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  وري کل عوامل تولید در ایران تأثیر سرمایه انسانی بر بهره

  
  

  1*دکتر احمد اسدزاده

  2دکتر پرویز محمدزاده
  3اکرم اکبري
   4سمیه عطاپور

   
 چکیده

هاي افزایش نرخ رشد اقتصادي مورد توجه وري به عنوان یکی از کارآمدترین روشبهبود بهره
ن در کشورهاي مختلف بوده است و در این خصوص سرمایه گذاري گذاراریزان و سیاستبیشتر برنامه

وري کل در مقاله حاضر، اثر سرمایه انسانی، درجه باز بودن تجاري و تورم روي بهره .زیادي کرده اند
وري کل عوامل تولید با ابتدا بهره.  بررسی شده است1391-1355هاي عوامل تولید در ایران طی سال

وري کل عوامل تولید با لم کوئیست محاسبه شده، سپس اثر عوامل مؤثر بر بهرهاستفاده از شاخص ما
نتایج حاصل از این . جوسیلیوس مورد بررسی قرار گرفته است-استفاده از روش هم انباشتگی جوهانسون

همچنین نتایج حاکی است که . وري دارددهد که سرمایه انسانی اثر مثبتی روي بهرهمطالعه نشان می
  .وري داردباز بودن تجاري اثر مثبت و تورم اثر منفی بر بهرهدرجه 

  
  انباشتگی وري کل عوامل تولید، شاخص مالم کوئیست، همسرمایه انسانی، بهره :کلیدي هاي واژه

 JEL:J24  ،O47 ،C14طبقه بندي 
  
  

                                                           
   (assadzadeh@gmail.com)- دانشیار دانشکده اقتصاد، مدیریت و بازرگانی دانشگاه تبریز-1
 (pmohamadzadeh@yahoo.com) -دانشیار دانشکده اقتصاد، مدیریت و بازرگانی دانشگاه تبریز -2
 (akramakbari98@yahoo.com) – توسعه اقتصادي و برنامه ریزي-کارشناس ارشد دانشگاه تبریز-3
 (somayehatapoor@yahoo.com) - توسعه اقتصادي و برنامه ریزي-کارشناس ارشد دانشگاه تبریز-4

 » بهره وريمدیریت«
  1393پاییز  _30 شماره _ هشتمسال 

  7 - 23 ص ص
  12/08/92:  مقالهتاریخ دریافت

 25/01/93: تاریخ پذیرش نهایی مقاله
 

mailto:(assadzadeh@gmail.com)
mailto:(pmohamadzadeh@yahoo.com)
mailto:(akramakbari98@yahoo.com)
mailto:(somayehatapoor@yahoo.com)
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  مقدمه
 به وريبهبود بهره. وري پرداخته اندمطالعات زیادي به بررسی عوامل مؤثر بر بهره

، مورد توجه بیشتر  رشد اقتصاديهاي افزایش میزانعنوان یکی از کارآمدترین روش
گذاران در کشورهاي مختلف بوده است؛ بنابراین کشورها در این ریزان و سیاستبرنامه

گذاري در سرمایه انسانی از جمله سرمایه. خصوص سرمایه گذاري زیادي کرده اند
  .باشدوري میهرهاقدامات دولت ها جهت افزایش ب

 به اقتصاددانان از بسیاري جوامع، رفاه و اقتصادي رشد نزدیک ارتباط دلیل به
 گفت توانمی موجود هاينظریه اساس بر. باشندمی اقتصادي رشد شناخت منابع دنبال

 تولید عوامل انباشت طریق از یکی شود؛می ایجاد طریق دو اقتصادي از رشد که
  تولید کل، عوامل کل بهره وري رشد طریق از دیگري ،) غیرهو سرمایه کار، نیروي(

 عوامل کل وريبهره رشد بنابراین .شودمی حاصل تولید منابع از بهینه استفاده که با
 به است، اقتصادي رشد کننده تامین منابع ترینمهم از یکی اینکه بر تولید علاوه

  .کندمی تضمین را اقتصادي وسعهت و رشد و شده منجر تولید از منابع بهینه استفاده
 البته، که است اقتصادي رشد ملزومات جمله از بی تردید وريبهره سطح ارتقاي

 هايسرمایه و تکنولوژي تأثیر گسترش و تولیدي هايسهم نهاده تغییر به توجه با
 رشد در مؤثر عوامل شناسایی دلیل، به همین. است یافته نیز روزافزونی اهمیت انسانی،

 هايموضوع جمله وري ازبهره تغییرات در هاآن سهم تعیین و کل وريبهره کاهش یا
ترین مهم از یکی اقتصاد در تورم بودن بالا. آید شمارمی به پژوهشگران توجه مورد

 رو به رو اخلال با را وريبهره رشد اقتصاددانان از بسیاري عقیدة به که است عواملی
 در به سزا تأثیر رفاهی، نامطلوب پیامدهاي دیگر بر افزون ،بالا واقع، تورم در. سازد می
 چگونه تورم اینکه درباره البته،. دارد وريکاهش بهره و اقتصادي رشد فرایند شدن کند
 هايبخش در که است فراوانی صورت گرفته مطالعات انجامد، می وريبهره کاهش به

  .کرد خواهیم اشاره هاآن از برخی به مقاله بعدي
وري داري جهت رشد بهرهي انسانی به عنوان عامل معنیاي بر سرمایهتأکید ویژه

و رشد اقتصادي وجود دارد، علی رغم اینکه توافق کلی میان اقتصاددانان توسعه در مورد 
در .  انسانی ممکن است به پیشرفت رشد کمک کند وجود ندارداینکه چگونه سرمایه

توان به این موضوع اشاره کرد که محور اصلی چارچوب نظریات رشد اقتصادي می
زا مقوله سرمایه انسانی است و تجربیات رشد اقتصادي در کشورهاي نظریات رشد درون



  وري کل عوامل تولید در ایران تأثیر سرمایه انسانی بر بهره
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دهد که این عامل نقش بسیار مهم و اساسی در ارتقاي نرخ رشد توسعه یافته نشان می
ادي از طریق  درصد از رشد اقتص8/1در ایران فقط . اقتصادي این کشورها داشته است

، در حالی که در کشورهاي توسعه یـافته وري کل عوامل تولید به دست آمدههارتقاي بهر
وري به دست آمده  درصـد از رشـد اقتصادي از طریق ارتقاي بهره1/47مثل ژاپن حدود 

وري و در نتیجه رشد لذا لازم است که جهت افزایش بهره). 1385امینی، (است 
  .اي صورت گیردیه گذاري در سرمایه انسانی توجه ویژهاقتصادي به سرما

وري در کشور ایران  انسانی و رشد بهره بین سرمایهبه طور کلی، این مطالعه رابطه
وري به روش مالم کوئیست برآورد نموده ، سپس اثر سرمایه گیري بهرهرا ابتدا با اندازه

-وري با از استفاده روش همهرهانسانی، تورم و درجه باز بودن تجاري را در رشد ب
  . بررسی کرده است1388-1354ي زمانی انباشتگی در طی دوره

وري کل عوامل تولید انجام بهره برخی مطالعات که در زمینه سرمایه انسانی و 
  :گرفته به شرح زیر است

وري نیروي کار در به بررسی اثر سرمایه انسانی در رشد بهره) 1997 (1کورورس
.  پرداخته است1991-1988اي در هفت ایالت اتحادیه اروپا در دوره کارخانههاي بخش

وري وي به این نتیجه رسیده که کارگران با تحصیلات بالا تأثیر مثبتی در رشد بهره
  .ها دارندنیروي کار در بخش

وري کل عوامل با تأکید بر گیري بهرهبه اندازه) 1999 (2موداس، پاستور و سرانو
نتایج . اند پرداخته1990-1975 در دوره زمانی OECDنسانی براي کشورهاي سرمایه ا

وري کل عوامل مؤثر گیري دقیق بهرهنشان داده که گنجاندن سرمایه انسانی در اندازه
  .باشدمی

وري سرمایه انسانی و به بررسی تأثیر بهره) 2000 (3فافچاپس و کویسامبینگ
ها به آن. اند در چهار منطقه پاکستان پرداختهتخصیص نیروي کار خانوارهاي روستایی

اند که اثر سرمایه انسانی بر درآمد خانوارها تا حدي بواسطه تخصیص این نتیجه رسیده
هاي غیر کشاورزي بوده و وري کمتر به فعالیتهاي با بهرهمجدد نیروي کار از فعالیت

 .وري نداشته استآموزش زنان تأثیري روي بهره
                                                           

1. Corvers (1997) 
2 . Maudos, Pastor and Serrano (1999) 
3. Fafchamps and Quisumbing (2000)  
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 کشور 83وري را در اثر سرمایه انسانی در رشد بهره) 2000 (1داحايمیلر و آپا
هاي پانلی  با استفاده به روش داده1989-1960توسعه یافته و در حال توسعه طی دوره 

وري اند که سرمایه انسانی اثر مثبتی در بهرهها به این نتیجه رسیدهآن. اندبررسی کرده
  .کل عوامل دارد

وري را در تجربه رشد کشور کره با استفاده از  انسانی و بهرهسرمایه) 2005 (2لی
وي به این .  بررسی کرده است2000-1960روش حسابداري سطح و رشد آن طی دوره 

وري اقتصاد کره به دلیل انباشت سرمایه انسانی افزایش یافته نتیجه رسیده است که بهره
  .است

وري رمایه انسانی محلی و بهرهبه تجزیه و تحلیل س) 2007 (3 و روماسسانروما
-ها به این نتیجه رسیدهآن. اند پرداخته1980-1990 منطقه اسپانیایی طی دوره 41براي 

  .وري وجود دارداند رابطه مثبتی میان سرمایه انسانی و رشد بهره
وري با الگوي نقش و شدت سرمایه انسانی را  در رشد بهره) 2008 (4موسی احمد

او به این نتیجه رسیده است .  بررسی کرده است2003-1960 دوره  دررگرسیونیخود 
  .وري اقتصادي مالزي داردکه سرمایه انسانی اثر کـمتري در رشد بهره

وري را براي اثر سرمایه انسانی در رشد اقتصادي و بهره) 2008 (5خو، لاي و کیو
انباشتگی در  و هم با استفاده از آزمون ریشه واحد2006-1994 استان چین طی دوره 29

نتایج بررسی انها نشان داده که سرمایه انسانی اهمیت . اندچارچوب پانل بررسی کرده
  . ها داردوري با توجه به سطح تکنولوژي استانویژه در بهره

هاي اروپایی و وري شرکتاثر سرمایه انسانی را در بهره) 2008 (6استیفن و استفان
. اندهاي تطبیقی ارزیابی کرده با استفاده از روش2004-1991غرب آلمان طی دوره 

  .وري تأثیر مثبتی داردنتایج بررسی انها نشان داده که سرمایه انسانی در بهره
نقش سرمایه انسانی و تکنولوژي را بر ) 2009 (7اپرگیس، اکانومیدا و فیلیپیدیس

