود، تلقی ناتوان و ضعیف
 نظر از معلمی. سازد می اعتبار و ارزش با شاگردان نظر از را او معلم، علمی تسلط با همراه
 آنها بر و آگاه ارتباط، برقراري چگونگی و محتوا ارائه هاي روش به که است قوي علمی
  ).همان منبع(باشد  مسلط

 انتخاب شاگردان خصوصیات و پرورش و اصول با متناسب باید تدریس نیز روش
 مهمترین بلکه نیست، درس گرفتن پس و دادن درس فقط معلم اصلی وظیفه زیرا. شود
 تعلیم مطلوب هاي هدف به رسیدن براي شاگردان یکایک راهنمایی و همکاري او وظیفه

 اینکه وجود با است، معلم ویژگی هاي از درس، محتواي بر لذا تسلط. است تربیت و
 کسی کمتر و است شده گسترده و وسیع ربسیا خاص رشته یک در حتی علوم دامنه
 تدریس که مطالبی بر حداقل معلم که است لازم یابد، دست آنها همه به تواند می
  ).همان منبع(باشد تا از آن طریق بتواند هیجانات تدریس را مدیریت کند  مسلط کند، می
 رکنانکا بین در و بهره وري شخصیتی هاي ویژگی رابطه ، به بررسی)1393( صدیقی -

 نظر از پژوهش این.  پرداخت1393 سال در اصفهان آسیا خودرو همگام کارخانه
 جامعه بودن محدود علت به منظور بدین باشد، می همبستگی نوع از و توصیفی روش
 سرشماري شیوه به اصفهان آسیا خودرو همگام کارخانه کارکنان از نفر 250 آماري
. شد آوري جمع اي نامه پرسشاز تکنیک  تفادهاس با نیاز مورد اطلاعات. شدند انتخاب
 چندگانه رگرسیون و پیرسون همبستگی آزمون طریق از شده آوري جمع هاي داده
         که داد نشان ها داده تحلیل و تجزیه. گرفت قرار تحلیل و تجزیه مورد

 و دارند دار معنی و مستقیم رابطه وري بهره با برونگرائی و پذیري مسؤولیت
شخصیتی   ویژگی هاي سایر. دارند دار معنی و معکوس رابطه وري بهره با پذیري قتواف
  .ندارند داري معنی رابطه وري بهره با نیز

 هاي ویژگی و شخصیتی هاي ویژگی بین ، به هماهنگی)1393( مجیدي و محمدي -
طی  در سنندج شهرستان انتظامی فرماندهی در کارکنان وري بهره بر آن تأثیر و شغل

 کارکنان کلیه شامل تحقیق این آماري جامعه.  پرداختند1391-1392 سالهاي
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 فرمول از استفاده با که است نفر 900 تعداد به سنندج شهرستان انتظامی فرماندهی
 نامه پرسش ها داده گردآوري ابزار .شدند انتخاب نمونه عنوان به نفر155 تعداد کوکران،
 محاسبه کرونباخ آلفاي ضریب. است شده بومی کارشناسان نظر با که بود استاندارد

 از استفاده با ها داده نیز درنهایت. دارد دلالت ابزار پایایی بر نیز پرسش نامه براي شده
 سطح در که داد نشان نتایج. گرفتند قرار تحلیل و تجزیه مورد دو -خی آزمون

 دارد وجود رابطه شغل ویژگی هاي و شخصیتی ویژگی هاي بین درصد، 99 معناداري
 ویژگی هاي شغل؛ علاقه مورد هاي فعالیت با شخصیتی ویژگی هاي بین  هماهنگی و

 هماهنگی و شغل نیاز مورد توانایی با شخصیتی ویژگی هاي مشاغل؛ با شخصیتی
 کارکنان وري بهره بهبود موجب شغل نیاز مورد مهارت با شخصیتی ویژگی هاي بین
  .شود می

 شخصیتی ویژگی هاي بین رابطه شناسایی ، به)1394 ( محمدپور و ابراهیم زاده-
 .پرداختند شمالی خراسان اي منطقه شرکت آب انسانی نیروي وري بهره و کارآفرینانه

 تعداد تصادفی ساده گیري نمونه روش از استفاده با هدف این به دستیابی منظور به
 هاي داده آوريگرد جهت. گرفتند قرار بررسی مورد شرکت این کارکنان از نفر 86

 که انسانی نیروي وري بهره و ایرانی کارآفرینان شناسایی پرسش نامه از دو پژوهش
 استفاده گردیده،  تأیید75/0 و 85/0 کرونباخ ضریب آلفاي با ترتیب به آنها پایایی
 کارکنان کارآفرینانه هاي شخصیتی ویژگی بین که داد نشان آمده به دست نتایج. شد

 دو بعد در جز انسانی، نیروي وري بهره و شمالی خراسان يا منطقه آب شرکت
  .دارد وجود معناداري و مثبت رابطه فکري سلامت و عملگرایی

 در وري بهره و شخصیتی هاي ویژگی بین رابطه ، به بررسی)2009(1 سوینک و دآمبرا-
 یک از دهنده پاسخ 239 از اي جهت نیل به این منظور، نمونه. کار پرداختند محل

 نتایج حاصل از برآورد مدل با. شد آوري جمع مطالعه این براي مهندسی سازمان
داد که، سطوح ضعیف تر اعتماد  نشان ،)PLS (جزئی روش حداقل مربعات از استفاده

و در سطوح بالاي ) رابطه منفی(تر گردد  به نفس می تواند منجر به بهره وري پایین
  ).رابطه مثبت(وري در محل کار بود  ي بهرهتوان شاهد سطوح بالا اعتماد به نفس، می

                                                           
1 .Sevinc & D,Ambra 
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 وري بهره و شخصیتی هاي ، به بررسی رابطه بین ویژگی)2013(1 عزیزپور و همکاران-
ویژگی هاي شخصیتی نیز از طریق . فرهنگی پرداختند هاي در سازمان انسانی منابع

دل وارد رنجوري در م روان و توافق برونگرایی، شناسی، متغیرهاي باز بودن، وظیفه
تهران به  در فرهنگی سازمان کارکنان  نفر از88جهت بررسی این رابطه نیز . شد

براساس نتایج آزمون همبستگی، شاهد . عنوان نمونه آماري مورد بررسی قرار گرفتند
   رنجوري و  روان و توافق برونگرایی، شناسی، رابطه مثبتی بین متغیرهاي وظیفه

شیم ولی، بین متغیر بازبودن و بهره وري منابع انسانی، بهره وري منابع انسانی می با
  .هیچ گونه رابطه معنا داري حاصل نشد

هاي شخصیتی  هاي ویژگی ، به بررسی تأثیر شاخص)2014(2 کوبل و همکاران-
) وري بازار کار بهره(وري  بر بهره) برونگرایی، توافق، وجدان، روان و باز بودن(

) OLS(متغیرها از تکنیک حداقل مربعات معمولی جهت برآورد اثرات . پرداختند
استفاده شد و براساس نتایج رگرسیونی، متغیرهاي توافق، بازبودن و روان، داراي تأثیر 

      وري  باشند، ولی متغیر وجدان داراي تأثیر مثبتی بر بهره وري می منفی بر بهره
 . باشد می

    و شخصیتی هاي ه بین ویژگی بررسی رابط، به)2014(3 خانی عمران و پورحسین-
جهت نیل به این . هاي فرهنگی مازندران پرداختند انسانی در سازمان منابع وري بهره

 نفر از کارکنان سازمان فرهنگی استان مازندران به عنوان نمونه آماري 88منظور 
 وظیفه بودن، باز(هاي شخصیتی  انتخاب شد و رابطه پنج شاخص بلقوه ویژگی

وري نیروي انسانی مورد تجزیه و   با بهره)رنجوري روان توافق و نگرایی،برو شناسی،
 برونگرایی، شناسی، براساس نتایج رگرسیونی، متغیرهاي وظیفه. تحلیل قرار گرفت

رنجوري رابطه مثبتی با بهره وري نیروي انسانی دارند، ولی بین متغیر  روان توافق و
 . داري حاصل نگردیدابطه معنا وري نیروي انسانی هیچ رباز بودن و بهره

 معماري دفاتر در کارمند شخصیت نوع ، ابتدا به شناسایی)2015(4 پورصفر و همکاران-
کارکنان ان دفاتر با  موجود وري بهره سپس. پرداختند هند و آسیایی ایران کشور دو

                                                           
1 .Azizpour et al 
2 .Cubel et al 
3 .Khani Omran & Pourhossein 
4 .Poursafar  et al 
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هاي مورد نظر نیز با استفاده از روش  داده. انواع شخصیتی را بررسی کردند لحاظ
 مثبت و آثار تواند براساس نتایج، نوع شخصیت می. آوري گردید نامه جمع رسشپ

هاي  دلیل ویژگیه چراکه، هر نوع شخصیت ب. وري کارکنان داشته باشد منفی بر بهره
تواند به عنوان یک  دارد، لذا می هاي متفاوتی را در پی  و خواستهخود، نیازمنحصر 

وري محیط فیزیکی مورد  ي کار و حتی بهرهوري نیرو الگوي موفق یا ناموفق بهره
  . قرار دهدتأثیربررسی را نیز تحت 

 وري بهره بر کارمند یک شخصیت نوع به بررسی تأثیر، )2016(1 یواس سحراجام -
 کشور هاي مختلف  شهرستانهاي گوناگون این نظرسنجی در سازمان. کارش پرداخت

 نفر به عنوان نمونه آماري 10000 صورت گرفت و جهت نیل به این هدف، پاکستان
 نیز جهت بررسی این رابطه ANOVAمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند و از روش 

براساس نتایج آماري نیز، ویژگی هاي شخصیتی می توانند به طرز . بهره گرفته شد
را ) ها قدرت عملکرد کارمندان و مدیران سازمان(وري کارکنان  قابل توجهی بهره

 .ر دهندتحت تأثیر قرا
  

  ابزار و روش
  :مدل مورد بررسی به شرح زیر قابل ارائه می باشد

 
 

  
  مدل مورد بررسی: 1 شماره شکل

 

                                                           
1. Ajam-us-Sahar 



  ....نقش بر تاکید با وري بهره با شخصیتی هاي ویژگی رابطه
  

 

159

  براي تعیین نوع و درجه رابطه متغیرهاي پژوهش نیزاز ضریب هبستگی پیرسون
  . استفاده می شود

 ها و مقادیر متغیرهاي مورد بررسی به روش آزاد پرسش اطلاعات مربوط به داده
جامعه آماري .  بوده است1394دوره زمانی انجام تحقیق نیز سال . نامه گردآوري شده اند

در سال  تبریز  آزاد اسلامی واحداعضاي هیأت علمی دانشگاهاین تحقیق عبارت از کلیه 
 .باشد می نفر 504در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز برابر  این تعداد ؛ کهباشد می 1394

گیري، روش   روش نمونه.گردیدجم نمونه از فرمول کوکران استفاده براي تعیین ح
کلیه تجزیه . انتخاب شد نفر 272برابر با  نیز حجم نمونه آماري و باشد اي نسبی می طبقه

  . صورت گرفتSPSSو تحلیلها نیز در نرم افزار 
  

 یافته ها
  نتایج نرمال بودن متغیرها   -

از آزمونها از جمله همبستگی نرمال بودن قبل ازآزمون فرضیات؛ شرط استفاده 
هاي پژوهشی طبیعی یا نرمال براي اینکه مشخص شود که داده. هاي پژوهشی استداده

 .تک متغیرها انجام شد اسمیرنوف براي تک-هستند اول آزمون کلموگروف
 اسمیرنوف -موگروفکل آزمون براساس شود، می مشاهده )1( شماره جدول در که چنان
شاخص هاي مربوط به  صورتی که نمرات کل و زیره دار می باشند، بغیرها معناهمه مت

هاي آن است که دادهگویاي باشند و این  میندار امتغیرها همگی در سطح پنج درصد معن
  .همگی طبیعی یا نرمال هستند پژوهشی
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  اسمیرنوف- نتایج آزمون آزمون کلموگروف): 1 ( شمارهجدول
  سطح معنی داري   کلوموگروف و اسمیرنوف   معیارف انحرا  میانگین  متغیرها

  ویژگی هاي شخصیتی
  470/0  895/1  515/0  025/3  سازگاري
  368/0  657/2  465/0  574/3  وجدان

  181/0  970/1  447/0  146/3  روان رنجورخویی
  063/0  431/2  461/0  875/4  برون گرایی
  231/0  981/1  871/0  321/3  دلپذیر بودن

  بهره وري
  370/0  203/2  614/0  703/5  ییتوانا

  410/0  394/2  681/0  605/5  درك و شناخت
  203/0  986/1  993/0  830/4  حمایت سازمانی
  221/0  609/3  654/0  980/6  انگیزش
  134/0  341/2  651/0  651/3  بازخور
  119/0  871/1  883/0  871/3  اعتبار
  097/0  941/1  765/0  761/4  سازگاري
  095/0  876/1  817/0  468/4  نمره کل

  هیجان پذیري در تدریس
  262/0  985/1  997/0  986/4  خشم و عصبانیت
  401/0  541/3  765/0  985/5  غرور و لذت

  089/0  652/2  754/0  934/2  احساس گناه و شرم
  091/0  762/2  971/0  862/3  ملالت
  208/0  964/3  942/0  943/3  آزردگی
  067/0  834/1  931/0  438/3  نمره کل

  
  :ضیه اول نتایج فر-

 علمی دانشگاه هیأتهاي شخصیتی با هیجان پذیري در تدریس اعضاي  ویژگی
 .آزاد اسلامی واحد تبریز رابطه دارد
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  تدریس در پذیري هیجان با شخصیتی هاي ضریب همبستگی پیرسون بین ویژگی): 2 ( شمارهجدول
  هیجان پذیري در تدریس

  خشم و  شاخص
  عصبانیت

  غرور و
   لذت

  احساس 
  نمره کل  آزردگی  ملالت  گناه و شرم

  -375/0  سازگاري
)021/0(  

241/0  
)032/0(  

117/0-  
)000/0(  

117/0-  
)081/0(  

117/0-  
)081/0(  

271/0-  
)019/0(  

  -315/0  وجدان
)000/0(  

119/0  
)000/0(  

541/0-  
)091/0(  

749/0-  
)031/0(  

749/0-  
)031/0(  

351/0-  
)016/0(  

  231/0  خوییروان رنجور
)005/0(  

129/0-  
)003/0(  

286/0  
)021/0(  

341/0  
)000/0(  

341/0  
)000/0(  

412/0-  
)014/0(  

  -128/0  برون گرایی
)009/0(  

223/0  
)000/0(  

149/0-  
)000/0(  

187/0-  
)005/0(  

187/0-  
)005/0(  

371/0-  
یتی  )001/0(

خص
ي ش

ی ها
یژگ
و

  

  -377/0  دلپذیر بودن
)032/0(  

115/0  
)003/0(  

129/0-  
)000/0(  

421/0-  
)008/0(  

421/0-  
)008/0(  

341/0-  
)000/0(  

      
ضرایب همبستگی پیرسون، باشد، مشخص می) 2(همان طور که از نتایج جدول 

باشد،  پذیري درتدریس معنادار می  شخصیتی و هیجانهاي ویژگیهاي  مابین زیرمقیاس
 علمی دانشگاه هیأت شخصیتی با هیجان پذیري در تدریس اعضاي ویژگی هايیعنی 

 شخصیتی با ویژگی هايدرواقع، )). 1(تأیید فرضیه  (زاد اسلامی واحد تبریز رابطه داردآ
 علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز رابطه  هیأتهیجان پذیري در تدریس اعضاي 

  ).غرور و لذت ( هیجان پذیري مثبت در تدریس، بجزمعکوس دارد
 
  : نتایج فرضیه دوم-

 اسلامی آزاد دانشگاه علمی هیأت اعضاي وري هرهب با تدریس در پذیري هیجان
  .دارد رابطه تبریز واحد
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  وري بهره با تدریس در پذیري ضریب همبستگی پیرسون بین هیجان): 3 ( شمارهجدول
  بهره وري

  درك و  توانایی  شاخص
  شناخت

  حمایت
  نمره کل  سازگاري  اعتبار  بازخور  انگیزش  سازمانی

  خشم و
  عصبانیت

161/0-  
)001/0(  

112/0-  
)003/0(  

314/0-  
)000/0(  

216/0-  
)000/0(  

118/0-  
)000/0(  

131/0-   
)009/0(  

421/0-  
)018/0(  

151/0  
)000/0(  

  غرور و
  لذت

612/0  
)032/0(  

231/0  
)006/0(  

181/0  
)043/0(  

521/0  
)051/0(  

138/0  
)008/0(  

129/0  
)031/0(  

116/0  
)012/0(  

419/0  
)000/0(  

  احساس
گناه و 
  شرم

531/0-  
)000/0(  

503/0-  
)000/0(  

175/0-  
)000/0(  

651/0-  
)041/0(  

391/0-  
)065/0(  

841/0-  
)076/0(  

012/0-  
)004/0(  

119/0  
)021/0(  

  -301/0  ملالت
)000/0(  

113/0-  
)043/0(  

531/0-  
)008/0(  

271/0-  
)000/0(  

341/0-  
)000/0(  

279/0-  
)004/0(  

416/0-  
)000/0(  

412/0  
)000/0(  

  -429/0  آزردگی
)078/0(  

631/0-  
)064/0(  

529/0-  
)000/0(  

481/0-  
)052/0(  

539/0-  
)000/0(  

780/0-  
)003/0(  

116/0-  
)000/0(  

231/0  
)019/0(  

س
دری
در ت

ي 
ذیر
ن پ
یجا
ه

  

  111/0  نمره کل
)001/0(  

124/0  
)002/0(  

136/0  
)001/0(  

361/0  
)000/0(  

127/0  
)000/0(  

123/0  
)023/0(  

147/0  
)021/0(  

149/0  
)027/0(  

  
ضرایب همبستگی پیرسون، باشد، مشخص می) 3(همانطور که از نتایج جدول 

باشد، یعنی هیجان  معنادار می وري بهره و تدریس در پذیري هاي هیجان مابین زیرمقیاس
اسلامی واحد تبریز   علمی دانشگاه آزادهیأتپذیري در تدریس با بهره وري اعضاي 

      هیجان پذیري منفی در تدریس با ارتی، بین به عب)). 2(تأیید فرضیه  (رابطه دارد
  وجودمعکوس  علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز رابطههیأتوري اعضاي  بهره
 علمی دانشگاه هیأتهیجان پذیري مثبت در تدریس با بهره وري اعضاي ولی بین . دارد

  .داردوجود مستقیم  آزاد اسلامی واحد تبریز رابطه
  
  :سوم نتایج فرضیه -

 شخصیتی با ویژگی هايپذیري در تدریس نقش میانجی در رابطه بین  هیجان
  .دارد تبریز واحد  علمی دانشگاه آزاد اسلامیهیأتبهره وري اعضاي 

جهت بررسی این  فرضیه از تکنیک تحلیل مسیر استفاده شده است، که خلاصه 
 :به صورت زیر ارائه می شود) 2(نتایج این روش در نمودار 

  



  ....نقش بر تاکید با وري بهره با شخصیتی هاي ویژگی رابطه
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پذیري در تدریس در رابطه بین  فرایند تحلیل مسیر نقش میانجی هیجان: 2  شمارهلشک
  ویژگی هاي شخصیتی با بهره وري 

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
  
  
  
  

  
  
  

 ویژگی شخصیتی

 
  

 بهره وري

  149/0میزان تأثیرگذاري معادل 

)3( 

)5( 

)4( 

)2( 

)1( 

 هیجان پذیري در تدریس

)1( 

)2( 

)3( 

)4( 

)5( 

  372/0میزان تأثیرگذاري معادل : سازگاري: 1
  421/0میزان تأثیرگذاري معادل : وجدان:  2
  -112/0میزان تأثیرگذاري معادل : روان رنجوخویی: 3
  371/0میزان تأثیرگذاري معادل : ون گرایی.بر: 4
  215/0میزان تأثیرگذاري معادل : دلپذیربودن: 5
  

  271/0میزان تأثیرگذاري معادل : سازگاري: 1
  351/0میزان تأثیرگذاري معادل : وجدان:  2
  412/0میزان تأثیرگذاري معادل : روان رنجوخویی: 3
  371/0میزان تأثیرگذاري معادل : ون گرایی.بر: 4
  341/0میزان تأثیرگذاري معادل : دلپذیربودن: 5
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  : نتایج فرضیه چهارم-
 واحد اسلامی آزاد دانشگاه علمی هیأت اعضاي وري بهره با شخصیتی هاي ویژگی

  .دارد رابطه تبریز
  

  
  وري بهره با شخصیتی هاي همبستگی پیرسون بین ویژگیضریب : )4 ( شمارهجدول

  بهره وري
  درك و  توانایی  شاخص

  شناخت
  حمایت
نمره   سازگاري  اعتبار  بازخور  انگیزش  سازمانی

  کل

  761/0  سازگاري
)000/0(  

125/0  
)000/0(  

861/0  
)009/0(  

651/0  
)008/0(  

621/0  
)001/0(  

118/0  
)034/0(  

113/0  
)082/0(  

372/0  
)000/0(  

  521/0  وجدان
)005/0(  

521/0  
)007/0(  

231/0  
)000/0(  

951/0  
)001/0(  

138/0  
)032/0(  

421/0  
)003/0(  

421/0  
)006/0(  

421/0  
)000/0(  

روان 
 رنجورخویی

841/0-  
)006/0(  

417/0-  
)000/0(  

491/0-  
)006/0(  

761/0-  
)001/0(  

341/0-  
)009/0(  

851/0-  
)043/0(  

731/0-  
)005/0(  

112/0-  
)011/0(  

برون 
  گرایی

119/0  
)004/0(  

138/0  
)051/0(  

432/0  
)003/0(  

642/0  
)000/0(  

238/0  
)032/0(  

238/0  
)041/0(  

841/0  
)042/0(  

371/0  
یتی  )002/0(

خص
ي ش

ی ها
یژگ
و

  

دلپذیر 
  بودن

431/0  
)003/0(  

530/0  
)000/0(  

351/0  
)091/0(  

148/0  
)000/0(  

151/0  
)079/0(  

154/0  
)067/0(  

141/0  
)061/0(  

215/0  
)009/0(  

  

 ضرایب همبستگی پیرسون،باشد، مشخص می) 4(همان طور که از نتایج جدول 
  شخصیتیویژگی هايبهره وري معنادار می باشد، یعنی  و شخصیتی ویژگی هايمابین 

تأیید  (دارد رابطه تبریز واحد اسلامی آزاد دانشگاه علمی هیأت اعضاي بهره وري با
  )).4(فرضیه 

  

   و بحثنتایج
 با شخصیتی هاي ویژگی ال مهم بود، که رابطهین مقاله به دنبال پاسخ به این سؤا
 علمی هیأت تدریس در اعضاي در پذیري هیجان میانجی نقش بر تأکید با وري بهره

  تبریز چگونه است؟ آزاد دانشگاه
  :ال فرضیات زیر ارائه شدبراي پاسخ به این سؤ

 آزاد دانشگاه علمی هیأت اعضاي تدریس در یريپذ هیجان با هاي شخصیتی  ویژگی-
  .دارد رابطه تبریز واحد اسلامی
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 واحد اسلامی آزاد دانشگاه علمی هیأت اعضاي وري بهره با تدریس در پذیري  هیجان-
  .دارد رابطه تبریز

      با شخصیتی هاي ویژگی بین رابطه در میانجی نقش تدریس در پذیري  هیجان-
  .دارد تبریز واحد اسلامی آزاد دانشگاه علمی تهیأ اعضاي وري بهره

 واحد اسلامی آزاد دانشگاه علمی هیأت اعضاي وري بهره با شخصیتی  ویژگی هاي-
  .دارد رابطه تبریز

طوریکه با استفاده از ه یید شده؛ بهاي تحقیق، تمامی فرضیات تأکه براساس یافته 
 است شایان ذکر. وجود داردرابطه وري  هاي شخصیتی با بهره بین ویژگی :آزمون پیرسون

 که نتایج تحقیق با مبانی نظري و مطالعات تجربی صورت گرفته در این زمینه همخوانی
، اجام )2014(1لذا نتیجه مطالعه حاضر با مطالعات خارجی خانی عمران و پورحسین. دارد

 هیمو محمدپور و ابرا) 1393( و مطالعات داخلی مجیدي و محمدي) 2016(2یواس سحر

و صدیقی ) 2015(3و پورصفر و همکاران همخوانی داشت و با مطالعات )1394(زاده 
 مسؤولیت) 1393(طوریکه، در مطالعه در مطالعه صدیقی ه در تناقض بود، ب) 1393(

 وري بهره با پذیري توافق و دارند دار معنا و مستقیم رابطه وري بهره با یبرونگرای و پذیري
 رابطه وري بهره با شخصیتی نیز  ویژگی هاي سایر. دارند ردا معنی و معکوس رابطه
 نیروي انسانی، بزرگترین سرمایه و عامل اصلی پیشرفت یک کشور .ندارند داري معنا
 مؤثرشناخت عوامل .هاست بر بهبود سازمانمؤثروري یکی از عوامل ارتقاي بهره. است

وري ریت بر این عوامل، بر بهرهکند تا با مدیوري کارکنان به مدیران کمک میبر بهره
 به پایدار نقش توسعه در وريبهره چون.وري سازمان بیفزایندکارکنان و در نهایت بهره

 تلاش انسانی نیروي توسعه امر در دارجهت و دار هدف برنامه یک با باید .دارد سزایی
 ن برخوردارسازما هر در ايویژه جایگاه از انسانی که نیروي وري شاخص بهره تا شود
 و انسانی منابع مدیریت هاي متناسباستراتژي اجراي و انتخاب با و یابد افزایش است،
 انسانی منابع شرایط واجد هايگروه استخدام و هاي اقتصاديمدل از یکی گرفتن نظر در
 به نیل موجبات انسانی، منابع متخصصین مشاوره از استفاده و سازمان در آموزش آنها و

هاي  توان گفت که در سازمانها، ویژگیمی. شود فراهم انسانی منابع وريهرهب ارتقاي
                                                           

1 .Khani Omran & Pourhossein 
2 .Ajam-us-Sahar 
3 .Poursafar  et al 
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ارتقاي بهره وري داشته باشد چون نیروي  تواند نقش پررنگی درکارکنان می شخصیتی
 و آسودگی خاطر ، بر همین اساس امنیت شغلیوري است بهره کار یکی ازعوامل مهم در

اهداف سازمان   نهایت پیشبرد در ش بهره وري وافزای قوي کارکنان می تواند در انگیزه
  .نقش برجسته اي ایفاکند

 با توجه به اینکه. ویژگی هاي شخصیتی با هیجان پذیري در تدریس رابطه دارد
ها به تدریس   سالتاداناس و نیز ها همواره در حال تغییر می باشد، کاري، دانشگاه محیط

د که براي آنان ناشناخته بوده و به  وجود دار، ولی مسائل و عواملیو آموزش پرداخته اند
 مباحث آموزشی تادان دربارةچنانچه اس. نوعی افراد را دچار استرس و اضطراب می کنند

، می توانند هیجانات منفی را در خود کاهش  شناخت کافی و مناسب داشته باشندمختلف
با .  مواجه می سازددهند، زیرا هیجان پذیري منفی فرآیند آموزش و تدریس را با مشکل

 در زمینه استادانگذارد، باعث شده که  که هیجان پذیري مثبت بر فرد می ات مثبتیتأثیر
آموزشی و تدریس نیز با انگیزه، امید و اشتیاق بیشتري به فعالیت پرداخته و در نتیجه 

  . در دانشگاه ها می شوداستادانموفقیت بیشتري حاصل گردد که سبب بهره وري 
ذیري در تدریس نقش میانجی را در رابطه بین ویژگی هاي شخصیتی و هیجان پ

ي ها  آمده در این تحقیق ویژگیبه دستبا توجه به نتایج . کند وري ایفا می بهره
  بااستادان. شخصیتی یکی از متغیرهاي اثر گذار بر هیجان پذیري در تدریس می باشد

یت شغلی خود پیدا کرده و با  نگرش مثبت نسبت به موقع،ي شخصیتی مطلوبویژگی ها
ي شخصیتی مطلوب با علاقه بیشتري ها  با ویژگیآنان. پردازد انگیزه بیشتري به کار می
هیجان پذیري منفی خود را کنترل می کنند و در نتیجه از   زیرا،به تدریس می پردازند

ی راحت تر به مباحث آموزش میزان تنش ها و اضطراب هاي آنان کاسته شده و بهتر و
مندي آنان را به فرآیند تدریس که همان هیجان  می پردازند و این امر میزان علاقه

ها و ارتباط  همچنین استاندارد بودن کلاس. دهد باشد، افزایش می پذیري مثبت می
پذیري مثبت در تدریس را افزایش  تواند هیجان  میاستادانصمیمی بین دانشجویان و 

  .یش بهره وري آنان منجر می شودبنابراین این امر به افزا .دهد
، مهمترین پیشنهاد کاربردي و سیاستی  به شرح تحقیقحال با توجه به یافته هاي 

  : زیر قابل ارائه می باشد
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  وجود دارد، به دانشگاه رابطهاستادانبا بهره وري   شخصیتیهاي  ویژگیچون بین ) 1
 هب  و بستر مناسبی را براي،یر لازم زمینهمدیران دانشگاه توصیه می شود با اتخاذ تداب

    تافراهم کنندمناسب   شخصیتی مثبت وهاي  ویژگیی با استادانخدمت گرفتن 
 . دانشگاه افزایش یابداستادانبهره وري 

  وجود دارد،به دانشگاه رابطهاستادانبا بهره وري  تدریس در پذیري چون بین هیجان) 2
مناسبی را براي  بستر  زمینه و،ه می شود با اتخاذ تدابیر لازممدیران دانشگاه توصی

  تافراهم کنند) منفی(تدریس  در پذیري ی با هیجاناستادانگرفتن نخدمت ه ب عدم
سبب ) منفی(تدریس  در پذیري زیرا هیجان.  دانشگاه افزایش یابداستادانبهره وري 

 .کاهش بهره وري می شود
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 وري کارکنان سازي با هدف ارتقاي بهره توانمندهاي الگوي فعالیت

  1در صنایع کوچک و متوسط
  

 2دکتر هوشنگ تقی زاده
  

 چکیده
وري کارکنان و استفاده  هاي مؤثر براي افزایش بهره توانمندسازي کارکنان یکی از تکنیک

 بر همین . در راستاي اهداف سازمانی استها  فردي و گروهی آنهاي ییبهینه از ظرفیت و توانا
هاي مرتبط با توانمندسازي کارکنان توجه بسیاري از پژوهشگران  اساس، امروزه مباحث و یافته

    هدف مقاله حاضر نیز، ارائه مدل . کرده استدر زمینۀ مسائل سازمانی را به خود جلب 
ه مدیران صنایع کوچک و متوسط استان  کارکنان از دیدگاوري  با هدف ارتقاي بهرهسازيتوانمند

روش تحقیق کاربردي و جامعه آماري آن کلیه مدیران واحدهاي . باشد آذربایجان شرقی می
حجم نمونه با استفاده از رابطه . صنایع کوچک و متوسط استان آذربایجان شرقی شامل می شود

 هاي لازم ازآوري داده ي جمعوبرا  نفر محاسبه 601کوکران براي جوامع با تعداد اعضاي معلوم، 
هاي محتوایی  نامه، به ترتیب از طریق روش روایی و پایایی پرسش. شده است  استفادهنامه پرسش

هاي آماري ها از آزمونوتحلیل داده یهتجزبراي .  استقرارگرفتهی بررس موردو آزمون مجدد 
رشد فردي و « نشان داده که نتایج تحقیق. شده است تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدي استفاده

سبک «، »ییتمرکززداتوجه به محیط و  «،»رسمیت و شفافیت وظایف« ،»طراحی شغل
هاي توانمندسازي   روشعنوان به» هاي کاري توجه به مسائل نیروي انسانی و تیم«و » رهبري

 .باشند یم کارکنان در جامعه تحت مطالعه وري با هدف ارتقاي بهره
 ارتقاي ي توانمندسازي،ها روشوانمندسازي کارکنان، تحلیل عاملی، ت :کلیدي هاي واژه

  .وري بهره

                                                           
 . تامین اجتماعی انجام گرفته استهاي طرح پژوهشی است که توسط محقق و با حمایت مالی موسسه کار و  این مقاله حاوي بخشی از یافته.1
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  مقدمه
 تاکنون، توجه بسیاري از 1990ها از اوایل دهه  توانمندسازي کارکنان در سازمان

هاي مدیریت و روانشناسی  یان در زمینهمتصدنظران و  پژوهشگران، دانشگاهیان، صاحب
 انجامدر اوایل، تعریف روشنی از توانمندسازي . ستکرده اسازمانی را به خود جلب 
پردازان، آن را به مفاهیم مدیریتی مانند مهندسی مجدد فرآیند نگرفته بود و اغلب نظریه

 برخی نیز، توانمندسازي را نسخه معاصري .دانستندو مدیریت کیفیت فراگیر نزدیک می
یا کجوري و قدوسی، ک(آورندحساب می از جنبش مشارکت و دموکراسی صنعتی به

وري عنوان یک مفهوم مهم و اساسی براي ارتقاي بهره اکنون توانمندسازي به هم). 1391
طور بالقوه بر  هاي منجر به آن، به شود؛ زیرا اقدامات و فعالیت ها نگریسته می سازمان

وري کارکنان و سازمان مفید و سودمند گذارد که براي ارتقاي بهرهپیامدهایی اثر می
به زبان ساده در اصطلاح مدیریتی،  ).1393آبادي،  باروت کوب و مروتی شریف (است

پذیري براي  توانمندسازي به فراهم نمودن آزادي بیشتر، استقلال کاري، مسؤولیت
 شود  میاطلاقی در انجام کارها براي کارکنان در یک سازمان و خودکنترلگیري  تصمیم

قع توانمندسازي فقط اختیار دادن به کارکنان نیست، در وا). 1391،قنبري و پور افکاري(
شود کارکنان با فراگیري دانش، مهارت و انگیزه بتوانند عملکردشان را  بلکه موجب می

وري را فراهم آورند؛ همچنین، توانمندسازي فرآیندي بهبود بخشند و زمینه ارتقاي بهره
 توانمندسازي، .یابد ده امتداد میترین رارزشی است که از مدیریت عالی سازمان تا پایین

ها باید استعداد و توانایی کارکنان  هاي جدید به مدیران است و آنواگذار کردن مسؤولیت
 بشناسندها را به رسمیت ها را به خطر جویی ترغیب نمایند و موفقیت را توسعه دهند، آن

نگرند  ین دیدگاه میبسیاري از مدیران به توانمندسازي از ا). 2007، 1ایونت و لیندسی(
بسیاري از کارکنان نیز منظور از توانمندسازي را . دهد گیري میکه به افراد قدرت تصمیم

  ).1386 عابسی، ابطحی و(دانند  قیدوشرط براي اجراي هر کار می ی بکسب آزادي
 ها را بر توانمندسازي کارکنانشان هاي درونی و بیرونی متعددي سازمان محرك

وري، ایجاد تحول در بهره:  ازاند عبارتی درونهاي  ترین محرك ت؛ مهمترغیب نموده اس
هاي بیرونی و محیطی متعددي وجود دارد که  همچنین محرك. سازمان و امنیت شغلی

ها  محركاین نوع ترین  مهم؛  ضروري نموده استها کارکنان را در سازمان توانمندسازي
                                                           

1.Evans & Lindsay 
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 ها، پذیري سازمان ، ضرورت انعطافاريهاي ک  تأثیر فناوري بر محیط:ازنیز عبارتند
  ).1387، فتحی زادهو  ینتط پاك (افزایش انتظارات مشتریان و قوانین و مقررات دولتی

در . هاي مختلفی صورت گرفته استدر زمینۀ موضوع تحقیق حاضر، پژوهش
ترین تحقیقات مرتبط با موضوع تحقیق حاضر که در داخل  ادامه، برخی از آخرین و مهم

 .اند، به تفکیک آورده شده است شده ارج از کشور چاپو خ
ساختاري هاي  فعالیتاي به بررسی تأثیر  در مطالعه) 2016(1گو و همکاران

بخشی از نتایج . اند  پرستاران در چین پرداختهی شغلیتوانمندسازي بر استرس و فرسودگ
تاري، استرس شغلی و دار مابین توانمندسازي ساخ اي معنی  بر وجود رابطهیادشدهمطالعه 

دار  و معنیدر این تحقیق، اثر مثبت .  استداشتهسطح فرسودگی شغلی کارکنان تأکید 
 پرستاران ۀتوانمندسازي ساختاري بر سطوح استرس و فرسودگی شغلی در میان جامع

اي به  در مطالعه) 2016(2زاده  امیرچهرازي و شفیع.ه استتحت مطالعه آشکار گردید
هاي آموزش عالی  وري کارکنان در سیستم بین توانمندسازي و بهرهبررسی رابطه ما

احساس : داري مابین اجزاي توانمندسازي مانند یمعندر این راستا، رابطه . اند پرداخته
هاي  یافته. وري کارکنان مشخص گردید شایستگی، معناداري و مؤثر بودن با میزان بهره

 است که توانمندسازي کارکنان تأثیر مثبت و  نشان داده )2016 (3تحقیق هانیشا و تاهیر
اي جهت  به مطالعه) 2015 (4آپلبام و همکاران. داري بر تعهد سازمانی کارکنان دارد یمعن

هاي توانمندسازي در  شناسایی و ترکیب عوامل اصلی مؤثر بر موفقیت و شکست فعالیت
ده، محققین با ترکیب در مطالعه یادش. اند ها پرداخته دو بعد کلان و خرد در سازمان

هاي موجود در زمینۀ توانمندسازي کارکنان، عوامل کلیدي تأثیرگذار در  ها و مدل تئوري
همچنین، مشخص شد . اند هاي توانمندسازي را مشخص نموده کارگیري موفق فعالیت به

سازمانی مناسب،  ها به همراه وجود فرهنگ ها و پاداشکه ترکیب مناسب از مشوق
  . خش مشخصی از کارکنان در سازمان را به توانمندي و شکوفایی برساندتواند ب می

وري ی و بهرهسازمانتعهددر بررسی رابطه بین ) 2011(یعقوبی، مولودي و آزادیخواه
 مثبت اي ي منابع انسانی رابطهور بهرهمنابع انسانی دریافتند که بین تعهد سازمانی و ابعاد 

                                                           
1.Guo et al 
2. Amirchehrazi & Shafizadeh 
3.Hanaysha & Tahir 
4.Appelbaum et al  
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سازي را با در تحقیقی آثار توانمند) 2009 (1کارانیس و همهر. دار وجود دارد و معنی
 و تأثیر آن را بر رضایت شغلی، آثار مالی قرار داده پیرو موردبررسی -توجه به نظریه رهبر

موضوع ) 2008 (2آمیچاي و همکاران. اند قرار دادهو عملکرد کارکنان مورد ارزیابی 
سازي توجه  نقش اینترنت در توانمندتوانمندسازي الکترونیکی را مطرح و در این زمینه به

سازي و اثربخشی تیم در تحقیقی به موضوع توانمند) 2006 (3متیو و همکاران. اندنموده
  سازي و به بررسی تأثیر تجارب، توانمند) 2006 (4چاو و همکاران. اندتوجه نموده

رابینز و . اندهاي سازمانی بر روي عملکرد کارکنان خدمات غذایی پرداختهحمایت
  .اندسازي کارکنان ارائه نمودهیک مدل یکپارچه درزمینۀ فرایند توانمند) 2002 (5همکاران

اي تحت عنوان بررسی روابط درونی  در مقاله) 1395 (رلویپ ی ضیائی حاجوزاده  تقی
اي به این نتیجه  مقایسه-هاي توانمندسازي کارکنان با توسعۀ الگوي ساختاري مؤلفه

   سازي فراگردهاي هدفمند جهت ایجاد جو توانمندساز در  راي پیادهرسیدند که ب
   بر عوامل و دیتأکپژوهشی و دانشگاهی، بایستی علاوه بر -هاي آموزشیسازمان
هاي مبتنی بر تقویت  هاي تأثیرگذار و بسترساز توانمندسازي، بر عوامل و فعالیتفعالیت

 ،صیري ولیک بنین. یشتري اعمال شودفرآیندهاي آموزشی و شفافیت اهداف، تأکید ب
    توانمندسازي کارکنان با عملکرد شغلی و رابطه بین ) 1394(سرچهانی و قلتـاش

اند؛   را مورد مطالعه قرار دادهآموزش و پرورش استان فارس در وري نیروي انسانیبهره
   غلی و عملکرد شة کنند بینیتواند پیشابعاد توانمندسازي می که  نشان دادتحقیق

بررسی تأثیر به ) 1394(الهی   فتحوزاده ی بخش،جکردنائی. وري نیروي انسانی باشدبهره
 ها  آنهاي یافتهاند؛   پرداختهشناختی کارکنان بر توانمندسازي ساختاري توانمندسازي روان

توانمندسازي  داري برمعنی شناختی کارکنان، اثر روان توانمندسازي نشان داد که
 داري،معنی شناختی شامل همچنین تأثیر ابعاد توانمندسازي روان. ها دارد آنساختاري 

تفویض اختیار، : ابعاد توانمندسازي ساختاري شاملر اثربخشی ب  ویینیشایستگی، خود تع
هاي تحقیق مورد دار بود و فرضیه تسهیم اطلاعات، مشارکت در تصمیم و کنترل، معنی

  .تأیید قرار گرفت
                                                           

1.Harris et al  
2.Amichai-Hamburger et al 
3.Mathieu et al 
4.Chow et al 
5.Robbins et al 
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 به بررسی نقش توانمندسازي کارکنان بر) 1393(آبادي روتی شریفباروت کوب و م
 ما نشان داد که  آن هاتحقیق. اندپرداختهیزد   کارکنان دانشگاه بین دروري هبهرافزایش 

مؤثر  و دار بودناحساس شایستگی، معنی( و ابعاد آن یشناخت بین توانمندسازي روان
بین همچنین  ؛وري فردي کارکنان، همبستگی مثبـت و ناقصـی وجود دارد با بهره) بودن

 طوقیان اصفهانی.  همبستگی معکوس و ناقصی وجود داردوري، اعتماد با بهره احساس
  منابع انسانی در بینوري بهرهنیز به بررسی ارتباط میان توانمندسازي و  )1393(

 منانیو  قوي ،عابدي.  آزاد اسلامی واحد تهران شرق پرداخته استکارکنان دانشگاه
. اند پرداخته» توانمندسازي محاسبات دارویی پرستاران«، به تحقیقی در زمینۀ )1393(

با توجه به نتایج . استزایش مهارت پرستاران در محاسبات دارویی نتایج تحقیق مؤید اف
توان با  ، واضح بوده و مییپژوهش، نیاز آموزشی پرستاران در امر محاسبات دارویاین 

اي در  هاي مداوم و مستمر آموزشی، مهارت فوق را که از حساسیت ویژه ریزي برنامه
در ) 1392 (یسفسقندزاده و سلطانی تقی. جلوگیري از خطاهاي دارویی دارد، افزایش داد

هاي توانمندسازي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی تبریز  بندي روشتحقیقی اقدام به رتبه
نژاد  نجاري و سرداري  ،نیا بیگی. اندبه روش آنتروپی شانون و مجموع ساده وزنی نموده

وري  بهرهکننده تی توانمندسازي شناختی کارکنان بر عوامل تقوریتأثدر بررسی  )1389(
. وجود دارد  میان دو عامل یاد شدههمبستگی قويدند که  نشان دانیروي انسانی

عوامل مؤثر بر توانمندسازي  به بررسی )1389(معمارزاده، طاهرپور کلانتري و مرادي 
با استفاده از تحلیل عاملی، اند؛ ایشان   پرداختهکارکنان شرکت مجتمع گاز پارس جنوبی

 فردي کارکنان و پیشرفت سازمانی و هاي توجه به رشد قابلیت) 1: در دو عاملرا متغیرها 
زاده و  شریف. اند بندي نموده  دسته:توجه به سبک مدیریت و راهبري منابع انسانی) 2

وري نیروي انسانی توانمندسازي کارکنان با بهره ارتباط به بررسی) 1388 (يمحمد
در ) 1388(همکاران قلی پور و . اند پرداختهلرستان کارکنان فرماندهی انتظامی استان

تأثیر رهبري خدمتگزار بر اعتماد سازمانی و توانمندسازي در  بررسی تحقیقی به
در یک ) 1388 ( مرادي وحیدريسید جوادین، . اند توجه نمودهدولتی هاي مانساز

 بانکی امل مؤثر بر توانمندسازي نیروي انسانی در خدمات نظامعو مطالعۀ موردي 
شناختی  بررسی رابطه بین عوامل روانبه ) 1386 (یفلاحتفراهانی و . بررسی کرده اند

  .  پرداخته اندهابدنی دانشگاه توانمندسازي و کارآفرینی سازمانی کارشناسان ادارات تربیت
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  ر، شواهدي که از شکست اغلب وجود اهمیت توانمندسازي در عصر حاض با
هاي توانمندسازي در جهت برآورده ساختن انتظارات مدیران و کارکنان حکایت برنامه

ها با  بنابراین لازم است که سازمان). 1381محمدي، (گردند   بیشتر میروز روزبهدارند، 
هاي مناسبی براي  هاي مختلف توانمندسازي کارکنان، روش شناخت مناسب از روش

   بدین منظور، هدف مقاله حاضر ارائه مدل . وانمندسازي کارکنان انتخاب نمایندت
 کارکنان از دیدگاه مدیران صنایع کوچک و وري  با هدف ارتقاي بهرهسازيتوانمند

  .متوسط استان آذربایجان شرقی با استفاده از روش تحلیل عاملی بوده است
  

  ابزار و روش
. باشد، توصیفی میکاربردي بوده و بر اساس روشف آن این تحقیق با توجه به هد

هاي صنایع کوچک و متوسط جامعه آماري این پژوهش، شامل کلیه مدیران ارشد واحد
تعداد این مدیران بر اساس آمار سازمان صنایع و معادن . استان آذربایجان شرقی است

   نفر 1373 و سایت صنایع کوچک و متوسط کشور در حدود استان آذربایجان شرقی
96.1025.0و با در نظر گرفتن) 1(رابطه حجم نمونه با استفاده از . باشدمی ±=Z ، 

 و مقدار انحراف معیار ε= 04/0 اغماض قابلو خطاي  α-1%=95سطح اطمینان 
667/0=σ ،601شده است  نفر محاسبه .  
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شده است  اي نسبی استفادهت انتخاب نمونه آماري نیز از روش تصادفی طبقهجه
هاي صنعتی و شهرها در نمونه آماري برحسب فراوانی که در آن سهم هر یک از گروه

  .شده است ها در جامعه آماري تعیین آن
سازي کارکنان و ارائه هاي توانمند آوري داده جهت شناسایی روشمنظور جمع به
بر  سؤال است که 57پرسش نامه مذکور شامل . شده است  پرسشنامه استفادهمدل از
 حاجی ضیائی وتقی زاده :  تعاریف عملیاتی مستخرج از مطالعات پیشین، ماننداساس
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و ) 1388(، سید جوادین و همکاران )1392(یسفسقندزاده و سلطانی ، تقی)1395(پیرلو 
 .شده است  تدوین1شماره  در قالب جدول) 1389( و همکارانمعمارزاده

  
  

 ي تحقیقاهری متغیاتی عملفیرا تع-1 شمارهجدول  

  معرف  ابعاد  سازه
  انتخاب افراد بر اساس سوابق کاري

  سالاري توجه به شایسته  هاي شغلیانتخاب افراد بر اساس مهارت
  انتخاب افراد بر اساس دانش و تجربیات 

  احساس مفید بودن
  معناداري شغل  تنوع کاري

  استقلال شغلی
  هاي سازمانیباور به ارزش  تعلق سازمانی  احساس وفاداري به سازمان

  پذیري در انجام وظایف محولهمسئولیت  پذیريمسئولیت  گیريپذیري در تصمیممسئولیت
  پروري و چرخش شغلی جانشین  سازي شغلغنی   شغلی ي محتوشیافزا

  احساس توانمندي بالاتر نسبت به دیگران
  احساس داشتن دانش بیشتر نسبت به دیگران

شغل
حی 

طرا
ي و 

فرد
شد 

ر
  

  نفس احساس عزت
  احساس داشتن موقعیت شغلی بالاتر نسبت به دیگران

  مشخص نبودن نتایج شغلی  ابهام نقش  هاي شغلی مشخص نبودن مسئولیت
  مدت سازمان شخص بودن اهداف کوتاهم

روشن بودن اهداف   مشخص بودن اهداف بلندمدت سازمان
  مشخص بودن مسیرهاي دستیابی به اهداف   سازمانی

  امکان دسترسی به اطلاعات
یف  امکان دسترسی به منابع مالی

وظا
ت 

فافی
و ش

ت 
سمی

ر
  امکان دسترسی به منابع  

  امکان دسترسی به منابع غیرمالی
  تمرکز زدایی در اتخاذ تصمیمات
  تمرکز زدایی  هاتمرکز زدایی در تخصیص پاداش

  هاتمرکز زدایی در تعیین رویه
ایجاد نظام متناسب مـدیریت دانـش سـازمانی در راسـتاي ارائـه واکـنش                

  مناسب به تغییرات محیطی
  افزایش انعطاف پذیري سازمانی در مقابل تغییرات محیطی

ایی
ز زد

مرک
 و ت

حیط
ه م

جه ب
تو

  

  محیط

  محیط سازماناحساس امنیت در 
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  معرف  ابعاد  سازه
  گیريتفویض اختیارات تصمیم

  تفویض اختیار  تفویض اختیارات در انجام وظایف شغلی
  هاي شغلی  تفویض اختیارات در مسئولیت

  اندوزي از اتفاقات شغلی تجربه
  اندوزيتجربه  اندوزي از همکاران تجربه
  اندوزي از مدیران تجربه

  اهمیت دادن به میزان دستمزد دریافتی توسط کارکنان
  هاي دریافتی توسط کارکناناهمیت دادن به میزان پاداش

  ارکناناهمیت دادن به ک  اهمیت دادن به مسائل فردي کارکنان

  اهمیت دادن به مسائل خانوادگی کارکنان
   کارکنانمهارت حل مسئلهتقویت 
شیوه رهبري   خلاقیتت مهارتقویت 

  تحمل ابهاممهارت تقویت   )مربیگري(مدیران
  مشخص کردن روش درست انجام کار

  گیريکمک و حمایت در تصمیم

ري
رهب

ک 
سب

  

  هدایت و حمایت مدیران
  همفکري در انجام وظایف شغلی پیچیده 

  هاي غیر ماديارائه پاداش  تشویق کارکنان  هاي ماديارائه پاداش
  هاي کاري دائمی در سازمانتشکیل تیم  هاي کاريتیم  هاي کاري موقت براي حل مسائل تشکیل تیم
  هاي مستندسازي اطلاعات وجود روش

  تسهیم اطلاعات  هاي غیررسمی انتقال اطلاعاتوجود سیستم
  هاي رسمی انتقال اطلاعاتوجود سیستم

  هاي سازمانیین رویهمشارکت کارکنان در تعی
  مشارکت کارکنان  هاي پرسنلی یاستسمشارکت کارکنان در تعیین 

  هامشارکت کارکنان در تعیین و تخصیص پاداش
  مدت مربوط به شغل اي کوتاههاي دورهآموزش

ري
م کا

و تی
نی 

نسا
ي ا

یرو
ل ن

سائ
ه م

جه ب
تو

  

  مدت مربوط به مسائل اجتماعی کارکنان اي کوتاههاي دورهآموزش  آموزش
 

 با استفاده از سی و میزان پایایی آن نیز، با روش محتوایی بررروایی پرسش نامه
 30شده است؛ بدین منظور پرسش نامه در اختیار یک نمونه  روش بازآزمایی محاسبه

اي قرار  نفري از اعضاي جامعه آماري در دو نوبت متفاوت و با فاصله زمانی دو هفته
یرمن مابین هاي مربوطه، مقدار ضریب همبستگی اسپ آوري داده پس از جمع. گرفته است

با توجه به بالا بودن مقدار عددي . آمده است دست   به= r 89/0  دو نوبت براي پرسشنامه،
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 از پایایی مناسبی توان نتیجه گرفت که پرسش نامه شده، می شاخص همبستگی محاسبه
عاملی  هاي آماري تحلیلها، از آزمونتحلیل داده و  یهتجزمنظور   به. باشدبرخوردار می

  . شده است افی و تأییدي استفادهاکتش
  

  ها دادهلیتحل و  هیتجز
 نامه، آزمون تحلیل شده از طریق پرسش آوري هاي جمعتحلیل داده و  براي تجزیه

که  در مرحله اول، با توجه به این. گرفته است عاملی اکتشافی در دو مرحله جداگانه انجام
  حاصل5/0تر از   بزرگ  گویه57در تمامی ) مستخرج از نتایج آزمون (شاخص اشتراك

ها براي انجام مرحله بعدي آزمون  اي حذف نشده و تمامی آن شده است؛ لذا هیچ گویه 
در ادامه فرایندهاي مربوط به تحلیل مرحله اول، با عنایت . اندتحلیل عاملی انتخاب شده

شده  بندي  دسته گروه21 هاي تحقیق در به نتایج حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی، گویه
 يضرورهاي تحلیل عاملی در مرحله اول، ذکر این نکته  بندي قبل از ارائه دسته. است
آیا اطمینان حاصل شود که مسأله ابتدا باید از این  که در انجام تحلیل عاملی، است
آیا تعداد ، دیگر عبارت بهبراي تحلیل مورداستفاده قرارداد؟ موجود را هاي  توان داده می
باشند؟؛ براي دستیابی به پاسخ مناسب می براى تحلیل عاملى مناسب موردنظرهاي  داده

مقدار شاخص . شود و بارتلت استفاده میKMOاز شاخص ، شده مطرحبراي سؤالات 
KMO 05/0تر از  داري آزمون بارتلت کوچک و سطح معنی5/0 بایستی حداقل برابر 

  .باشد
   و بارتلتKMO   نتایج آزمون- 2جدول شماره

  

   

شده و   محاسبهKMO ،646/0شاخص که مقدار  ، ازآنجایی2جدول مطابق با نتایج 
. باشد، بنابراین تعداد نمونه براي تحلیل عاملی کافی بوده استمی5/0تر از  بزرگ

 درصد است؛ این امر 5تر از  آزمون بارتلت، کوچک) sig(يدارمعنیهمچنین مقدار سطح 
پس از . دهد که تحلیل عاملی براي شناسایی ساختار مدل عاملی مناسب استنشان می

توان نتایج تحلیل   و بارتلت، میKMOحصول اطمینان از نتایج مربوط به شاخص 
نابراین، بر اساس تئوري ب. ویک گروه نمود یافته است را عرضه نمود که در بیست عاملی

χ( کاي دومقدار KMOمقدار  2 (  df sig  
646/0  14000  1596  000/0  
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ها، عناوینی در قالب  هاي ایجادشده براي گویه مرتبط با تحقیق، براي هریک از گروه
  .شده است  تعیین3 صورت جدول هاي توانمندسازي به فعالیت

  
  )هاي توانمندسازي  فعالیت(اول آمده از تحلیل اکتشافی مرحله  دست  عوامل به-3  شمارهجدول

 )مربیگري (یرانمدشیوه رهبري    روشن بودن اهداف سازمانی لاريسا توجه به شایسته
 هدایت و حمایت مدیران امکان دسترسی به منابع معناداري شغل
 تشویق کارکنان ییتمرکززدا تعلق سازمانی

 هاي کاريتیم محیط پذیريمسؤولیت
 تسهیم اطلاعات تفویض اختیار سازي شغلغنی

 مشارکت کارکنان اندوزيتجربه نفس احساس عزت
  آموزش اهمیت دادن به کارکنان  ابهام نقش

  
 هاي توانمند روش( هاي اصلی در ادامه، جهت تلخیص بیشتر و شناسایی مؤلفه

آمده از تحلیلی عاملی مرحله اول، تحلیل عاملی  دست  عامل به21، مجدداً براي )سازي
یل عاملی مرحله دوم، لذا، بر اساس نتایج حاصل از تحل. اکتشافی صورت گرفته است

کارکنان شناسایی و استخراج ) هاي توانمندسازي روش(هاي اصلی توانمندسازي  مؤلفه
 مربوط به  نتایجدر این مرحله نیز قبل از ارائه نتایج نهایی تحلیل عاملی،. گردیده است

  .شده است  گردآوري4 و بارتلت در قالب جدول KMOشاخص 
  

   و بارتلتKMO   نتایج آزمون-4  شمارهجدول
  
  

که مقدار  ، ازآنجایی4جدول  و مطابق با نتایج 2همانند توضیحات مربوط به جدول
باشد، تعداد نمونه براي تحلیل  می5/0تر از  شده و بزرگ  محاسبهKMO ،904/0شاخص 
تر از  آزمون بارتلت، کوچک) sig(يدارمعنیهمچنین مقدار سطح . کافی بوده استعاملی 

دهد که تحلیل عاملی براي شناسایی ساختار مدل  درصد است؛ این امر نشان می5
 و بارتلت، KMOپس از حصول اطمینان از نتایج مربوط به شاخص . عاملی مناسب است

که در پنج عامل نمود یافته است عرضه   راتوان نتایج تحلیل عاملی  می5براساس جدول 

χ( کاي دومقدار KMOمقدار  2 (  df sig  
904/0  010/1124  210  000/0  
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توجه به «: شده به ترتیب این عوامل بر اساس مدل تحقیق و پرسش نامه طراحی. کرد
توجه به محیط و «، »رسمیت و شفافیت وظایف«، »رشد فردي و طراحی شغل

» ي کاریمتتوجه به مسائل نیروي انسانی و «و » سبک رهبري«، »ییتمرکززدا
 درصد واریانس نمرات 78پنج عامل یادشده، در مجموع در حدود . اند گذاري شده نام

، ماتریس چرخش یافته 5در جدول . دهندرا توضیح می مربوط به توانمندسازي کارکنان
  .شده است عاملی نشان داده

  

 يتوانمندسازهاي  فعالیت ی عاملي بارهاافتهی چرخش سی ماتر-5  شمارهجدول
  هاي فعالیت  هاي اصلی مؤلفه

  توجه به رشد فردي ارکنان کتوانمندسازي
 و طراحی شغل

  رسمیت و
  شفافیت وظایف

  توجه به محیط
  و تمرکز زدایی

  سبک 
 رهبري

  توجه به مسائل نیروي
 ي کارهاي میتانسانی و 

110/0 295/0 498/0 235/0 834/0  سالاريشایسته  

044/0 346/0 446/0 281/0 748/0  معناداري شغل  

071/0 304/0 742/0 427/0 925/0  نیتعلق سازما  

124/0 362/0 152/0 199/0 714/0  پذیريمسئولیت  

025/0 325/0 502/0 363/0 698/0  سازي شغلغنی  

148/0 210/0 030/0 274/0 823/0  نفس احساس عزت  

031/0 229/0 332/0 695/0 016/0  عدم ابهام نقش  

001/0 146/0 389/0 869/0 060/0  روشن بودن اهداف سازمانی  

100/0 233/0 228/0 895/0 019/0  امکان دسترسی به منابع  

054/0 216/0 755/0 293/0 087/0  تمرکز زدایی  

000/0 147/0 727/0 308/0 032/0  محیط  

040/0 184/0 764/0 362/0 061/0  تفویض اختیار  

 035/0 750/0 203/0 147/0 119/0  هدایت و حمایت مدیران

 280/0 825/0 088/0 030/0 342/0  اندوزيتجربه

 662/0 892/0 017/0 015/0 274/0  شیوه رهبري مدیران

 353/0 916/0 131/0 010/0 085/0  اهمیت دادن به کارکنان

 831/0 018/0 018/0 001/0 248/0  تشویق کارکنان

 900/0 064/0 020/0 044/0 525/0  آموزش

 733/0 028/0 020/0 020/0 120/0  هاي کاريتیم

 916/0 058/0 044/0 007/0 013/0  تسهیم اطلاعات

 868/0 014/0 023/0 007/0 624/0  مشارکت کارکنان
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ویک فعالیت توانمندسازي در قالب پنج مؤلفه  ، بیست5جدول بر اساس نتایج 
توجه به محیط و «، »رسمیت و شفافیت وظایف«، »رشد فردي و طراحی شغل«: اصلی

  .شدند متمایز »کاري تیم و انسانی نیروي مسائل به توجه« و »سبک رهبري«، »تمرکززدایی
بعد از تحلیل عاملی اکتشافی، براي تأیید و اطمینان از اینکه آیا پنج مؤلفه اصلی 

هاي سازه توانمندسازي کارکنان محسوب  استخراجی از تحلیل عاملی اکتشافی از مؤلفه
، ضرایب 1شکل در  .ده استش گردند و یا خیر، از تحلیل عاملی تأییدي استفادهمی

هاي برازش مدل با استفاده از روش تحلیل عاملی تاییدي نشان برآوردي و شاخص
توجه به «دهنده   به ترتیب نشانE5 و  E1،E2 ،E3 ،E4، شکلدر این . شده است داده

توجه به محیط و تمرکز «، »رسمیت و شفافیت وظایف«، »رشد فردي و طراحی شغل
  .باشند می» ي کاریمتتوجه به مسائل نیروي انسانی و «و » يسبک رهبر«، »زدایی

  

  
   نمودار مسیر تحلیل عاملی تأییدي توانمندسازي- 1  شمارهشکل

  

دهنده مناسب بودن  افزار لیزرل، نشاندر اجراي تحلیل عاملی تأییدي، خروجی نرم
 با سطح 95/86گیري توانمندسازي  براي مدل اندازهx2 مقدار. مدل برازش یافته است

هاي آمده است که برازش مناسب مدل با استفاده از داده دست  به0153/0داري معنی
 که کمتر از دو) df (يآزادبه درجه x2  همچنین نسبت. دهد شده را نشان می  مشاهده







 == 9888/0

88
95/862

df
χمقدار . دهدباشد، برازش کامل مدل را نشان می می

1تقریب شاخص میانگین توان دوم خطاي 
 )RMSEA( ،006/0شده است  محاسبه .