 مطالعه 1980-1997 صنعت شش کشور عضو اتحادیه اروپا براي دوره 21وري در بهره

                                                           
4. Miller and Updhyay (2000) 
2   . Lee (2005) 
3. Sanroma and Ramos (2007) 
4. Musa Ahmed (2008) 
5. Xu, Lai and Qi (2008) 
6.Steffen and Stephan (2008) 
7. Apergis, Economidoa and Filippidis (2009) 
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     اي در فرآیند نتایج بررسی انها نشان داده که سرمایه انسانی نقش عمده. اندکرده
  .وري و رشد اقتصادي داردبهره

براي بررسی اهمیت سرمایه انسانی در توضیح ) 2010 (1اگري، الیپ و جوزف
 2002-2003اي آفریقاي غربی در طی دوره هاي کارخانهوري نیروي کار در بنگاهبهره

اند که نسبت مهارت کارگران و ها به این نتیجه رسیدهآن. انداز روش پانل استفاده کرده
متوسط تحصیل، آموزش و مدیریت تحصیل در اوگاندا، تانزانیا و کنیا به طور مثبت 

  .وري نیروي کار استمرتبط با بهره
و رشد اقتصادي بلند وري نقش توسعه انسانی را در بهره) 2012 (2تاکیرا و فورتونا

نتایج . اند بررسی کرده2001-1960انباشتگی طی دوره مدت با استفاده از روش هم
وري در گذاري در سرمایه انسانی منجر به رشد بهرهتحقیق انها نشان داده که سرمایه

  .شودکشور پرتقال می
تصاد وري کل عوامل در اقعوامل مؤثر بر بهره) 1387(امینی و حجازي و آزاد 

    ایران را با تأکید بر نسبت شاغلان به عنوان جانشین سرمایه انسانی با استفاده از 
هاي  به روش مدل خود توضیح با وقفه1383-1347هاي آماري سري زمانی داده

وري داري بر بهرهاند که در بلند مدت سرمایه انسانی اثر مثبت و معنیگسترده نشان داده
  .داشته است

در مطالعه خود، نقش ) 1389(د مهري، ناجی میدانی و جندقی میبدي احمدي شا
وري کل عوامل تولید در اقتصاد ایران را براي دوره زمانی سرمایه انسانی در ارتقاي بهره

 مورد (ARDL)هاي گسترده  با استفاده از روش خود توضیح با وقفه1357-1384
هاي تحصیل نیروي داده که متوسط سالنتایج بررسی آنها نشان . ارزیابی قرار دادهاند

داري بر سطح کار و نسبت مخارج بهداشتی به تولید ناخالص داخلی اثر مثبت و معنی
  .وري دارندبهره

سازماندهی تحقیق به این صورت است که در ادامه در بخش اول نظریات مختلف 
وم داده هاي در بخش د. وري ارائه شده استدر زمینه رابطه سرمایه انسانی و بهره

در بخش سوم متدلوژي و روش هاي . استفاده شده در این مطالعه ارائه شده است

                                                           
1. Aggrey, Eliab and Joseph (2010) 
2. Teixeira and Fortuna (2012) 
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در پایان مقاله . استفاده شده در تخمین به همراه نتایج تخمین شرح داده شده است
  .نتیجه گیري و پیشنهاداها ارائه شده است

ا استفاده از تابع وري بدر این قسمت نظریات در زمینه رابطه سرمایه انسانی و بهره
  . داگلاس مورد بررسی قرارگرفته است-فاصله تکنولوژي و تابع کاب

وابسته به فاصله ) A(، نرخ رشد بهره وري کل عوامل)1966(1در مدل نلسون و فلیپس
تکنولوژي مرزي و موجودي سرمایه اندازه گیري شده با سطح تحصیلات به دست آمده 

)Sch (به صورت زیر می باشد :  
  

           

         (a) 
 

  
بنابراین، رشد بهره وري کل عوامل یک تابع فزاینده از میزان تحصیلات است که 
متناسب با شکاف تکنولوزي اندازه گیري شده با نسبت فاصله ما بین بهترین سطح 

باشد که در مدل لوکاس ثابت فرض می) A(و تکنولوژي در عمل) Amax(تکنولوژي 
به عنوان یکی از عوامل تولید در نظر گرفته شده ) Sch(و موجودي سرمایه انسانیشده 
  .است

وري کل  انسانی به تنهایی تأثیر مستقیم بر رشد بهرهبا این حال، موجودي سرمایه
هاي جدید ندارد اما تأثیر آن به طور غیرمستقیم از طریق عوامل از طریق کشف ایده

بنابراین، .  تکنولوژي پیشرفته به کشورهاي دیگر استپذیرفتن سرعت بالا و انتشار
  : انسانی را به صورت زیر در نظر گرفتند، تأثیر مستقیم سرمایه)1966(نلسون و فلپس

  
                                 (b) 

  

                                                           
1.Nelson and Phelips (1966) 
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تواند با  انسانی به تنهایی نمیدهد که موجودي سرمایه نشان می(b) معادله
تواند آن را با پذیرفتن  کشور شود، اما میي و تکنولوژي خویش ابزار توسعهنوآور

  .تکنولوژي پیشرفت از جاهاي دیگر بهبود دهد
با فرض برون زا بودن نیروي کار، با ) 1997( انسانی توسط کورورس مدل سرمایه

  : داگلاس  به صورت زیر ارائه شده است-تابع تولید کاب
  

 (1) 
 

Y ،تولید یک بنگاه Kفیزیکی و  سرمایه Aبیانگر سطح تکنولوژي بنگاه است . 
کارایی نیروي کار براي کارگران با تحصیلات اولیه پایین تر از کارایی کارگران با 

  .تحصیلات متوسطه و بالاتر است
  :هاي نیروي کار را به صورت زیر در نظر گرفته است کارایی بخشوي معادله

  
                              (2) 

  
 تعداد کارگران با سطح  و iتعداد کارگران در بنگاه Li در این معادله، 
 بیانگر نسبت سطح تحصیلات مربوط در  و پارامتر S=1,2,3تحصیلات به ترتیب 

 و با تقسیم (1)در معادله  (2)با جایگذاري معادله . باشدهاي نیروي کار میکارایی بخش
  :، بهره وري نیروي کار به صورت زیر به دست می آیدLبر 

  
(3) 

  
وري نیروي کار به سهم نسبی سه سطح تحصیلی مطابق با این معادله، سطح بهره

  :باشدبسط مدل سرمایه انسانی به صورت زیر می .باشدنیروي کار در بنگاه وابسته می

(4) 
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  :گیري از طرفین داریمبا لگاریتم
  

(5) 
  

   وري مناسب معادله فوق براي تخمین اثرات سرمایه انسانی روي سطح بهره
 میانگین وزنی سطح تحصیلات، تعلیم و تربیت L5 و L1 ،L2 ،L3 ،L4که . باشدمی

  .دباشمجازي، نسبت مهارت کارگران تحصیل مدیر و تجربه کارگران می
  

  و روشابزار 
نسبت تحصیلات متوسطه زنان به (در این تحقیق رابطه میان سرمایه انسانی 

     وري کل عوامل با استفاده از روش ، تورم و درجه باز بودن تجاري و بهره)مردان
 1391-1355جوسیلیوس و مکانیزم تصحیح خطا طی دوره -انباشتگی جوهانسونهم

  .بررسی شده است
هاي مربوط دادههاي مرکز آمار ایران، وري کل عوامل از دادهرهبهدر این مطالعه 

ها از بانک جهانی گرفته و سایر داده pwt7,3هاي به درجه باز بودن تجاري از داده
  .اندشده

وري کل عوامل، سرمایه در این بخش روابط ساختاري بلند مدت میان بهره
رگرفته از مدل ارائه شده توسط میلر و انسانی، تورم و درجه باز بودن تجاري در ایران ب

  .آپداحاي ارائه شده است
 وري کل عوامل،لگاریتمی از بهره-این روابط ساختاري بر اساس تصریح خطی
  :باشدسرمایه انسانی، تورم و درجه باز بودن تجاري می
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، tرم براي سال  لگاریتم تو ،tبراي سال   سرمایه انسانیلگاریتم که 
 لگاریتم  جزء اخلال  و t لگاریتم درجه باز بودن تجاري براي سال 

  .باشند میtبهره وري کل عوامل براي سال 
 سري  متغیر هر روي بر ADF و DF واحد ریشه آزمون انجام در این بخش براي

  . داد انجام زیر شده ارائه هاي فرم اساسبر را رگرسیونی مدل توان می زمانی،
  

  
 بستگی دقیقا آزمون هاي آماره توزیع شکل که است آن اهمیت حایز بسیار نکته

 نقاط باید آزمون بودن معتبر براي بنابراین. شودمی استفاده که دارد مدلی شکل به
  .گرفت به کار را متناسب بحرانی

 واحد ریشه آزمون آماره بحرانی مقادیر مطلق قدر که  تأکید می کند)1995(ریسها
. یابدمی افزایش) ...و روند جمله ثابت، جمله(جبري پارامترهاي افزودن با روش، این با

 واضح( باشدمی 2مدل به مربوط آماره از بزرگتر 3 مدل به مربوط t آماره مقدار یعنی
 مدلی اگر بنابراین). است بیشتر )1( مدل آماره از نیز )2(دل م به مربوط t  آماره که است
 مدل در حالی که،) 2مدل( باشد داشته ثابت عدد تنها نمائیممی انتخاب زمون آ براي که

 صفر فرضیه رد احتمال حالت این در باشد، روند جمله و مبدأ از عرض شامل مناسب که
  .است صادق نیز دهش ارائه مطلب عکس). ردي بیش (یابدمی افزایش

 ما است بهتر است ناشناخته هاداده تولید فرآیند چون بالا در شده ارائه مطالب بنابر
 قبول خطر حالت این در که آن است علت. بسازیم جبري پارامترهاي حداکثر با را مدل
 ناپایایی قبول سمت به که مدلی چنین با اگر حال. یابدمی افزایش غلط صفر فرضیه یک
 مدل این با اگر. نمود تلقی ترمطمئن توان می را شود؛ نتیجه رد صفر فرضیه دارد، اریب

  )١(مدل 

  )٢(مدل 

  )٣(مدل 

  )٤(مدل 
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 هايشکل با را آزمون و دهیممی کاهش را جبري پارامترهاي نشد، رد ناپایایی عمومی
. نیست آزمون ادامه به نیاز دیگر شود رد صفر فرض جا هر می کنیم، تکرار مدل ترساده
 واحد ریشه وجود یعنی صفر فرض  نیز1مدل با حتی اگر بود دخواه ناپایا نظر مورد سري
 دارد همبستگی خود اخلال جمله که هنگامی )4(مدل  که کرد توجه نباشد، باید رد قابل
 هاباید وقفه خودهمبستگی، وجود صورت در که معنی بدین. گیرد قرار استفاده مورد باید
 بین از مورد نیاز براي وابسته متغیر هاي وقفه تعداد. شود حل مشکل تا داد افزایش را

 هايضابطه را می توان توسط رگرسیون در اخلال جملات بین خودهمبستگی بردن
  .کرد تعیین) HQC(کوئین -حنان و) SBC(بیزین-شوارز ،)AIC(آکائیک
 وجود مذکور متغیرهاي بین بلندمدتی رابطه آیا که شود بررسی باید دوم مرحله در

 مرحله. استفاده شد 1جوسیلیوس و جوهانسن روش از مرحله این نجاما جهت نه؟ یا دارد
مکانیزم تصحیح خطا جهت کشف سرعت تعدیل شکاف بین  به اختصاص نیز نهایی

  .مدت و  بلند مدت داردتعادل کوتاه
وري کل عوامل، درجه باز بودن بهره(ها براي هر یک از متغیر ADFآزمون 

  .نجام شده است که نتایج در جدول زیر آمده استا) تجاري، تورم و سرمایه انسانی
  

  فولر تعمیم یافته براي مانایی-آزمون دیکی: 1جدول

  آماره بحرانی  متغیر
   درصد1در سطح 

  آماره بحرانی
   درصد5در سطح 

  آماره بحرانی
   درصد10در سطح 

  آماره 
  محاسبه شده

  -21/6  -61/2  -94/2  -62/3  کل عوامل وريبهره
  -73/3  -61/2  -94/2  -62/3  تورم

  -36/2  -20/3  -54/3  -23/4  درجه باز بودن تجاري
  -82/2  -20/3  -54/3  -23/4  سرمایه انسانی

  
وري کل و تورم در سطح مانا هستند دهد که متغیرهاي بهرهاین آزمون نشان می

گیري مانا  ولی متغیرهاي سرمایه انسانی و درجه باز بودن تجاري با یک مرتبه تفاضل
  .ندباش می

هاي زمانی مشاهداتی هستند که از یک فرایند تصادفی حاصل هاي سريداده
هاي مانایی سري.  با خصوصیات فرآیند تصادفی مرتبط است"مانایی"مفهوم. اندشده

                                                           
1. Johansen and Juselius  
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هاي زمانی غیرساکن تواند بین سريزمانی بسیار با اهمیت است زیرا همبستگی می
حتی اگر (شود وجود رگرسیون کاذب میوجود داشته باشد که در این صورت منجر به 

تواند از منابع مختلفی ریشه غیر ساکن بودن می). نمونه مورد بررسی خیلی بزرگ باشد
هاي ریشه مهمترین آزمون.  است"ریشه واحد"ترین دلیل، وجود گرفته باشد ولی مهم

نباشتگی ا این قسمت آزمون هم. باشد می(ADF) 1واحد، آزمون دیکی فولر تعمیم یافته
با استفاده از روش جوهانسون براي یافتن روابط تعادلی بلندمدت میان متغیرهاي معرفی 

  .گیردوري کل عوامل در ایران انجام میشده در بخش قبل و برآورد تابع بلندمدت بهره
در این روش، ابتدا از دو آزمون حداکثر مقدار ویژه  و آزمون اثر براي تعیین تعداد 

کنند که در  بیان می2وسیلیوسج -جوهانسون. شودانباشتگی استفاده میبردارهاي هم
انباشتگی، صورت تناقض میان نتایج حاصل از این دو آزمون در تعیین تعداد بردارهاي هم

تري است، این آزمون از آن جایی که آزمون حداکثر مقدار ویژه، داراي فرض مقابل قاطع
انباشتگی، پس در صورت اثبات وجود رابطه همس. نسبت به آزمون اثر، ارجحیت دارد

     براساس یکی از متغیرهاي دلخواه عمل نرمال کردن روي بردارهاي مذکور انجام 
جمعی که داراي تفسیر اقتصادي با تکیه بر نظریات اقتصادي، بردارهاي هم. شودمی

  .شوندهستند، انتخاب می
 3ستفاده از معیار اطلاعاتی آکاییکهمچنین رتبه مدل در بردار خود رگرسیونی با ا

تمام این معیارها وجود یک وقفه  در مدل را پیشنهاد .  تعیین شده است4پرون-و فیلیپس
  .هاي سالانه متناسب استاین وقفه با در نظر گرفتن تعداد داده. کنندمی

% 95جوسیلیوس بر اساس آماره آزمون اثر، در سطح اطمینان -در روش جوهانسون
براي برآورد اثر . شودانباشتگی تأکید می وري کل بر وجود یک رابطه همله بهرهدر معاد

 نرمال TFPانباشتگی بر اساس متغیر  هم وري باید بردارسرمایه انسانی بر رشد بهره
  . در جداول زیر ارائه شده استجکه نتای. شوند

                                                           
1-Dickey and Fuller(1981) 
2-Johansen and Juselius(1990) 
3-Akaike information criterion 
4-Philips and Perron (1988) 
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 تعیین تعداد بردار هم انباشتگی : 2جدول
   درصد5مقدار بحرانی در سطح   قدار آزمون اثرم  فرضیه مقابل  فرضیه صفر

r = 0 r ≥ 1  29/63  86/47  
r < 1  r ≥ 2  22/28  8/29  

  
  جوسلیسیوس-بردار نرمال شده به روش جوهانسن : 3جدول 

 Z آماره  انحراف معیار  ضرایب  متغیر
TFP 1  -  -  
HC  011/0  015/0  12/7  
CPI  004/0-  0018/0  34/2-  

Openk  0024/0  0008/0  84/2  
  

دهد که در بلندمدت سرمایه انسانی و درجه باز بودن نتایج جدول فوق نشان می
همچنین تورم اثر منفی و . وري کل عوامل تولید دارندداري بر بهرهتجاري اثر مثبت معنا

  .گذاردوري در بلند مدت میداري بر بهرهمعنا
 ورد استفاده قرار م1 براي اولین بار توسط سارگان(VECM)مکانیزم تصحیح خطا 

 خطاي تصحیح مدل از نظر مورد متغیرهاي مدت کوتاه رفتار تبیین منظور به. گرفت
 متغیر قسمت، این در .است شده  استفادهOLSروش  از ضرایب برآورد و در برداري
 یک با همگرایی رابطه پسماند جمله حقیقت در که شودمی اضافه مدل  بهECجدید 

 این مقدار در توانمی را مدت کوتاه و بلندمدت ضرایب بین تفاوت و است وقفه زمانی
 تأثیرگذاري میزان نتیجه در و کوچکتر مدت کوتاه در ضرایب یعنی .دانست ضرایب
 به عنوان یک مثال ساده از مکانیزم .بود خواهند چشمگیر بلندمدت در هاسیاست

  :تصحیح خطا

  
  

 مقدار باقیمانده رگرسیون سطح با یک دوره  اپراتور تفاضل مرتبه اول،  
وقفه زمانی است یعنی تخمین تجربی از جمله خطاي تعادل است و تعدیل در جهت 

دهدکه چه نسبتی از عدم دار باشد نشان می معنااگر . کندتعادل بلندمدت را بیان می

                                                           
1.Sargan  
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همچنین در این رگرسیون . ددگر دوره بعدي تصحیح میطیدر یک دوره،  yتعادل 
باشد و اختلاف بین مقدار  میy داراي چه تأثیري بر روي Xمدت در تغییرات کوتاه

نتایج حاصل از . گردددر هر دوره حذف و یا تصحیح می yواقعی و مقدار بلندمدت 
  :مکانیزم تصحیح خطا در زیر آورده شده است

  
  نتایج حاصل از مکانیزم تصحیح خطا:  4جدول 
 Z آماره  انحراف معیار  ضرایب  متغیر
Ce 7428/0-  215/0  45/3-  

D_HC  031/0  0056/0  69/5  
D_Cpi  00025/0-  0023/0  11/0-  

D_openk  0027/0  0022/0  17/1  
  

دهد که ضریب تعدیل منفی و به پنتایج حاصل از مکانیزم تصحیح خطا نشان می
وري در یک دوره، در ادل در بهره درصد از عدم تع28/74دار است و  لحاظ آماري معنا

مدت در سرمایه همچنین در این رگرسیون تغییرات کوتاه. گردددوره بعدي تصحیح می
مدت تورم و درجه باز از طرفی، در کوتاه. وري دارددار بر بهره اثر مثبت و معنا  انسانی

  . باشد دار نمی معنا TFPبودن تجاري به ترتیب اثر منفی و مثبت دارند ولی این اثر بر 
  

  نتایج و بحث
 به است نتوانسته هنوز نفتی، سرشار درآمدهاي از برخورداري رغم به ایران اقتصاد

 نتیجۀ در وريبهره ناکافی رشد رابطه این در .یابد دست رشد اقتصادي از مطلوبی سطح
 ما،ا .است بوده تأثیرگذار عوامل از یکی تردید ایران، بی اقتصاد در تورم بالابودن
 مورد شایستگی به میان پژوهشگران در حتی و سیاستگذاران نزد موضوع، این متأسفانه

  .است نگرفته قرار توجه
وري در مقاله حاضر، اثر سرمایه انسانی، درجه باز بودن تجاري و تورم روي بهره

در این مطالعه، .  بررسی شده است1388-1367هاي کل عوامل تولید در ایران طی سال
جوسیلیوس -وري کل با استفاده از روش هم انباشتگی جوهانسونوامل مؤثر بر بهرهاثر ع

و مکانیزم تصحیح خطا مورد بررسی قرار گرفته است و نتایج حاصل از این مطالعه نشان 
در حالی که در برخی مطالعات . وري دارددهد که سرمایه انسانی اثر مثبتی روي بهرهمی
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وري در کشورهایی با درآمد بالا منفی و در کشورهاي با درآمد اثر سرمایه انسانی بر بهره
وري داشته و براي رشد درجه باز بودن تجاري اثر مثبت بر بهره. متوسط مثبت بوده است

همچنین . باشد میGDPباشد؛ این به معنی افزایش نسبت صادرات به آن سودمند می
مکانیزم تصحیح خطا نشان داده است نتایج حاصل از . وري داردتورم اثر منفی بر بهره

 درصد از عدم تعادل در 28/74دار است و  که ضریب تعدیل منفی و به لحاظ آماري معنا
  .گرددوري در یک دوره، در دوره بعدي تصحیح میبهره

ها به توان با استفاده از آناین نتایج کاربردهاي سیاستی مهمی را در بردارد که می
  :در نتیجه تسریع رشد اقتصادي کمک کردوري و پیشرفت بهره

تواند یکی از دلایل پایین بودن با توجه به این که سطوح پایین سرمایه انسانی می
باعث تسهیل رشد ) انباشت سرمایه انسانی(گذاري انسانی وري باشد؛ بنابراین سرمایهبهره
ادي به سرمایه از آن جا که رشد اقتص. وري و در نتیجه رشد اقتصادي خواهد شدبهره

انسانی، تورم و درجه باز بودن تجاري حساس است، اهداف سیاستی دولت باید در جهت 
 چنین توانمی از طرفی،. تشویق تجارت و انباشت سرمایه انسانی و نیز کاهش تورم باشد

 باید را بالا تورم متغیر، دو میان منفی هايرابطه برقراري توجه به با که کرد گیرينتیجه
 هايسیاست بنابراین،. آورد به شمار ایران اقتصاد در وريبهره رشد عدم دلایل از یکی

 به سزایی تواند تأثیرمی بلکه انجامد،می تورم نااطمینانی کاهش به تنها نه قیمت تثبیت
  .باشد داشته وريبهره رشد افزایش در
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چرا که شناسایی آن بخش از خصوصیات انسانی که بر عملکرد وي تاثیر دارد . تبه دست آمده اس