                                                           
1. Root Mean Square Error of Approximation  
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دهنده برازش عالی   محاسبه گردیده است که نشان94/0، نیز )GFI( 1شاخص برازندگی 
نهایتاً، نتایج حاصل از تجزیه و . باشدهاي تحقیق و تأیید مدل میمدل با استفاده از داده

  : نشان داد2کل  شصورت بهتوان در قالب الگوي مفهومی   را میهاي تحقیق تحلیل
 

 
  

وري سازمان از طریق ارتقاي ارتقاي سطح  بهره( تحقیقالگوي نهایی - 2  شمارهشکل
 )ي توانمندسازها فعالیت

 
  گیرينتیجه

است که  در تحقیق حاضر، نتایج حاصل از آزمون تحلیل عاملی اکتشافی نشان داده
توجه به محیط و تمرکز «، »ت و شفافیت وظایفرسمی«، »رشد فردي و طراحی شغل«

جزء » هاي کاريتوجه به مسائل نیروي انسانی و تیم«و » سبک رهبري«، »زدایی
هاي  سازي و پیگیري دقیق فعالیت پیاده. باشند هاي توانمندسازي کارکنان می روش

 پیشین با بررسی تحقیقات. وري پایدار براي سازمان بینجامد تواند به بهره مذکور می
) 1388(هاي سید جوادین و همکاران هاي تحقیق حاضر با یافته شود که یافته ملاحظه می

  . باشد همسو می) 1389(  و همکارانمعمارزادهو 
هایی در قالب بندهاي زیر، با  شده در تحقیق حاضر، پیشنهاد بر اساس مدل ارائه

  .باشد هاي شناسایی شده قابل ارائه می توجه به مؤلفه

                                                           
1. Goodness of fit index 

توانمندسازي و 
  ها ارتقاي فعالیت

 کاري هايتیم و انسانی نیروي مسائل به توجه

 تمرکز زدایی و محیط به توجه

 رهبري سبک

 ت وظایفشفافی و رسمیت

 توجه به رشد فردي و طراحی شغل

ارتقاي سطح  
وري بهره

  کارکنان
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 و يتوجه به رشد فرد«هاي تحقیق در خصوص  هاي مستخرج از یافته  پیشنهاد)الف
  : » شغلیطراح

 ها؛ آن اتیدانش و تجربی و  شغلهاي مهارتي، انتخاب افراد بر اساس سوابق کار -1
 ی کارکنان؛ شغلاستقلالو  ي کارتنوع اهمیت دادن به وجود سطح مناسبی از -2
ي به کارکنان و تربیت افراد رگی میتصم اراتیاخت تفویض سطح مشخصی از -3

  ؛رپذی تیولؤمس
  . ي کارکنان توانمند اهمیت دادن به تقویت حس-4
  
  :فیرسمیت و شفافیت وظا«هاي تحقیق در خصوص  هاي مستخرج از یافته پیشنهاد) ب
  ی؛ شغلجی نتا وها تیولؤ مسنمودنمشخص  -1
آن  به یابی دستيرهایمسی و مدت سازمان  کوتاهواهداف بلندمدت سازي   شفاف-2

 ؛اهداف
  ؛به اطلاعاتکارکنان  ی دسترس تسهیل نمودن-3
  .ها در سازمان سازي امور مربوط به منابع مادي و نحوه تخصیص آن  شفاف-4
  
سبک مرتبط با «عوامل هاي تحقیق در خصوص   مستخرج از یافتههاي پیشنهاد) ج

  : »رهبري
کار گیري فرایندهاي مدیریت دانش در  به به تجربیات کارکنان و ارزش قائل شدن -1

  ؛سازمان
  .يگری مدیران داراي سبک رهبري مربتی پرورش و حما-2
  
محیط و  توجه به«هاي تحقیق در خصوص چگونگی  هاي مستخرج از یافته پیشنهاد) د

  :»تمرکززدایی
 پایش مداوم محیط سازمان با هدف کم کردن ابهامات ناشی از محیط و ارتقاي -1

  ؛امنیتیسطوح 
 و اعطاي اختیارات براي کارکنان در راستاي ماتیتمرکز زدایی در اتخاذ تصم -2

 واکنش به تغییرات محیطی؛
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 کارکنان ی و اجتماعیاسی سنشی بي، ارتقات حل مشکلاي توان کارکنان براشیفزا ا-3
  ی؛طی عوامل محدرآوردن و تحت کنترل یی شناسادر

 و کم شتری باراتیاختکارکنان در راستاي اعطاي  ایجاد محیط سازمانی مناسب براي -4
  ؛دی و بهبود تولریی تغندی فرا به منظور تسهیل درمیسرپرست مستقکردن نیاز ایشان به 

هاي مناسب به   ایجاد نظام متناسب مدیریت دانش سازمانی در راستاي ارائه واکنش-5
  .تغییرات محیطی

  
 نیروي مسائلتوجه به «در خصوص هاي تحقیق  هاي مستخرج از یافته پیشنهاد) ه

  :»هاي کاري انسانی و تیم
  .هاي مادي و غیرمادي مناسب ارائه پاداش-1
  .هاي کاري موقت و دائمی براي حل مسائل سازمانی تشکیل تیم-2
ي دقیق و ایجاد مستندساز در سازمان و  اطلاعاتمیتسه توجه به فرایندهاي -3

  گذاري دانش سازمانی؛ هاي رسمی و غیررسمی در اشتراكسیستم
هاي پرسنلی و  یاستسهاي سازمانی،  مشارکت هر چه بیشتر کارکنان در تعیین رویه-4

  ها؛ایجاد مقررات و قوانین مرتبط با تعیین و تخصیص پاداش
  . هاي آموزشی ضمن خدمت در راستاي تقویت روحیه کار تیمی  برگزاري دوره-5

  
 مند علاقهر تحقیق حاضر، به محققان در خاتمه بر اساس الگوي ارائه شده د

شده توانمندسازي  ییشناساهاي  شود که به بررسی روابط درونی میان مؤلفه پیشنهاد می
سازي فرایندهاي توانمندسازي کارکنان در  تواند در بهینه کارکنان بپردازند؛ نتایج آن می
  .نه باشدرسان تصمیم گیران و مسؤولین در این زمی صنایع کوچک و متوسط یاري
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  هاي مدیریت منابع انسانی بر قابلیت یادگیري سازمانی تعیین تأثیر شیوه
  گري سرمایه انسانی با میانجی

 
  1ورنگبدکتر محمد اکبري 
  2*سمیرا پور

  
 چکیده

  یادگیري بر قابلیت مدیریت منابع انسانیهايحاضر، تعیین تأثیر شیوههدف پژوهش 
 نفر از اعضاي 80به منظور دستیابی به این هدف، . باشدمی نیسرمایه انسااز طریق سازمانی 

هاي مجاور آن در شهر واحدهاي تحقیق و توسعه فعال در شهرك صنعتی طوس و شرکت
به عنوان نمونه تصادفی انتخاب شدند و پرسش نامه ها به شیوه نمونه گیري تصادفی  مشهد

 PLSري شده به کمک نرم افزار آماري آوهاي جمعسپس داده. ساده میان آنها توزیع گردید
هاي برازش مدل مفهومی تحقیق حاضر نشان داد که شاخص. مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت

نتایج حاصل از آزمون فرضیات نیز نشان داد که . این مدل از برازندگی مطلوبی برخوردار است
گی و ارزیابی براساس هاي گزینش، بهبود و بالندشیوه(هاي مدیریت منابع انسانی شیوه

همچنین، . و سرمایه انسانی، بر قابلیت یادگیري سازمانی تأثیر مثبت و معناداري دارند) شایستگی
ها و قابلیت یادگیري، نقش واسط را ایفا مشخص شد که سرمایۀ انسانی در روابط میان این شیوه

  .  ارائه گردیددر انتها نیز با توجه به یافته هاي تحقیق، پیشنهادهایی . کندمی
  

یادگیري سازمانی، منابع انسانی، هاي مدیریت  شیوهسرمایه انسانی، :کلیدي هاي واژه
 . ارزیابی براساس شایستگیگزینش، 
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  Sa_po372@stu.um.ac.ir ). نویسنده مسؤول( دانشجوي دکتري مدیریت رفتاري، دانشگاه فردوسی مشهد -2

 » بهره وريمدیریت«
  1395زمستان  –نه  و  شماره سی-دهم سال

  191 - 215: ص ص
  27/11/94  :تاریخ دریافت
 29/09/95: تاریخ پذیرش

 

mailto:Akbaryborng2003@birjand.ac.ir
mailto:Sa_po372@stu.um.ac.ir


 1395 زمستان  –39  شماره–  بهره وريمدیریت

 

192

  مقدمه
 نمایند می حرکت دانشی سمت اقتصاد به صنعتی اقتصاد از ها سازمان که زمانی

 در. شوند رو می به رو یپیچیدگ و اطمینان عدم پویایی، بزرگی همچون هاي چالش با
 و فکري هايسرمایه مورد در آگاهی بیشتر به نیاز کاري، و کسب محیط چنین
 در هاتا سازمان گردیده منجر موضوع این زیاد اهمیت. یابد افزایش می هاآن کنترل

هاتلاش مناسب آن مدیریت سویی، از و خود نامشهود هايجهت شناسایی دارایی
هاي مزیت هاي امروزي بایستی پایهسازمان). 1391شهاوند،  وارشیرس(نمایند  مضاعفی

  واقع،در.  خود بنا نهندانسانیهاي هاي ناملموس و سرمایهرقابتی پایدار خود را بر دارایی
پردازند  ها در یک محیط پیچیده و پویا با هم به رقابت میسازمان، فضاي اقتصاد نویندر 

هاي رقابتی ی دانش در سازمان باعث ایجاد استراتژيبودن و ارزش آفرین که منحصربفرد
 مطالعه  ممکن،عواملاز میان همه ). 2003، 1رودریگیوز و پابلوس (شود در این محیط می

ها مدیریت   که آن مسیري وهاسازمان شده توسط به کار گرفته بر منابع انسانی حاضر
باشد که دي میافرادگیري زیرا یادگیري سازمانی بر اساس یا ،متمرکز استشوند، می

 تولید ه منظورها را ب سازمانقابلیتثیر أ ت،و منابع انسانی دهندسازمان را تشکیل می
 به این واقعیت دارد اشارهمطلب این  .کندکارگیري یادگیري بیان میه دانش جدید و ب

رخی  ب.کند میایفا یادگیرندههاي  در سازمانحیاتی ی نقش، مدیریت منابع انسانیکه
 قابلیت و سنجشبه بحث درباره ادراك مناسب  در این زمینهصورت گرفته مطالعات 

، در حالی که )2005 و همکاران، 3 گومز-جرز ( اندپرداخته 2)OLC (یادگیري سازمان
 HRM(4(هاي خاص مدیریت منابع انسانی شیوهبه بررسی اینکه چگونه  مطالعات دیگر

با ) 1999 و همکاران، 5لی(اند  پرداختهگذارد،میسازمانی  یادگیري قابلیتتاثیر مثبتی بر 
که مربوط به نقش سرمایه انسانی وجود دارد   در این بین تحقیقاتیشکافی این حال،

داشته  نقش OLCبهبود در سرمایه انسانی ممکن است باشد و ومی کوشد که آیا می
  ؟  مدیریت شودHRMاي هشیوهتواند براساس سرمایه انسانی میکه آیا باشد و این 
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انسانی به درستی مدیریت نشود،   که اگر سرمایهاذعان داشت )1996 (1بوکسل
از در صورتی سرمایه انسانی .  وجود داردآنارزش از بین رفتن منسوخ شدن و امکان 

. در سازمان پیاده شوند HRM مناسب هايشیوهکند که می و رشد ماندمیزیان محفوظ 
ها گسترش یافته است به نحوي که یه انسانی در تمامی حوزهامروزه اهمیت سرما

سرمایه انسانی به عنوان یک عامل تاثیرگذار در رشد و توسعه اقتصادي جوامع قلمداد 
از این رو با توجه به مطالب بیان شده ). 2011 و همکاران، 2 کابرالس–لوپز (شود  می

و سرمایه انسانی ارتباط میان لاً، او :کند سه هدف مهم را دنبال میفوق، مطالعه حاضر
OLC هاي شیوه نقش به بررسی ثانیاً،. سنجدمی راHRM  و ارتباط آنها باOLC     
میان را اگر این رابطه تایید شود، سرمایه انسانی به طور ضمنی نقش واسط  .پردازدمی
 ستدر این مطالعه تلاش شده ابر این اساس،  .کند میایفاOLC  و HRMهاي شیوه

 علاوه بر برازش مدل ارائه شده با تکیه بر رویکرد حداقل مربعات جزئی، تأثیرگذاري
  . ها بر یکدیگر، از جمله نقش واسط سرمایه انسانی نیز بررسی شودسازه

 اهداف به دستیابی در ها براي شرکت مهمی یادگیري سازمانی نقش قابلیت
یادگیري  و رشد به متعهد که است یمزیت رقابتی پایدار سازمان تنها و دارد سازمانی

با توجه به افزایش پیچیدگی، سرعت تغییرات محیطی، عدم ). 2002، 3یین(می باشد 
 حفظ بقا، ادامۀ براي محصولات در نوآوري به آنها اطمینان در محیط شرکت ها و نیاز

 تنگاتنگ خلق نیز ارتباط و هاي مدیریت منابع انسانیبهبود شیوه و رقابتی مزیت
 که شود احساس می ضرورت این یادگیري سازمانی، قابلیت با جدید محصولات

 قابلیت. شود تبیین هاي مدیریت منابع انسانی شیوه و یادگیري قابلیت بین ارتباط
 با در برخورد موثر به طور ها ایده تعمیم و خلق ظرفیت سازمانی گویاي یادگیري
 و دیبلا. ویژه است مدیریتی وه هايشی و ابتکارات طریق از سازمانی متنوع مرزهاي

 رسمی، غیررسمی، فرایندهاي یادگیري هايقابلیت که داشتند اظهار )1996(همکاران 
 هادر سازمان ها مهارت و دانش تسهیم و استفاده اکتساب، مناسب، ساختارهاي

 در ظرفیت مدیران عنوان به را یادگیري سازمانی قابلیت آن ها دیگر، سوي  از.هستند
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 و 1چیوا). 1389ملاحسینی و همکاران، (دانند می هاایده تعمیم و تولید جهت ازمانس
 و ملموس هايمهارت با از منابع اي مجموعه عنوان به را  OLC، )2007(همکاران 
 هاي جدیدمزیت به رسیدن براي ها آن از سازمان که کند     تعریف می غیرملموس

 ع استراتژیک محسوب می شود چرا که مزیت یک منبOLC. کند می استفاده رقابتی
، 2دگس(تر از رقبایش می باشد  سریعرقابتی سازمان در آینده به واسطه توانایی یادگیري

 را در دو بخش مورد بررسی قرار دادند که بخش OLC) 1998 (3دیبلا و نویس). 1988
د به اینکه یادگیري محوري اشاره دار. اول شامل یادگیري محوري درون سازمان است

. بخش دوم، ترویج یادگیري سازمانی است. سازمان چگونه و چه چیزي را یاد می گیرد
مطالعات . به طور کلی ترکیب این دو بخش، درك یادگیري سازمانی را سبب می شود

تسهیل کننده هاي  می تواند به عنوان یکی از HRM  که شیوه هاينشان می دهد
 نقش محوري در جهت دادن این شیوه ها،زیرا  د،نر بگیرمورد توجه قراسازمانی یادگیري 
مقابل یادگیري را  د انگیزش مثبت درنفردي کارکنان سازمان دارند و می توان به رفتار

ارتباط  به بررسی  مطالعات بسیاريدر این رابطه). 1996 و همکاران، 4اسنل(بخشند ارتقا 
ها حاکی از برخی از این یافته. دپرداخته انیادگیري سازمانی   وHRM هايمیان شیوه

د ممکن ن دارOLC که پیوستگی بیشتري با HRM این می باشد که شیوه هاي خاص
همچنین، ).  2011 و همکاران، 5 کابرالس-لوپز(باعث ارتقاي بیشتر یادگیري شوند است 

، 6هوبر ( که یادگیري به تولید دانش مربوط می شودبر این باورندنویسندگان رخی ب
ی که شرکت را تشکیل و دانش تولید شده در این شرکت ها توسط نوع کارکنان) 1991

 متحد  بربایددر سازمان خود  OLC براي بالا بردن  مدیران.تعیین می شود ،می دهند
 و کسانی که کردن افرادي که انگیزه بیشتري براي کسب دانش و مهارت جدید دارند

می دهند، و در محیط پویا به کار خود ادامه ته منطبق ساخ با تغییرات در سازمان خود را
 هاي اعضاي سازمان ها باید گرایش  سازمانبه علاوه،). 1999، 7دایر و شافر(تمرکز کنند 

 و را افزایش دهند سازگاري میان اعضاي سازمان ،یکپارچه سازندرا در مقابل کار گروهی 
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 در نظر بگیرند ها اعی آنتوسعه سرمایه اجتم براي یکسان در انتخاب مراحلي معیار
  دانش محور انجام شد،هاي شرکتاي که بر روي در مطالعه ). 2003، 1 هال–لنجیک (

توانایی که  گردید و محققان دریافتند تحلیل نرم افزاري ی شرکتدر HRMهاي شیوه
زمانی که ، بلکه شود تلقی نمیگزینش منابع انسانی به عنوان مهم ترین عنصر در فنی

 نشان بدهند تا است  لازم شناسایی می شود،فنی لب استخدام با قابلیت هايداوطیک 
 و نظریه هاي خود را درگذاشته ه خود را به اشتراك خلاقانهاي ایدهند توانچگونه می

هاي آموخته اگر افرادي که آموزش دیده اند،در این میان . ارائه می دهدیک پروژه تیمی 
 روند یادگیري يبه نوبه خود باعث ارتقااین کار گیرند، ه بدر سازمان  موفقیت اخود را ب

شامل ،  باید قوانین مناسب فردي سازمان ها،مهمبراي دستیابی به این  .سازمان می شود
 ها مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیري و ولیت هاؤ، محول کردن مسویژهیادگیري 

اجراي این گونه رفتارها در . رندکار گیه ب  کارکنانبهبود و بالنده ساختن ه برايرا ب
کند  می اثبات سازمانفضاي باز در براي یادگیري سازمانی و را  مدیریت سازمان، تعهد

کارکنان را براي کسب دانش و مهارت بر اساس شایستگی، ارزیابی ). 1993، 2گاروین(
 پس از براي ایجاد انگیزش در سازمان). 2007 و همکاران، 3کانگ (انگیزاندمی جدید بر

از طرفی، پاداش باید انگیزاننده باشد و  ،بنابراین. ارزیابی، نیاز به تشویق افراد است
استفاده از انگیزاننده هاي گروه محور ممکن است باعث گسترش رفتار تشریک مساعی 

   ).4،2002لپاك و اسنل ( افراد را افزایش دهدی و یادگیري تعاملشود
گزینش می کند که از نوع افرادي را  انسانی مدیر منابع، OLC بهبودبه منظور 

خاصی از دانش و مهارت برخوردارند و ترکیب آن ها سرمایه انسانی شرکت را تشکیل 
سرمایه انسانی با دانش ارزشمند و از آنجا که ). 2005، 5سابرامانیام و یونت(می دهد 
به ) 1996(، بوکسل بنابراین . محسوب می شودژیکات یک دارایی استر،منحصربفرد

 آنها  چرا که و حفظ کنند، چنین کارمندانی را گزینش بایدسازمان ها پیشنهاد می کند که
 در واقع،. نامیده می شود "سود سرمایه انسانی" ،که به اصطلاح چیزي را تولید می کنند

 شودمی  تری رقابت آن سازمان تولیدات،ارزشمند و منحصر باشدیک سازمان، وقتی دانش 
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انسانی،  سرمایه). 2005سابرامانیام و یونت، (در پی دارد  سود بیشتري یت،در نهاو 
عمومی و حرفه هاي کارکنان و توانایی هاي رهبري و توانایی  دانش از تجمعی ترکیبی

معتقدند که اهمیت سرمایه ) 1996(اسنل و همکاران . حل مسأله و ریسک پذیري است
سرمایه .  ها نمی توانند آن را تقلید کنندانسانی به آنجا بر می گردد که سایر شرکت

 ،بخشدرا ارتقا  که یادگیري این را دارد تا وضعیتی در سازمان ایجاد کند انسانی توانایی
    افزایش ارزش سازمان از طریق دانش و نهادینه شدن آن ، بسیار حائز اهمیت چرا که
 فردي است که در زمره ها، دانش و قابلیت هاي سرمایه انسانی شامل مهارت.می باشد

  ).2016 و همکاران، 1مارتینز(شود  وري اقتصادي تلقی می منابع با ارزش و مهم در بهره
 سرعت و ، تنها عاملی که جهتی بر این باورندهمگ شناسان، اقتصاددانان و جامعه

  منابع انسانی آن کند،  اقتصادي و اجتماعی هر کشوري را تعیین می آهنگ رشد و توسعه
 شرط اساسی ،بنابراین. هاي فیزیکی و یا منابع طبیعی و مادي آن نه سرمایه عه است،جام

هاي انسانی و تربیت نیروي کار آن  شکوفایی و بالندگی هر جامعه در توسعه سرمایه
 خواهد شد تا انتقال تکنولوژي و پیشرفت   سرمایه انسانی موجب توسعه .نهفته است

  ). 2011کابرالس و همکاران، -وپزل ( صورت پذیرد صنعتی به آسانی
 یک سازمان کارکنان که است دانش فردي از سطحی انسانی، سرمایه از منظور

 مهارت، دانش، قابلیت، از شده تشکیل را انسانی مایو سرمایه .از آن برخوردار هستند
 قالب جاه در انگیزش بالقوه، رشد و نتایج به دستیابی با توانایی کاري شبکه و تجربه
 مساعدت، و حمایت قالب در گروهی کار اثربخشی انگیزش کاري، بهره وري، لبی،ط

 آن اعلان و ابلاغ توانایی و چشم انداز شفاف بودن در قالب رهبري متقابل، احترام
انعطاف  نوآوري، گشودگی، به ویژه آزادي(قالب فرهنگ  در سازمانی جو چشم انداز،
 ،در اغلب موارد). 1389حبیبی و همکاران، (د تعریف می کن )به افراد احترام پذیري و

 .ها را دارا هستند موفقیت سازمان به افرادي بستگی دارد که سطح بالاتري از شایستگی
. شوند هاي با ارزشی براي سازمان می  است که این افراد تبدیل به سرمایهحالتیدر چنین 

 زمان دیگري به هاي پیشرو بیش از هر دوره و  شرکت،در جهان متلاطم امروزي
کید أتوان با ت  آنها دریافتند که چگونه می.اند اهمیت و توجه به کارکنان خود پی برده
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 در بالاترین نقطه اقتصاد جهانی جاي گرفت، بیشتر بر حفظ و توسعه سرمایه انسانی خود
  ). 2011کابرالس و همکاران، -لوپز(

  باید بیشتر براساس واردتازه که کارکنان می دارندبیان ) 2002(لپاك و اسنل 
  شوند، گزینش)یعنی قابلیت ها، استعدادها و انگیزه هایشان( براي یادگیري خودپتانسیل 

 ه ببراي گزینش ی قوانینگونهوقتی که این  .فعلیمهارت و تجارب  تا نسبت به دانش،
ی دارد که توانایي  افرادیکپارچه سازي تمایل بیشتري براي  سازماند،نکار گرفته شو

امري  سازمان،این براي رقابتی بودن  و  دارند راارزشمند یادگیري دانش منحصر و
هاي قانونمند در نظام انتصاب و نبود روش ).2005سابرامانیام و یونت،  ( استضروري

ارتقا، رعایت نکردن کامل قوانین و بخش نامه هاي موجود، فراهم نبودن بستر مناسب 
سازمان، موجب دلسردي و نارضایتی شغلی در کارکنان براي پرورش افراد شایسته در 

از طرفی، تناسب شغل و فرد شاغل و استقرار نظام شایستگی در سازمان نیز به . می شود
عنوان پشتوانه ایجاد، حفظ علاقه و تمایل کارکنان به توسعه و توانمندسازي مستمر 

کابرالس، -لوپز( نمود هاي توسعه انسانی کمک خواهدخویش، به تضمین موفقیت برنامه
دخالت ولیت، ؤپذیرش مس مانند یادگیري،(شیوه هاي بهبود و بالندگی کارکنان ). 2011
چرا ، مورد توجه قرار گیرندباید  نیز ) و مدیریت کارکنانهاتصمیم گیري کارکنان در دادن

ز  مورد نیاکسب دانش که در جهت انگیزاند می برآنچنان  کارکنان را شیوه هاکه این 
 که دریابند وقتی کارکنان ،بنابراین). 1998، 1ماتوسیک و هیل(تلاش کنند  سازمان
 منحصرارزش و   دارد،فردي آنان هاي  شایستگیبهبود براي مناسبیهاي   برنامهسازمان

کارکنان تمایل بیشتري براي هماهنگ   ویابد ارتقا میبودن سرمایه انسانی سازمان 
). 2002، 2شیپتون (ا نیازهاي سازمان خواهند داشت ب خودهاي کردن دانش و مهارت

 و به آنها قرار می گیرند ارزیابی  مورد کهبه این باور برسندوقتی که کارکنان همچنین، 
انگیزه بیشتري براي ، پاداش داده می شود می گیرندفرا در مقابل آنچه در طول زمان 

 با). 2002لپاك و اسنل،  (دارد، می یابند سازمانکسب دانشی که ارزش بیشتري براي 
ترین منابعی  یکی از مهم هاي کارکنان ها و مهارت توجه به این حقیقت که دانش، توانایی

تواند در مدیریت استراتژیک خود از آن مزیت کسب کند، این است که سازمان می
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ها سازمانبنابراین، .  حائز اهمیت شده استيسرمایه سازمانی بیش از هر زمان دیگر
 شیوه هاي مدیریت منابع انسانی و سپس، به واسطهاي از مجموعهاز طریق توانند می

. سرمایه انسانی، افزایش قابلیت یادگیري سازمانی را در کارکنان خود انتظار داشته باشند
    میان ارتباط در میانجی را نقش با استناد بر مبانی نظري، سرمایه انسانی، از این رو

  . کندایفا می نابع انسانی و قابلیت یادگیري سازمانیهاي مدیریت م شیوه
 نظري تحقیق هاي تحقیق که به کمک پیشینه و بررسی روابط سازهحال با مطالعه

، جهت تعیین تاثیر )2011(کابرالس و همکاران - لوپزصورت گرفت و اقتباس از مدل
دو منظر یکپارچه و هاي مدیریت منابع انسانی بر قابلیت یادگیري سازمانی از  شیوه

در این . توان ترسیم نمود می1 جداگانه، مدل ارائه شده تحقیق حاضر را در قالب شکل
بالندگی و  و بهبود پرسنل، گزینش هايشیوه شامل که انسانی منابع مدیریت هاي شیوه مدل،

 باشد به عنوان متغیر مستقل، سرمایه انسانی به عنوانارزیابی مبتنی بر شایستگی می

  .  است شده گرفته نظر در وابسته متغیر عنوان به سازمانی یادگیري قابلیت و واسط متغیر
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  مدل مفهومی جزئی تحقیق: 1  شمارهشکل

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

شیوه هاي 
انتخاب 
 پرسنل

شیوه هاي 
بهبود و 
 بالندگی

ارزیابی مبتنی 
 بر شایستگی 

  یهسرما
 انسانی

قابلیت 
یادگیري 
 سازمانی 

شیوه هاي 
مدیریت منابع 

 انسانی 
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  ابزار و روش
این مطالعه به لحاظ هدف، در رده تحقیقات کاربردي و به لحاظ شیوه اجراي 

جامعه مورد مطالعه در این تحقیق را واحدهاي . تحقیق، در زمرة تحقیقات پیمایشی است
هاي مجاور آن تشکیل تحقیق و توسعه مستقر در شهرك صنعتی طوس مشهد و شرکت

 و انسانی سرمایه هاي اهمیت جامعه، این انتخاب دلایل ترینعمده یکی از. دهندمی
به ماهیت واحدهاي تحقیق و توسعه . در این شرکت هاست قابلیت یادگیري سازمانی

همچنین، از آنجا که . نحوي است که اعضاي این واحدها به عنوان نوآوران مطرح هستند
قابلیت یادگیري سازمانی یک فرایند ایجاد دانش تلقی می گردد و نتیجه آن، نوآوري در 

لذا، کسب، کاربرد و تسهیم دانش ). 2011 کابرالس و همکاران، -لوپز(فناوري می باشد 
اعضاي جامعه آماري تحقیق . شوداعضاي این واحدها محسوب میهاي به عنوان ویژگی

دهند که طبق آمار به دست آمده تعداد آنها برابر حاضر را اعضاي این واحدها تشکیل می
به منظور برآورد حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد و براساس .  نفر بوده است95

 نفر به عنوان حجم 70، 5/0ف معیار  و انحرا06/0 نفر و خطاي 95حجم جامعه آماري 
شیوه نمونه گیري نیز . نمونه آماري مورد نیاز براساس فرمول کوکران برآورد گردید

 پرسشنامه میان نمونه مورد مطالعه توزیع 84باشد و بر این اساس، تصادفی ساده می
 افراد از میان.  پرسش نامه تکمیل شده مورد تحلیل قرار گرفت80گردید که در نهایت، 

 45-25اکثر این افراد در بازه سنی . زن بودند%) 12( نفر 10مرد و %) 88( نفر 70نمونه، 
%) 43( سال 4 تا 3قرار داشتند، بیشتر اعضاي نمونه داراي سابقه همکاري )  نفر52(سال 
  . اعضاي نمونه داراي مدرك کارشناسی بودند% 56همچنین، . بودند

  هاآوري دادهابزار جمع
آوري  ترین ابزار جمع از متداول یکی پرسشنامه پیمایشی، تحقیقات در اینکه به جهتو با
طریق پرسشنامه  از حاضر تحقیق نیاز مورد اطلاعات لذا، )1390 خاکی،( باشد می اطلاعات
تا )  بسیار مخالفم= 1(این پرسشنامه شامل طیف پنج امتیازي لیکرت . آوري گردید جمع

 سوال مربوط 8. باشد  سوال می30 پرسشنامه تنظیم شده شامل. دباش می) موافقمبسیار =5(
 7. است) 2002(هاي مدیریت منابع انسانی و برگرفته از پرسشنامه اسنل و لپاك به شیوه
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 سوال 15و ) 2002( سوال مربوط به سرمایه انسانی و برگرفته از پرسشنامه اسنل و لپاك
  . می باشد) 2007( و همکاران 1ه از چیوامربوط به قابلیت یادگیري سازمانی و برگرفت

در . براي بررسی روایی پرسش نامه از روایی صوري و عاملی استفاده شده است
 صاحب نظر مربوطه از جمله استادان مدیریت و 8بررسی روایی صوري، پرسش نامه به 

هاي صنعتی داده شد و از آنان در مورد هر سوال و در خصوص مدیران ارشد شرکت
در بررسی روایی عاملی از تحلیل عاملی تأئیدي . ابی گویه مربوطه نظرخواهی شدارزی

با توجه به معیار فورنل و .  ملاحظه می شود1استفاده شده است که نتایج آن در جدول 
اما قبل از انجام .  و معنادار باشند5/0گتر از ها باید بزر، بارهاي عاملی گویه)1981 (2لاکر

، توانایی ارزیابی 4"بارتلت" و 3"او-ام-کا"ي با استفاده از آزمون تحلیل عاملی تائید
با توجه به این که . تحلیل عاملی براي سنجش متغیر مورد نظر مورد ارزیابی قرار گرفت

 بود، جواز استفاده از تحلیل عاملی 6/0 براي متغیرهاي مطالعه بالاتر از "او-ام-کا"معیار 
 کرونباخ استفاده روش آلفاي از نامه نیز پرسش اییپای تعیین براي. تائیدي کسب شد

 گردید و پیش آزمون)  پرسش نامه20 شامل(اي اولیه نمونه منظور، بدین .است شده
 کمک نرم افزار به و ها نامه پرسش این از به دست آمده داده هاي از استفاده سپس با
 کل براي که شد محاسبه کرونباخ با روش آلفاي اعتماد ضریب میزانSPSS آماري 

 به دست آمد و براي سازه هاي شیوه هاي مدیریت 89/0 پرسش نامه، این ضریب برابر
 و 76/0، 81/0منابع انسانی، سرمایه انسانی و قابلیت یادگیري سازمانی به ترتیب پایایی 

هاي علوم انسانی ضریب آلفاي که براي پژوهشبا توجه به این.  حاصل گردید79/0
 مذکور را مناسب ارزیابی توان پایایی پرسش نامه قابل قبول است لذا، می7/0بالاتر از 
  . نمود

                                                           
1.Chiva 
2.Fornell & Larcker 
3.KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 
4.Bartlett 
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  اطلاعات تحلیل و تجزیه فنون
 جهت PLSیابی معادلات ساختاري با کمک نرم افزار در این پژوهش از مدل

 در این است که PLSمزیت اصلی . آزمون فرضیات و برازندگی مدل استفاده شده است
، 1هائنلین و کاپلان(عداد کمتري از نمونه نیاز دارد ابی نسبت به لیزرل به تیاین نوع مدل

باشد با کمک  نفر می80لذا، با توجه به اینکه در این مطالعه تعداد نمونه آماري ). 2004
توان از معادلات ساختاري جهت برازش مدل مفهومی تحقیق بهره  میPLSنرم افزار 

توان ضرایب رگرسیون استاندارد را براي  میPLSیابی لهمچنین اینکه از طریق مد .برد
اي مدل ها را بر شاخصمسیرها، ضرایب تعیین را براي متغیرهاي درونی و اندازه

   که در ادامه، نقش هرکدام از این موارد مطرح ) 1999هالاند، (مفهومی بدست آورد 
 PLSیابی تارمند شدن مدلپیشنهاد داد بهتر است به منظور ساخ) 1999(هالاند . شودمی

هاي روایی و گیري از طریق تحلیلدر اولین مرحله، مدل اندازه. در دو مرحله انجام شود
 برآورد مسیر بین متغیرها پایایی بررسی شود و در دومین مرحله، مدل ساختاري به وسیله

  ). 1995، 2مارتینسونس(هاي برازش مدل بررسی شود و تعیین شاخص
 

 : 3گیري ارزیابی مدل اندازه-مرحله اول
گیري از طریق نتایج تحلیل عاملی تأئیدي صورت در مرحله اول، تعیین مدل اندازه

ی مناسب اعتبار از 5/0از  بزرگتر عاملی لاکر، بارهاي و فورنل معیار به توجه با. گیردمی
شود،  مشاهده می1گونه که در جدول همان). 1981فورنل و لارکر، (هستند  برخوردار

باشند که همبستگی بالایی را نشان می 5/0از  ها داراي بار عاملی بزرگترتمامی سازه
  . دهندمی

                                                           
1.Haenlein & Kaplan 
2.Martinsons  
3.Measurement model 
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  بارهاي عاملی گویه هاي پرسشنامه): 1 ( شماره جدول
 بار عاملی گویه ها بار عاملی گویه ها

 سرمایه انسانی  شیوه هاي مدیریت منابع انسانی
q1 83/0  q9  77/0 
q2 91/0 q10 90/0 
q3 80/0 q11  67/0 
q4  61/0 q12  80/0  
q5 80/0 q13  88/0  
q6 73/0 q14 90/0 

q7 77/0  q15 78/0 

q8 63/0 یسازمان يریادگی تیقابل  
  q24  76/0  یسازمان يریادگی تیقابل
q16 65/0  q25 91/0  
q17 82/0  q26 83/0  
q18 76/0 q27 70/0  
q19 70/0  q28 89/0  
q20 64/0  q29 71/0  
q21 81/0  q30 68/0  
q22 78/0 
q23 94/0  
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  : 1 ارزیابی مدل ساختاري-مرحله دوم
هاي برازندگی مدل و برازش مدل ، تعیین شاخصتحلیل مسیردر این مرحله به 