بخصوص آندسته از مواردي که فرد به ارث برده و با آنها وارد سازمان می گردد تا اندازه اي می تواند 
براي انجام . براي انتخاب فرد مناسب براي سپردن وظایف در جهت تحقق اهداف، سازمان را یاري رساند

نفر از کارکنان به روش تصادفی طبقه بندي با تخصیص یکسان نمونه گیري و 200ین تحقیق تعداد ا
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  مقدمه
هاي  باشد و در محیط وي انسانی میاز آنجا که یکی از منابع مهم سازمانی نیر

کاملاً رقابتی امروزي، سازمان هایی می توانند به فعالیت خود ادامه دهند و دراین محیط 
 تا بهره وري خود را باقی بمانند که به نحو بهتري از منابع خود بهره برداري کنند

از مؤثرترین ، پر واضح است که نیروي کار متهور و خلاق، به عنوان یکی افزایش دهند
از طرفی انسان . گردد ارکان سازمان در تولید و ارائه خدمات به مشتریان محسوب می

موجودي است پیچیده و بر طبق نظریه شناخت گرایی، رفتار انسان خیلی بیشتر از یک 
پاسخ ساده به رویدادهاي محیط است؛ و ویژگی هاي بیوگرافیک از قبیل سن، جنسیت، 

 و رفتار را به طور مستقیم ت کلی توارث عواملی هستند که شخصیتنژاد، تفکر و در حال
و این ارگانسیم، رویدادهاي محیط را حتی پیش . مستقیم تحت تاثیر قرار می دهندو غیر

از اینرو چون گروه هاي ). 15، 1390گنجی،(از تبدیل شدن به رفتار پردازش می کند 
 تحت شرایط خاص بر روحیات افراد خونی نیز جزئی از توارث انسانی است و می تواند

تاثیر گذار باشد؛ لذا این تحقیق بر آن بوده تا روابط بین متغیرهاي گروه هاي خونی و 
عملکرد کارکنان را شناسایی شود  تا با استفاده از این روابط، انتصابات و به کارگیري 

 اثربخشی مناسب تر کارکنان براي مدیران در جهت انجام رسالت سازمانی و افزایش
 .راهگشا باشد
 به عنوان تابعی از توانایی، تمایل فرد و نتیجه مجموعه اي از اعمال که عملکرد

دبیلیو بیلی، . (براي نیل به هدفی بر پایه استاندارد خاص انجام می شوند،تعریف می گردد
 پیچیدگی رفتار انسان اجازه نمی دهد تا بتوان همه عناصر اصلی لازم براي). 13، 1382

 رفتار انسان به 1به اعتقاد لوین. توصیف و تبیین آن در چارچوب واحدي فراهم آورد
عوامل متعددي که شخصیت او را مشخص می کنند، وابسته است و عوامل متعدد 

می توان اعتقاد لوین را به صورت معادله . محیطی نیز به آن اضافه می شود
R=f(PÍS) نشان داد که در آن P و  تابعی از شخصیتSلوین رفتار .  موقعیت است

سنادها)اطلاعات، باورها و انگیزش(انسان را با سه عامل سوابق ادراکات و باورهاي (، اِ
اکثر محققان بر این اعتقادند . تبیین کرد) رفتار، عواطف و انتظارات( و پیامدها) شخص

، یک )1380سیستانی،(که عملکرد شغلی عبارت از کارآیی و اثربخشی در وظایف محوله

                                                           
1 -Lewin  
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شامل رفتارهایی که در (1سازه چند بعدي است و دو بعد مهم آن عملکرد زمینه اي
فعالیت هاي مربوط به تبدیل و نگهداري در سازمان از قبیل تولید محصول، مدیریت زیر 

 و .) )1384حجازي و شمس،( دستان ارائه خدمات و فروش محصول دخالت دارند
بیفورت ( شناسی و اجتماعی سازمان تاثیر می گذاردکه بر زمینه روان (2عملکرد وظیفه اي

براي ارتقاي عملکرد کارکنان و بهبود رفتار کارکنان به نحوي . است)  )3،2003و هاتروپ
که به موفقیت سازمان منجر شود باید عوامل مؤثر بر عملکرد و رفتار را بشناسیم و آنها 

 بر عملکرد فرد تأثیر دارد که همان طور که اشاره شد عوامل بسیاري. را مدیریت کنیم
  : برخی از آنها را می توان به شرح ذیل برشمرد

 و  خصیصه هاي ذاتی  براین است که رهبران داراي اعتقاد 4در نظریه بزرگمرد
 یک عمل   که آنان را بر دیگران مسلط می کند برطبق این نظریهي هستندویژه ا

 و یک بزرگمرد لت را تغییر دهدیک م ناگهانی از سوي یک رهبر ممکن است سرنوشت
نه تنها باید جهت سود دهی به خود مطالعه و تلاش کند، بلکه باید براي سود بخشی به 

بنابراین تفاوت هاي عملکرد افراد را این نظریه به تفاوت در . دیگران نیز تلاش نماید
 ،5ومکبث و ادوارد(ی ها و مهارت هاي ایشان منسوب می کند ایصفات شخصیتی، توان

با رابطه  8 و انگیزش7 عملکرد کارکنان را تابع دو عامل توانایی6مایر. )2005
)P=f(MÍC) (هرسی و گلداسمیت دو عامل بازخورد و اعتبار را به معادله . می داند

درك (، وضوح )دانش و مهارت(ی یبراین اساس عملکرد تابعی از توانا. قبلی اضافه کردند
، )بازخورد عملکرد(، ارزیابی )تمایل(، انگیزه )ازمانحمایت س(، کمک )یا شناخت شغل

از طرفی ). 1391عزتی،(است) سازگاري محیطی(و محیط ) اعمال معتبر حقوقی(اعتبار 
  :می توان گفت که عملکرد ضریبی است از موارد زیر

 .آمادگی زمینه اي در افراد براي موفقیت در برخی نقش ها و شغل ها را گویند: استعداد

                                                           
1 -Contextual 
2- Task performance 
3 - Befort  & Hattrup 
4 - Great-man theory 
5 - Mackbeth & eduardo 
6 - Mayer 
7  - Capability 
8  - Motivation 
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ویژگی اکتسابی که مکمل استعداد است و عملکرد افراد در وظایف : مهارت دانش و
 .محوله را به نحو محسوس بهبود می بخشد

ثر از دانش و مهارت ؤهمه ما براي نمایش استعداد و توانایی هایمان و استفاده م: فرصت
 .نیازمند فرصت و مجال هستیم

چه به میزان کافی، لازم، با کیفیت و تجهیزات و اطلاعات چنان ،منابع: منابع و امکانات
گیرد می تواند تسهیل گر رفتار و  در زمان مناسب در اختیار کارکنان قرار

 .عملکردهاي مطلوب آنها باشد
 اگر پایین باشد عملکرد درست مشابه وقتی که فرد فاقد  ،ی رفتاراستیچرا: انگیزه

  .)17-1389،14والعلایی،اب( استعداد، دانش، فرصت و منابع است لطمه خواهد خورد
 

ارزیابی عملکرد را می توان فرآیند سنجش جامع عملکرد دستگاه هاي اجرایی در 
قالب عباراتی نظیر کارآیی، اثربخشی، توانمندسازي و قابلیت پاسخگویی در چارچوب 
اصول و مفاهیم علمی مدیریت براي تحقق اهداف و وظایف سازمانی در قالب برنامه 

اساساً ارزیابی بر ). 1، 1381ی،یین نامه ارزیابی عملکرد دستگاه هاي اجراآی.(هاي اجرایی
بدیهی است . استوار است»  عملکرد مطلوب -عملکرد واقعی= اقدام لازم« این معادله 

تنها در صورتی که عملکرد واقعی به صورت صحیحی مورد سنجش قرارگیرد، شخص 
 بررسی شرایط، شناخت مشکلات، فرصت می تواند دانش و آگاهی رفتار سازمانی را براي

از ). 140، 1380شرمرهورن و همکاران،.(کار گیرده ها و دست زدن به اقدامات لازم ب
دست می آید می توان در موارد زیر ه اطلاعاتی که در نتیجه ارزیابی عملکرد کارکنان ب

  :استفاده نمود
نسانی موجود در  براي استفاده صحیح از نیروي ا:برنامه ریزي نیروي انسانی

سازمان ضروري است که کیفیت، قابلیت ارتقا و توانایی هاي بالقوه نیروهاي شاغل در 
  . سازمان شناخته شود و اطلاعات لازم درباره آنها جمع آوري گردد

 ارزیابی کارکنان نشان می دهد عملکرد کسانی که داراي درجه تحصیلی :یابیکارمند
بخصوصی فارغ التحصیل شده اند بهتر از سایر خاصی هستند یا از دانشگاه هاي 

  .کارکنان می باشد بنابراین در انتخابات آتی مدنظر قرار می گیرد
ولان معتقدند که باید با افزودن به حقوق و ؤ امروزه اکثر مدیران و مس:حقوق و مزایا

  .کار و عملکرد برجسته کارکنان، پاداشی مشهود و ملموس داده دستمزد، ب
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بنا به این گفته که گذشته چراغ آینده است، در : عدادهاي بالقوه کارکنانشناخت است
مواردي همزمان با ارزیابی عملکرد کارمند، استعداد ها و توانایی هایی بالقوه او نیز 
سنجیده می شود و بر این اساس، مشاغلی که احتمال می رود فرد در انجامشان 

  . )218-216، 1390سعادت،(موفق تر باشد به عهده او واگذار می شود 
 عملکرد  بند دو ماده یک دستورالعمل اجرایی ارزیابیدر: رعایت قوانین و مقررات

ی موظفند اهداف عملیاتی یتمام دستگاه هاي اجرا... :کارکنان دولت آمده است 
را مبناي ارزیابی  ابلاغ شده را در قالب شاخص هاي قابل اندازه گیري تعریف و آن

  .  و کارمندان هریک از واحدهاي تحت پوشش خود قرار دهندعملکرد مدیران
  

 آنها را مد نظر قرار دارزیابی عملکرد داراي ارکانی است که در هنگام سنجش بای
  : داد از جمله

 شاخص هایی که مدیریت براي ارزیابی عملکرد کارکنان :شاخص هاي ارزیابی) 1
دسته اي از . سیار شدیدي داردآنچه آنها انجام می دهند اثر ببرانتخاب می کند 

  : شاخص هاي شناخته شده عبارتند از
 اگر قرار باشد هدف مورد توجه باشد، در آن صورت مدیریت باید نتیجه :نتایج کار فردي 

  .کار، کارمند را  با تدوین معیار ها و نقاط پایش مورد ارزیابی قرار می دهد
 تایج خاصی را مشخص کرد که بتوان آندر بسیاري موارد نمی توان به سادگی ن: رفتار 

  .گونه موارد رفتار فرد مورد ارزیابی قرار می گیرد را به عمل فرد نسبت داد؛ در این
هایی است که سازمان ها  ترین شاخص هاي فردي از متداول  ویژگی) :ها ویژگی( صفات