 همگی کیفیت برازش را نشان PLSهاي به دست آمده در شاخص .شودپرداخته می
باشند و هرچه مقدار صفر تا یک میها، عددي بین به این معنی که این شاخص. دهندمی

 نیا. باشندگر مطلوبیت مدل می بیشتر باشند، بیان5/0تر باشند و از آنها به یک نزدیک
    دهی نامیدرون مدل  ویرونیب  و همچنین، مدل3ینسب  و2مطلق بیترت به هاشاخص

هاي تحقیق توان به مطلوبیت مدل می2بنابراین، از جدول ). 1999هالاند، (شوند یم
   .ها در دامنه مورد قبول قرار دارندرسید و ملاحظه می شود که تمامی شاخص

  برازش مدلهاي شاخص :)2(  شمارهجدول

  
مدل کلی یا . در بررسی مدل مفهومی تحقیق از دو نوع بهره گرفته شده است

سیستمی که در آن شیوه هاي مدیریت منابع انسانی به صورت یکپارچه به عنوان یک 
در دیگر یعنی مدل جزئی هر کدام از شیوه هاي مدیریت . استمتغیر در نظر گرفته شده 

بنابراین، با کمک این دو . اند عنوان یک متغیر مستقل در نظر گرفته شدهمنابع انسانی به
مدل و رویکرد حداقل مربعات جزئی تاثیر شیوه هاي مدیریت منابع انسانی به صورت 

توان مدل  می2در شکل . گیرندهاي تحقیق مورد بررسی قرار میکلی و جداگانه بر سازه
 .غیر مستقل مشاهده نمودجزئی تحقیق را با در نظر گرفتن سه مت

 
 
 

                                                           
1.Structural model 
2.Absolute index 
3.Relative index 

 نوع شاخص هاي مدل کلی مقدار شاخص هاي مدل جزئیمقدار شاخص
 شاخص مطلق 794/0 674/0
 شاخص نسبی 834/0 827/0
 شاخص مدل بیرونی 993/0 989/0
 شاخص مدل درونی 952/0   889/0
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  )هاي مدیریت منابع انسانیبررسی جداگانه شیوه(مدل ساختاري : 2  شمارهشکل

 
  

هاي تحقیق را توان تأثیر شیوه هاي مدیریت منابع انسانی بر سازه می3در شکل 
در واقع، این مدل متاثر از تفکر سیستمی است که . رچه مورد بررسی قرار دادبه طور یکپا

تواند تاثیر  عوامل یک مجموعه به صورت یک کل میبر این باور است که مجموعه
همچنین، ضرایب مسیر و . مجزایی از مجموع تاثیر عوامل به طور جداگانه داشته باشد

اند که مقدار تحقیق نمایش داده شدهبر روي خطوط مدل ساختاري   p-valueمقدار
 .باشدمی) P(  با نام p-valueو مقدار ) Reg(ضریب با نام 

 
 
 
 
 
 
 
  

Reg=0.22 
P<0.05 

Reg=0.39 
P<0.05 

Reg=0.22 
P<0.05 

Reg=0.45 
P<0.05 

Reg=0.34 
P<0.05 

Reg=0.59 
P<0.05 

Reg=0.21 
P<0.05 

  قابلیت
  یادگیري
 سازمانی

  ارزش و
سرمایه 
 انسانی

شیوه هاي 
انتخاب 
 پرسنل

شیوه هاي 
بهبود و 
 بالندگی

ارزیابی 
مبنی بر 
 شایستگی

Q16 
Q17 
Q18 
Q19 
Q20 
Q21 
Q22 
Q23 
Q24 
Q25 
Q26 
Q27 
Q28 
Q29 
Q30 

 

Q9  Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 
 

Q1 

Q2 

Q6  
Q7  
Q8  

 

Q3  
Q4  
Q5  

 

  ابلیتق
  یادگیري
 سازمانی

  ارزش و
سرمایه 
 انسانی

ارزیابی 
مبنی بر 
 شایستگی

 

شیوه هاي 
  انتخاب پرسنل

شیوه هاي 
بهبود و 
 بالندگی
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  )بررسی یکپارچه شیوه هاي مدیریت منابع انسانی(مدل ساختاري : 3شمارهشکل 

  آزمون فرضیه ها
ها را در قالب ضرایب مسیر همراه با سطح  نتایج حاصل از آزمون فرضیه3جدول 

با توجه به اینکه در این تحقیق، . دهدهاي تحقیق نشان میعناداري و در بارة فرضیهم
ها تحقیق اگر  درصد در نظر گرفته شده است، براي آزمون فرضیه95سطح اطمینان 

 باشد در این صورت مسیر و ضریب مسیر مورد 05/0فرضیه اي داراي معناداري کمتر از 
  .  می شود در غیر این صورت، آن فرضیه رد می شودنظر معنادار بوده و فرضیه تأئید

  

  نتایج آزمون فرضیه ها:  3شمارهجدول 
  ضریب  مسیر

  مسیر
  سطح

  نتیجه  معناداري
H1 :05/0  23/0  شیوه هاي مدیریت منابع انسانی بر قابلیت یادگیري سازمانی<p تایید  

H1-1 :05/0  22/0  شیوه هاي گزینش پرسنل بر قابلیت یادگیري سازمانی<p تایید  
H2-1 :05/0  34/0  شیوه هاي بهبود و بالندگی بر قابلیت یادگیري سازمانی<p تایید  
H3-1 :05/0  45/0  ارزیابی براساس شایستگی بر قابلیت یادگیري سازمانی<p تایید  

H2 :05/0  39/0  سرمایه انسانی بر قابلیت یادگیري سازمانی<p تایید 
H3 :05/0  43/0   بر سرمایه انسانیشیوه هاي مدیریت منابع انسانی<p تایید  

H1-3 :05/0  22/0  شیوه هاي گزینش پرسنل بر سرمایه انسانی<p تایید  
H2-3 :05/0  59/0  شیوه هاي بهبود و بالندگی بر سرمایه انسانی<p تائید  
H3-3 :05/0  21/0  شیوه هاي ارزیابی براساس شایستگی بر سرمایه انسانی<p  تایید  

H4 :و  17/0=مستقیمتأثیر غیر رمایه انسانینقش واسط س   
  23/0=تاثیر مستقیم

  تائید

  قابلیت
  یادگیري
 سازمانی

  ارزش و
 سرمایه

 انسانی

 

Q16 
Q17 
Q18 
Q19 
Q20 
Q21 
Q22 
Q23 
Q24 
Q25 
Q26 
Q27 
Q28 
Q29 
Q30 

Q1 
Q2 
Q3 
Q4 
Q5 
Q6 
Q7 
Q8 

Q9  Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 

 

Reg=0.23 
P<0.05 

Reg=0.39 
P<0.05 

Reg=0.43 
P<0.05 

  قابلیت
  یادگیري
 سازمانی

  ارزش و
 انسانی سرمایه

شیوه هاي 
مدیریت منابع 
 انسانی
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کنید، فرضیه اصلی اول یعنی شیوه هاي  مشاهده می3همان طور که در جدول 
بر قابلیت ) >05/0P( در سطح معناداري 23/0مدیریت منابع انسانی با ضریب تاثیر 
به علاوه، . آن نیز تائید شدندهر سه زیر فرضیه . یادگیري سازمانی مورد تائید واقع شد

 بر 39/0 در مورد فرضیه اصلی دوم تحقیق، سرمایه انسانی با ضریب تاثیر 3طبق جدول 
،  تحقیق اصلی سومآزمون فرضیهدر مورد . قابلیت یادگیري سازمانی مورد تأیید واقع شد

 در سطح 43/0  این مسیر با ضریب مسیر،گردد مشاهده می3همانطور که در جدول 
)05/0P<( گردد و هر سه زیر می نیز تایید سوم  اصلی فرضیهلذا،باشد دار میمعنی

در نهایت، در مورد فرضیه اصلی چهارم یعنی بررسی . فرضیه نیز مورد تائید واقع شدند
نقش واسط سرمایه انسانی با توجه به اینکه دو مسیر مستقیم شیوه هاي مدیریت منابع 

، یت یادگیري سازمانی معنادار شدند سرمایه انسانی بر قابلانسانی بر سرمایه انسانی و
شود و ضریب مسیر آن برابر با حاصل ضرب نقش واسط سرمایه انسانی نیز تائید می

  ).  39/0 × 43/0 = 17/0(ضریب مسیر این دو مسیر مستقیم می باشد 

  گیري و ارائه پیشنهادهابحث و نتیجه
هاي مدیریت منابع انسانی بر ن تأثیر شیوهدر این مطالعه تلاش شد تا به تعیی

لذا، دو هدف اولیه این مطالعه، . سرمایۀ انسانی و قابلیت یادگیري سازمانی، پرداخته شود
   و سرمایۀ انسانی سازمان HRMهاي ، به کارگیري شیوهOLCبررسی ارتباط میان 

واند نقش واسط را سومین هدف نیز به بررسی این که آیا سرمایه انسانی می ت. باشدمی
این مطالعه نشان داد شیوه هاي .  ایفا کند، پرداختOLC و  HRMهايمیان شیوه

شیوه بهبود و بالندگی، شیوه گزینش، شیوه ارزیابی بر اساس (مدیریت منابع انسانی 
باعث بهبود قابلیت یادگیري سازمانی از طریق تأثیر بر روي سرمایه انسانی ) شایستگی

 . دامه به شرح کامل تر نتایج پرداخته شده استمی شود که در ا
  HRMهاينتایج حاصل از این تحقیق، ارتباط مستقیم و معناداري را میان شیوه

 نشان دادند که OLCبا ) گزینش پرسنل، بهبود و بالندگی و ارزیابی مبتنی بر شایستگی(
، اسنل و )1999(اران و همک 1، لیی)2011(کابرالز و همکاران -هاي لوپزهمراستا با یافته

بنابراین، به عنوان اولین . می باشد) 2005(گومز و همکاران -و جرز) 1996(همکاران 

                                                           
1.Lei 
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مند به توان چنین اظهار داشت که مدیران منابع انسانی که علاقهنتیجه این مطالعه، می
ابع دیر منلذا، م. اي داشته باشندباشند باید به این شیوه ها توجه ویژه میOLCارتقاي 

 و سپس نموده را جذب سازمان کارکنانهاي خاص،  کارگیري استراتژي انسانی باید با به
  ارتقا به سازمان را کارکنان با آگاهی از عوامل برانگیزاننده آنها و عواملی که وفاداري 

هاي   به عبارت دیگر، در این مقاله نشان داده شد که شیوه.نماید آنها را حفظ بخشد، می
HRMهاي یادگیري سازمانی مطرح باشند چرا وانند به عنوان یکی از تسهیل کنندهت  می

 که این شیوه ها نقش محوري در جهت دادن به رفتار فردي کارکنان سازمان دارند و 
از طرفی، طبق گفته . می توانند انگیزش مثبتی در مقابل یادگیري در افراد ایجاد کنند

کارکنان را براي کسب دانش و اساس شایستگی، بر ارزیابی ،)2007(کانگ و همکاران 
 اهاي خود را بآموخته اگر افرادي که آموزش دیده اند،. انگیزاندمی مهارت جدید بر

 روند یادگیري سازمان يبه نوبه خود باعث ارتقااین کار گیرند، ه بدر سازمان موفقیت 
 قوانین مناسب فردي شود سازمان ها پیشنهاد می،مهمبراي دستیابی به این  .می شود

     مشارکت دادن کارکنان در  و ها ولیتؤ، محول کردن مسویژهشامل یادگیري 
اجراي این گونه . کار گیرنده ب  کارکنانبهبود و بالنده ساختن ه منظوررا بها  گیريتصمیم

 اثبات سازمانفضاي باز در براي یادگیري سازمانی و را  مدیریت رفتارها در سازمان، تعهد
 خوب عملکرد و قابلیت یادگیري سازمانی همچنین، به منظور افزایش سطح. کند می

و  مدیران آشنایی جهت آموزشی هاي کارگاه و ها شود دورهمی پیشنهاد ها، سازمان
   .گردد برگزار آنها به کارگیري و وظایف انجام نوین هاي شیوه و ها با روش کارشناسان

اضر این بود که سرمایه انسانی رابطه دومین نتیجه مهم حاصل از مطالعه ح
راستا با مطالعات صورت گرفته توسط  این نتیجه هم. دارد OLCمستقیم و معناداري با 

می باشد که در مطالعات ) 2009(و هسو و فانگ ) 1391(شیرسوار شهاوند و همکاران 
 اقع، سازمانیدر و.  داردOLCخود نشان دادند سرمایه انسانی تاثیر معنادار و مستقیمی بر 

 دهدمی خود فرصت کارکنان به کند،می سرمایه گذاري انسانی خود سرمایه روي که بر
کمک ) شودمی سازمان اثربخشی به نهایت، منجر در که(یادگیري  تعمیم و ایجاد در تا

تواند شرایطی فراهم کند که یادگیري را ارتقا دهد زیرا از طرفی، سرمایه انسانی می. کنند
 ارزش سازمان از طریق دانش و نهادینه شدن آن در سازمان، بسیار حائز اهمیت افزایش
براي خلق ارزش از سرمایه انسانی، توانایی سازمان در در واقع، عامل مؤثر . باشدمی
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این ). 2005، 1کیورشی و کیین(ت گسترش آن در عرصه همکاري اس و بکارگیري دانش
هاي  نش هستند و یادگیري سازمانی یکی از راهمنابع غیرمشهود، عوامل تولیدکننده دا

 مطالعات اخیر به این موضوع اشاره دارد که سرمایه انسانی، ،همچنین. ایجاد دانش است
و نتیجه اقدامات و فرآیند هاي پویاي تجاري است و ارتباطی نزدیک با مدیریت دانش 

له و یکپارچگی ادگیري سازمانی به مبادی). 1999، 2لاین(د یادگیري سازمانی دار
هاي به کار برده شده توسط اعضاي سازمان متکی است یا به  اطلاعات، دانش و ایده

 ،معناي خلق دانش بیشتر بوده که در نهایت عبارت دیگر، نیروي کار با کیفیت بالاتر، به
). 1393 و همکاران، خصم افکن نظام (شود منجر به بهبود قابلیت یادگیري سازمانی می

    ر قرار  قابلیت یادگیري سازمانی را تحت تأثی، گفت که سرمایه انسانیتوان میپس 
 خود براساس پتانسیل تازه وارد کارکنان شود بر اساس این یافته پیشنهاد می. دهدمی

 شوند تا نسبت به ، گزینش)ها، استعدادها و انگیزه هایشان یعنی قابلیت(براي یادگیري 
کار ه بدر سازمان  براي گزینش ی قوانینگونه که این وقتی .فعلیمهارت و تجارب  دانش،

دارد که توانایی ي  افرادیکپارچه سازي تمایل بیشتري براي  سازماند،نگرفته شو
 امري ضروري سازمان،این براي رقابتی بودن  و ارزشمند دارند و یادگیري دانش منحصر

     ابتی تاثیرگذارند، هاي انسانی بر کسب مزیت رق از آنجا که سرمایهاز طرفی، . است
 در هاي سازمانی به بهبود سرمایه انسانی ها و فرصتها، مشاوره توان با ارائه آموزش می

 در نخبه افراد و کارکنان تجارب از همچنین، استفاده. جهت توسعه آن، گام برداشت
 آموزش و کاري مورد نیاز اطلاعات و دانش نشر در جهت سازمان مختلف بخش هاي

فعالیت نیز به منظور افزایش قابلیت یادگیري سازمانی  انجام جدید هاي روش و ها مهارت
 . از طریق این سرمایه هاي انسانی مفید در سازمان پیشنهاد می شود

و سرمایه  HRMسومین نتیجه این مطالعه، وجود ارتباط معنادار میان شیوه هاي 
، هر سه شیوه  HRM شیوه هاينتایج مطالعه حاضر نشان داد که از میان. انسانی بود

یعنی شیوه بهبود و بالندگی، گزینش و ارزیابی براساس شایستگی رابطه مثبت و 
این یافته در راستاي یافته هاي مطالعات لپاك و اسنل . معناداري با سرمایه انسانی دارند

ند ا داده نشان نیز دیگر مختلف تحقیقات .قرار داشت) 1998(و ماتیوسیک و هیل ) 2002(

                                                           
1.Qureshi & Keen 
2.Lynn  
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ها  هاي مدیریت منابع انسانی راهی اساسی براي سازمان هاي خاص در شیوه گیري جهت
؛ 2002، 1لپاك و اسنل(به منظور تحت تاثیر قرار دادن سرمایه هاي انسانی می باشد 

 و 5؛ مینباوا2004، 4؛ لیائو و چانگ2004، 3؛ یونت و اسنل2009 و همکاران، 2یامائو
نشان دادند که شیوه استخدام و گزینش ) 2009(الس و وال کابر- لوپز). 2009همکاران، 

و نیز شیوه بهبود و بالندگی در مدیریت منابع انسانی می تواند به بالندگی سرمایه انسانی 
انجام شد نیز نشان داد ) 2004(مطالعه تجربی که توسط یونت و اسنل . کمک کند

 مهارت و تجربه در ارتباط سرمایه گذاري براي جذب بهترین کارکنان با سطح دانش،
مطالعات گذشته نشان دادند که رابطه مثبتی میان شیوه بهبود و بالندگی و سرمایه . است

راستا با نتیجه تحقیق حاضر و نتایج  که هم) 2011و همکاران،  6کابلو(انسانی وجود دارد 
و مطالعات بنابراین، براساس این نتیجه . می باشد) 2016( 7مطالعات نیوز و کویینتانا

 ، نمایدبه روزافراد براي مدیریت روش هاي خود را  سازماناگر گذشته در این راستا، 
 ، مزیت رقابتی مناسب از طریق نگهداري به دستیابیدر راستايسرمایه انسانی می تواند 

این باعث ارتقاي به و جهت دهی شود   ارزش و دانش کسب شده توسط کارکنانبهبود
لذا، بر این اساس پیشنهاد می . و انتقال این دانش در سازمان می شودبهبود  رسانی، روز

دخالت ولیت، ؤپذیرش مس مانند یادگیري،(شود شیوه هاي بهبود و بالندگی کارکنان 
که این چرا ،  مورد توجه قرار گیرند) و مدیریت کارکنانهاتصمیم گیري کارکنان در دادن

  مورد نیاز سازمانکسب دانش که در جهت زاندانگی می برآن چنان  کارکنان را شیوه ها
 بهبود براي مناسبی برنامه هاي سازمان که دریابندوقتی کارکنان در واقع، . تلاش کنند
ارتقا  بودن سرمایه انسانی سازمان منحصر بفردارزش و   دارد،فردي آنان  هايشایستگی

 و بالندگی، ارزیابی مبتنی بر هاي بهبودتوان انتظار داشت بین شیوه، می بنابراین.یابدمی
اي  شایستگی، گزینش و سرمایه انسانی رابطه معناداري وجود داشته باشد که چنین نتیجه

  .   نیز از مقاله حاضر حاصل گردید

                                                           
1.Lepak & Snell 
2.Yamao 
3.Youndt and Snell 
4.Liao & Chuang 
5.Minbaeva 
6.Cabello 
7.Nieves  & Quintana 
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چهارمین و آخرین نتیجه این مقاله، نقش واسط سرمایه انسانی در رابطه میان 
در واقع، نتیجه نشان داد که . ت بود که مورد تأئید قرار گرفOLC و  HRMهايشیوه

.  از طریق سرمایه انسانی رابطه معناداري وجود داردOLC و HRMمیان شیوه هاي 
شیوه هاي مدیریت منابع اي از مجموعهاز طریق توانند ها میسازمانبنابراین، مدیران 

 خود  سرمایه انسانی، قابلیت یادگیري سازمانی را در کارکنانانسانی و سپس به واسطه
  . افزایش دهند

توان به عدم تعمیم نتایج تحقیق حاضر به از جمله محدودیت هاي این تحقیق می
. سایر جوامع اشاره نمود چرا که تعداد نمونه در نظر گرفته شده محدود بوده است

همچنین، یکی دیگر از محدودیت هاي تحقیق حاضر استفاده از ابزارهاي خود گزارشی 
  . می باشد
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  عملکرد کارکنان بهبود مدیریت دانش برهاي مدل ساختاري ویژگیتحلیل 
 ) شرکت ساخت تجهیزات سپاهانمورد مطالعه(

  
  1زهرا علی زاده

  2 ∗ دکتر حسین رضایی دولت آبادي
 

 چکیده
 ارکان تمامی در زندگی ناپذیر جدایی جزء دانش که دارد  اعترافامر این بر بشر امروزه

شود و نوآوري و عملکرد را  کارگیري دانش باعث خلاقیت در کارکنان می انتقال و به  خلق،.است
  مدیریت دانش برهاي مدل ساختاري ویژگیتحلیل  به حاضر، پژوهش  در.بخشد بهبود می

 شرکت ساخت تجهیزات سپاهان با استفاده از دیدگاه مدل چان و چائو  عملکرد کارکنانبهبود
در این . همبستگی است -پژوهش کاربردي و از نظر روش، توصیفیاین . پرداخته شده است

.  سوال استفاده شد61اي حاوي  ها، از پرسشنامه راستا، براي گردآوري اطلاعات و آزمون فرضیه
جامعه آماري این پژوهش شامل کارکنان بخش اداري شرکت ساخت تجهیزات سپاهان با تعداد 

.  نفر تعیین گردید114ه آماري بر طبق رابطه کوکران  بوده و نمون1393- 1394نفر در سال 160
هاي مدیریت دانش بر بهبود عملکرد  دهد که تأثیر مدل ساختاري ویژگی نتایج نشان می

از میان متغیرها، متغیرهاي تبدیل، تکنولوژي، و کاربرد، بیشترین وزن را . کارکنان معنادار است
هاي مدیریت دانش  ن نتایج نشان داد که ویژگیهمچنی. در تشکیل مدیریت دانش بر عهده دارند

بنابراین، شرکت ساخت . کند  درصد از تغییرات عملکرد کارکنان را تبیین می29به میزان 
تجهیزات سپاهان، با برگزاري دوره هاي ضمن خدمت جهت آگاهی بیشتر کارکنان و مدیران با 

توانند به بقا و  ا تکنولوژي میهاي تخصصی در ارتباط ب مدیریت دانش و روزآمد سازي مهارت
                      .رشد خود در عرصه رقابتی کمک کنند

  مدیریت دانش، عملکرد کارکنان، مدل چان و چائو:کلیدي هاي واژه
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  مقدمه
 به منزلۀ و رود می شمار به سازمان عظیم منبع تنها دانش محوري، دانایی عصر در

 و 1هالوي( دارد حیاتی نقشی سازمان رقابتی مزیت حفظ براي متمایزکننده، عاملی
عنوان منبع استراتژیک سازمان در نظر  دانش و سرمایۀ  فکري، به). 75، 2005دیگران، 
 این بر جهانی هاي تجارت رو رهبران از این). 3029، 2015، 2ریو و کیم(شود  گرفته می

 سازمانی هاي ایستگیش و ها قابلیت ترینمهم از انسانی هايسرمایه دانش که باورند
 دانش، مدیریت به نهادن ارج آن و با فرآیند مدیریت سازماندهی و طراحی با و است

 توسعۀ و رقابت ایجاد براي بستري توان ضروري می و استراتژیک نیاز یک به عنوان
 یکی به دانش یه عبارت دیگر، امروزه). 352، 1393حسینی و اکبري، (کرد  فراهم پایدار

 به ها سازمان و است شده تبدیل ها سازمان موفقیت براي اساسی محرك ينیروها از
 به عنوان یک سرمایه و دارایی غیرملموس جهت "هاذهن"، براي"یدي نیروهاي" جاي

  ).1، 1389اخوان و دیگران، (کنند  می هزینه پذیري پیشرفت و رقابت
 را خود سرمایه اهاست تسازمان براي سودمند ابزاري دانش مدیریت راستا این در
 سریع العملعکس پذیري و انعطاف و کنند، سازگاري تشویق را نوآوري دهند، توسعه

حداکثر برسانند  به را مطلوب عملکرد دهند و ارتقا متغیر محیطی را اوضاع برابر در
 ).30، 1393احمدي بالادهی و میرزائی عرب، (

 جدیدي نیازهاي بین ییکپارچگ ایجاد براي است مناسبی رویکرد دانش مدیریت
 اطلاعات تا می کند کمک سازمان و به است آمده بوجود کنونی مدرن جوامع در که

 جدید دانش آن، از گیريبهره ضمن و نماید منتشر و شناسایی خود را نشده سازماندهی
. آورد وجود به ها آرمان به دستیابی در را مثبتی نو بسازد و نتایج از یا و بگیرد فرا را
 به شدن تبدیل حال در دانش مدیریت گفت توان می شده، بیان مطالب به توجه با

 هايسازمان براي و روشی کارآمد مدیریت از جدید جنبه یک و تجاري کامل وظیفه
  ).62، 1390انصاري و دیگران، ( امروزي است

شده است به این  سال گذشته منجر 20شدن در طی  روند سریع به سوي جهانی
ماندن در یک  هاي جایگزین براي باقی ي متعدد صنعتی به دنبال استراتژيها که شرکت

                                                           
1. Halawi 
2. Ryoo & Kim 
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 بینی رقابت در محیطی بسیار نامطمئن، غیرقابل پیش. بازار رقابتی جهانی فزاینده باشند
از  پویا و اقتصادي ناپایداري انسانی، نیروي انتقال و نقل بالاي میزان داراي

پذیري  شرط پایداري و رقابت. استهاي کسب و کار امروزي  هاي محیط مشخصه
ها،  اي به توسعه مهارت  خلق شرایطی است که به طور فزاینده،ها بلندمدت سازمان

 بتوانند تا بپردازند خود استراتژیک هاي و داراییدانش کارکنان، ها ها، قابلیت شایستگی
 کسب رقابتی مزیت خود، تقلید غیرقابل و ناملموس هاي توانمندي و منابع کمک با

  ). 2، 1392آشنا و دیگران، (کنند 
دانش به ارزش یک سازمان از طریق سهم خود در محصولات، فرآیندها و مردم 

 شناسایی باهاي فکري را  ها و دارایی اطلاعات، داده،افزاید در حالی که مدیریت دانش می
 دانش، مدیریت. کند  به ارزش بادوام تبدیل می،هاي مدیریتی دانش مفید براي فعالیت

 ایجاد فرهنگ جدید، دانش سازمان، مستمر فرآیندهایی شامل تسهیل استفاده و توسعه
چگونگی یادگیري و فراگیري، اشاعه و تحلیل آگاهانه و جامع دانش در حیطۀ مدارك و 

 ایجاد ارزش و براي ها و افزایش کارایی هاي فردي است که سبب کاهش هزینه مهارت
 به عنوان یک منبع مهم مزیت رقابتی به رسمیت شناخته  وشود میحفظ مزیت رقابتی 

تر دانش  هایی که بتوانند هرچه سریع شده است، به نحوي که بسیاري معتقدند که شرکت
  .تر خواهند بود را کسب و به مرحله کاربردي برسانند در یک بازار رقابتی، موفق

پذیري، توسعۀ  نطباقپذیري و ا گیري، انعطاف جلوگیري از افت دانش، بهبود تصمیم
هاي  ها، یکپارچگی سازمانی در عملکرد، به حداقل رساندن خطاها، کاهش هزینه دارایی

توان برخی از مزایاي مدیریت دانش در  طراحی و توسعه و افزایش ارزش محصول را می
  . سازمان دانست

که قادر است از نیروي اندك،  یابد هایی دست می سازمان دانشی به توانمندي
امروزه وضعیت . هاي نوینی روبرو هستند ها با چالش گونه سازمان این. درتی عظیم بسازدق

این فضا به سرعت . ها بیش از پیش پیچیده و متغیر شده است و فضاي رقابتی سازمان
ها این سرعت به مراتب بیش از  اي که براي بیشتر سازمان گونه در حال تغییر است، به

تغییرات مستمر دانش نیز وضعیت عدم . هاست طبیق آنگویی و توان ت سرعت پاسخ
پایان دانش، بازارها را در  جریان بی. ها به وجود آورده است تعادل جدیدي براي سازمان



 1395 زمستان  –39  شماره–  بهره وريمدیریت

 

220

کند  ها را ملزم به تغییرات مستمر می حالت تغییر مداوم قرار داده که این امر سازمان
  ).100، 1388بحرینی و هوشنگی، (

. هستند پایدار رقابتی مزیت کسب درصدد هاسازمان و امعجو امروز، دنیاي رد
 را خود سرمایه تا هاستسازمان براي سودمند ابزاري دانش مدیریت راستا این در

 مدیریت. برسانند حداکثر به را مطلوب عملکرد و کنند تشویق را نوآوري دهند، توسعه
 دانش مدیریت .کند کم را هافاصله و هاشکاف تواندمی که است جدیدي  شیوةدانش

 زمینه ةکنند فراهم عنوان به هاسازمان در جدید قرن مدیریت کلیدي ابزار عنوان به
 دانش انتشار و نگهداري سازماندهی، ارتقاي تبادل، و تسهیم پرورش، ایجاد، بازخوانی،

 رویکرد گیريشکل سبب توانست خواهد ا،هشبخ سطح در ویژه به سازمان سطح در
 استفاده و دریافت براي آمادگی موجود، دانش از مؤثر استفاده آموزش، هايشیوه جدید

 مقابله توان با سوم هزاره فناوري و دانش ۀتوسع گردد تا به نوین دانش و اطلاعات از
 دارند نیاز هادانش. شودمنجر اطراف دنیاي سریع تغییرات با کارکنان امروز جهان در
 تلقی جدي بسیار باید حوزه این در پژوهش سألهم و باشند علمی اصول بر مبتنی که

 اتفاق سازمان در همواره که است امري دانش، مدیریت و دانش کارگیريه ب. گردد
 با و دیگران با تعامل در که اطلاعاتی و هاداده مبناي بر همواره مدیر زیرا افتد؛می

 هر براي کاربردها این .دکنمی گیري تصمیم اندوزد،می متفاوت یافتگی ساختار سطوح
 و نیاز ترین مهم اطلاعات و داده دیگر، منظر از. هستند متنوع و متفاوت سازمان
  بودن،کاملتبط ومرو بندي طبقه ،یدرست. است عملکرد ارزیابی نظام اصلی ورودي

 که است اطلاعات و داده هايویژگی ترین ممه از بودن، موقع به و دسترسی قابل
 وظیفه هاویژگی این با اطلاعات و داده تهیه. دارد نیاز ها آن به عملکرد ارزیابی نظام
 تهیه متولی توانمی را دانش مدیریت نظام ترتیب، این به. است دانش مدیریت نظام
 الادهی و میرزاییاحمدي ب (دانست عملکرد ارزیابی نظام هايورودي ترین مهم از یکی

  .)30، 1393عرب، 
 پرکاربردترین و ترین معروف از یکی از استفاده با تا کوشدمی پژوهش این

آیا مدل  که دهد پاسخ پرسش این به) 2008، 1چان و چائو(مدیریت دانش  هاي مدل

                                                           
1.Chan & Chao 
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 یادگیري، محافظت، تبدیل، کاربرد، ساختار،( دانش مدیریت هاي ویژگی ساختاري
 بر بهبود عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معناداري دارد؟) وژيفرهنگ، تکنول

 سال گذشته منجر به این شده است 20شدن در طی  روند سریع به سوي جهانی
هاي جایگزین براي باقی ماندن در یک  هاي متعدد صنعتی به دنبال استراتژي که شرکت

بینی و  مطمئن، غیرقابل پیشرقابت در محیطی بسیار نا. بازار رقابتی جهانی فزاینده باشند
پذیري   شرط پایداري و رقابت.هاي کسب و کار امروزي است هاي محیط پویا از مشخصه

ها،  اي به توسعه مهارت ها خلق شرایطی است که به طور فزاینده سازمان مدتبلند
دانش کارکنان براي واکنش نسبت به تغییرات محیط کسب و  ها و ها، قابلیت شایستگی

تر  ها و اعمال دانش باید سریع ها، توانایی ها، شایستگی براي ایجاد این مهارت. دازدکار بپر
 از رقباي مستقیم خود بود تا بتوان به مزیت رقابتی دست یافت و آن را حفظ کرد

دانش به ارزش یک سازمان از طریق سهم خود  ).211، 2013،  دیگرانو1اسکرافت وال(
ها و  افزاید در حالی که مدیریت دانش اطلاعات، داده در محصولات، فرآیندها و مردم می

هاي مدیریتی به ارزش بادوام   شناسایی دانش مفید براي فعالیتباهاي فکري را  دارایی
 توسعه دانش سازمان، مدیریت دانش، فرآیندهایی شامل تسهیل استفاده و. کند تبدیل می

 ایجاد ارزش و افزایش و حفظ مزیت رقابتی است و به عنوان یک منبع مهم مزیت براي
هایی که  رقابتی به رسمیت شناخته شده است، به نحوي که بسیاري معتقدند که شرکت

تر دانش را کسب و به مرحله کاربردي برسانند در یک بازار رقابتی،  بتوانند هرچه سریع
  . خواهند بودتر موفق

 دشوار آن واقعی ارزش شناخت زیرا است چالش برانگیز فرآیندي دانش مدیریت
 کند، رقابتی مزیت ایجاد سازمان براي که اي گونه به آن مطلوب کارگیري به بوده و

 در انباشته دانش دانش، مدیریت طریق از کنند می تلاش مدیران  اینک.دشوارتراست
 این  در.کنند تسهیم افراد تمامی میان در را آن و اجاستخر را سازمان ذهن اعضاي
 و گشته دائمی استفاده قابل منبع یک به تبدیل سیستم، در شده ذخیره حالت دانش

 با استفاده از). 40، 2006، 2هوآیزمن( کند می فراهم سازمان براي پایدار مزیت رقابتی
 در سیستم فراهم مدیریت دانش امکان دستیابی و انتقال سریع و گسترش دانش

                                                           
1.Woolliscroft 
2. Huysman 
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. هاي مختلف مدیریت زنجیرة تأمین مؤثر خواهد بود مدیریت دانش در قسمت. شود می
 هاي ظرفیت ها و توانایی بهبود نیازمند تامین زنجیره براي رسیدن به این هدف، اعضاي

باشند  گذاري بالا و تغییر در فرهنگ کل زنجیره تامین می ها، سرمایه زمان همه در خود
  ).126، 2014، 1پاتیل و کانت(امر نیازمند یک فرآیند یادگیري مداوم است که این 

ایجاد و . باشد دانش در حال تبدیل شدن به یک عنصر حیاتی می توانایی مدیریت
 کلیدي منبعی سازمانی  دانش.اند ترین عوامل رقابتی تبدیل شده انتشار دانش به مهم

 کسب در عامل مهم و سازمانی پراکنده شدان به دهی نظم توانایی و است سازمان براي
 متمایزکننده اساسی هاي دارایی که اعتقادند این بر مدیران اکثر. است رقابتی مزیت

مدیریت . گران سازمان است دانش فکري سرمایه یا دانشی دارایی رقبا، از ها آن سازمان
سعی دارد تا با آوري تاکید دارد و  دانش بر سه موضوع اصلی یعنی انسان، ساختار و فن

ایجاد ساختار مناسب و زیرساخت تکنولوژیکی لازم در سازمان و با محور قرار دادن 
کاران، با تولید و استفاده صحیح از منبع دانش به  سازي او به عنوان دانش انسان و آماده

سازي خود براي گذر از عصر  اهداف سازمانی دست یابد تا از این طریق ضمن آماده
  .صر دانشی، بتواند سازمانی بر پایه دانش را بنا گذاردصنعتی به ع

براي ) 2008چان و چائو، (  مدیریت دانشمدل یکپارچه :مدیریت یکپارچه دانش
) 1شکل(تایوانی  هاي کوچک و متوسط شرکت در انجام مطالعه آمادگی مدیریت دانش

ه از مدل چان و دلیل اصلی استفاد). 731، 2011، 2لی و لان(مورد استفاده قرار گرفت 
علاوه بر این، مدل در . گیري یکسان براي تجزیه و تحلیل است چائو، معیارهاي اندازه

گذاري، توسعه و  اي براي سرمایه نظر گرفته شده ابزارهاي ارزیابی مناسب و پذیرفته شده
چان و چائو . باشد هاي کوچک و متوسط را دارا می مدیریت دانش در شرکت اجراي

آوري وعوامل ساختاري سازمانی لازم براي اجراي  دل از حمایت مدیریت، فنترکیبی متعا
و همچنین قابلیت کافی براي دستیابی، ترکیب، تقاضا، و  موفق برنامه مدیریت دانش

سه قابلیت زیرساختی   در مدیریت دانش،بر اساس این مدل. کنند ایجاد دانش را بیان می
 کاربرد، تبدیل، یادگیريهاي فرآیندي شامل  لیتشامل تکنولوژي، ساختار و فرهنگ و قاب

کند که آیا استفاده از  فاکتور تکنولوژي بیان می. گیرد و حفاظت مورد بررسی قرار می
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علاوه بر . نماید افزارهاي تکنولوژي مناسب، فرآیندهاي مدیریت دانش را تسهیل می نرم
دیدترین تکنولوژي مشترك از طریق ج کارهاي در مشارکت به را کارکنان آیا این

  ).52، 2013عبده علی و مسلمی، ( سازد توانا می) ICT( و اطلاعات ارتباطات
که آیا ساختار سازمانی کارکنان را به  فاکتور ساختار، به سوالاتی از قبیل این در

عامل سوم در قابلیت  .کند، مرتبط است هاي فرآیند دانش تشویق می مشارکت در فعالیت
گذاري دانش در  در رویکرد به اشتراك. ط به فرهنگ سازمانی استهاي مربو زیرساخت

در جنبه قابلیت فرآیند، . باشد میساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی یک عنصر ضروري 
هاي درگیر در عملیات دانش مورد  چان و چائو چهارعامل را به نمایندگی از فعالیت

فرآیند .  و حفاظتکاربردگیري، تبدیل،  این چهار عامل عبارتند از یاد.داستفاده قراردادن
توان دانش را از منابع مختلف داخلی و خارجی به دست  یادگیري به اینکه چگونه می

مین، أ تة منابع خارجی ممکن است شامل شرکاي کسب و کار در زنجیر.دآورد، اشاره دار
ل سود به هاي سازمانی، سود و تجزیه و تحلی سیاست. دنهاي دولتی و رقبا باش سازمان

دانش به دست آمده . شوند عنوان دانش به دست آمده از درون سازمان در نظرگرفته می
که به اشکال مفید و قابل اجرا  از هر دو منابع خارجی و یا داخلی بی اثر است مگر این

بنابراین، تبدیل و کاربرد از  .وري و عملیات کسب و کار تبدیل شود براي بهبود بهره
 سرعت .دباش  آخرین عامل، حفاظت از دانش می.دباشن قابلیت فرآیند میعوامل مهم در 

هاي کوچک و متوسط را به اتخاذ آخرین  تکامل و ترویج تکنولوژي، بسیاري از شرکت
هاي  افزاري براي میزبانی دارایی آوري مانند استفاده از اینترنت به عنوان بسترهاي نرم فن

 از طریق این بستر نرم افزاري، دانش سازمان قابل .دانش خود تحت تأثیر قرار داده است
ها نیاز دارند که دانش سازمانی خود را  شرکت. عرضه توسط کاربران عمومی است

حفاظت از دارایی . که فقط توسط افراد مجاز قابل دسترسی باشد طوري  بهکندمحافظت 
و  1یدزا( یکی از وظایف اساسی در اجراي مدیریت دانش درسازمان است ،دانش

  ).28، 2012همکاران، 
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  ).732، 2011لی و لان، ( مدل یکپارچه مدیریت دانش: )1(  شمارهشکل
  

 قدمت دارد و زیادي دانش سابقه مدیریت مورد در بحث شد ذکر که همانطور
 در کانت و دکارت تا گرفته افلاطون از اندیشمندان همه. است انسان تفکر تاریخ آن

 هشتاد، دهه اواسط در ژاپن در. کند بیان را دانش ماهیت که بودند اصطلاحی جستجوي
 دانش مدیریت اصطلاح بار اولین براي 1985سال  در آفریندانش شرکت نویسنده نوناکا

 واژگان فرهنگ در رسمی طور به دانش اصطلاح مدیریت نیز آمریکا در. برد کار به را
 با که اخیر هاي پژوهش از تعدادي به مقدمه این با. گردید ثبت 1989 سال درسی

  .شودمی دارند، اشاره همخوانی حاضر پژوهش
. ، تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد مدیران را بررسی کرده است)1382(روزدار 

محقق به این نتیجه رسید که بین مدیریت دانش و افزایش نوآوري در محیط کار و 
هاي عملکرد رابطه  اخصوري و عملکرد و نیز بین مدیریت دانش و هریک از ش بهره

  . وجود دارد
، رابطه بین اجزاي مدیریت دانش و عملکرد منابع )1391(بدري آذرین و همکاران 

 حاصل از نتایج .دادند قرار بررسی مورد رگرسیونی تحلیل از با استفاده را انسانی
 نش تشخیص دا69/59رگرسیون چندگانه معادله پیش بینی عملکرد منابع انسانی برابر با 

همچنین متغیر .  به دست آمد016/0 و تسهیم دانش428/0، تحصیل دانش 201/0
بینی میزان عملکرد منابع انسانی در اداره کل  تحصیل دانش بیشترین تأثیر را در پیش
  .تربیت بدنی استان آذربایجان شرقی داشت
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طۀ ، به بررسی استقرار مدیریت دانش و راب)1393(احمدي بالادهی و میرزائی عربی
هاي آن ها نشان داد که بین مدیریت دانش و  یافته. آن با خلاقیت کارکنان ناجا پرداختند

تولید دانش، کسب دانش، سازماندهی دانش، دخیره دانش، انتشار دانش و (هاي آن  مولفه
همچنین . و خلاقیت کارکنان رابطۀ مثبت و معناداري وجود دارد )کاربرد دانش

ترین همبستگی و کسب دانش کمترین همبستگی را با  شسازماندهی دانش داراي بی
  .خلاقیت کارکنان دارد

، آثار مثبت و منفی به اشتراك گذاري دانش و نشت آن )2015( و همکاران 1ریتالا
 اشتراك بهنتایج حاکی از آن بود که . را بر عملکرد نوآوري مورد بررسی قرار دادند

 اما سطح بالایی از نشت دانش ،ينوآور کردعمل بر مثبت اثر يدارا یخارج دانش يگذار
  .عمدي و اتقاقی توسط کارمندان یک شرکت تأثیر منفی روي تعادل این رابطه دارد

 با استفاده هاي مدیریت دانش و عملکرد شرکت را ، قابلیت)2015( 2کوهن و اولسن
 ها تحقیق آن .هاي جهان شمول، احنمالی و مکمل مورد بررسی قرار دادند از دیدگاه

 همچنین شواهدي براي. است  شدهداده حیترج کمتر عام دگاهید که دهد یم نشان
حمایت دیدگاه مکملی وجود دارد که قابلیت هاي مدیریت دانش سرمایه انسانی و تأثیر 

دیدگاه احتمالی نیز به عنوان ارتباط بین . اند بر پیامدهاي خدمات به مشتریان در تعامل
و عملکرد، مشروط به استراتژي کسب و کار مورد حمایت قرار هاي مدیریت دانش  قابلیت
  .گرفت

 دانش مدیریت هاي استراتژي تأثیر عنوان با پژوهشی ،)1391(همکاران  و احمدي
 و بختیاري چهارمحال استان کشاورزي جهاد سازمان در عملکرد سازمانی و نوآوري بر

 و مستندسازي (دانش یتمدیر هايمذکور، استراتژي پژوهش براساس. دادند انجام
 میانجی متغیر از طریق و غیرمستقیم همچنین و مستقیم شکل  به)سازيشخصی
  .سازمانی تأثیر مثبت داشتند عملکرد بر سازمانی نوآوري

 توانمندسازهاي رابطه بین بررسی عنوان تحت ، پژوهشی)2003 (3چوي و لی
 دربرگیرنده مذکور پژوهش .ندندرسا انجام به سازمانی عملکرد و فرآیندها دانش، مدیریت

 که متمرکز پژوهش این در. بود اطلاعاتی تکنولوژي و ساختار فرهنگ، توانمندساز سه
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 ترکیب سازي، برونی سازي، اجتماعی شامل دانش خلق فرآیند بود، بزرگ هاي شرکت بر
 رينوآو سازمانی، عملکرد و دانش خلق بین اعتبار ارزیابی جهت .باشد می سازي درونی و

 هاي داده. است شده اضافه درون مدل به گر مداخله متغیر عنوان به سازمانی و خلاقیت
ضرورت  بیانگر تحقیق نتایج. گردیدند گردآوري اي کره هاي شرکت از پژوهش این

 بر چندانی تأثیر سازمانی متغیر ساختار باشد و می دانش خلق جهت سازمانی فرهنگ
ترکیب  بر تأثیرگذار متغیر تنها اطلاعات لوژيتکنو متغیر.نداشته است دانش خلق

 سازمانی نوآوري با مثبت اي رابطه دانش خلق بین، این در. بود دانش خلق متغیرهاي
  .داد می نشان را سازمانی عملکرد با رابطه مثبت که داشت

 :مدیریت دانش و عملکرد سازمان"و همکاران در پژوهشی تحت عنوان 1زاك
، گزارشی از نتایج تحقیقات اکتشافی تأثیرات 2009 در سال "یتجزیه و تحلیل اکتشاف

هاي  در واقع این پژوهش رابطه بین شیوه. سازمانی از مدیریت دانش را تهیه کردند
دهد که  نتایج این تحقیق نشان می. نماید مدیریت دانش و عملکرد سازمانی را بررسی می

 عملکرد سازمانی در رابطه است و طور مستقیم با هاي مدیریت دانش یافت شده به شیوه
  .باشد طور مستقیم با عملکرد مالی در رابطه می عملکرد سازمانی به نوبه خود، به

 هاي مدیریت دانش و آثارآن بر ، در پژوهشی پیرامون سبک)2003(چوي و لی 
هاي مختلف مدیریت دانش  عملکرد سازمانی به بررسی این موضوع پرداختند که سبک

تحقیق آن ها نشان داد که از بین چهار سبک . گذارد لکرد سازمانی تأثیر میچگونه بر عم
پویا، سیستمی، انسان محور و ایستا، سبک پویا با تاکید بر مدیریت دانش ضمنی و 

  . آشکار، بیشترین تأثیر را بر عملکرد سازمان داشته است
 پژوهش مفهومی چارچوب شده، انجام نظري مطالعات  برپایه و اساس این بر

هاي مدیریت دانش برگرفته از  در مدل مذکور شاخص.شود می ارائه) 2( شکل صورت به
شامل یادگیري، محافظت، تبدیل، کاربرد، ساختار، فرهنگ و ) 2008(مدل چان و چائو 

باشد که متغیر مستقل پژوهش بوده و متغیر وابسته عملکرد از پژوهش  تکنولوژي می
   .اس شده استاقتب) 1389(قادري و همکاران 
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  مدل مفهومی پژوهش): 2 (شماره شکل
  

 کارها و موفقیت کسب براي اساسی محرك نیروهاي از یکی به دانش امروزه
دیگر  مانند دانش با لذا است، حال افزایش در دانش ارتقاي نیاز به. است شده بدل
 به دانش مدیریت در حوزه کاوش از و شده رفتار سیستماتیک طور به ملموس منابع

  .)261، 2005، 1وانگ(شود  می استفاده پذیري تقویت رقابت و پیشرفت منظور
 ها و عملیات عادي و روزمره را متحول کرده است، مدیریت دانش سازمانی، عادت

 و با طراحی. کند فرهنگ ایجاد می و درست مثل تغییري که تحصیل در افکار
 ها و جریان کاري را به توان دانش ضمنی، مهارت سازماندهی فرآیند مدیریت دانش می

 ایجاد براي بستري و کرد منتقل مستندسازي محتواي تحلیل ها، استانداردسازي و رویه
  .)5376، 2009،  دیگران و2چانگ(نمود  فراهم پایدار توسعه و رقابتی مزیت رقابت،

 در عصر حاضر نیروي کار، مواد خام یا منابع انسانی سرمایه نیستند بلکه دانش
هاي فیزیکی و ذهنی ایجاد ارزش نموده، ثروت تلقی  ها سرمایه در سازمان. محوریت دارد

باشد که تعامل و  سرمایه ذهنی متشکل از سرمایه انسانی و سرمایه دانش می. شوند می
لذا . وري الزامی است کردن بهره  سرمایه ذهنی در بیشینهثر این دو نوعؤسازي م یکپارچه

ها منجر  هاي مختلف بدون توجه و شناخت مدیریت دانش در سازمان استقرار سیستم

                                                           
1.Wong 
2.Chang 

  کارکنانعملکرد 

  و توانایی هامهارت 
  انجام کارکیفیت 

  مسئولیتاحساس 
  و نوآوريخلاقیت 

  کارکنانانگیزش 
  با دیگرانروابط 
  و انضباطنظم 
  ماندر سازفرد  عملکرد

 

  مدیریت دانشیژگیهاي و

  ادگیريی
  محافظت
  تبدیل
  کاربرد
  تارساخ

  فرهنگ
  تکنولوژي
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ها مشهود نبوده و کارایی لازم  شود که نتایج حاصل شده از استفاده آن در سازمان می
 هاي اختاري ویژگیمدل سضرورت انجام این پژوهش تحلیل  .خود را نداشته باشد

حلی جهت بهبود  و همچنین ارائه راهکار و راه  عملکرد کارکنان بهبودمدیریت دانش بر
  .باشد عملکرد کارکنان می

 مدل تحلیل مورد در پژوهش مفهومی مدل و شده بیان مباحث به توجه با
 ینا  شده تدوین فرضیه ، عملکرد کارکنان بهبود مدیریت دانش برهاي ساختاري ویژگی

 عملکرد  بهبود مدیریت دانش برهاي پژوهش عبارت است از مدل ساختاري ویژگی
  .  تأثیر مثبت و معنادار داردکارکنان

  
  ابزار و روش

 پیش جا که هدف این پژوهش، تعیین روابط علیّ میان متغیرهاست، پژوهش از آن
 حل مشکلات يبرا توانمی آن هايیافته نتایج از زیرا است؛ کاربردي هدف دید از رو

نوع  از  پیمایشی-توصیفی  پژوهشی روش، و ماهیت نظر از و کرد استفاده ها سازمان
 هاي ساختاري است؛ طور مشخص مبتنی بر مدل معادله رود و به می شمار به همبستگی

 موجود از وضع را نیاز مورد اطلاعات پرسش نامه، از استفاده با کند می تلاش زیرا
ها، ه داد نوع نگاه از و مقطعی  زمانی، جنبه از همچنین .آورد تدس به آماري ي نمونه

ی پژوهشی به مدیریت دانش هاي  ویژگی در این پژوهش متغیر .رودمی شمار به کم 
یادگیري، تبدیل، کاربرد، محافظت، ساختار، فرهنگ (لفه ؤ با هفت معنوان متغیر مستقل

مهارت و (لفه ؤ با هشت ممتغیر وابسته به عنوان متغیر عملکرد کارکنان و )تکنولوژي و
ولیت، خلاقیت و نوآوري، انگیزش کارکنان، ؤتوانایی، کیفیت انجام کار، احساس مس

مورد سنجش قرار گرفته ) روابط با دیگران، نظم و انضباط و عملکرد فرد در سازمان
ت کارکنان یک شرکت تولید قطعا و مدیران پژوهش، این در بررسی مورد  جامعه. است

 ها آن نفر از 114کوکران تعداد  فرمول از استفاده با که اند بوده نفر160فولادي به تعداد 
 طبق) ابزار گردآوري اطلاعات(پرسش نامه پژوهش . اند شده انتخاب نمونه به عنوان

گیري تصادفی ساده طراحی شد، زیرا این روش بیشترین قدرت و تعمیم  روش نمونه
هاي کاملا مخالف، مخالف، در حد  ان با انتخاب یکی از گزینهپاسخ گوی. پذیري را دارد
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 مطالب عنوان شده در پرسش  متوسط، موافق و کاملا موافق، نظرهایشان را در زمینه
 .اعلام کردند
 در استفاده مورد  نامهپژوهش، پرسش  وابسته متغیرهاي میزان گیرياندازه براي

 از نیز، مستقل متغیر سنجش براي .است شده گرفته کاربه) 1392 (نصر پژوهش
 در مجموع پرسشنامه آزمون فرضیه و مدل. است استفاده شده) 2012( زاید پرسشنامه

بخش اول، شامل .  پرسش و متشکل از دو بخش بود61نظري پژوهش، شامل 
براي  .هاي اصلی پژوهش بود شناختی و بخش دوم نیز پرسش هاي جمعیت پرسش

 شناختی و آزمون میانگین یک جامعه براي هاي جمعیت ژگیتجزیه و تحلیل توصیفی وی
ها و مدل نهایی   و براي آزمون فرضیهSPSS 21افزار  متغیرهاي اصلی پژوهش از نرم

نظران  صاحب  پرسش نامه راروایی محتواي .شد استفاده Smart PLS افزار پژوهش از نرم
  آلفاي کرونباخسه معیار از  مدل،براي سنجش پایایی. دانشگاهی و صنعتی تأیید نمودند

 نفر، پایایی ترکیبی و ضرایب بار عاملی و تعیین روایی با 30پیش آزمون با حجم نمونه 
  .)2جدول  (شود  استفاده میمعیار روایی همگرا

  

  هایافته
  توصیف جمعیت شناختی

آوري، خلاصه کردن،  هایی است که براي جمع آمار توصیفی، شامل مجموعه روش
نفر  100دهد  ها نشان می توصیف داده .رود کار می  و توصیف حقایق عددي بهبندي طبقه

. دهند را زنان تشکیل می)  درصد3/12( نفر 55از پاسخ گویان را مردان و )  درصد7/87(
از کل جمعیت مورد مطالعه داراي مدرك ) درصد4/68( نفر 78از نظر تحصیلات نیز 

)  درصد1/92(نفر 105.  سال دارند5 تا 3ابقه  درصد پاسخ گویان س1/49. اند کارشناسی
شناختی پاسخ دهندگان در   هاي جمعیت ویژگی .گیرند از جامعه را کارمندان در برمی

  . ارائه شده است)1 (جدول
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  دهندگان شناختی پاسخ  هاي جمعیت ویژگی): 1 ( شمارهجدول
  درصد فراوانی  فراوانی  شناختی  هاي جمعیت ویژگی

      سن
7/23 27   سال30کمتر از   

9/64 74   سال40 تا 30  
5/10 12   سال50 تا 40  

9/0 1   سال50بالاتر از   
      سابقه خدمت

7/16 19   سال3 تا 1  
1/49 56   سال5 تا 3  
8/22 26  سال10 تا 5  

4/11 13   سال10بیشتر از   
      جنسیت
7/87 100  مرد  
3/12 14  زن  

     سطح تحصیلات
6/2 3  دیپلم  

4/4 5 فوق دیپلم  
4/68 78 کارشناسی  

7/23 27 کارشناسی ارشد  
9/0 1  دکتري  

     سمت شغلی
1/92 105  کارمند  
9/7 9  مدیر  

  
  روایی همگرا

دهنده میانگین واریانس به اشتراك  نشان 1میانگین واریانس استخراجی معیار
میزان  AVEتر  به بیان ساده. هاي خود است با شاخص گذاشته شده بین هر سازه

دهد که هرچه این همبستگی  هاي خود را نشان می مبستگی یک سازه با شاخصه
  ).1995، ٢بارکلی(بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است 

                                                           
1.Average Variance Extracted 
2.Barclay 
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  :روایی همگرا توسط سه معیار مورد بررسی قرار گرفت
را نشان )  < 7/0(ضرایب مسیر استاندارد که ارتباط بین عامل نهفته و هر متغیر . 1

  ).2000یگران،  و د1جفن(دهد  می
  ).1998 و دیگران، 2هیر) ( < 7/0(پایایی ترکیبی . 2
  ).1981، 3فورنل و لارکر) ( < 5/0(متوسط واریانس استخراج شده . 3
 

  :شود مشاهده می) 2(نتایج در جدول 
  

  معیارهاي لازم براي برازش مدل پژوهش): 2( شماره جدول
 AVE  ترکیبیپایایی   آلفاي کرونباخ  ضرایب بار عاملی  متغیرها

  56/0  861/0  80/0  744/0  تکنولوژي
  54/0  821/0  70/0  691/0  فرهنگ
  53/0  818/0  72/0  726/0  ساختار
  58/0  893/0  74/0  763/0  تبدیل

  50/0  794/0  78/0  694/0  محافظت
  63/0  871/0  80/0  789/0  یادگیري
  64/0  900/0  85/0  801/0  کاربرد

  72/0  883/0  80/0  846/0  مهارت و توانایی
  57/0  838/0  74/0  742/0  احساس مسئولیت
  52/0  761/0  72/0  716/0  کیفیت انجام کار
  56/0  789/0  70/0  744/0  خلاقیت و نوآوري
  57/0  783/0  75/0  645/0  انگیزش کارکنان
  64/0  778/0  79/0  632/0  روابط با دیگران

  60/0  814/0  64/0  623/0  عملکرد فرد در سازمان
  65/0  846/0  73/0  803/0  نظم و انضباط

  
 به متغیرهاي هاي مربوط شود، تمام شاخص دیده می) 2(همان طور که در جدول 

که گویاي مناسب بودن ضرایب بارعاملی   بیشتر است4/0اصلی پژوهش، از 

                                                           
1.Gefen 
2. Hair 
3.Fornel & Larker 
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دهد  ، پایایی قابل قبول آن را نشان می7/0مقدار آلفاي کرونباخ بالاتر از . هاست پرسش
در مورد متغیرهایی با پرسش اندك ) 1998( و همکاران2لبته موسا). 1951، 1کرونباخ(

دهد  نتایج نشان می. عنوان سرحد ضریب آلفاي کرونباخ معرفی کردند  را به6/0مقدار 
، شرط استاندارد براي )1981(به سخن فورنل و لارکر . پرسش نامه، اعتبار کافی دارد

ن نبود پایایی است6/0که مقدار  و بالاتر است، در حالی 7/0ضریب پایایی ترکیبی  مبی  .
 معرفی کردند که براي تمام متغیرها در 5/0مقدار بحرانی را ) 1981(فورنل و لارکر 

بدین ترتیب، روایی همگرایی مناسب براي تمام متغیرهاي .  است72/0 -50/0محدوده 
 هاي جمعیت شناختی و براي تجزیه و تحلیل توصیفی ویژگی. پرسش نامه حاصل شد

 و براي SPSS 21افزار  آزمون میانگین یک جامعه براي متغیرهاي اصلی پژوهش از نرم
  . استفاده شدSmart PLSافزار  آزمون فرضیه و مدل نهایی پژوهش از نرم

  
  روایی واگرا

 گردد، میزان رابطه یک سازه با معیار مهمی که با روایی واگرا مشخص می
هاست، به طوري که روایی واگراي  ا سایر سازههایش در مقایسه رابطه آن سازه ب شاخص

قابل قبول یک مدل حاکی از آن است که یک سازه در مدل تعامل بیشتري با 
روایی : کنند بیان می) 1981(فورنل و لارکر . هاي دیگر هاي خود دارد تا با سازه شاخص

واریانس  براي هر سازه بیشتر از AVEواگرا وقتی در سطح قابل قبولی است که میزان 
) ها یعنی مربع مقدار ضریب همبستگی بین سازه(هاي دیگر  اشتراکی بین آن سازه و سازه

  :نشان داده شده است) 3(نتایج در جدول . در مدل باشد

                                                           
1.Cronbach 
2. Moss 
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  ماتریس سنجش روایی واگرا): 3(جدول شماره 

ربرد
کا

ري  
دگی

یا
ظت  

حاف
م

  

دیل
تب

ختار  
سا

نگ  
فره

ژي  
نولو

تک
باط  

انض
م و 

نظ
فرد  

رد 
ملک

ع
  

رواب
ران

دیگ
ط با 

نان  
کارک

ش 
گیز

ان
ري  

نوآو
ت و 

لاقی
خ

 کار  
جام

ت ان
کیفی

یت  
سئول

س م
حسا

ا
ایی  

 توان
ت و

هار
م

  

  

                            849/0  

یی
وانا
و ت

ت 
هار
م

  

                          755/0  

268/0  

ت
ولی
سئ
س م

سا
اح

  

                        721/0  

574/0  

195/0  

کار
ام 
نج
ت ا

یفی
ک

  

                      748/0  

453/0  

275/0  

235/0  

ت
لاقی

خ
ري
وآو
و ن

 
  

                    755/0  

512/0  

481/0  

326/0  

400/0  

ان
رکن
 کا
ش
گیز

ان
  

                  800/0  

362/0  

221/0  

324/0  

172/0  

235/0  

ان
گر
 دی
ط با

واب
ر

  

                775/0  

358/0  

474/0  

484/0  

503/0  

299/0  

رد  210/0
ردف
ملک
ع

  

              806/0  

421/0  

483/0  

453/0  

276/0  

568/0  

221/0  

ضبا  282/0
و ان

ظم 
ن

  ط
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            877/0  

295/0  

139/0  

344/0  

114/0  

034/0  

360/0  

133/0  

ژي  188/0
ولو
تکن

  

          735/0  

290/0  

562/0  

428/0  

324/0  

368/0  

239/0  

266/0  

032/0-  

گ  177/0
رهن
ف

  

        728/0  

645/0  

356/0  

555/0  

310/0  

367/0  

266/0  

192/0  

307/0  

016/0-  

تار  073/0
ساخ

  

      883/0  

646/0  

604/0  

380/0  

433/0  

356/0  

220/0  

263/0  

322/0  

316/0  

091/0  

یل  064/0
تبد

  

    707/0  

646/0  

464/0  

502/0  

249/0  

219/0  

265/0  

204/0  

097/0  

250/0  

240/0  

056/0  

ت  038/0
فظ
حا
م

  

  794/0  

514/0  

697/0  

636/0  

696/0  

288/0  

241/0  

347/0  

250/0  

336/0  

247/0  

309/0  

117/0  

ري  119/0
دگی
یا

  

900/0  

698/0  

683/0  

810/0  

658/0  

625/0  

402/0  

312/0  

200/0  

190/0  

168/0  

231/0  

234/0  

001/0  

رد  042/0
ارب
ک

  

  
 AVEمشخص شد که، مقدار جذر ) 3جدول (هاي به عمل آمده  بعد از بررسی

       مدل شیآزما از  پس.ها بیشتر است ها از مقادیر همبستگی بین سازه تمام سازه
 خطی .مورد تأیید قرار گرفت مدلپایایی  بالا، در شده ذکر يپارامترها تمام با يریگ اندازه

. باشد که همبستگی بین متغییرهاست بودن، مهمترین پیش فرض تحلیل رگرسیون می
هرگاه افزایش و یا کاهش یک متغییر همراه با افزایش و یا کاهش متغییر دیگر باشد، 

اکی از  ح80/0ضریب همبستگی بالاي . همبستگی این متغییر ها خطی خواهد بود
بین عوامل اصلی ماتریس همبستگی ). 1998هیر و همکاران، (باشد  چندگانگی خطی می

آورده شده است که حاکی از خطی بودن ) 4(ها در جدول  تشکیل دهنده فرضیه
  .باشد همبستگی بین متغیرها می

  
  ضرایب همبستگی متغیرهاي پژوهش): 4(شماره جدول 
  کنانعملکرد کار  هاي مدیریت دانش ویژگی  

  -  1  هاي مدیریت دانش ویژگی
524/0  عملکرد کارکنان ** 1  

  .باشد  می01/0دهنده معنادار بودن آزمون درسطح معناداري بیشتر از    نشان**
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میزان  براي و معیاري ترین پارامترهاي پراکندگی انحراف معیار یکی از مهم
برابر  متغیر مدیریت دانشمقدار این پارامتر براي . پراکندگی مشاهدات از میانگین است

دهد که متوسط میزان  به عبارت دیگر، مقدار انحراف معیار فوق نشان می.  است488/0
نتایج آزمون .  است488/0پراکندگی مقادیر متغیر بازده غیرعادي آتی حول میانگین برابر

  .آورده شده است) 5(میانگین و انحراف معیار در جدول شماره 
  

  یج آزمون میانگین یک جامعهنتا): 5 ( شمارهجدول
  سطح معناداري  انحراف معیار  میانگین  متغیر نام

  908/0  488/0  7492/2  دانش هاي مدیریت ویژگی
  63/0  414/0  3962/2  عملکرد کارکنان

  
  مدل ساختاري

معیار اساسی براي . مدل ساختاري براي آزمون فرضیه مورد بررسی قرار گرفت
مسیرهاي به عنوان وزن بتا .  است)R2(زا، ضریب تعیین  ارزیابی متغیرهاي پنهان درون

براي بررسی )  زیرنمونه250با (اندازي  راه. استاندارد در تجزیه و تحلیل تفسیر شده است
آزمون فرضیه با . انجام شد t اهمیت آماري هر یک از ضرایب مسیر با استفاده از آزمون

  . تی براي تخمین مسیر مربوطه انجام شدو ارزیابی آماره) مثبت یا منفی(ها  بررسی نشانه
هاي   درصد تمام شاخص95دهد که در سطح معنادار  نشان می) 6(اطلاعات جدول 

 بزرگتر است که نشان از مناسب بودن مدل ساختاري 96/1مربوط به متغیرها از مقدار 
 tآماره باشد اما از آنجا که مقدار  ي تکنولوژي در حد ضعیف می همچنین تنها سازه. دارد

 در واقع نقش   شده است و این شاخص96/1مسیر مدیریت دانش بر تکنولوژي بالاي 
 از حذف ،R2ساختاردهی به مدل پژوهش را بر عهده دارد علی رغم ضعیف بودن سطح 

  .شدن متغیر تکنولوژي خودداري شده است
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  معیارهاي لازم براي برازش مدل ساختاري): 6(شمارهجدول 
  t R2آماره   متغیرها

  138/0  082/23  تکنولوژي
  799/0  164/13  فرهنگ
  642/0  073/15  ساختار
  679/0  131/43  تبدیل

  551/0  585/14  محافظت
  706/0  42/25  یادگیري
  711/0  423/42  کاربرد

  296/0  483/18  ها مهارت و توانایی
  588/0  397/11  کیفیت انجام کار
  329/0  843/18  احساس مسئولیت

  450/0  63/11  ريخلاقیت و نوآو
  580/0  884/14  انگیزش کارکنان
  293/0  116/11  روابط با دیگران
  517/0  109/19  نظم و انضباط

  515/0  642/13  عملکرد فرد در سازمان
  

 بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به PLSافزار   در نرمGOFشاخص 
 است که با 553/0ر، برازش در پژوهش حاض. یک، بیانگر کیفیت مناسب مدل است

 به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي 36/0 و 25/0، 01/0توجه به سه مقدار 
GOFحاصل شدن این مقدار بیانگر برازش مطلوب مدل است ،.  