 . )349، 1389رابینز،( براي ارزیابی عملکرد کارکنان خود بکار می برند
 دراین بخش نتایج حاصل از عملکرد افراد، مصادیق رفتاري و :امل سیستمیعو

شایستگی ایشان با جمع آوري اطلاعات از راه سیستم هاي مکانیزه استقرار یافته 
بنابراین می توان سه نوع نظام ). 1388تاج الدین و همکاران،(قابل استخراج است 

  .قرار ذیل برشمرده عملکرد است بارزشیابی عملکرد که متأثر از تعاریف گوناگون 
توانایی ها یا سایر ویژگی هاي :نظام ارزشیابی مبتنی بر خصایص یا ویژگی هاي فردي 

  . شخصی کارکنان را ارزیابی می کند
میزان بروز رفتارهاي خاص و نسبتاً مشخص را توسط : نظام ارزشیابی مبتنی بر رفتار

  .کارکنان در حین کار ارزیابی می کند
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 میزان برآورده شدن حداقل انتظارات شغلی تعیین شده براي :م ارزشیابی نتیجه گرا نظا 
  ).87، 1376حقیقی و رعنائی،( دهد یک کارمند را مورد سنجش و ارزشیابی قرار می

 
یکی از مسائل حائز اهمیت در ارزیابی عملکرد زمان ارزیابی : زمان ارزیابی عملکرد) 2

 سطح عملکرد کارمند، نوع وظیفه محوله و یا نیاز جه بهسازمان معمولاً بدون تو. است
کارمند به اطلاعات با توجه به عملکرد وي، ارزیابی عملکرد را براساس یک نظم که 

ارزیابی سالیانه اموري مانند . بار می باشد به اجرا می گذارند معمولاً سالی یک
، 1383گریفین،(کندنگهداري سوابق و قابلیت پیش بینی رابراي سازمان تسهیل می 

222.(  
  
سرپرست (کید بر شش گروه ارزیاب أدراکثر متون مدیریت ت: ارزیابان عملکرد) 3

) مستقیم، خودارزیابی، همکاران، زیردستان فرد، ارزشیابی کمیته اي و روش فراگیر
  ).610، 1389رابینز و جاج، (است 

 
اي ارزیابی عملکرد نظام ها و روش هاي متعددي بر: روش هاي ارزیابی عملکرد) 4

اشتباهات ز حیث هدف، ابعاد، استانداردها و  اوجود دارد و هریک از این روش ها
ترین روش هاي  ارزیابی داراي نقاط قوت و ضعف مختص به خود هستند؛ متداول

  : ارزیابی عملکرد عبارتند از 
  

  

   شیوه هاي ارزیابی عملکرد_) 1(جدول 
  معایب  مزایا  روش  نظام

  درجه بندي خطی
  رتبه بندي

  رتبه بندي متناوب
  مقایسه کارکنان با یکدیگر

  توزیع اجباري
  انتخاب تشریح اجباري

  استانداردکار
  شاخص مستقیم

خص
ي 

شها
رو

صه
ی

 
  اي

  ارزشیابی گزارش تشریحی

  . طراحی آنها کم خرج است-1
 ابعاد معنا داري را به کار -2

  .برند می
 طریقه به کارگیري آنها آسان -3

  .است

بندي بالقوه   خطاي درجه-1
  .بالایی دارد

 براي مشاوره با کارکنان -2
  .مفید نیست

 براي تخصیص پاداش -3
  .مفید نیست

گیري در   براي تصمیم-4
  .قاي مفید نیستخصوص ارت
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  معایب  مزایا  روش  نظام
  استفاده از فهرست راهنما
  رهثبت رویدادهاي غیرمنتظ

  مقیاس مبتنی بررتبه بندي رفتاري
ري  مشاهده رفتار

فتا
ي ر

شها
رو

  تجزیه عملیات  

اي را به   ابعاد عملکردي ویژه-1
  .گیرند کار می

 قابل پذیرش کارکنان و رؤسا -2
  .است

  . براي ارائه بازخورد مفید است-3
گیري در مورد    براي تصمیم-4

  .پاداش و ارتقاي مفید است

 طراحی و به کارگیري آن -1
  .وقت گیر است

 طراحی و تدوین آن هزینه -2
  .بر است

بندي   امکان خطاي درجه-3
  .وجود دارد

  ارزیابی بر اساس 
  مدیریت برمبناي هدف

جه
 نتی

 بر
نی

مبت
ي 

شها
رو

  

  کارت امتیازي متوازن

  .گیري ذهنی دارد  کمتر جهت-1
 عملکرد فردي را به عملکرد -2

  .کند سازمانی متصل می
 تنظیم اهداف دو جانبه را -3

  .کند ترغیب می
اي تصمیمات در مورد  بر-4

  .پاداش و ارتقاي مفید است

 طراحی و به کارگیري آن -1
  .وقت گیر است

 ممکن است چشم انداز -2
  .کوتاه مدتی را در برگیرد

 ممکن است ملاکهاي -3
  .نامناسبی را به کار گیرد

 ممکن است ملاکهاي -4
  .ناکارآمدي را به کار گیرد

  
 کیلومتر 121,000طول ه یات بخشی است که دورن رگ هایی بخون مایع ح

توسط انقباضات ریتمیک و متناوب قلب با همیاري شاهرگ ها که وظیفه تنظیم حرکت 
. ها به عهده دارد به جلو رانده می شودور منظم و یکنواخت را در داخل رگطه خون ب

 75ش و تنفس گرفته و به خون وظیفه دارد تا مواد غذایی و اکسیژن را از دستگاه گوار
 سعیدیان،(ببرد ها  تریلیون سلول بدن برساند و مواد زائد را براي دفع به کلیه، کبد و شش

 هاي خونی تریلیون مربوط به سلول25هاي کل بدن   تریلیون سلول75از  ).1843، 1378
با دهنده اهمیت سلول هاي خونی از نظر تعداد در مقایسه  می باشد که این رقم نشان

هاي مشخصی  هاي خونی یک سري آنتی ژن گروه.سایر سلول هاي بدن می باشد
 نوع گروه خونی در عالم وجود 500بیش از . نوع انسان مشابه می باشند هستندکه در

طوري که برخی از خون شناسان معتقدند گروه هاي خونی شبیه اثر انگشت فرد ه ب، دارد
دار گلبول قرمز قرار دارند و از نظر وراثت تابع ها در ج  این آنتی ژنو منحصر بفرد است
در سال  1 که توسط لاند اشتاینربندي  بر اساس مهمترین تقسیم.باشند ژن مخصوص می

دي نب م بر اساس تقسی .O و AB ،B ، Aها به چهار دسته  خون انسان ارائه شد1901
 از واژه Bloodه ریشه واژ. شود تقسیم می مثبت و منفی)RH(  آرهاشهاي دیگر به گروه

                                                           
1 - Landsteiner 
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خون در همه جوامع داراي راز .  به معناي رستن و خوش منظره استBhloهندي کلمه 
و رمزي خاص و در فرهنگ هاي مختلف جایگاه ویژه اي دارد، مثلاً در فرهنگ 

که این کار با  طوريه کشورمان به کسی که کاري را با مهارت خاص انجام می دهد ب
کار ه ب» این کار در خون اوست«ر نمی آید ضرب المثل آن کیفیت از عهده دیگري ب

درحالی که ارزش فرهنگی خون، خوب پایه ریزي شده پیشرفت واقعی آن . برده می شود
بخصوص پیشرفت هاي تجزیه و تحلیل شیمیایی و اقدامات . در علم روي داده است

یل دهنده متخصصان بیوشیمی و گلیکوبیولوژیست ها و تحقیقات آنها از عناصر تشک
خون اکنون امکان پذیر شده است که فقط با نگاه کردن به خون افراد می توان مطالب 

بنابر تحقیقات خون شناسان، خون ). 1392،140نومی،(زیادي را درباره آنها ابراز داشت 
حلقه زیست شیمیایی است که انسان را توسط ژن ها و کروموزوم ها به نسل هاي 

قانون توارث مندل ثابت می کند این ویژگی هایی ارثی . هدگذشته و آینده ربط می د
تحت تاثیر و تغییر مطابق با قوانین مشخص تفکیک و طبقه بندي تصادفی با ماندگاري 
خود مطابق هستند که از طریق والدین مستقیماً، از نسلی به نسل دیگر زیاد می شوند و 

  . دوباره به هم می پیوندند
 کشف کرد که 1920د دانشگاه توکیو در تحقیقاش در سال  استا 1تاکاجی فرو کاوا

وي . گروه هاي خونی یکی از مهمترین عوامل تعیین کننده خلق و خوي افراد می باشد
با توجه به یافته هایش نتیجه گیري کرد که اولین متغیري که نوع شغل فرد را تحت 

 1931ات خود را در سال فرو کاوا نتایج تحقیق. ثیر قرار می دهد گروه خونی وي استأت
البته در آن زمان محققان کار فرکاوا را بی پایه و اساس . در یک مجله آلمانی انتشار داد

خواندند و معتقد بودند که رابطه اي بین گروه خونی و هوش، استعداد، خصوصیات و 
  . )1387علیزاده، ( احساسات فرد وجود ندارد

از خانواده ) 2توشیتاکا(و پسري) هیکوماسا( در پی تلاش هاي پدر 1988از سال 
وجود آمده که در آن با عنایت به ه شبه علمی بنام علم گروه خونی در ژاپن ب 3نومی

تجزیه و تحلیل شخصیت هر فرد و نتیجه گیري هاي و دست آمده ه تجربیات ب
؛  است ژاپن گردیدهABOاستدلالی، اصولی تدوین شده که پایه و اساس تشکیل انجمن 

نجمن براي مشاوره به شرکت هایی که معمولاً با استفاده از گروه هاي خونی براي این ا
                                                           

1 - Takeji furukawa (1891-1940) 
2 -Toshitaka 
3 - Nomi 
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این انجمن ). 13پیشین، ( ایجاد گردیده است ،انتخاب اعضاي خود استفاده می کنند
هایی براي موفقیت اعضاي هر گروه خونی ارائه داده است که به اجمال مورد  طبقه بندي

  .بررسی  قرار می گردد
 نخستین گروه خونی انسان است؛ بنابراین این گروه خونی را گروه O گروه خونی
معمولاً این افراد قوي، توانا و مقاوم ). 19، 1391منجمی،( می نامند 1خونی شکارچی

مشخصه این گروه قدرت، تحمل، صبر، اعتماد به نفس، شجاعت و مثبت نگري . هستند
 گروه خونی رهبري توانمند، خطر همین خصوصیات می تواند از افراد داراي این. است

رهبر (، میخائیل گورباچف)رئیس جمهور اسبق آمریکا(رونالد ریگان. پذیر و شجاع بسازد
  هستندOملکه الیزابت و فرزندش از معروفترین افراد داراي گروه خونی ) شوروي سابق

  . )26همان منبع، (
ن یعنی حدود وسیله انساه  از زمان کشف و ابداع کشاورزي بAگروه خونی 

معمولاً افراد این گروه خونی از هوش، احساسات قوي، . وجود آمده  سال پیش ب20,000
پافشاري، اطمینان و ارتقاي تدریجی و منظم، . شور، زیرکی و حس رقابت برخوردارند