  

  آزمون فرضیه 
 عنوان رویکردي  سازي را به ها، خودگردان ، براي تأیید یا رد فرضیه)2009( 1هایس

 مورد 114 پیشنهاد کردکه مطابق آن، از 95/0در سطح معنادار مناسب براي مقادیر تی 
دهد ضرایب مربوط به  نشان می) 7(نتایج جدول .  نمونه مناسب است250پاسخ گو، 
 بیشترند و این امر معنادار بودن مسیر و مناسب بودن مدل ساختاري را 96/1مسیرها از 
 بیشتر شد 96/1 از 95/0اري ضریب معناداري براي مسیر در سطح معناد. دهد نشان می

  . و بیانگر تأثیر معنادار رابطه است
                                                           

1.Hayes 
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  :همچنین در مورد روابط بین اجزاي مدل نتایج زیر به دست آمده است
  
فرضیه پژوهش مدعی تأثیرگذاري مثبت و معنادار مدل ساختاري مدیریت دانش بر  -

  .باشد عملکرد کارکنان می
  

ز مدل معادلات ساختاري، اولاً خروجی در آزمون فرضیه مورد نظر با استفاده ا
. دهنده مناسب بودن مدل ساختاري برازش یافته براي آزمون فرضیه است افزار نشان نرم

دست آمده مدل ساختاري مدیریت  ، معناداري ضرایب و پارامترهاي به3همچنین شکل 
هستند که دست آمده زمانی معنادار  ضرایب به. دهد دانش و عملکرد کارکنان را نشان می

.  بزرگتر باشد96/1مقدار آزمون معناداري میان مدیریت دانش و عملکرد کارکنان از عدد 
شود، ضریب معناداري میان مدیریت دانش و عملکرد کارکنان  همان طور که مشاهده می

دهد که مدیریت نشان می) 6( است؛ همچنین اطلاعات موجود در جدول 371/2برابر 
بنابراین، مدل . نماید د از تغییرات عملکرد کارکنان را تبیین می درص29دانش به میزان 

دهد که مدیریت دانش تأثیر معناداري بر عملکرد کارکنان در میان  ساختاري نشان می
  .کارکنان شرکت را دارد

  
  

  ي پژوهشبررسی فرضیه): 7 ( شمارهجدول
  نتیجه آزمون آماره تی  )β(ضریب مسیر   پژوهشفرضیه

هاي مدیریت دانش بر  ساختاري ویژگیمدل : فرضیه
  .بهبود عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد

 پذیرش فرضیه  371/2  292/0

  5/0› سطح معناداري *
  

 



 1395 زمستان  –39  شماره–  بهره وريمدیریت

 

238

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  پژوهش بین متغیرهاي) β(نتایج آزمون ضریب مسیر ): 3(شکل شماره 
  

  يگیر بحث و نتیجه
دنبال کسب و حفظ مزیت رقابتی هستند باید به مقوله مدیریت  ههایی که ب سازمان

  . نان و عملکرد سازمان بیشتر توجه نماینددانش و تاثیر آن بر بهبود عملکرد کارک
سازي اولیه  آماده هاي مدیریت دانش نوآوري در پذیرش یکی از مسائل اصلی

بسیاري . مدیریت دانش است فرآیندهاي جدید براي پذیرش، اتخاذ و استفاده از سازمان
 تننظر گرف افزاري بدون در مدیریت دانش را به شروع یک برنامه نرم ها از سازمان

 تشبیه هاي مدیریت دانش   سازمانی مناسب براي اطمینان از موفقیت طرحهاي ویژگی
  .می کنند

هاي  فرضیه پژوهش مدعی تأثیرگذاري مثبت و معنادار مدل ساختاري ویژگی
 tبا توجه به ضریب مسیر مثبت و آماره . باشد مدیریت دانش بر عملکرد کارکنان می

: اي فرضیه مشخص شده است، این نتایج به دست آمدمشاهده شده که در جدول بالا، بر
 371/2 و آماره تی 292/0در مدل پیشنهادي پژوهش این فرضیه داراي ضریب استاندارد 

هاي مدیریت دانش بر عملکرد  بوده و نشان از تأثیر مثبت و معنادار مدل ساختاري ویژگی
    ، و کاربرد به ترتیب با از میان متغیرها، متغیرهاي تبدیل، تکنولوژي. کارکنان دارد

 بیشترین نقش را در تشکیل مدیریت دانش بر عهده 556/0، و 564/0، 566/0هاي وزن

0,824  
0,843  
0,801  
0,796  
0,372  
0,742  
0,840 

0,544  
0,767  
0,574  
0,671  
0,762  
0,541  
0,718  
0,719 

  مهارت

  کیفیت

  پذیرت مسئولی

  خلاقیت

  انگیزش

  روابط

  نظم

  فرديعملکرد 

ویژگیهاي 
مدیریت 
 دانش

ملکرد ع
 0,292 کارکنان

  تبدیل

  کاربرد

  ساختار

  فرهنگ

  تکنولوژي

  محافظت

  یادگیري
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 در تشکیل 462/0 و کیفیت انجام کار با وزن 626/0روابط با دیگران با وزن . دارند
که نقش احساس مسؤولیت  عملکرد کارکنان بیشترین نقش را داشته است در حالی

 دگاهیدشود  در این راستا پیشنهاد می. نان براي این منظور کمتر بوده استداشتن کارک
. شود تیتقو شرکت در دانش تیریمد جادیا ضرورت اساس بر رانیمد کیاستراتژ
 اساس بر شرکت رسالت و تیمامور یۀانیب هیته ک،یاستراتژ دگاهید در لهأمس نیمهمتر

 کار نیا جهت را ییها میت یستیبا انریمد. است شرکت در کپارچهی دانش تیریمد جادیا
 ضمن یآموزش يها دوره نیهمچن. دهند انجام موقع به را لازم اقدامات و دهند لیتشک

 دگاهید با رانیمد و کارکنان تا گردد برگزار راستا نیا در رانیمد و کارکنان يبرا خدمت
 يبرا ودش یم شنهادیپ. ندینما کسب يشتریب یآگاه آن يها ضرورت و دانش تیریمد
 در را کارکنان ران،یمد کارکنان، و رانیمد نیب مشترك سرنوشت احساس تیتقو

 افراد همه تا گردد یم باعث کار نیا. ندینما میسه ها آن جینتا و مهم مسائل و ها برنامه
  .ندینما کمک رانیمد به یسازمان اهداف به دنیرس يبرا شیپ از شیب یتلاش با سازمان

توان گفت که گسترش سریع فناوري اطلاعاتی و  لوژي میدربارة زیرساخت تکنو
شود تا افراد ناخواسته  ها موجب می ارتباطاتی و ترس از عدم توانایی در به کارگیري آن

هاي تخصصی خود را با امکانات جدید هماهنگ نکرده و از امکان برقراري ارتباط  مهارت
شود افراد از  سازمان، سبب میعدم اطلاع رسانی کافی از سوي . با محیط محروم شوند

سازي   در نتیجه نتایج مثبتی از پیاده. ها غافل بمانند ها و مراحل انجام فعالیت وجود برنامه
هاي تخصصی در استفاده  روزآمد سازي مهارت. دست نخواهد آمد  یا فعالیت بهنامهرآن ب

در راستاي اهداف از دهد تا در فرآیند مدیریت دانش  از فناوري این امکان را به فرد می
بنابراین راهبر آموزش و بازآموزي به معنی روزآمدسازي . پیش تعیین شده خود گام بردارد

یابی و کم   ترویج علاقه اطلاع. افراد در ارتباط با مفاهیم و امکانات جدید مطرح است
رابط کل دانش در شرکت عنوان  کردن فاصله اطلاعاتی درون شرکت و تعیین افرادي به

این . شود ا با پیگیري مرتب کارها به سازماندهی و اجراي تصمیمات بپردازند، توصیه میت
نکته نیز باید مدنظر قرار بگیرد که تاکید صرف بر فناوري در مدیریت دانش و 

  .شود پوشی از عوامل دیگر منجر به عدم موفقیت فرآیند مدیریت دانش می  چشم
ها و  نش است و در اغلب سازمانفرهنگ سازمانی اساس موفقیت مدیریت دا

براي موفقیت در . شود مؤسسات عامل حمایت کننده از مدیریت دانش محسوب می
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برنامه مدیریت دانش باید فرهنگی بر سازمان حاکم شود که از احتکار دانش اجتناب و 
هاي لازم  فرهنگ سازمانی باید بتواند زمینه. فضاي توأم با صمیمیت و اعتماد خلق شود

هاي اعتماد  همچنین فرهنگ سازمانی باید زمینه. گذاري آن را تشویق کند ي اشتركبرا
  .مبتنی بر همکاري را در سازمان ایجاد نماید

  :شود در این راستا موارد زیر جهت بهبود وضعیت این عامل زیرساختی پیشنهاد می
  شناسایی فرهنگ حاکم بر شرکت -
  .شتراك گذاري دانششناسایی دلایل افراد در عدم تمایل در به ا -
  .هاي پژوهشی جهت تبادل افکار و تجارب ایجاد تیم -
  . مداري در شرکت سازي فرهنگ دانش و در نهایت پیاده -

  
ترین وجوه هر سازمان اجتماعی که به طرق مختلف قابل مشاهده  یکی از اساسی

ي که تا ساختار. توان آن را از فرآیند آن جدا دانست، ساختار سازمانی است بوده، و نمی
هاي  نفوذ متقابل جنبهاندازه زیادي نتیجه نعاملات درونی و بیرونی سازمان و نیز اعمال 

ساختار سازمانی از این بابت اهمیت دارد که نشانگر . رسمی آن استرسمی و غیر
ها و نیز چگونگی توزیع قدرت و اقتدار و در  هاي گوناگون، سلسله مراتب این نقش نقش

  . ها در درون یک سازمان است اطات میان نقشکل چند و چون ارتب
هاي مناسب سازمانی یک جنبه مهم براي اجراي مدیریت دانش  توسعه زیرساخت

شود،  آوري محسوب می کارگیري فن است، زیرا ساختار سازمانی یک فاکتور مهم در به
طور خاص ساختارهاي سازمانی بایستی منعطف باشند تا پخش دانش و همکاري بین  به

همچنین اجراي موفق راهبرد . مرزهاي سازمان سنتی را به خلاّقیت دانشی افزایش دهند
هاي سنتی نظارت  مدیریت دانش بستگی به ساختار منعطف و حذف کنترل و سیستم

  .دارد
  :شود موارد زیر جهت بهبود وضعیت این عامل زیرساختی پیشنهاد می

  .حذف موانع برقراري ارتباط بین افراد -
ه مراتب سازمانی که بزرگترین مانع براي انتقال، تبادل و افزایش دانش حذف سلسل -

  .آید میان افراد به شمار می
  .ها براي تسهیم دانش گذاري افراد بر اساس دانش و تجربه و بویژه تلاش آن ارزش -
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  کارایی سرمایه گذاري  ارتباط بین استعداد مدیریتی،

 و خطر سقوط قیمت سهام
  

  1بیتا مؤذنی
  2دکتر یونس بادآور نهندي

  
 چکیده

نیز  کارایی سرمایه گذاري و و حاضر به بررسی ارتباط بین استعداد مدیریتی پژوهش
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  مقدمه
 در کشورهاي در خصوصا داده است، رخ امروز جهان در تحولاتی که به توجه با

 حل جهت کشورها، ی باشند، ایناي روبرو م عدیده با تهدیدات که توسعه حال 
امکانات و  از بهتر استفاده جهت مناسب نیازمند به راهکارهاي خود اقتصادي مشکلات

 و بسط مهم، راهکارهاي یکی از راستا این در .نیاز دارند خود ثروت هاي خدادادي
  ). 1385تهرانی و نوربخش، (گذاري است سرمایه توسعه
 افزایش گذاري، سرمایه مسأله توسعه بر هعلاو منابع، توجه به محدودیت با
 گذاري سرمایه کارایی .باشد می اهمیت با مسائل بسیار جمله از گذاري سرمایه کارایی
 در گذاري سرمایه که هایی در فعالیت منابع مصرف از که از یک سو، است آن مستلزم
 سرمایه از بیش جلوگیري(انجام شده است، ممانعت گردد  مطلوب حد از تر آن بیش

 گذاري سرمایه به بیشتري نیاز که هایی سمت فعالیت به منابع سو، دیگر از و) گذاري
 منابع یکی از مالی هاي گزارش. گردد هدایت ،) گذاري سرمایه کم از جلوگیري(دارد 

 توسعه در موثري رود نقش می انتظار که است سرمایه بازارهاي در دسترس اطلاعاتی
 نمودن کم با مالی گزارشگري کیفیت. نماید ایفا کارایی آن افزایش و گذاري سرمایه
 سرمایه کارایی ارتقاي موجب گذاري، سرمایه کم همچنین و گذاري سرمایه بیش میزان
 ).1387و حصار زاده ،  مدرس (گردد می گذاري
 خواهند شد و مواجه اي فزاینده رقابتی چالش با آینده در ها سازمان که آنجا از
مدیران با  تر دارند، اثربخش تر و ها نیاز به مدیران شایسته این چالش مدیریت براي

 به ها سازمان امروزه. ها خواهند داشت سازمان بیشتري در اهمیت استعدادتر روز به روز
 ماندگاري در محیط نیز و جهانی پیچیده اقتصاد در موفقیت براي که اند دریافته خوبی

  ). 1390، صیادي و همکاران( دارند ادها  نیازاستعد بهترین داشتن به کسب وکار ،
 باشد ها کسب سود می گذاري در سهام شرکت گذاران از سرمایه هدف اصلی سرمایه

 که این امر از طریق شناسایی قیمت صحیحی از بازار سهام به دست می آید، ولی گاهی
 ودشناسایی قیمت صحیح شرکت ها بدون توجه به روندهاي بازار کمکی به کسب س

 بازارها عموماً روندهاي متفاوتی به خود می گیرند از رسیدن. براي سهامداران نمی کند
گاهی در بازار شاهد هستیم . به بالاترین قیمت در حباب قیمتی تا رسیدن به کف قیمت

 که قیمت سهام برخی از شرکتها ناگهان به زیر قیمت واقعی آنها می رسد و سهامداران
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 مدیران از طریق پنهان کردن.  در صف فروش قرار می دهندبدون شناخت، سهام را
اخبار بد باعث تجمع آنجامی شوند شده و زمانی که این تجمع به نقطه اوج می رسد 
حجم زیادي از اطلاعات منفی در بازار پخش و منجر به کاهش سریع در قیمت سهام یا 

 ).1387شاهینی،(همان خطر سقوط قیمت سهام  می شود 
 حسابداري سود که است آن مستلزم سرمایه بازارهاي در منابع ینهبه تخصیص

 خرد، گذاران سرمایه زیرا باشد، برخوردار مناسبی کیفیت این بازارها از به شده گزارش
 سهام ارزشیابی یا و گذاري سرمایه تصمیمات هنگام اتخاذ تحلیلگران و )نهادي(کلان
جدایی  .نمایند می اتکا یت مناسبکیف از حسابداري سود بودن برخوردار بر شرکت
 را مالکان آن، از ناشی اخلاقی خطر و اطلاعاتی تقارن عدم و مدیریت از مالکیت
 تخصیص به آنهاست، هاي دارایی بر کنترل داراي که که مبادا مدیریت سازد می نگران

 ).2006، نیو(بپردازد  منابع نامناسب
 خارجی و داخلی اوضاع از بهتري درك قدرت بالا، توانایی داراي مدیران

 مدیران .برخوردارند تعهدي اقلام با رابطه در بالایی قدرت برآورد از و دارند شرکت
 قدرت و شناخت واسطه به دهند، می که انجام کیفیتی با برآوردهاي بر علاوه توانا
 هاي جریان گذاري در آنها با سرمایه و کرده شناسایی را سودآور هاي پروژه خود، درك

 مدیران توانا). 2013همکاران، و دمیرجیان (بخشند می بهبود نیز را عملیاتی قدين
 اقلام تعهدي را با دقت بیشتري نسبت به مدیران با توانایی کم تخمین می زنند

 ها داده پوششی مدیریتی، تحلیل توانایی گیري اندازه براي). 2012دمرجیان و همکاران ،(
 دهد می قرار مدیران اختیار در ابزاري باشد که یتی میقدرتمند مدیر هاي تکنیک از یکی
 بر و زنند محک رقبا سایر قبال در را شرکت خود عملکرد آن وسیله به بتوانند تا

  ).1391حاجیها و قیلاوي، (گیري کنند تصمیم بهتر اي آینده براي آن نتایج اساس
 مالی در گزارشگري کیفیت با است ممکن که مدیریت قضاوتهاي و برآوردها
 در توانایی هایش و مدیریت بینش سطح. شود می متبلور تعهدي اقلام در ارتباط باشد،

شود  می برآوردي تعهدي اقلام کیفیت رفتن بالا موجب آتی رویدادهاي صحیح ارزیابی
کیفیت بالاتر اقلام تعهدي با کاهش عدم تقارن اطلاعاتی ). 2013دمرجیان و همکاران،(

و تامین کنندگان خارجی سرمایه، کارایی سرمایه گذاري را در پی بین واحدهاي تجاري 
در بررسی ارتباط توانایی مدیریتی و کارایی سرمایه ). 1998 ،فازاري و همکاران (دارد
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گذاري، برخلاف برخی مطالعات که توانایی مدیریتی را روي خروجی گزارشگري مالی 
باط آن را با تصمیمات اقتصادي ارت)  2008(بررسی می کردند، فرانسیس و همکاران 

واقعی از طریق کاوش ارتباط بین توانایی مدیریتی و کارایی سرمایه گذاري بررسی 
در انجام این کار، نخست پایه هاي نظري را براي سرمایه گذاري غیربهینه . کردند

یعنی قراردادهاي کارا و جستجوي (معرفی کرده و سپس از دو نظریه متقابلا ناسازگار 
براي پیش بینی ارتباط احتمالی بین توانایی مدیریتی و کارایی سرمایه گذاري ) نترا

، استدلال می شود که مدیران تواناتر »قراردادهاي کارا« استفاده کردند که در نظریه 
مدیران مستعد . نسبت به همتاهاي کم تواناشان به طور کاراتري سرمایه گذاري می کنند

 و بازده هاي اقتصادي سرمایه گذاري را اندازه بگیرند و نیز بهتر می توانند زمان بندي
اطلاعات را در برآوردهاي قابل اطمینان و آینده نگرانه از ریسک ها و بازده هاي مرتبط 

بنابراین، بر اساس نظریه قراردادهاي کارا افزایش . با سرمایه گذاري شرکت ترکیب کنند
ایه گذاري می شود و کاهش توانایی مدیریتی توانایی مدیریتی باعث افزایش کارایی سرم
  .باعث کاهش کارایی سرمایه گذاري می شود

استدلال می شود که مدیران مستعد بر » جستجوي رانت«در مقابل، در نظریه 
بهبود موقعیت شخصی شان بیش از حد تاکید داشته و در انجام این کار اقداماتی را اتخاذ 

به عنوان مثال، مدیران . نمایندگی را افزایش دهدمی کنند که ممکن است هزینه هاي 
 تواناتر اعتماد به نفس بیش از حدي داشته و بنابراین بازده هاي سرمایه گذاري را بیش

 شواهد تجربی آشکار می کند که اعتماد به نفس بیش از حد. از حد برآورد می کنند
رکت و ادغام هاي مدیریتی می تواند به تحریف هایی در تصمیمات سرمایه گذاري ش

در نتیجه بر اساس دیدگاه جستجوي رانت، بین استعداد . تخریب کننده ارزش منجر شود
  ).2008فرانسیس و همکاران ( مدیریتی و کارایی سرمایه گذاري ارتباط منفی وجود دارد

 بالا حد باورند که یک این بر) 2006 (مایرز و جین و)  2009 (هاتن و همکاران
. است پرهزینه آن حفظ زیرا کرد، پنهان را بد توان اخبار نمی آن از شتربی دارد و وجود

 رسد، می خود بالاي حد به شرکت در شده داشته نگه پنهان بد اخبار که هنگامی
 منتشر ناگهان بد اخبار .نیست پذیر امکان مدیران براي آن نشر جلوگیري از دیگر
 که کنند می عرضه فروش براي را خود سهام گذاران آن سرمایه دنبال به و شود می
  ).1391فولاد و همکاران،(شود  می بازار شرکت در سهام قیمت سقوط به منجر
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در بررسی تعامل بین توانایی مدیریت و کیفیت گزارشگري مالی با خطر سقوط 
قیمت سهام، در صورتی که توانایی مدیریت با نظریه قراردادهاي کارا در ارتباط باشد، 

جود دارد که بین توانایی مدیریت و کیفیت گزارشهاي مالی ارتباط مثبت این انتظار و
. وجود داشته باشد که آن هم احتمال خطر سقوط آتی قیمت سهام را کاهش خواهد داد

استدلال می کنند که مدیران مشهور به دو دلیل با احتمال ) 2008(فرانسیس و همکاران 
. رشگري مالی با کیفیت پایین منجر شودکمتري دست به اقداماتی می زنند که به گزا

نخست، گزارشگري مالی فرصت طلبانه توسط این مدیران اثر بسیار منفی بر سرمایه 
دوم، با در نظر گرفتن . انسانی شان نسبت به همتاهاي کمتر توانایشان خواهد داشت

شواهد قبلی که کیفیت بالاي گزارشگري مالی موجب کاهش هزینه سرمایه می شود، 
یفیت پایین گزارشگري مالی از جانب مدیران مشهور با مجازات بسیار سختی از لحاظ ک

هزینه سرمایه بالاتر توسط بازار همراه خواهد بود و به همین دلیل بازارها انتظار کیفیت 
از سوي دیگر، نظریه جستجوي . بالاي گزارشگري مالی از جانب چنین مدیرانی را دارند

این نظریه استدلال می کند که تاکید بر ارتقاي شغلی و . استرانت حاکی از عکس این 
وضعیت اعتباري مدیران مشهور، آنان را براي مدیریت سود جهت برآورده ساختن 

اگر مدیرعامل ها از موقعیت خود در . انتظارات از عملکردشان برانگیخته می سازد
ري تحویل سودي که شرکت، از طریق دستکاري گزارشگري مالی، براي حفظ ادراك بازا

بیشتر از انتظارات است استفاده کنند، در این صورت چنین انتظاراتی مدیرعامل هاي 
چون پنهان ساختن اخبار بد . مشهور را براي پنهان نگه داشتن اخبار بد بر می انگیزد

ریسک سقوط را افزایش می دهد، می توان انتظار داشت که خطر سقوط قیمت سهام 
  ).2014حبیب، ( با مدیران مستعد افزایش یابدبراي شرکت هایی 

با توجه به ضرورت این مسأله، پژوهش حاضر به دنبال پاسخ گویی به این سؤالات 
است که آیا بین استعداد مدیریتی و کارایی سرمایه گذاري ارتباط وجود دارد؟ و آیا بین 

سهام شرکت تعامل استعداد مدیریتی و کیفیت گزارشگري مالی با خطر سقوط قیمت 
  ارتباطی وجود دارد؟

 با پژوهشی به مطالعه رابطه رفتارهاي سرمایه گذاران در )2003( استین و هانگ
 در نظر تفاوت اگر می دهدکه نشان آنها یافته هاي. پرداختند سهام قیمت سقوط خطر
 به بد اخبار کوچکترین شنیدن با سرمایه گذاران تندرو باشد، زیاد سرمایه گذاران رفتار
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 سریعتر چه هر می کنند سعی می ورزند و همچنین مبادرت خود سهام سریع فروش
 به .می شود منجر سهام سقوط قیمت به نهایت در حرکت این شوند که خارج بازار از

 تمایل بازار تنزل در زمان شرکت در شده انباشته نهایی اخبار کردند اثبات آنها علاوه
منفی بازده سهام  و شدید آن، تعدیل نتیجۀ که کنند می پیدا شدن آشکار به بیشتري

  .است 
با بررسی رابطه کیفیت گزارشگري مالی و کارایی سرمایه گذاري ) 2006(وردي 
     نشان داد که شاخص کیفیت گزارشگري مالی هم با 2003تا 1980طی سالهاي

وي . ردسرمایه گذاري کم تر از حد و هم با سرمایه گذاري بیش از حد، رابطه منفی دا
همچنین نشان داد رابطه کیفیت گزارشگري مالی با سرمایه گذاري کم تر از حد براي 

  .شرکت هایی که با محدودیت در امر تامین مالی مواجه هستند قوي تر است
 و مالی گزارشگري کیفیت بین ارتباط بررسی به )2009( همکاران و بیدل

-2005 زمانی دورة براي رکتش 34791 شامل نمونه در یک گذاري کارایی سرمایه
 مالی، گزارشگري کیفیت افزایش که دهد می نشان گذشته هاي پژوهش. پرداختند1993
 کم و گذاري سرمایه بیش کاهش سبب و بخشد می را بهبود گذاري سرمایه کارایی
انحراف  بالا، مالی گزارشگري کیفیت با هایی شرکت همچنین،. شود می گذاري سرمایه
 اقتصاد شرایط به پایینی حساسیت و داشته انتظار مورد گذاري سرمایه نمیزا از کمتري

 و کیفیت گزارشگري میان کار ساز و وجود که است آن گویاي نتایج این .کلان دارند
  .شود اخلاقی خطر و ناسازگار کاهش انتخاب به منجر تواند می گذاري، کارایی سرمایه
 و بد اخبار و خوب اخبار به سهام قیمت واکنش بررسی به )2011( سوباسی

 بد اخبار تأثیر که رسید نتیجه این به وي .پرداخت بد حفظ اخبار به مدیر هاي انگیزه
 از جلوگیري براي مدیران همچنین .است خوب از اخبار بیشتر سهام قیمت روي

  .کنند می افشا زودتر را بد اخبار زیان، و اعلان سود روز در سهام قیمت شدید کاهش
   چگونگی تأثیر توانایی مدیریتی بر تحریفات عمدي) 2012( مک وي لیوز و

آنها دریافتند که به طور متوسط . را بررسی کردند) مدیریت سود(هاي مالی  صورت
) واقعی(از مدیریت سود تعهدي ) کمتري (مدیران با توانایی بالاتر به احتمال بیشتري 

امدهاي منفی مدیریت سود در میان همچنین آنها دریافتند که پی. استفاده می کنند
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به ویژه آنها به شواهدي دست یافتند مبنی بر . مدیران با توانایی بیشتر کاهش می یابد
  .این که مدیران توانمند، سود را با موفقیت بیشتري مدیریت می کنند

 سود کیفیت و مدیریتی توانایی عنوان با پژوهشی در) 2013(همکاران و دمرجیان
 که رسیدند این نتیجه به و پرداختند سود کیفیت و مدیریتی بطه بین تواناییرا آزمون به

 رسیدند نتیجه این به همچنین آنها. دارد مثبت سود رابطه کیفیت با مدیریتی توانایی
 سود، پایداري و کمتر، مالی هاي صورت مجدد ارائه باشد، بیشتر مدیر توانایی چه که هر
  .خواهد بود بیشتر تعهدي اقلام برآورد کیفیت و اقلام تعهدي پایداري

 بین ارتباط بررسی به )1389( یحیایی و زاقرد وله خدائی :مطالعات داخلی
 تهران بهادار اوراق بورس در گذاري کارایی سرمایه و مالی گزارشگري کیفیت
 بین تهران بهادار اوراق در بورس شده پذیرفته شرکت 210 امر، این براي و پرداختند
 بین دهد، می نشان آمده دست به نتایج .دادند قرار بررسی مورد را1383-1387 هاي سال

 همچنین .وجود دارد منفی ارتباط حد از کمتر گذاري سرمایه و مالی گزارشگري کیفیت
 معنادار اما است، منفی ارتباط حد از بیشتر گذاري سرمایه و مالی گزارشگري کیفیت بین

  .نیست
اثیر کیفیت اقلام تعهدي بر کارایی سرمایه گذاري در ت) 1390(هاشمی و همکاران

نتایج تحقیق . شرکت هاي پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران را بررسی کردند
آنها نشان می دهد که با افزایش کیفیت اقلام تعهدي، میزان عدم کارایی سرمایه گذاري 

ها  گیري این نتیجه. یابد یش میگذاري افزا کاهش یافته و در نتیجه میزان کارایی سرمایه
 .مطابق با تئوري عدم تقارن اطلاعاتی و هزینه هاي نمایندگی می باشد 

 گذاري سرمایه حسابداري، اطلاعات کیفیت بررسی به )1390( همکاران و ثقفی
 1380 -1389سالهاي  بین در تهران بهادار اوراق بورس در آزاد نقد جریان و حد از بیش

 حسابداري اطلاعات کیفیت هرچه که است آن از حاکی آمده دست به جنتای. پرداختند
 این و آید می وجود به کمتر ازحد، بیش گذاري سرمایه باشد، مسألۀ بالاتر ها شرکت
 کاهش تأثیر و دهد می رخ بیشتر بالا آزاد هاي نقد جریان با هایی شرکت در ارتباط
 به ها شرکت این در  حسابدارياطلاعات کیفیت طریق از ازحد، بیش گذاري سرمایه
  .است بیشتر مراتب
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 اطلاعات نبودن شفاف در مطالعه خود به بررسی تأثیر) 1390(فروغی و همکاران
 اوراق بورس در پذیرفته شده شرکت هاي در سهام قیمت آتی سقوط ریسک بر مالی
 طلاعاتا شفافیت عدم ها نشان می دهد که بیننتایج تحقیق آن. تهران پرداختند بهادار
 توان می بنابراین،. وجود دارد مستقیم رابطه سهام قیمت آتی سقوط ریسک و مالی
 آتی سقوط ریسک مالی، گزارشگري در شفافیت عدم افزایش با که گرفت نتیجه
 حالتی در که دهد می نشان همچنین پژوهش، این نتایج. یابد افزایش می سهام قیمت
 شفافیت عدم اثر وجود دارد، اطلاعاتی قارنت عدم گذاران سرمایه و مدیران بین که

  .است بیشتر سهام قیمت آتی سقوط ریسک افزایش بر مالی اطلاعات
 بر مدیریت توانمندي در مطالعه خود به بررسی تاثیر) 1391(طارانی زاده ابراهیم

نتایج . تهران پرداخت بهادار اوراق بورس در پذیرفته شده شرکتهاي در سود کیفیت
 ارتباط شرکتها سود کیفیت با مدیریت توانمندي دهد که بین  میتحقیق نشان

 گزارشگري کیفیت در عاملی عنوان به تواند می مدیریت توانمندي و وجود دارد معناداري
  .مطرح باشد مالی،

 ناکارایی بر حسابداري اطلاعات شفافیت تأثیر) 1392( و همکاران نهنديبادآور 
تهران را مورد  بهادار اوراق بورس در شده تهپذیرف هاي در شرکت گذاري سرمایه

 کارایی بر حسابداري اطلاعات شفافیتیافته هاي آنها نشان داد . بررسی قرار دادند
 حسابداري اطلاعات فعال نقش عدم بیانگر موضوع این .ندارد تأثیري گذاري سرمایه

 از منابع حیحص هدایت در آنها نظارت و ذینفع ههايوگر بین اطلاعات برابر توزیع در
  .باشد می بهینه هاي روژهپ در گذاري سرمایه سمت به مدیریت سوي