معمولاً . حکایت زندگی حرفه اي اکثر افراد موفق این گروه خونی را نشان داده است
ونی اگرچه اجتماعی تر هستند اما نمی توانند در لحاظات سخت و افراد این گروه خ

شاهد این مدعا، روساي جمهوري چون ). 158، 1392نومی،(حساس بخوبی عمل کنند 
لیندن جانسون، ریچارد نیکلسون و جیمی کارتر بودند که اگرچه با شور هیجان به صحنه 

تر و شکست ن از همه پرشوردرمیان رهبران جها.  اما شکست هاي سختی خوردند،آمدند
  . )34پیشین، ( خورده تر، آدولف هیلتر بود

 هزار 15الی 10 نام دارد و طی دوره هاي 2، گروه خونی صحرا نشینBگروه خونی 
سال پیش از میلاد مسیح، در ناحیه کوه هاي هیمالیا ایجاد شده و در حقیقت، اجداد این 

تقریباً از هر . ا، آفریقا و اروپا مستقر شدندگروه جزء قوم چادر نشین بوده اند که در آسی
 معمولاً افراد این گروه خونی جسمی تنومند و.  استBنفر یک نفر داراي گروه خونی 10

واکنش در برابر فشارهاي عصبی حالت میانروي . ستبر دارند، هوشیار و زیرك هستند
 توان  ،طاف پذیرتر کردهاست، قدرت بدنی و روحی توامان این گروه آنها را مقاوم تر و انع

افراد در میان . تطابق با محیط این افراد امکان ترقی را براي ایشان فراهم ساخته است

                                                           
1 -the hunter 
2 -the nomade 



 1393 پاییز  – 30 شماره –  بهره وريمدیریت

 

34

بازان جهان و  ترین گلف  موفق ازجک نیکولاوسموفق این گروه خونی می توان به 
  1.اشاره کردکسانی مثل ناپلئون بناپارت، مارشال رومل و ژولیوس سزار 

 1000این گروه خونی کمتر از .  شهرت دارد2 به گروه خونی معماAB گروه خونی
گروه .نظر می رسد که خواستگاه آن قفقاز و مغولستان باشده وجود آمده و به سال قبل ب

 است و از هرکدام از این گروه ها چیزي به ارث B و Aخونی این افراد ترکیبی از گروه 
ند با انعطاف پذیري بسیار خود، جمعی را مجذوب افراد این گروه معمولاً می توان. برده اند

بنابراین افراد این گروه همچون رئیس . خود کنند و ایشان را از خود راضی نگه دارند
، 1392نومی،(جمهورسابق آمریکا جان اف کندي همگی سازمان دهندگانی ورزیده اند 

رین و نامناسب  توشیتاکا مناسب ت3در کتاب شما همان گروه خونی اتان هستید ).108
  .ترین حرفه را براي هر گروه خونی لیست کرده اند که در جدول زیر می آید

  
  

   مناسب ترین و نامناسب ترین حرفه ها براي هر گروه خونی_ )2(جدول
  گروه 
  نامناسب ترین شغل ها  مناسب ترین شغل ها  خونی

A 
  اقتصادان، حسابدار،کتابدار،پلیس،باغبان،کشاورز،وکیل،راننده،

  نویسنده، برنامه ریز رایانه،منشی،مترجم
بازیکن فوتبال،سخنران،سرپرست برنامه ریزي 

  خبري،
کارگردان فیلم، استاد روابط عمومی،کارگزار 

B  ،آشپز،آرایشگر،مجري تلویزیون،کارآگاه،ژنرال ارتش، عکاس  
  نقاش،طراح صنعت گر،روان پزشک،روزنامه نگار، بازیکن گلف

، بازرس، خزانه دار، منشی، کارمنددفتري
  دیپلمات،

  مدیرعامل، پزشک، سرکارگر
AB 

  استاد روابط عمومی،مددکار اجتماعی، متخصص بهداشت، گارسون،
مدیر شرکت، رهبر تیمی، مذاکره کننده، بازیگر،معلم، وکیل،نماینده 

  فروش
  پلیس، حسابدار، خلبان، کارگزار بورس،سرباز

o 
  ، سیاست مدار، وزیر، تاجر،حسابدار، بانک دار، بازیکن بیسبال

  نویسنده رمان، درمانگر، فروشنده،کارگزار بورس، هتلدار
  روزنامه نگار، بازیگر، سرایدار،

  کارمند آژانس هواپیمایی،
    خیاط

هدف کلی دراین پژوهش تعیین نقش گروه هاي خونی برعملکرد کارکنان 
     یسه عملکرد و هدف اختصاصی تحقیق مقا. دادگستري شهرستان تبریز می باشد

زمینه اي و وظیفه اي کارکنان دادگستري شهرستان تبریز با توجه به گروه هاي خونی 
 .آنان است

                                                           
1 - http://www.farsnews.com/newstext.php?nn=13910723001496 
2 - the enigma 
3 -You are Your Blood Type 

http://www.farsnews.com/newstext.php?nn=13910723001496
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  ابزار و روش 
 -اي پیمایشی و از لحاظ نوع پایه -از لحاظ روش، توصیفیآزمایشی این تحقیق غیر

 استاندارد در این پژوهش از پرسشنامه که تلفیق و تلخیصی از پرسشنامه. کاربردي است
.  استفاده شد،سنجش عملکرد زمینه اي و وظیفه اي در مقیاس لیکرت تهیه گردیده بود

 محاسبه SPSS 20 نمره آلفاي کرونباخ این پرسشنامه که از تست اولیه توسط برنامه
 نفر از کلیه کارمندان اداري که در 427جامعه آماري شامل .  است0,786گردید برابر 

 گروه 4با عنایت به اینکه . ادگستري شهرستان تبریز شاغل می باشند در د1392تابستان 
لذا با گرفت خونی را بصورت تصادفی طبقه اي با تخصیص یکسان مورد بررسی قرار 

فرمول نسبت تعیین حجم نمونه کوکران براي هر گروه یک حجم نمونه  استفاده از
 انسیوار لیتحلز از آنالیز براي آزمون فرض هاي تحقیق نی.  شد نفري تعیین50مساوي 

براي اطمینان از نتایج ارزیابی عملکرد .  گرفته شدبهره 2شفهی بیتعق آزمون و 1یک طرفه
وظیفه اي از سه منبع ارزیابی خود ارزیابی، ارزیابی سرپرست مستقیم و نمره ارزیابی 

ا جهت  ام، استفاده گردیده،سالانه که توسط اداره نظارت و ارزشیابی صورت می پذیرد
  . رعایت اختصار نتایج ارزیابی سالانه در این مقاله مورد بررسی قرار می گیرد

  :یافته ها
و ) جدول سه( میانگین نمرات ارزیابی عملکرد زمینه ايیفیتوصي هاافتهیدر ابتدا 

  .می گردد ارائه افراد با گروه هاي خونی متفاوت ) جدول چهار(وظیفه اي
  
 کل و مختلفی خوني هاگروهي دارا افرادي انهیزم عملکردی فیتوصي هاشاخص :)3(جدول

  کنندگان شرکت
 نهیکم نهیشیب استاندارد انحراف  نمرات ارزشیابینیانگیم تعداد یخوني هاگروه

O 50 64/71 42/8 92 59 
B 50 68/70 75/9 87 51 

AB 50 92/67 67/9 83 56 
A 50 28/62 25/9 82 43 

 43 92 92/9 13/68 200 کل شرکت کنندگان

  

                                                           
1-Oneway-ANOVA 
2-Scheffe 
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 سه با سهیمقا در Oی خون گروهي دارا افراد آمده است بالا جدول که طور همان
 ؛ SD = 42/8(دست آورده اند به راي انهیزم عملکرد نیانگیم نیبالاتر گرید گروه

64/71 = M( ی خون گروهي دارا افراد وA کسب ریمتغ نیا در را نیانگیم نیترنییپا 
  ).M = 28/62 ؛ SD = 25/9 (اندکرده

  
 کل و مختلفی خوني هاگروهي داراکارکنان ي افهیوظ عملکردی فیتوصي هاشاخص :)4(جدول 

  کنندگان شرکت
 نهیکم نهیشیب استاندارد انحراف  نمرات ارزشیابینیانگیم تعداد یخوني هاگروه

AB 50 98/85 92/5 96 78 

B 50 42/84 98/5 96 69 

O 50 10/83 23/5 90 69 

A 50 02/82 35/4 90 73 
 69 96 57/5 88/83 200 کل شرکت کنندگان

  
  نمرهنیانگیم نیبالاتر گرید گروه سه با سهیمقا در ABی خون گروهي دارا افراد

 گروهي دارا افراد و )M = 98/85 ؛ SD = 92/5(اخذ کرده اند  راي افهیوظ عملکرد
  ).M = 02/82 ؛ SD=35/4 (اندردهک کسب ریمتغ نیا در را نیانگیم نیترنییپا Aی خون

  . استشرح زیر ه ب فرض  آزمونشامل  کهپژوهش نیایافته هاي تحلیلی 
  

  )1(فرضیه 
H0 :ندارد وجود آنهای خوني هاگروه به توجه با کارکناني انهیزم عملکرد انیمی تفاوت.  

 
H1 :دارد وجود اآنهی خوني هاگروه به توجه با کارکناني انهیزم عملکرد انیمی تفاوت.  

  
  

  چهارگانهی خوني هاگروهي دارا کارکناني انهیزم عملکرد انسیوار لیتحل :)5(جدول 
متغیر 
 وابسته

 راتییتغ منبع
 مجموع
 مجذورات

   يدرجه
 يآزاد

  نیانگیم
 مجذورات

 يمعنادار سطح F نسبت
F 

 82/884 3 46/2654 یگروه نیب
 196 16/16908 یگروه درون

عملکرد 
 199 62/19562 کل ايزمینه

27/86 
26/10 001/0 

H0: p =0  
  

H1: p ≠0 
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 سطح در و 26/10ی گروه نیب اثري برا F نسبت ملاحظه می شود که طور همان
       دارند تفاوت هم با گروه چهاري هانیانگیمی کل طور به. است معنادار 001/0

)001/0= P 3،196 = 26/10 ؛F .(از ک یکدام نیب تفاوت نکهیا کردن مشخصي برا 
 ارائه ذیل جدول در آن جینتا که گرفت صورت شفهی بیتعق آزمون است، معنادار هاوهگر

  .است شده
  
 چهارگانهی خوني هاگروهي دارا کارکناني انهیزم عملکرد چندگانهي هاسهیامق: )6(جدول

  شفه دامنه آزمون براساس

 متغیر وابسته
)i (  
 یخون گروه

)j(  
 یخون گروه 

   تفاوت
 )i-j (ها نیانگیم

  يخطا
 استاندارد

   سطح
 يمعنادار

B 40/8- 86/1 001/0 

AB 64/5- 86/1 029/0 A 
O 36/9- 86/1 001/0 

A 40/8 86/1 001/0 

AB 76/2 86/1 53/0 B 
O 96/0 86/1 26/0 

A 64/5 86/1 029/0 

B 76/2- 86/1 53/0 AB 
O 72/3- 86/1 26/0 

A 36/9 86/1 001/0 

B 96/0 86/1 97/0 

ینه
 زم

رد
ملک

ع
 اي

O 
AB 72/3 86/1 26/0 

  
 سطح در AB و A نیب 001/0 از کمتر سطح در B و Aی خون گروه نیب تفاوت

 و Bي هاگروه. باشدیم معنادار 001/0 از کمتر سطح در O و A نیب و 03/0 از کمتر
AB ؛B و O؛ O و AB ندارند گریکد یباي معنادار تفاوت.  

 تفاوت عدم ا یصفر فرض اولی فرع هیفرضمورد  در که دهدیم نشان فوق جینتا
 هیفرض و رد آنهای خون گروه به توجه باي دادگستر کارکناني انهیزم عملکرد معنادار
  .شودیم دییتأ پژوهش فرعی

  2فرضیه 

H0: p =0  
 

H1: p ≠0 
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H0 :وجود آنهای خوني هاگروه به توجه با کارکناني افهیوظ عملکرد انیمی تفاوت 
 .ندارد

H1 :وجود آنهای خوني هاگروه به توجه با کارکناني افهیوظ عملکرد انیمی تفاوت 
  .دارد

  
  چهارگانهی خوني هاگروهي دارا کارکنان  وظیفه ايعملکرد انسیوار لیتحل :)7(جدول
  متغیر 
 وابسته

  منبع
 راتییتغ 

   مجموع
 مجذورات

  يدرجه
 يآزاد 

  نیانگیم
 مجذورات

 F نسبت
   سطح
 F يمعنادار

 16/146 3 48/438 یگروه نیب

 196 64/5734 یگروه درون
  د عملکر
 اي وظیفه

 199 12/6173 کل
26/29 

99/4 002/0 

  
 99/4ی  گروه نیب اثري برا F نسبت سالانهی ابیارز براساسي افهیوظ عملکرد در

 دوجو معنادار تفاوت هاگروه نیب گفت توانیم و است معنادار 002/0 از کمتر سطح در و
 ک یکدام نیب تفاوت نکهیا کردن مشخصي برا). 3،196F = 99/4 ؛ P = 002/0 (دارد
  .گرفت صورت شفهی بیتعق آزمون است، معنادار هاگروه از

  
 چهارگانهی خوني هاگروهي دارا کارمنداني افهیوظ عملکرد چندگانه سهیمقا :)8(جدول

  شفه دامنه آزمون براساس

 متغیر وابسته
)i (  
 یخون گروه

)j (  
 یخون گروه

   تفاوت
 )i-j (نهایانگیم

  يخطا
 استاندارد 

   سطح
 يمعنادار

B 40/2- 08/1 18/0 
AB 96/3- 08/1 005/0 A 
O 08/1- 08/1 80/0 
A 40/2 08/1 18/0 

AB 56/1- 08/1 56/0 B 
O 32/1 08/1 68/0 
A 96/3 08/1 005/0 
B 56/1 08/1 56/0 AB 
O 88/2 08/1 07/0 
A 08/1 08/1 80/0 
B 32/1- 08/1 69/0 

 ايعملکرد وظیفه

O 
AB 88/2- 08/1 07/0 
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 هاگروه ریسا و باشدیم معنادار) AB) 005/0= P و Aی خون گروه نیب تفاوت تنها
 هیفرض و رد صفر فرض که دهدیم نشان فوق هجینت .ندارند گریکد یباي معنادار تفاوت

  .شودیم دییتأ پژوهش
ید أیکه فرضیه اصلی ترکیب دو فرضیه فرعی این پژوهش است لذا با تیی از آنجا

    فرضیه هاي فرعی می توان نتیجه گرفت فرضیه هاي اصلی این پژوهش نیز تائید 
  .می گردد

دست آمده و تفسیر جداول پنج و هفت  و از آنجا که در ه با عنایت به نتایج ب
رد گردیده از طرفی سطح معنا داري دو عملکرد بالاترین سطح معناداري فرض صفر 

 عملکرد Fنسبت  (Fزمینه اي و وظیفه اي تقریباً با هم، هم ارزند؛ لذا از مقایسه نسبت 
). 4,99 عملکرد وظیفه اي از نظر نمره ارزیابی سالانه کارمندF و نسبت 10,26زمینه اي

 تفاوت بین گروه همچنین از مقایسه نتایج جدول هاي شش و هشت که نشان دهنده
و  A؛ بینP =0.001، با Bو  Aدر عملکرد زمینه اي بین گروه هاي خونی (هاي خونی 

AB با ،P=0.03  و بینAوOبا ، P=0.001 اما در عملکرد . با هم تفاوت معناداري دارند
 P=0.005 ، با AB و Aوظیفه اي از نظر ارزشیابی سالانه فقط بین گرو ه هاي خونی 

می توان نتیجه گرفت گروه هاي خونی بر عملکرد زمینه اي ) ي وجود داردتفاوت معنادار
  .بیشتر از عملکرد وظیفه اي تاثیر گذار است

  
  بحث و نتیجه گیري
صورت پایان نامه و یا طرح هاي تحقیقاتی در رده هاي مختلف ه ارزیابی عملکرد ب

نی برعملکرد ثیر گروه هاي خوأتحصیلی و شغلی صورت گرفته است؛ اما در خصوص ت
زمینۀ فرد تاکنون کار تحقیقی صورت نگرفته است و بیشتر تحقیقات در این زمینه در 

ثیر مستقل را مورد بررسی قرار نداده أکدام ت پزشکی و روانشناسی شخصیت است و هیچ
 .بنابراین با تلفیق این پیشنه ها یک نتیجه گیري قیاسی انجام می دهیم. اند

نامه خود تحت عنوان بررسی رابطه بین گروه هاي آقاي فرقانی در پایان 
خونی،ویژگی هاي شخصیتی و نوع شغل کارکنان دستگاه هاي اجرایی شهرستان یزد 

 AB با شخصیت نوع AB و بین شغل A با شخصیت نوع Aنوع  نشان داد که بین شغل
ط در تحقیقی که توس.  داري وجود داردا رابطه معنO و با شخصیت نوع Oو بین شغل 

  آن تجزیه و تحلیل رگرسیون خطی چندگانه،دانشگاه لوما لیندا کانادا صورت گرفت
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وظیفه شناس در دامنه انی که  زندر گروه ABداري بین گروه خونی انشان داد ارتباط معن
 ساله 18 -11 نفر نوجوان 581آر بی کاتل در پژوهشی که بر روي . وجود دارد قرار دارند

 اعلام  ،ار شهر فلورنس، پالرمو، روم و بوستن زندگی کرده اندکه حداقل سه سال در چه
 AB و O ، B و Aی به میزان کمی با گروه هاي خونی بترتیب یداشته شاخص برون گرا

یشینه هاي پ و از نتایج آزمون هاي فرض این پژوهش که از نظر گذشت. رابطه دارد
هاي  وگرافیک از جمله گروههاي بی ی ویژگییتوان نتیجه گرفت که شناسا  میمطرح شده

ثیر گذار است و می تواند أخونی که با دخالت سایر عوامل محیطی بر روحیات افراد ت
براي انتخاب فرد مناسب براي سپردن وظایف در جهت تحقق اهداف، سازمان را یاري 

 که توسطیک دستورالعمل طبق هنگام استخدام و انتصاب ژاپن  که دریی تا جا. رساند
را مشخص افراد هاي خونی  گروهخصلت   ارائه گردیدهژاپنروه هاي خونی انجمن گ

تا کارکنان مناسب براي . و صلاحیت وي را براي احراز آن شغل تعیین می کنندساخته 
  . آن شغل  منصوب گردند

لذا پیشنهاد می گردد که مدیریت منابع انسانی علاوه بر توجه به صلاحیت هاي 
ر انتصابات و جابجایی ها به گروه خونی افراد، ویژگی هاي علمی، اخلاقی و جسمانی د

شخصیتی به مشاغل مناسب هرنوع گروه خونی توجه نماید تا مشاغل مناسب براي فرد 
براي تحقیقات .  افزایش بهره وري سازمان را فراهم آوردزمینهدر اختیار وي قرار گیرد تا

ز دیدگاه هاي دیگر مورد بررسی قرار ثر بر عملکرد اؤ پیشنهاد می گردد عوامل م نیز آتی
ازمانها و با درنظر گرفتن را در سایر س  آن،دهند و براي حصول اطمینان از نتایج پژوهش

بومی کارکنان، عوامل درون سازمانی یا ثر بر عملکرد نظیر بومی یا غیرؤهاي ممتغیر
وانی برون سازمانی، تجربیات، تحصیلات، حتی سن، جنسیت و یا سلامت جسمی و ر

  . کارکنان مورد بررسی قراردهند
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کارکنان در تماس با مشتري بر کیفیت خدمات برآیند متغیرهاي بهره وري در ثیر أت
  )بانکهاي خصوصی استان خوزستان: مورد ( ادراکی توسط مشتریان

   
  1 *نعمت اله جولا

  2دکتر منصور صمدي
  3دکتر رحیم چینی پرداز

  

 چکیده
ادراك  بر تواند می که مشتري با تعاملم کارکنان وري بهره مؤثر بر متغیرهاي برخی تحقیق  ایندر
 مفهومی مدل یک قالب در واکنشها این میان روابط همچنین و باشد مؤثر دریافتی خدمات کیفیت از مشتري
 اعضاي تمامی بین سرشماري طریق از ابتدا تحقیق هاي داده آوري جمع بمنظور .است گرفتهقرار آزمون مورد
 هاي مربوط پرسشنامه )نفر94 تعداد به( خوزستان استان خصوصی کهايبان کارکنان یعنی اول آماري جامعه

 هاي پرسشنامه شده بندي طبقه گیري نمونه طریق از ابتدا تعداد، همین و به راستا همین در سپس گردید، توزیع

 بانک هر مشتریان بین گیري تصادفی نمونه طریق از سپس و تخصیص مذکور بانکهاي به مشتریان به مربوط

 عددي مطلوبیت به توجه مفروض با مدل که است این گویاي ساختاري معادلات تحلیل نتایج .شدند یعتوز
به ضرایب حاصل از آزمون  توجه با دیگر، طرف از. شاخصهاي نیکویی برازش، بخوبی طراحی شده است

 مشتري با ملکارمند متعا شغلی رضایت و خودکارایی که گردید معلوم شد، می بینی پیش که طور مدل،همان
نیز تأثیرساختاري  کارمند خودکارایی و دارد مشتري توسط ادراکی خدمت کیفیت روي بر مثبتی تاثیرساختاري

 کارمند پذیري تطبیق که شد انتظار مشخص برخلاف ولی .دارد مشتري با وي پذیري تطبیق روي بر مثبتی
    بینی پیش طورکه همان همچنین .دگذار می مشتري ادراکی خدمت کیفیت روي بر منفی ساختاري تاثیر
پذیري و هم بر روي  شد ثابت گردید تعارض نقش و ابهام نقش کارمند، هم بر روي تطبیق می