 در مطالعه خود به بررسی تاثیر توانایی مدیریت بر کیفیت) 1393(پیري و همکاران 
گزارشگري مالی در طول چرخه عمر شرکتهاي پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار 

 دهد که در دوره بلوغ و افول، توانایی هاي نتایج آن تحقیق نشان می. تهران پرداختند
. مدیریتی شرکت ها نمی تواند به افزایش کیفیت گزارشگري این شرکتها منجر شود

هچنین نتایج نشان دهنده تاثیر مستقیم اندازه شرکت، حاشیه سود و صداقت مدیریت و 
 . تاثیر غیرمستقیم اهرم مالی بر کیفیت گزارشگري مالی شرکتهاست 
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  زار و روش اب
 کاراییاستعداد مدیریتی، پی یافتن ارتباط بین  در از آنجایی که این پژوهش

 در جامعه شرکت هاي پذیرفته شده در بورس سرمایه گذاري و خطر سقوط قیمت سهام
یعنی بر مبناي . اوراق بهادار تهران می باشد، این پژوهش از نوع علیّ پس رویدادي است

انجام می گیرد و با توجه ) صورت هاي مالی شرکت ها(شتهتجزیه و تحلیل اطلاعات گذ
به این که می تواند مورد استفاده طیف وسیعی از استفاده کنندگان اطلاعات مالی قرار 
گیرد از نوع کاربردي است و از لحاظ ارتباط با محیط از نوع مشاهده اي و شبه تجربی 

  .ه می باشدمی باشد و به لحاظ موضوعی جزو تحقیقات بازار سرمای
   هاي پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران  قلمرو مکانی پژوهش، شرکت

با توضیح اینکه قلمرو .  می باشد1393 تا سال 1388باشد و قلمرو زمانی آن از سال  می
 می باشد ولی چون داده هاي 1393 تا سال 1389زمانی تحقیق براي فرضیه ها از سال 

  افزایش1393 تا 1388 نیاز بود قلمرو تحقیق به سال هاي موردt -1 مربوط به سال
با توجه به گستردگی حجم جامعه آماري و وضعیت خاص متغیرهاي پژوهش و نیز . یافت

عدم تجانس بین اعضاي جامعه، نمونه آماري با توجه به شرایط زیر و به روش حذف 
  :سستماتیک انتخاب شده است

    هاي  هاي مالی شرکت اقلام صوررت تفاوتم بندي طبقه و به دلیل ماهیت)الف
هاي  گذاري و واسطه گري مالی در مقایسه با شرکت هاي تولیدي، شرکت سرمایه

سرمایه گذاري شرکت هاي بیمه، بانک ها و موسسات تامین مالی در این پژوهش 
  .مورد بررسی قرار نمی گیرند

 1393 الی 1388ه زمانی  عضو بورس بوده و براي دور1388 شرکت ها قبل از سال )ب
صورت هاي مالی تهیه و به بورس ارائه نموده باشند و همچنین اطلاعات مربوط به 

 .متغیرهاي انتخاب شده در این پژوهش را دارا  باشند
  .باشد ماه اسفند پایان به منتهی آنها مالی دوره پذیري، مقایسه قابلیت رعایت براي) ج
 نداشته ماه شش از بیش معاملاتی وقفه تحقیق، دوره هاي سال از یک هر طول در) د

  .باشند
  .سال مالی خود را تغییر نداده باشند 1393تا  1388هاي ها طی سال شرکت) ه
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 290با اعمال محدودیت اول که مربوط به حذف شرکت هاي غیر تولیدي بود 
سفند  ا29 شرکت به علت عدم تطابق سال مالی با 42شرکت باقی ماند که از این تعداد 

در آخر اعمال .  شرکت به علت وقفه معاملاتی بیش از شش ماه حذف شدند87و 
 صنعت به عنوان نمونۀ 14 شرکت در 124محدودیت هاي یاد شده منجر به انتخاب 

  .آماري این تحقیق شد
براي جمع . روش مورد استفاده براي جمع آوري داده ها، روش اسنادکاوي است

ز اطلاعات صورت هاي مالی و یادداشت هاي همراه استفاده آوري داده هاي مورد نیاز ا
بدین منظور از نرم افزار ره آورد نوین و همچنین سایت رسمی شرکت بورس . شده است

 .اوراق بهادار تهران استفاده شده است
روش آماري مورد استفاده در این پژوهش روش رگرسیون با استفاده از داده هاي 

ز طریق نتایج حاصل از الگوي اقتصادسنجی و رگرسیون چند فرضیه ها ا. ترکیبی است
به منظور تعیین معنادار بودن الگوي رگرسیون از . متغیره مورد آزمون قرار گرفته است

براي بررسی معنادار بودن ضریب متغیر هاي مستقل در .  فیشر استفاده شده استFآماره 
براي آزمون نرمال .  استفاده گردید%95 استیودنت در سطح اطمینان tهر الگو، از آماره 

از آزمون دوربین . استفاده شد) K-S(اسمیرنوف –بودن داده ها، ار آزمون کلموگروف 
واتسون و دیگر آزمون ها براي بررسی نبود مشکل خودهمبستگی و ناهمسانی واریانس 

، EXCEL ،SPSSهاي  که بدین منظور از نرم افزاربین جملات پسماند به کار رفت
EVIEWS و STATAاستفاده شد .  

  
  متغیرهاي تحقیق

  هاي مستقلمتغیر
براي اندازه گیري استعداد مدیریتی از الگوي ارائه شده توسط :  استعداد مدیریت 
. که مبتنی بر متغیر هاي حسابداري است، استفاده شده است) 2012(دمرجیان و همکارن

غیر وابسته و کنترل ویژگی هاي در این الگو با استفاده از کارایی شرکت به عنوان مت
به براي اندازه گیري کارایی شرکت، . ذاتی شرکت، استعداد مدیریت محاسبه می شود

) 3(که در رابطه) DEA(از الگوي تحلیل پوششی داده ها) 2012(دمرجیان و همکاران
  . نشان داده شده است، استفاده کرده اند
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اري است که براي اندازه گیري الگوي تحلیل پوششی داده ها، یک نوع الگوي آم
مقدار محاسبه . عملکرد یک سیستم با استفاده از داده هاي ورودي و خروجی کاربرد دارد

که حداکثر کارایی . شده براي کارایی شرکت عددي بین صفر تا یک را در بر می گیرد
برابر یک است و هر چه مقدار به دست آمده کمتر باشد به آن معناست که کارایی 

در هر صنعت، شرکتی که بالاترین مقدار کارایی را داشته باشد در . کت پایین تر استشر
  .آن صنعت، پیشرو است

)3( 
 

  
  

  :که در آن
Salesi,t =  فروش شرکت i در سال t  

COGSi,t =  بهاي تمام شده کالاي فروش رفته شرکتi در سال t 
SG&Ai,t =ري و فروش شرکت هزینه هاي عمومی، اداi در سال t 

NetPPEi,t= خالص اموال، ماشین آلات و تجهیزات شرکت i در سال t  
OpsLeasei,t= هزینه اجاره عملیاتی شرکت i در سال t 

R&Di,t = هزینه تحقیق و توسعه شرکتi در سال t 
Goodwilli,t= سرقفلی خریداري شده شرکت i در سال t 

Intani,t=شرکت  خالص دارایی نامشهود i در سال t 
  

از آنجا که در . هدف از محاسبۀ کارایی شرکت، اندازه گیري توانایی مدیریت است
   ، ویژگی هاي ذاتی شرکت نیز دخالت دارد، ) )3(رابطه (محاسبات مربوط به کارایی 

 نمی توان توانایی مدیریت را به درستی اندازه گیري کرد، زیرا متأثر از این ویژگی ها،
  .ا کمتر از مقدار واقعی محاسبه می شودبیشتر ی

به منظور کنترل اثر ویژگی هاي ذاتی شرکت در ) 2012(دمرجیان و همکاران
     بخش جدا یعنی کارایی بر اساس2الگویی که ارائه داده اند، کارایی شرکت را به 

تفاده آن ها این کار را با اس. ویژگی هاي ذاتی شرکت و توانایی مدیریت، تقسیم کرده اند
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اندازه شرکت، سهم بازار شرکت، جریان نقدي شرکت، (  ویژگی خاص شرکت5از کنترل 
هر کدام از این . انجام داده اند) صادرات(عمر پذیرش شرکت در بورس و فروش خارجی

 متغیر که ویژگی ذاتی شرکت هستند، می توانند به مدیریت کمک کنند تا تصمیمات 5
  .عکس عمل کرده و توانایی مدیریت را محدود کندبهتري اتخاذ نماید یا در جهت 

ارائه شده، ) 2012(که توسط دمرجیان و همکاران) 4(این پنج ویژگی در الگوي
  :کنترل شده اند

)4( 
= 

 

 

  که در آن؛ 
Sizej,t=    اندازه شرکت j    در سال t      هـاي   یعی مجمـوع دارایـی     و برابر است با لگاریتم طب

 .شرکت
1MShj,t=     سهم بازار شرکت j    در سال  t و برابر است با نسبت فروش شرکت به فروش 

  .کل صنعت
2FCFIj,t =در جریان نقد عملیاتی شرکت    ) کاهش(افزایش j    در سالt      را نشان می دهـد 

که در صورت مثبت بودن جریان نقد عملیاتی، برابر یک و در صورت منفـی بـودن      
  .ابر صفر در نظر گرفته شده استبر
Agej,t =   عمر شرکتj   از زمان تاسیس تا سال   t   و برابر است با لگاریتم طبیعـی تعـداد  

  .این سال ها
3FCIj,t = صادرات شرکت jدر سال t  و براي شرکت هایی که صادرات داشته اند، برابـر 
  . و در غیر این صورت، صفر در نظر گرفته شده است1

j,t ε =اندة این الگو، نشان دهنده ي میزان استعداد مدیریت استباقیم.  

                                                           
1. Market Sharej,t 
2. Free Cash Flow Indicatorj,t 
3. Foreign Currency Indicatorj,t 
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نیز همانند الگوي تحلیل پوششی داده ها باید بر اساس صنعت ) 4(الگوي شماره
 . تحلیل شود

از کیفیت اقلام تعهدي براي شاخص بندي کیفیت  :کیفیت گزارشگري مالی
 اختیاري تطابق گزارشگري مالی استفاده شده است، به این صورت که اقلام تعهدي

براي . برآورد شده است) 2005(یافته با عملکرد به تبعیت از مدل کوتاري و همکارانش 
که در زیر آمده را براي همه شرکت هاي فعال در یک ) 5(این منظور الگوي شماره 

صنعت یکسان و در یک سال با حداقل ده مشاهده برآورد می کنیم تا پارامترهاي خاص 
  .به دست آوریم) NDAC(اسبه مؤلفه اقلام تعهدي غیراختیاري صنعت را براي مح

 
)5(  

 
 

  
  که در آن؛
ACCi,t =                  اقلام تعهدي کل که به صورت سود خـالص منهـاي جریـان نقـد عملیـاتی

  . محاسبه می گرددt در سال iشرکت 
∆Salesi,t = تغییر در فروش شرکت  i در سال t1- نسبت به سال  t  

∆Receivablei,t =شرکت  دریافتنی هاي حساب در  تغییرiسال   درt1-سال به  نسبت  t  
PPEi,t  = ناخالص اموال، ماشین آلات و تجهیزات شرکتi در سال t  

ROAi,t= سود خالص تقسیم بر کل دارایی هاي ابتداي دوره شرکت i در سال t  
ε=       هرچه میـزان اقـلام     . ا نشان می دهد    باقیماندة رگرسیون که اقلام تعهدي اختیاري ر

پایین تر اسـت و بـراي اینکـه    ) گزارشگري(تعهدي اختیاري بیشتر باشد، کیفیت سود       
این شاخص به صورت مستقیم تفسیر شود از باقیمانده هاي مدل قدر مطلـق گرفتـه                

 ضرب می شود تا مقادیر بالاي آن، کیفیت بـالاتر           1-می شود و حاصل قدر مطلق در      
  . مالی را نشان دهدگزارشگري 
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  :متغیر وابسته در فرضیه اول
 براي اندازه گیري کارایی سرمایه گذاري از شاخص چن و: کارایی سرمایه گذاري

 گذاري سرمایه کارایی عدم محاسبۀ این مدل براي. استفاده شده است) 2011(همکاران 
 فروش متغیر ، مدلاساس این و بر استفاده )بیشتر از حد و کمتر از حد گذاري سرمایه(

. شود می گرفته کار به انتظار مورد گذاري فرصت هاي سرمایه تخمین و برآورد براي
 متغیرهاي هاي رشد و همچنین از فرصت تابعی گذاري سرمایه رویکرد، این اساس بر

 از شرکت واقعی گذاري انحراف سرمایه بنابراین. است بوده آن بر تأثیرگذار کنترلی
 نشان ،)پسماند معادله رگرسیون(شده  برازش معادله طبق انتظار ردمو گذاري سرمایه
 انحراف مقدار قدر مطلق این .است شرکت گذاري کم سرمایه یا گذاري سرمایه از بیش
است که  )گذاري سرمایه ناکارایی( گذاري سرمایه معکوسی از کارایی شاخص بیانگر

  : برآورد می شود) 6(به شرح مدل
  

)6(  
 

 
 

                                                                         
  :که در آن

  

  
  

NEGi,t-1= شاخص رشد درآمد است که براي رشد منفی درآمد شرکتi1- براي سال t 
  .مقدار یک و در غیر این صورت صفر

REVGrowthi,t-1  =نرخ رشد سالانه درآمد شرکت i1-ال  در س  t  
  

براي اینکه این شاخص به صورت مستقیم تفسیر شود، از باقیمانده هاي مدل بالا، 
 ضرب می شود تا مقادیر -1قدر مطلق گرفته می شود و سپس حاصل قدر مطلق در 

  .بالاي آن، کارایی سرمایه گذاري را نشان دهد
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   :متغیر وابسته در فرضیه دوم
 از مدل گیري خطر سقوط قیمت سهام اندازه براي: خطر سقوط قیمت سهام

 ضریب مقدار استفاده گردیده است و هرچه) 2001(چولگی چن و همکاران منفی ضریب
 خواهد بیشتري سهام قیمت ریزش معرض شرکت در آن باشد، بیشتر چولگی منفی
معیار ضریب منفی چولگی بر مبناي بازده ماهانه خاص شرکت محاسبه می گردد . بود

  :محاسبه می شود) 7( از رابطه که با استفاده
  

)7(  
( )θθ ξ ,, 1ln jjW +=  

  
  :در رابطه فوق

Wj,θ  = بازده ماهانه خاص شرکتj در ماه θ طی سال مالی  
J,θξ  = بازده باقیمانده سهام شرکتj در ماه  θ و عبارت است از باقیمانده یا پسماند مدل

  )8(در رابطه 
 

 )8( 

 
  :که در این رابطه

rj,θ =ده سهام شرکت  بازj در ماه θطی سال مالی   
rm,θ =      بازده بازار در ماهθ براي محاسبه بازده ماهانه بازار، شاخص ابتداي مـاه از   .  است

  .شاخص پایان ماه کسر شده و حاصل بر شاخص ابتداي ماه تقسیم می شود
ي با استفاده از روش رگرسیون چند متغیره و شیوه داده هاي ترکیبی برا) 8(رابطه 

براي محاسبه ) 7(هر صنعت به صورت جداگانه برآورد شده و باقیمانده آن به شرح رابطه
در آخر براي محاسبه خطر سقوط قیمت . بازده ماهانه خاص شرکت استفاده می شود

به شرح زیر استفاده شده ) 9(سهام از طریق معیار چولگی منفی بازده سهام از رابطه 
  :است

       )9(  
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NCSKEWj,t = چولگی منفی بازده ماهانه سهام j  طی سال مالی t   
Wj,θ = بازده ماهانه خاص شرکت j در ماه θ  

N= تعداد ماه هایی که بازده آن ها محاسبه شده است .  
  

خطر سقوط قیمت سهام را به صورت ) 9(ضریب منفی چولگی حاصل از مدل 
  .یابد سهام افزایش میکه با افزایش آن، خطر سقوط قیمت  طوريدهد، ب کمی نشان می

  
  : متغیر هاي کنترلی

در این فرضیه از برخی ویژگی هاي : متغیر هاي کنترلی براي فرضیه اول
شرکت که ممکن است در کارایی سرمایه گذاري شرکت تاثیر گذار باشد، ) ذاتی(خاص

                  :استفاده شده است
ته ثابت شده است که شرکت هاي برطبق تحقیقات گذش = I,t-1(Size) اندازه شرکت: 1

براي ). 2009بیدل و همکاران، ( بزرگتر سرمایه گذاري هاي کاراتري انجام می دهند
 t در ابتداي سال iکنترل اثر اندازه شرکت از لگاریتم طبیعی کل دارایی هاي شرکت 

  .استفاده شده است
با رشد بیشتر  تحقیقات گذشته نشان داده اند که شرکت هاي =) I,t-1 MTB(رشد: 2

     به سرمایه گذاري بیش از حد روي ) نسبت ارزش بازار به ارزش دفتري بیشتر(
به این منظور براي کنترل اثر رشد شرکت از ). 2006(بیدل و هیلاري(می آورند 

 استفاده t در ابتداي سال iنسبت ارزش بازار سهام بر ارزش دفتري سهام شرکت 
  .شده است

 بر طبق تحقیقات گذشته هرچه نسبت )=i,t-1)Kstructureکت ساختار سرمایه شر: 3
بدهی در ساختار سرمایه شرکت بیشتر باشد، احتمالا شرکت از مشکل افزایش میزان 
بدهی رنج برده که منجر به تحت فشار قرار دادن شرکت براي سرمایه گذاري کمتر 

  متغیر کنترل اثر براي و منظور همین به). 2009بیدل و همکاران، (از حد می گردد 
نسبت بدهی بلند مدت به حاصل جمع بدهی بلند مدت و ارزش فوق آن را به صورت 

  .بازار حقوق صاحبان سهام محاسبه کرده ایم
 )i,t-1)OPCYCLE چرخه عملیاتی شرکت: 4
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i,t-1=  OPCYCLE 

   
 Z´scorei,t-1 =( Z´score=1.2x1+1.4x2+3.3x3+0.6x4+0.999x5( شاخص سلامت مالی آلتمن:5

  :که در آن
x1=           سرمایه در گردش بر کل دارایی هـا وx2=          سـود انباشـته بـر کـل داراییهـا و     

x3=          سود قبل از بهره و مالیات به کل دارایی ها وx4=   ارزش بازار حقوق صاحبان سـهام
 درجـه   پایین تر باشد   ´Zدر مدل بالا هر چه      . فروش به کل داراییها    =x5به کل بدهیها و     

 2,99 بـالاتر از     ´Zبه طوري که شرکت هاي بـا امتیـاز          . بحران مالی شرکت بیشتر است    
 بـه عنـوان شـرکت هـاي         1,8 کمتـر از     ´Zوارد طبقه شرکت هاي سالم شده و با امتیاز          

 به عنوان منطقه تردید تلقی شـده  2,99 و 1,8 بین ´Zورشکسته طبقه بندي می شوند و     
در این پژوهش به دلیل اینکه اکثر شرکت ها در  . اط تفسیر شود  و ناحیه مزبور باید با احتی     

بـدین ترتیـب    . منطقه خاکستري قرار می گرفتند نحوه طبقه بندي آن ها تغییر داده شـد             
 بیشتر از ´Z باشد شرکت ها با بحران مالی مواجه هستند و زمانی که    1,8کمتر از    ´Zاگر  
 آلتمن به صورت متغیر مجازي      ´Z. می کند  باشد پدیده بحران مالی آن ها را تهدید ن         1,8

 هستند و داراي سـلامت  1,8 هایی که بزرگتر از ´Zاستفاده شده به این صورت که براي      
 هـستند و    1,8 هایی که کوچکتر یا مـساوي        ´Z و براي    1مالی به حساب می آیند مقدار       

  .احتمالا داراي بحران مالی هستند مقدار صفر اختصاص داده می شود
 در iنسبت سود خالص بر کل دارایی هاي شرکت  = )i,t-1)ROAده دارایی ها باز: 6

 tابتداي سال 
تقسیم سود نقدي در شرکت به لحاظ تأثیري =  )i,t-1)DIVشاخص تقسیم سود سهام : 7

که در نقدینگی شرکت می تواند بگذارد، موجب کاهش نقدینگی گردیده و شرکت با 
اگر سود تقسیم نشود مدیر از وجه نقد . ی شودمحدودیت در سرمایه گذاري مواجه م

به همین منظور براي کنترل اثر این . موجود براي سرمایه گذاري استفاده خواهد کرد
در  و 1سود سهام پرداخت کرده باشد مقدار  iمتغیر شاخصی که اگر شرکت 

   .اینصورت صفر به کار گرفته شده استغیر
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 تمرکز بر :)i,t-1)CFO-SALEات به فروش نسبت جریان وجوه نقد ناشی از عملی: 8
نقدینگی شرکت طبق تئوري گذشته به عنوان عامل اثر گذار بر عدم کارایی شرکت 

     شرکت هاي فاقد وجه نقد به احتمال زیاد با محدودیت مالی مواجه . بوده است
می گردند و همینطور شرکت هاي با سطح نقدینگی بالا احتمال زیادي وجود دارد که 

بیدل و (با مشکل نمایندگی روبرو شده و به سرمایه گذاري بیش از حد روي آورند
  ).2009همکاران، 

هرچه گردش دارایی شرکت افزایش یابد به این مفهوم =  )i,t-1)ATOگردش دارایی : 9
است که سرمایه گذاري هاي کاراتري انجام شده است و گردش بالاتر دارایی ها 

. ر و در نتیجه کارایی سرمایه گذاري بالاتر نیز خواهد بودنشان دهنده مدیریت کارات
به همین منظور براي کنترل اثر این متغیر از نسبت فروش بر کل دارایی ها استفاده 

  .شده است
تاسیس  i تفاوت سال جاري از اولین سالی که شرکت =)i,t-1)AGEعمر شرکت : 10

  .شده است
هر چه نسبت =) i,t-1)TANGIBLEی ها نسبت دارایی هاي مشهود به کل دارای: 11

دارایی هاي مشهود به کل دارایی هاي شرکت بیشتر باشد، از کمتر بودن نقدینگی 
نشان دارد و کاهش نقدینگی شرکت را با محدودیت مالی مواجه می کند و هرچه این 
نسبت کمتر شود نقدینگی بیشتر و احتمال بیش سرمایه گذاري توسط مدیر نیز بیشتر 

براي کنترل تاثیر این متغیر از نسبت ناخالص اموال، ماشین آلات و . رددمی گ
 . استفاده شده استt درسال iتجهیزات بر کل دارایی هاي شرکت 

 هرچه نسبت وجه نقد بر ناخالص اموال ماشین آلات = )SLACK(i,t-1) رکود(کساد: 12
  افزایش مشکلو تجهیزات بیشتر باشد، نشان از نقدینگی بیشتر در دست مدیر و

 براي. نمایندگی دارد و بنابر این به بیش سرمایه گذاري توسط مدیر منجر می گردد
  کنترل اثر این متغیر از نسبت وجه نقد بر ناخالص اموال، ماشین آلات و تجهیزات

 .استفاده شده استt  1- در سال iشرکت 
با محدودیت مالی هرچه شرکت زیان ده باشد، یعنی = ) i,t-1)LOSSشاخص زیان : 13

براي کنترل اثر این متغیر از . سرمایه گذاري براي آن وجود ندارد مواجه بوده وامکان
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و مقدار صفر در ) ی زیان خالصیعن( براي سود خالص منفی 1متغیر شاخص با مقدار 
  . استفاده شده استt  1- در سال iاینصورت براي شرکت غیر

  
  :متغیر هاي کنترلی براي فرضیه ي دوم

 این به خود تحقیق در) 2001(و همکاران  چن ) =TURN(تغییرات گردش سهام : 1
 محکمی و مستقیم جاري رابطه سال در تغییرات گردش سهام که دست یافتند نتیجه

در پژوهش حاضر براي اندازه گیري این . دارد بعد درسال سهام بازده منفی چولگی با
هاي گردش سهام در سال گذشته  گردش سهام در سال مالی جاري منمتغیر از

گردش سهام نیز از طریق تقسیم حجم معاملات ماهانه سهام بر . استفاده می شود
  .مجموع تعداد سهام منتشر شده طی ماه به دست می آید

 ارائه را شواهدي) 2001(همکاران و چن) = RET(میانگین بازده ماهانه سهام : 2
یک دوره بلند  که سهامی در سهام یمتق آتی ریزشهاي بیان می داشت که نمودند
 به. می باشد بیشتر است تجربه نموده را بالا بازده هاي  ماهه36 تا 12مثلا  مدت
  .فوق آن را به صورت زیر محاسبه کرده ایم متغیر کنترل اثر براي و خاطر همین

   
  

 تعداد ماه هایی کـه  :N ؛ وt  طی سال مالی jت بازده ماهانه سهام شرک: rj,θکه در آن 
  .بازده آن ها محاسبه شده است، می باشد

، همچنین به )2001(همکاران و  چن) =SDRET(انحراف معیار بازده ماهانه سهام : 3
 سال جاري نوسانات در آنها بازده که شرکت هایی که یافتند دست نتیجه این

 قیمت ریزش معرض در بعد سال در زیادترياحتمال  با است بوده شاهد را بیشتري
  . فوق آن را به صورت زیر محاسبه کرده ایم متغیر کنترل اثر براي. قرار دارند سهام

  
  

تعداد ماه هایی کـه  : N؛ و t  طی سال مالی j بازده ماهانه سهام شرکت :rj,θکه در آن 
   .ست، می باشدبازده آن ها محاسبه شده ا
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 بـدهی  میزان ، افزایش)2009( تهرانیان و هاتن اعتقاد به) = Leverage(اهرم مالی : 4
 نـسبت اهـرم   افـزایش  بنـابراین . گردد بهره هزینه افزایش به می تواند منجر شرکت
 در بـدهی  بـالاي  حجـم   پـس .گـردد  شده ارائه سود کاهش به منجر می تواند مالی
 بـازده  در منفـی  چـولگی  ایجـاد  براي زمینه اي  تواندشرکت می یک سرمایه ساختار

کل بدهی ها به کـل  نسبت  از فوق متغیر اثر کنترل براي تحقیق این در .سهام باشد
  .دارایی ها استفاده شده است

  
  :مدل آزمون فرضیه ها

رابطه بین استعداد مدیریتی و کارایی سرمایه گذاري از : مدل آزمون فرضیه اول
  :آزمون می شود) 1(، مدل )2014(حبیبطریق مدل احسان 

 
)1(  

  
 

 
 

 
 

 
  

  
 رابطه بین تعامل استعداد مدیریتی و کیفیت گزارشگري :مدل آزمون فرضیه دوم

  آزمون ) 2(، مدل)2014(مالی با خطر سقوط قیمت سهام از طریق مدل احسان حبیب
 :می شود

) 2(  
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  یافته ها
 ارائه را پژوهش هاي داده وضعیت از کلی شمایی که پژوهش توصیفی هاي آماره

 .اند شده ارائه) 2 (و )1(جداول  در کنند، می
 

  فرضیه اول آماره هاي توصیفی :1 شمارهجدول

 کثرحدا قلحدا  میانه میانگین متغیر
انحراف 
 معیار

INVEFF(t)* 048/0-  031/0-  567/0- 0001/0- 064/0 

Talent(t-1)* 0001/0 022/0  500/0- 329/0 135/0 

FRQ(t-1)*  093/0- 065/0-  709/0- 00002/0- 095/0 

SIZE(t-1)*  813/13 628/13  950/9 817/18 483/1 

MTB(t-1)*  001/1 564/0  068/0 983/8 195/1 

KSTRUCTURE(t-1)* 134/0  070/0  00000/0  802/0  155/0  
OPCYCLE(t-1)* 220/5  285/5  041/1  245/9  798/0  

ROA(t-1)* 136/0  115/0  255/0-  627/0  135/0  
CFO_SALE(t-1)* 209/0  160/0  565/0-  427/3  266/0  

ATO(t-1)* 813/0  771/0  022/0  526/2  375/0  
AGE(t-1)* 615/2  639/2  099/1  829/3  771/0  

TANGIB(t-1) 272/0  225/0  001/0  968/0  199/0  
SLACK(t-1) 298/0  133/0  001/0  696/3  492/0  

INVEFF(t)  * :           کارایی سرمایه گذاري شرکتTALENT(t-1) * : استعداد مدیریتی  
* FRQ(t-1) :                              کیفیت گزارشگري مالی* SIZE(t-1) : اندازه شرکت 
* MTB(t-1) : زش دفتري شرکت نسبت ارزش بازار به ار  

KSTRUCTURE(t-1) * :ساختار سرمایه شرکت 
*OPCYCLE(t-1) :چرخه عملیاتی شرکت                  ROA(t-1) * :بازده دارایی هاي شرکت 
CFO_SALE(t-1)  * :نسبت جریان وجوه نقد ناشی از عملیات به فروش شرکت 

ATO(t-1) * :                  گردش دارایی هاي شرکت  AGE(t-1) * :سن شرکت( عمر شرکت( 
TANGIB(t-1) *:نسبت ناخالص اموال ماشینالات و تجهیزات به کل  دارایی ها 
SLACK(t-1)   * :نسبت وجه نقد به ناخالص اموال ماشین الات و تجهیزات  
 620:تعداد مشاهدات 

   
راف مربوط به آماره هاي توصیفی فرضیۀ اول شاخص پراکندگی انح) 1(درجدول 

 064/0معیار براي متغیر کارایی سرمایه گذاري که متغیر وابسته پژوهش می باشد، برابر 
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است که نشان می دهد میزان پراکندگی کارایی سرمایه گذاري در شرکت هاي مختلف 
 می توان بیان ،)-031/0(و میانه ) -0485/0(پایین است و با توجه به نزدیکی میانگین 

استعداد مدیریتی که یکی از  متغیر.  وزیع مناسبی برخورداراستکرد که این متغیر از ت
 مشاهده می باشد که میانگین، انحراف معیار 620متغیرهاي مستقل پژوهش است داراي 

همچنین کمترین میزان .  است022/0 و 135/0، 0001/0و میانۀ آن به ترتیب  برابر با 
 متغیر .باشدمی 329/0ر آن برابر با  و بیشترین مقدا-500/0استعداد مدیریتی برابر با 

 620کیفیت گزارشگري مالی که یکی دیگر از متغیرهاي مستقل پژوهش است داراي 
 ، -093/0مشاهده می باشد که میانگین، انحراف معیار و میانۀ آن به ترتیب  برابر با 

همچنین کمترین میزان کیفیت گزارشگري مالی برابر با .  است-065/0و  095/0
 .باشدمی -00002/0و بیشترین مقدار آن برابر با  -709/0

  
  فرضیه دوم آماره هاي توصیفی :2شماره  جدول

 کثرحدا قلحدا میانه میانگین متغیر
انحراف 
 معیار

CRASH(t)* 133/0- 127/0-  699/3- 270/3 453/1 

CRASH(t-1)*  010/0- 143/0- 670/3- 270/3 462/1 

TALENT(t-1)*  0001/0 022/0  500/0- 329/0 135/0 

FRQ(t-1)*  093/0- 065/0- 709/0- 00002/0- 095/0 

TALENT*FRQ(t-1)  0003/0- 001/0- 111/0- 225/0 019/0 

TURN(t-1)* 081/0  012/0  604/2-  995/2  303/0  
RET(t-1)* 027/0  020/0  111/0-  225/0  045/0  

SDRET(t-1)* 114/0  105/0  00004/0  364/0  069/0  
SIZE(t-1)* 813/13  628/13  950/9  817/18  483/1  
MTB(t-1)* 001/1  546/0  068/0  983/8  195/1  

LEVERAGE(t-1)* 592/0  614/0  018/0  979/0  200/0  
CRASH(t) * :           خطر سقوط قیمت سهام سال جاريCRASH(t-1) * :خطر سقوط قیمت سهام سال قبل  

TALENT(t-1) * :            استعداد مدیریتی                 * FRQ(t-1) : کیفیت گزارشگري مالی 
TURN(t-1) * :      تغییرات گردش سهام                    RET(t-1)   :* میانگین بازده ماهانه سهام  

SDRET(t-1)*  :انه سهام      انحراف معیار بازده ماه       * SIZE(t-1) : اندازه شرکت  
* MTB(t-1) : تري شرکت  ر به ارزش دفنسبت ارزش بازا    LEVERAGE(t-1) * : اهرم مالی شرکت  
  620:تعداد مشاهدات 
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ي دوم متغیر خطر سقوط قیمت  هاي توصیفی فرضیه مربوط به آماره) 2(در جدول 
 مشاهده می باشد که میانگین، انحراف 620سهام که متغیر وابسته پژوهش است داراي 

همچنین کمترین .  است-127/0 و 453/1، -133/0بر با معیار و میانۀ آن به ترتیب  برا
    270/3 و بیشترین مقدار آن برابر با -699/3میزان خطر سقوط قیمت سهام برابر با 

  .باشدمی
مستقیم یا (ي میان متغیرها، نوع رابطه براي بررسی رابطه: ضرایب همبستگی

ها متغیر هر گاه  توزیع. ده می شودو میزان رابطه، از ضریب همبستگی استفا) معکوس
همبستگی اسپیرمن استفاده  نرمال نباشد و رابطه آنها خطی نباشد، بهتر است از آزمون

که توزیع اکثر متغیرهاي پژوهش نرمال نیست لذا براي بررسی با توجه به این. شود
 این آماره ها نوع و. کنیمي بین متغیرها از ضریب همبستگی اسپیرمن استفاده میرابطه

  . درجه رابطه بین متغیر هاي پژوهش را نشان می دهد
 به علت حجیم بودن جداول آماري، تنها به برخی نتایج مهم در این قسمت اشاره

 گذاري کارایی سرمایه«  متغیر ،01/0داري دهد که در سطح معنا نتایج نشان می: گردد می
کیفیت «، »گذشتهاستعداد مدیریتی در سال «با متغیر هاي » شرکت در سال جاري

نسبت ارزش بازار به ارزش دفتري شرکت در سال «، »گزارشگري مالی در سال گذشته
نسبت وجه « و » جریان وجوه نقد ناشی از عملیات شرکت در سال گذشته « ، »گذشته

رابطۀ معکوس و » نقد به ناخالص اموال ماشین آلات و تجهیزات شرکت در سال گذشته
 و -162/0، -140/0، -143/0، -187/0 به ترتیب برابر ن رابطهمعناداري دارد و شدت ای

  متغیر ،01/0داري همین طور نتایج نشان می دهد که در سطح معنا.  است-118/0
رابطۀ مستقیم » استعداد مدیریتی شرکت « با متغیر » خطر سقوط قیمت سهام شرکت «

نسبت ارزش «و » ندازه شرکتا« ینطور با متغیرهاي  دارد و هم107/0و معنادار با شدت 
 ها به رابطۀ معکوس و معنادار دارد و شدت این رابطه» بازار به ارزش دفتري شرکت 

  .است -106/0 و -113/0ترتیب برابر 
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  آزمون فرضیه ها و نتایج آن 
   لیمرFآزمون 

  
  

   لیمر براي فرضیه هاFنتایج آزمون:  3 شماره جدول
  رفته شدهروش پذی  سطح خطا  آماره  فرضیه ها
  الگوي داده هاي تابلویی  000/0  57/2  فرضیه اول
  الگوي داده هاي تابلویی  032/0  29/1  فرضیه دوم

  
نیز قابل مشاهده است براي هر دو فرضیه اول و دوم ) 3(چنانچه که در جدول 

رد شده است و به منظور انتخاب بین روش  H0 لیمر فرضیه آماري Fپژوهش، در آزمون 
نتایج قابل مشاهده ) 4(و تصادفی آزمون هاسمن نیاز است که در جدولاثرات ثابت 

  .است
  
  

 نتایج آزمون هاسمن براي فرضیه ها: 4 شماره جدول
  روش پذیرفته شده  سطح خطا  آماره  فرضیه ها
  روش اثرات ثابت  000/0  16/70  فرضیه اول
  روش اثرات ثابت  000/0  66/143  فرضیه دوم

  
  

  پژوهش نتایج آزمون فرضیه اول 
با رویکرد داده هاي تابلویی با آثار ثابت ) 1(براي آزمون فرضیه اول پژوهش، مدل

بین استعداد مدیریتی و کارایی سرمایه : این فرضیه بیان می دارد. برآورد شده است
 :ارائه شده است) 5(گذاري ارتباط وجود دارد و نتایج برآورد در جدول 
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  یه اولنتایج برآورد فرض: 5  شمارهجدول
  INVEFFt  کارایی سرمایه گذاري شرکت در سال جاري : متغیر وابسته

 معناداري tآماره  ضریب متغیرها
 000/0 -73/5 -102/0 عرض از مبداء
Talentt-1 039/0- 11/4- 000/0 
FRQt-1 025/0- 00/2- 046/0 
Sizet-1 004/0 61/4 000/0 
MTBt-1 004/0- 14/2- 032/0 

Kstructuret-1 007/0 89/0 375/0 
Opcyclet-1 0004/0- 37/0- 708/0 

ROAt-1 018/0 11/1 267/0 
DIVt-1 001/0- 35/0- 730/0 

LOSSt-1 0002/0 03/0 975/0 
Zscoret-1 0006/0 22/0 829/0 

CFO-Salet-1 019/0- 64/3- 000/0 
ATOt-1 006/0 69/1 091/0 
AGEt-1 002/0 53/0 599/0 

Tangiblet-1 008/0- 03/1- 301/0 
SLACKt-1 002/0 68/0 498/0 
 000/0 معناداري 914/7 آماره فیشر
  ضریب تعیین 16/0 ضریب تعیین

 تعدیل شده
14/0 

   534/1 آماره دوربین واتسون
آزمون خودهمبستگی 

WOOLDRIDGE 
 2285/0 معناداري 465/1

آزمون ناهمسانی 
 )LR(واریانس

 000/0 معناداري 20/968

 %5ي در سطح خطاي معنادار

  
قابل مشاهده ) 5(براي فرضیه اول همان طور که در جدول) 1(نتایج برآورد مدل

است،کارایی سرمایه گذاري جاري را روي مقادیر سال گذشته استعداد مدیریتی و کیفیت 
گزارشگی مالی و یک سري از متغیر هاي کنترلی که مطابق تحقیقات گذشته به عنوان 

با سرمایه گذاري شرکت شناخته شده اند نشان می دهد، معناداري متغیر هاي مرتبط 
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ضریب تعیین . خطاست% 5 حاکی از معناداري کلی مدل در سطح  )914/7(آماره فیشر
 درصد از تغییرات 14، )1(تعدیل شده نیز نشان می دهد که متغیر هاي مستقل مدل

 نیز عدم همبستگی )534/1(1نمقدار آماره دوربین واتسو. متغیر وابسته را تبیین می کند
را نشان می دهد که به معنی این است که امکان ) باقیمانده هاي مدل(2بین خطاها

 نشان )465/1(3آزمون خود همبستگی سریالی ولد ریج. استفاده از رگرسیون وجود دارد
در . ، مشکل خودهمبستگی سریالی وجود ندارد)1(که بین اجزاي اخلال مدل. می دهد
 بود 10 براي همه متغیر ها کمتر از VIFمون هم خطی بین اجزاي اخلال، آماره نتایج آز

نتایج آزمون ناهمسانی . دارد) 1(که نشان از عدم وجود هم خطی بین اجزاي اخلال مدل
بنابر . دارد) 1( نشان از وجود ناهمسانی واریانس خطاهاي مدل)LR )20/968واریانس 

ز طریق تخمین نهایی مدل با روش حداقل مربعات این پس از رفع ناهمسانی واریانس ا
بنابر این در کل می توان به نتایج . تعمیم یافته از رگرسیون حاصل نتایج استخراج شد

معنادار بودن ضریب متغیر استعداد مدیریتی نشان می دهد که . برآورد مدل اتکا کرد
 سرمایه گذاري ارتباط فرضیه اول پژوهش مبنی بر اینکه بین استعداد مدیریتی و کارایی

رد نمی شود و بنابراین، بین استعداد مدیریتی و کارایی % 5وجود دارد در سطح خطاي 
  .سرمایه گذاري شرکت ارتباط معنادار و منفی وجود دارد

  
  :نتایج آزمون فرضیه دوم پژوهش

 برآورد شده  ترکیبی با رویکرد داده هاي)2( پژوهش، مدل دومفرضیه براي آزمون
تعامل استعداد مدیریتی و کیفیت گزارشگري مالی با : این فرضیه بیان می دارد .است

  :ارائه شده است) 6(خطر سقوط قیمت سهام ارتباط دارد و نتایج برآورد در جدول 
  

                                                           
1.Durbin-Watson 
2.Residual 
3.Woold RIDGE Correlation 
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  نتایج برآورد فرضیه دوم: 6شماره  جدول
  CRASHt خطر سقوط قیمت سهام در سال جاري  : متغیر وابسته
  معناداري  تی استیودنتآماره   ضریب  متغیرها

  142/0  47/1  724/0  عرض از مبداء
CRASHt-1 115/0-  34/2-  019/0  
Talentt-1  531/2  67/6  000/0  
FRQt-1  051/0  10/0  924/0  

Talentt-1*FRQt-1  52/14  34/5  000/0  
Turnt-1  137/0-  01/1-  314/0  
RETt-1  111/5  79/2  005/0  

SDRETt-1  446/0  49/0  622/0  
Sizet-1 083/0-  43/2-  015/0  
MTBt-1 134/0-  25/2-  024/0  

Leveraget-1  563/0  19/2  029/0  
  000/0  معناداري  83/12  آماره فیشر
  ضریب تعیین  13/0  ضریب تعیین

  تعدیل شده
12/0  

      99/1  آماره دوربین واتسون
  000/0  معناداري  034/58  آزمون خودهمبستگی سریالی
  999/0  معناداري  19/78  آزمون ناهمسانی واریانس

  %5معناداري در سطح خطاي 
  

قابل مشاهده است ) 6(براي فرضیه دوم چنانچه که در جدول) 2(نتایج برآورد مدل
خطر سقوط قیمت سهام جاري را روي مقادیر سال گذشته استعداد مدیریتی و کیفیت 

رشگري مالی گزاگزارشگري مالی و متغیر تعاملی استعداد مدیریتی با لحاظ کردن کیفیت 
هاي کنترلی که مطابق تحقیقات گذشته به عنوان متغیر هاي مرتبط و یک سري از متغیر

 حاکی )83/12(معناداري آماره فیشر. دهد اند نشان می با قیمت سهام شرکت شناخته شده
    ضریب تعیین تعدیل شده نیز نشان . خطا است% 5از معناداري کلی مدل در سطح 

درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین % 12، )2(ي مستقل مدلمی دهد که متغیر ها
 نیز عدم همبستگی بین خطاها یا استقلال )99/1(مقدار آماره دوربین واتسون . می کند
را نشان می دهد که به معنی این است که امکان استفاده از ) باقیمانده هاي مدل(خطاها 

 نشان می دهد )034/58(الی ولد ریج آزمون خود همبستگی سری. رگرسیون وجود دارد
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در نتایج آزمون . ، مشکل خودهمبستگی سریالی وجود دارد)2(که بین اجزاي اخلال مدل
 بود که نشان از 10 براي همه متغیر ها کمتر از VIFهم خطی بین اجزاي اخلال، آماره 

یانس نتایج آزمون ناهمسانی وار. دارد) 2(عدم وجود هم خطی بین اجزاي اخلال مدل
این پس بنابر. دارد) 2(ریانس خطاهاي مدل نشان از عدم وجود ناهمسانی وا)19/78(والد 

از رفع خود همبستگی از طریق تخمین نهایی مدل با روش حداقل مربعات تعمیم یافته 
نتایج برآورد مدل این در کل می توان به بنابر. ون حاصل نتایج استخراج شداز رگرسی
دن ضریب متغیر تعاملی استعداد مدیریتی و کیفیت گزارشگري مالی دار بومعنا. اتکا کرد

می تواند نشان دهد که فرضیه دوم پژوهش مبنی بر اینکه استعداد مدیریتی و کیفیت 
پس . رد نمی شود% 5گزارشگري مالی با خطر سقوط سهام ارتباط دارد در سطح خطاي 

استعداد مدیریتی و کیفیت : به طور کلی نتایج حاصل از فرضیه دوم چنین می باشد
گزارشگري مالی با خطر سقوط قیمت سهام ارتباط معنادار و مثبت دارد این بدان معنی 
است که با افزایش تعاملی استعداد مدیریتی و کیفیت گزارشگري مالی خطر سقوط قیمت 

  .ر سال جاري نیز افزایش می یابدسهام د
  

   بحث و نتیجه گیري
 که مدیریت در عملکرد شرکت، تصمیمات سرمایه علی رغم سهم مهم و محوري

گذاري و کیفیت گزارشگري مالی دارد، اما نوعی واگرایی در نظریات و تئوري ها در 
بیشتر . زمینه ارتباط ویژگی هاي مدیریتی با خروجی هاي متنوع سازمان ها وجود دارد

صنعت و شرکت تحقیقات انجام گرفته در گذشته عملکرد و خروجی شرکت را به ارتباط 
در این پژوهش که مطابق حبیب . نسبت داده اند و ارتباط مدیریت لحاظ نگردیده است

انجام گرفته، عامل مدیریتی تحت عنوان استعداد مدیریتی  نیز در خروجی هاي ) 2014(
  . سازمان لحاظ گردیده و مورد آزمون قرار گرفته است

 می گذارد به "جستجوي رانت"نتیجه کلی از پژوهش حاضر، صحه اي بر دیدگاه 
) 2008(این صورت که در پژوهش حاضر مطابق با نتایج تحقیقات فرانسیس و همکاران 

نظر قرار دیریتی و کارایی سرمایه گذاري مددو استدلال متقابل براي ارتباط بین توانایی م
دادهاي طبق دیدگاه قرار.  می باشد" قراردادهاي کارا"اولین استدلال دیدگاه. گرفته است

هاي کاراتري در مقایسه  گذاري رود، مدیران تواناتر سرمایه کارا، در فرضیه اول انتظار می
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مدیران با استعداد، بهتر . با همتایان خود که از توانایی کمتري برخوردارند انجام دهند
قادرند که زمان و بازده هاي اقتصادي ناشی از سرمایه گذاري را تعیین کنند و همین 

  . درند ارزیابی هاي ریسک و بازده مربوط به سرمایه گذاري را بهتر انجام دهندطور قا
 می باشد و نتایج پژوهش "جستجوي رانت"استدلال مقابل و مخالف که دیدگاه 

حاضر با آن تطابق دارد، بیان می دارد که مدیران تواناتر و با استعداد تر تأکید بیشتر بر 
 که به این منظور کارهایی را انجام می دهند که بالابردن موقعیت شغلی خود دارند

خود ) با استعداد تر(معمولا مدیران تواناتر . موجب افزایش هزینه هاي نمایندگی می گردد
چنانچه . راي بوده و بازده مورد انتظار از سرمایه گذاري ها را بیش از حد ارزیابی می کنند

د راي و خودسر منجر به تحریف شواهد عملی زیادي حاکی از آن است که مدیران خو
در واقع نتایج فرضیه اول پژوهش حاضر . تصمیمات سرمایه گذاري شرکت ها می گردند

دیدگاه جستجوي رانت را تایید کرده و نشان داد که شرکت هاي با مدیران تواناتر و با 
گذاري کمتري برخوردارند و تصمیمات سرمایه گذاري  سرمایه استعدادتر از کارایی

   دهد که  همچنین نتایج برآورد فرضیه حاضر نشان می. نمایند کاراتري اتخاذ مینا
شرکت هاي با اندازه بزرگتر، سرمایه گذاري هاي کاراتري انجام می دهند و نیز شرکت 

ناکارایی سرمایه گذاري را ) نسبت ارزش بازار به ارزش دفتري بالاتر(هاي با رشد بیشتر 
ن طور شرکت هاي با جریان وجوه نقد ناشی از عملیات همی. بیشتر تجربه می کنند

  .نسبت به فروش بیشتر در مورد سرمایه گذاري ناکاراتر عمل می کنند
همچنین نتایج پژوهش حاضر نشان می دهد که استعداد مدیریتی به دلیل استفاده 
در جهت انجام اقدامات فرصت طلبانه و خودسرانه موجب افزایش خطر سقوط قیمت 

در پژوهش حاضر هیچ ارتباط معناداري بین کیفیت گزارشگري مالی و . می شودسهام 
خطر سقوط قیمت سهام مشاهده نشد ولی متغیر تعاملی استعداد مدیریتی و کیفیت 
گزارشگري مالی با خطر سقوط قیمت سهام ارتباط معنادار و مثبت دارد، یعنی مدیران 

اس سرمایه گذاري هاي ناکارا و مستعد با تحریف گزارشهاي مالی جهت عدم انعک
اقدامات فرصت طلبانه و پنهان نگه داشتن اخبار بد، موجب افزایش خطر سقوط قیمت 

زمانی که انباشت اخبار بد یک بازه زمانی را رد کرد به یکباره وارد بازار . سهام می شوند
د همچنین نتایج پژوهش نشان می ده. می شود و به سقوط قیمت سهام منجر می شود

     که شرکت هاي با اندازه بزرگتر و رشد بیشتر، خطر سقوط سهام کمتري را تجربه 
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می کنند و نیز شرکت هاي با بازده سهام بیشتر و اهرم مالی بیشتر، خطر سقوط قیمت 
  .سهام بیشتري را تجربه می کنند

 
  پیشنهادهاي پژوهش

  پیشنهادهاي کاربردي
 ارتباط منفی استعداد مدیریت و کارایی با توجه به نتایج فرضیۀ اول مبنی بر 

سرمایه گذاري، و نیز فرضیه دوم مبنی بر ارتباط مثبت تعامل استعداد مدیریت و کیفیت 
گزارشگري مالی با خطر سقوط قیمت سهام، سرمایه گذاران و اعتبار دهندگان در بورس 

د تضمین کننده توجه داشته باشند که وجود مدیران توانا در یک شرکت الزاما نمی توان
ها  گذاري ها باشد و باید خود در تجزیه تحلیل سرمایه هاي کارا از طرف آن گذاري سرمایه

تواناتر گردند و همچنین از مکانیزم هاي نظارتی بر عملکرد مدیریت استفاده کنند و 
پاسخ خواهی کافی از مدیران به عمل آورند تا مدیران از استعدادهاي خود در جهت 

ت و سرمایه گذاران استفاده کنند و از این استعداد در جهت منافع شخصی منافع شرک
  .خود بهره برداري نکنند

  پیشنهاد براي تحقیقات آتی
در این پژوهش براي اندازه گیري خطر سقوط قیمت سهام از ضریب منفی چولگی ) 1

)NCSKEW (پیشنهاد می شود در تحقیقات آتی از معیار . استفاده شده است
براي اندازه گیري خطر سقوط قیمت سهام نیز ) DUVOL(ت پایین به بالا نوسانا

  .استفاده شده و نتایج با یکدیگر مقایسه گردد
پیشنهاد می شود در تحقیقات آتی ارتباط استعداد مدیریتی با مدیریت سود تعهدي و ) 2

  .واقعی به طور مجزا بررسی و مورد مقایسه قرار گیرد
ی سرمایه گذاري به صورت کلی بررسی گردیده است و در پژوهش حاضر کارای) 3

پیشنهاد می شود در تحقیقات آتی به تفکیک شرکت هاي بیش سرمایه گذار و 
  .شرکت هاي کم سرمایه گذار اقدام گردد

در پژوهش حاضر ارتباط استعداد مدیریتی و کیفیت گزارشگري مالی به طور مجزا با ) 4
ست و پیشنهاد می شود در تحقیقات آتی اثر کارایی سرمایه گذاري بررسی شده ا

  .تعاملی این دو متغیر بر کارایی سرمایه گذاري نیز بررسی شود
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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 
  : زیر توجه فرمائید خواهشمندیم قبل از پر کردن برگه درخواست اشتراك به نکات  •

 . 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

 .را قید نماییددر صورت نیاز به خرید تک شماره لطفاً بطور دقیق شماره هاي درخواستی  .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   

 . دد پست نمایید تا مجله هاي مورد نظر براي شما ارسال گر

 .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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The Relationship between Managerial talent, Investment Efficiency 

and Stock Price Crash Risk 
 
 

Bita Moazen 
Yunes Bad Avar Nahandi (Ph.D.) 

  
------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.05.23 
Date of acceptance:2016.12.27 
------------------------------------- 

 
Abstract 

The aim of the present study was to investigate the relationship 
between managerial talent, investment efficiency, and also, the 
management ability interaction and financial reporting quality with stock 
price crash risk.  To this end, the data from 124 companies accepted on 
the Stock Exchange in Tehran were used for a span of five years (2009-
2014). To measure managarial talnet, Demirchian & et al. (2012) model, 
which was based on accounting variables; Chen & et al. (2011) model, to 
measure investment efficiency; Kothari & et al. (2005) model, to 
measure financial reporting quality; Chen & et al. (2001) model, to 
measure stock price crash risk were used. To test the hypotheses, the 
multiple regression statistics was used.  The results confirmed the theory 
of rent extraction and showed that firms with more talented managers 
making inefficient investment decisions. these firms, take opportunistic 
approach and manupulate financial reports  in  order  to  hid  bad  news  
to increase stock price crash risk. 
Key  Words: 

Managerial talent, Investment efficiency, Stock price crash risk, 
Financial reporting quality.  
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 The Analysis of knowledge Management Characteristics for staff 
Performance Improvement. Case study: (Sepahan Manufacturing 

Equipment Company) 
 

 
Zahra Alizadeh 

 Hossein Rezaei Dolatabadi(Ph.D.) 
  

------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.02.16 
Date of acceptance:2016.07.27 
------------------------------------- 

 
Abstract 

Nowadays, human admits that knowledge is an inseparable part of life 
in all pillars. Transferring, creating and using knowledge management 
caused creativity in staff and improved their innovation and performance. 
This study, analyzed the structural model of knowledge management 
features on improvement of staff performance in the Sepahan 
Manufacturing Equipment Company using Chan and Chao model. This 
was an applied study, and in terms of method it was descriptive-
correlation. A questionnaire containing 61 questions was utilized in order 
to collect the data, and testing the hypothesis. The statistical population 
of this study included 160 people who were working in the Sepahan 
Manufacturing Equipment Company from 2014 to 2015, and using 
Cochrane's formula, the sample size was 114 people. Results showed that 
the effectiveness of the structural model of knowledge management 
features on staff performance improvement was significant. Moreover, 
conversion, technology and application had the most weight to organize 
knowledge management among other variables. Furthermore, the results 
showed that knowledge management features explained the 29% changes 
in staff performance. Hence, the Sepahan Manufacturing Equipment 
Company can help to survive and grow in the competitive area using in-
service courses in order to more awareness of staff and managers in the 
field of knowledge and updated skills related to the technology. 
Key  Words: 

Knowledge Management, Staff Performance, Chan and Chao Model 
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Determining The Effect of Human resource Management 

Procedures on Organizational Learning Capability with the Human 
Capital Mediation  

  
 

Mohammad Akbary Booreng (Ph.D.) 
Samira Pour 

  
------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.02.16 
Date of acceptance:2016.12.19 
------------------------------------- 

 
Abstract 

The aim the present study was to determine the effect of human 
resource management procedures on organizational learning capability 
with the human capital mediation. In order to achieve this goal, using the 
simple random sampling method, 80 members from the research and 
development active units were selected as the sample size. To collect the 
data questionnaire was used. To analyze the data, PLS statistical software 
was used. The indexes of conceptual model showed that this model 
enjoys the optimal fitness. The research results showed that human 
resource management procedures (selection, improvement, development, 
and merit based assessment) and human capital have positive significant 
effect on organizational learning capability. The results also showed that 
human capital plays a mediating role among these procedures.  
Key  Words: 

Human capital, human resources management procedures, selection, 
merit based assessment.   
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A Model of Employees' Empowerment Activities Aiming at 

Productivity Promotion in Small and Medium Industries 
 

Houshang Taghizadeh (Ph.D.) 
 

------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.07.28 
Date of acceptance:2017.01.19 
------------------------------------- 

 
Abstract 

Employees' empowerment is one of the most effective techniques to 
increase employees' productivity and optimal use of their individual and 
group capacities and capabilities in line with organizational goals. 
Accordingly, today issues and findings related to employees' 
empowerment have attracted attentions of many researchers to focus on 
organizational issues. This article aims at providing employees' 
empowerment model aiming at productivity promotion from the 
managers' point of view in small and medium industries located in East 
Azarbaijan province. The research method was applied and the statistical 
population included all managers in small and medium industries in East 
Azarbaijan province. Using Cochran's formula the sample size included 
601 people. To collect the data a questionnaire was used. In order to 
analyze the data the exploratory and confirmatory factor analyses have 
been used. The results showed that "individual growth and job 
designing", "formality recognition and transparency of tasks", 
"considering environment and decentralization", "leadership style" and 
"man-power issues, working teams were indicated as employees' 
empowerment methods for aforementioned population. 

 
Key  Words: 

Empowerment, Factor Analysis, Methods of Empowerment, 
Productivity Promotion. 
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The Relationship of Personality Traits with Productivity 
Emphasizing on Mediation Emotionality role in Teaching board of 

Azad University Academic Members in Tabriz (Case study) 
 

Fariba taghipour farshi 
Gholam Hossein entesar Fomani (Ph.D.) 

 

------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.04.13 
Date of acceptance:2016.07.16 
------------------------------------- 

 

Abstract 
Relationship between personality traits and productivity with 

emphasis on mediator role of emotionality in teaching of Tabriz Azad 
University faculty members.Among the factors that causes the increase 
of organizational performance and productivity is the personality of the 
Peopel.Compromising and harmony between type of personality and 
type of environment would be more compatible with the profession, 
which in turn leads to positive organization performance. Emotionality 
also can reveal an important predictor for some organizational outcomes 
such as upgrade or reduce labor productivity. The purpose of this study 
was to examine the relationship between personality characteristics and 
productivity with emphasis on the mediator role of emotionality in 
faculty members teaching of Tabriz Azad University. This is a 
correlation study. The population included 504 members of Tabriz Azad 
University faculty members in 2016. The size of the sample was 272 
person from Morgan; table.The method of sampling was stratified-
random sampling. To measure the variables of study NEO personality 
questionnaires were used. Characteristics with 60 questions form, 
emotionality scale in Vilavisnesyo teaching, and Achiv productivity 
questionnaire. The Pearson correlation method and regression and the 
path analysis were used.The results showed that there are relationships 
between productivity and personality characteristics with compatibility, 
conscience, neuroticism, extraversion and agreeableness respectively 
with confidence level of 0.372, 0.412, 0.112, 0.371, 0.215 . Personality 
characteristics with compatibility, conscience, neuroticism, extraversion 
and agreeableness respectively with confidence level of 0.271, 0.351, 
0.412, 0.371 and 0.341 has relationship with emotionality in 
teaching.Also emotionality in teaching with 0.149 confidence level has 
relationship with productivity. The researcher concluded that 
productivity is affected by characteristics of personality, and 
emotionality in teaching can be increased or decreased productivity. 
Key  Words: Personality traits, Productivity, Emotionality in Teaching. 
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   The Effect of Psychological Capital and job Motivation in 
Improving the Productivity of Employees (A case study: Tabas coal 

company) 
  

Mozhgan Hamidi Beynabaj  
 Khadejeh aerab shybani (Ph.D.) 

 
------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.05.15 
Date of acceptance:2016.12.26 
------------------------------------- 

 
Abstract 

Objective: The aim of the present study was to investigate the 
psychological capital and job motivation in promoting the employee 
productivity of Tabas Coal Company. Due to the nature and objectives of 
the study, it was an applied research and the correlation method was used 
for carrying it out.The statistical population of this research consisted of 
Tabas coal company‘s employees in 2015.Although on the basis of logic 
calculation of sample size in limited communities the sample size was 
350 numbers, after visiting the site and collecting the questionnaires only 
200 of them were completely and accurately answered and they were 
qualified for scoring. For collecting the data the Luthanz’s psychological 
capital questionnaire (2007), Amabayl and et al. job preference 
questionnaire (1994), and human resources productivity questionnaire 
based on the Chyv model by Hersey and Goldsmith (1980) whose 
validity and reliability were confirmed.To analyze the data in inferential 
statistics level, correlation coefficient, stepwise regression, and path 
analysis were used. The result showed that there was a significant 
positive relationship between all aspects of psychological capital with 
job productivity.Conclusion: Also the result showed that motivation in 
the relationship between psychological capital and job productivity plays 
a mediating role. 
Key  Words: 

Psychological Capital, Employee Productivity, Job Motivation 
 



Summary of Articles    
   

 

295

 
The Effect of Human ResourcesS strategies on the Manpower 

Productivity in Sari 1 and 2 Industrial Estate Productive Firms with 
Moderating role on cost leadership business strategy 

  
  

Abolhassan Hosseini (Ph.D.) 
Mohsen Alizadeh Sani (Ph.D.) 

Hamed Gholami Kordkheili  
  

------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.05.03 
Date of acceptance:2016.12.19 
------------------------------------- 

 
Abstract 

Nowadays, the importance of human resource is very evident and 
crucial for the organizations. The proper use of human resources has 
been considered very valuable for the government. In other words human 
being is both the means and target for development. The research method 
was descriptive survey correlations. To gather the data three 
questionnaires were used namely: Human resources strategy (Lepak & 
Snell); manpower productivity (Hersey& Goldsmith); cost leadership 
strategy (Dess & Davis). The Cronbach’s alphas respectively were 0.94, 
0.92 and 0.93. To analyze the data structural equation modeling and PLS 
software were used. The results showed that according to the value 
obtained for the path coefficient and T-statistics, commitment, 
productivity and collaboration Strategy associated with labor 
productivity, and cost leadership strategy as moderating variable, 
moderate the relationship between human resources and manpower 
productivity. 
Key  Words: 

human resource strategy, labor productivity, cost leadership business 
strateg 
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Investigating the Effect of Components Implementation of 

Reengineering Projects of business Proceses on Their Success 
 
 

Seyed Mohammadbagher Jafari (Ph.D.) 
Gholamreza Jandaghi (Ph.D.) 
Zahra Mohammadi Doorbash 

 
------------------------------------- 
Date of receipt: 2016.06.13 
Date of acceptance:2016.11.08 
------------------------------------- 

 
Abstract 

Organizational processes today are markedly different from decades 
ago. When processes become old and inefficient and can't deliver results 
that they were originally designed, for they must be redesigned or 
replaced. Business Process Reengineering (BPR) is a process-based 
management tool that can deliver, redesign or replace inefficient 
processes, as required. Despite high effectiveness of reengineering, the 
implementations of these projects often fail.  The purpose of this study 
was to investigate the effect of components of BPR projects 
implementation on the success of these projects. The developed model 
included business process reengineering project success, as the 
dependent variable and top management support, organizational culture, 
education, communication, ICT infrastructure and BPR project 
management as the independent variables. Research population included 
individuals who involved in the reengineering projects in organizations 
that have recently implemented these projects. By using manual and 
electronic questionnaires, the data of 150 persons involved in BPR 
projects were collected. To analyze the data, structural equation 
modeling was performed, using the R software. Because these projects 
are in their early stage of implementation in Iran, only the effect of ICT 
infrastructure and BPR project management was approved. 
Key  Words: 

Business Process Reengineering, Change Management, Business 
Process, Components of Implementation BPR Project Management 
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Abstract 

In recent years, regarding human resources has been considered as 
human capital and empowerment and developing them toward achieving 
human resource productivity. This study aims at an exploratory study of 
aspects of human resource productivity from employee's attitude of 
Mashhad municipal. Thereby using qualitative method and content 
analysis approach with 20 persons of scientific and administrative 
experts from Mashhad municipal organization, deep interviews was 
conformed. The results of semi-structured interviews was classified in 
seven themes namely organizational indifference, human resource 
development, human resource empowerment, problems of structure and 
job, managerial remissness, organizational health and Islamic context 
that each item comprising other related concepts. In fact, the findings are 
providing a ground for developing this field in organizational studies 
from employee's point of view and increasing human resource 
productivity. 
Key  Words: 

Content analysis approach, Human capital, Human resource 
productivity, Islamic context,   
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Abstract 

Nowdays, a great number of organizations with small and medium 
dimensions are active in the industry that manufactures oil company’s 
parts and has significant effects on financial growth and job creation in 
national arena. According to full-competitive atmosphere resulting from 
the number of these companies and lack of production process 
complexity of these parts in mass production, these organizations, in 
order to countinue their life in full-competitive atmosphere of mentioned 
industry, requires gaining desirable conditions and acceration of their 
production efficiency, because presence of different rivals, being 
production-oriented and copious problems of production process, will 
subject them to damages. It seems a practical model to deal with these 
obstacles. In this paper for identifying the influential indexes on 
efficiency of manufacturing required parts in oil industry and presenting 
an applied model for reaching a desired level of it, four small and 
medium organizations, with peronnel less than 150 employees, were 
studied, and subsequently for increasing the production’s efficiency, 16 
indexes were identified and surveyed in 5 dimensions. Relations between 
these indexes are identified based on Interpretative Structural Model and 
a novel model was edited and represented systematically. The result 
indicated the importance of obtaining striking certification and standards 
related to the industry and their periodic monitoring, in the secondary 
step will be to educate key personnel and improve raw materials used to 
produce more. 
Key  Words: 

Productivity Indicators, Influence-Dependence Analysis, ISM 
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