 نقش ابهام روي بر مثبتی ساختاريثیرخودکارایی او تأثیر ساختاري منفی دارد و تعارض نقش کارمند نیز تأ
 و  نشان داد که ابهام نقش کارمند تأثیر ساختاري مثبت، نتایجانتظار برخلاف نیز در نهایت .گذارد می او

 خودکارایی نیز و نقش تعارض مورد آثار در که است ذکر قابل .گذارد می وي شغلی رضایت روي بر محدودي
  .   توان ارائه داد نمی درستی نظر اظهار مربوط، ضرایب حد از بیش بودن کوچک دلیل به ،شغلی رضایت بر

، 6، ابهام نقش5، تعارض نقش4فیت خدمات ادراکی توسط مشتريکی:کلیدي هاي واژه
  4 ،بهره وري3 ، رضایت شغلی2، تطبیق پذیري1خودکارایی

                                                           
  n.joola@gmail.com  کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی-1
  استادیار مدیریت، دانشگاه شهید چمران اهواز-2
  استاد تمام آمار، دانشگاه شهید چمران اهواز -3

4 -Customers perceived service quality 
5- Role conflict 
6- Role ambiguity  

 » بهره وريمدیریت«
  1393پاییز  _30 شماره _ هشتمسال 

  45 - 67 ص ص
  28/12/92: تاریخ دریافت مقاله

 15/04/93: تاریخ پذیرش نهایی مقاله
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  مقدمه
در این تحقیق، به بررسی درك مشتري از برخی واکنشهاي نامحسوس شخصی و 
شغلی کارکنان در تماس با مشتري پرداخته شده است که مستقیماً بر بهره وري آنها 

بهره وري کارمند مجموع کارایی و اثربخشی او می باشد که این . ذار هستندتأثیرگ
به عبارت . واکنشها یا عملکردها منعکس کننده سطح بهره وري کارمند متعامل می باشد

دیگر هریک از این عوامل به نوبه خود، در درك مشتري از کیفیت کلی خدمات مؤثر 
  مشتري و کارمند در بنگاه خدماتی رخ  5این ادراك به هنگام تماس رودرروي. هستند
مبحث تماس، مقوله اي قابل تعمق در سازمانهاي خدماتی است که اهمیت آن . می دهد

  . امروزه در سازمانهاي ایران  نیز روبه افزایش است
و بالتبع گسترش حیطه انتخاب  6امروزه با توجه به گسترش سازمانهاي خدماتی

ه رفتارها و واکنشهاي کارکنان خط اول حساسیت نشان مشتریان، آنها بیش از پیش ب
داده و در صورت مشاهده هر گونه رفتارغیرقابل انتظار، بطورمستقیم آن را در ارزیابی 

در شکل حادتر، این گونه رفتارکارمند . خود از کیفیت خدمات دریافتی دخالت می دهند
بنابراین به منظور رابطه . می تواند موجب قطع رابطه مشتري با بنگاه خدماتی گردد

بلندمدت توأم با رضایت مشتریان، مدیران و کارکنان بنگاههاي خدماتی باید بدانند که 
همچنین . چگونه می توانند خدماتی با کیفیت بالا براي پیشبرد اهداف خود، ارائه دهند

شتر آنها باید بدانند که مشتریان به هنگام تماس با کارمند خدماتی به چه مسائلی بی
حساسیت نشان می دهند و چگونه می توانند  با مثبت جلوه دادن آن مسائل در ذهن 

بق در ادامه مقاله با معرفی متغیرهاي تحقیق و سوا. مشتریان، در قلب آنها نفوذ کنند
  .ها پرداخته می شود گیري فرضیه ، به بیان چگونگی شکلتحقیقاتی مربوط به روابط آنها

 
 
  
  

                                                                                                                             
1 -Self-efficacy  
2 -Adaptability  
3- Job satisfaction  
4   - Productivity 
5 -Face to face 
6 -Service organizations 
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  1شکل 

   کارکنان متعامل با مشتريمتغیرهاي بهره وريکیفیت خدمت ادراکی و . مدل مفهومی تحقیق 
  
  

ر دوازده رابطه ، مدل مفهومی پژوهش، مبتنی بپیداست)1(همانگونه که در شکل
به عبارت دیگر این .  روابط، فرضیه هاي تحقیق را شکل می دهندمفروض است که این

-برخورد کارمند : ه ارزیابی در دو سطح برخورد استبمدل در برگیرنده عوامل مربوط 
  . 2 مشتري-و برخورد کارمند1نقش 

با تعامل میان کارمند و مشتري در طول برخورد خدمت :  مشتري-برخورد کارمند
به علت اینکه ارائه خدمت ماهیتی تعاملی دارد واکنشهاي رفتاري و .  سر و کار دارد

، 2013، 4گرونروس( اهمیت خاصی پیدا می کنند  کارکنان متعامل با مشتري 3نگرشی
تحقیقات نشان داده است که واکنشهاي رفتاري و نگرشی کارکنان می توانند بر ) 83

 خدمت اثر مثبت و روي ادراکات مشتري از برخورد خدمت و قضاوتهاي او از کیفیت

                                                           
1 - Employee – Role  interface 
2 - Employee -Customer interface 
3-  Attitudinal and behavioral respondes 
4  - Gronroos 

 ابهام نقش

 تعارض نقش

 خودکارآیی

 تطبیق پذیري

کیفیت خدمت 
ادراکی توسط 

 مشتري

 رضایت شغلی
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شده توسط در تأیید اثر منفی، مطالعات انجام ) . 76، 2012،  1بیتنر(منفی بگذارند 
و عدم ) تعارض و ابهام نقش(نشان داد که فشارشغلی ) 2005( 3و شامیر) 2007 (2اشنایدر

رضایت شغلی کارکنان عواملی اصلی در عدم توانایی آنها براي ارائه خدمات مطلوب 
  .محسوب می شوند 

مدرکی تجربی ارائه داد که نشان می دهد رضایت شغلی و ) 2001( 4سینگ
،کاهش قش متعارض و مبهم هستندکه داراي انتظارات ن  5خط اتصالیعملکرد کارکنان 

اکی توسط مشتري می شود       می یابد که این خود موجب کاهش کیفیت خدمات ادر
واکنشهاي رفتاري و نگرشی دیگري نیز وجود دارند که بر ادراك  ). 54 ، 2007، اشنایدر(

معتقد ) 2002( 6مثلا  باتسون. نددمات دریافتی اثر مثبت می گذارمشتري از کیفیت خ
     است هنگامی که کارمند کنترل بیشتري بر روي برخورد خدماتی داشته باشد بهتر 

  .می تواند مشتري را راضی نگه دارد 
از طریق مطالعات تجربی ) 2008( 7و بومس و تیتري آلت) 2012(همچنین  بیتنر 

، اراده و شایستگی لازم در  رضایتهنگامی که کارکنان داراي توانایی،نشان می دهند 
بیتنر ، بومس و . حل مشکلات مشتریان باشند ، رضایت بیشتري از خود نشان می دهند 

همچنین کشف کردند که توانایی کارمند در انطباق با نیازها و ) 2008(تیتري آلت 
 8ونبو( خواسته هاي ویژه ، ادراك مشتري از برخورد خدمت را تحت تأثیر قرار می دهد 

، 9رفاقت« سرانجام نتایج چندین تحقیق نیز نشان داده است که ). 129، 2011و اشنایدر، 
کارکنان متعامل اثر مثبتی بر روي ادراك مشتري از  » 11، و توجه داشتن 10اشتیاق

   ) .176، 2013 ،12رافائل(کیفیت خدمت می گذارد 

                                                           
1 - Bitner 
2 - Schneider 
3 - Shamir 
4 - Singh 
5 - Boundary  - Spanning  employees 
6 - Bateson 
7 - Booms  , Tetreault 
8 - Bowen 
9 - Friendliness 
10 - Enthusiasm 
11 - Attentiveness 
12 - Rafaeli  
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ا مشتري براي در این تحقیق، پنج واکنش رفتاري و نگرشی کارکنان متعامل ب
رایی، رضایت شغلی و تطبیق خودکا(ه شده که تأثیر آنها بطور مثبت آزمون برگزید

ادراکی مشتري فرضیه بر کیفیت ) تعارض نقش و ابهام نقش(ور منفی و بط) پذیري
این پنج واکنش بر توانایی کارکنان متعامل در خدمت رسانی به . بندي شده است

طریقی که کیفیت خدمت ادراکی توسط مشتري نیز پس از مشتریان تأثیر می گذارند به  
  .آن تحت تأثیر قرار می گیرد

   
کیفیت خدمات «در این تحقیق، منظور از  : کیفیت خدمات ادراکی توسط مشتري-

رات مشتري و ادراك مشتري از برخی ، تفاوت میان انتظا»ادراکی توسط مشتري
، 2009، 1هارتلین و فیرل(مشتري است جنبه هاي خدماتی مرتبط با کارمند متعامل با 

اگر خدمتی . باید توجه داشت کیفیت نهایی را مشتري قضاوت و تعیین می کند  ). 52
 داراي کیفیت است و اگر ،انتظارهاي مشتریان را برآورده سازد و یا فراتر از آن باشد 

 کیفیت ، کمتر از حد انتظارهاي مشتري باشد ، شاید به این مفهوم نباشد کهخدمتی
   ).48-1385،47گلی،  علی(کند  آن پایین است، اما به هر حال، مشتري را ناراضی می

 3 باندورا2عنوان یک قسمت کلیدي از تئوري یادگیري اجتماعیه ب : خودکارایی کارمند-
، خودکارایی مربوط به اعتقاد کارمند نسبت به توانایی خود براي انجام وظایف )1977(

  و  اهمیت خودکارایی به توانایی آن در افزایش عملکرد.دشومرتبط با شغلش می 
که کارمند بطور موفقیت آمیزي وظایفش را  هنگامی.  کارمند برمی گرددبهره وري

، دست آورده دهد و اطمینان لازم را براي اجراي نقش خود در سازمان ب انجام
یابد، کارکنان  که خودکارایی افزایش می هنگامی. خودکارایی او افزایش می یابد

، مصمم تر می شوند و چگونگی رویارویی با موانع کاري خود تلاش بیشتري می کنند
 ،4جیست و میتکل ( و اینچنین بهره وري کارمند افزایش می یابدرا یاد می گیرند

2005 ، 472-473. (   
مطالعات تجربی نیز این مطلب را تأیید می کند که خودکارایی رابطه اي مثبت و 

یعنی کارکنان متعاملی که باورهاي خودکارایی قدرتمندي . ا عملکرد کارمند داردقوي ب

                                                           
1- Harrtline and Ferrel 
2 - Social learning theory 
3 - Bandura 
4 -Gist and Mitchell 
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دارند احتمالاً بیشتر قادر به ایجاد برخوردهاي خدماتی مطلوب هستند و همین امر موجب 
عملکرد . می شود آمادگی مشتریان براي درك خدمات به صورتی با کیفیت افزایش یابد

، رفع شامل پاسخ دادن به نیازهاي مشتريتی معمولاً کارمند در طول یک برخورد خدما
، هارتلین و فیرل(ط متنوع می باشد کردن خواسته هاي ویژه و اجراي وظیفه تحت شرای

  .مطرح شده است) 1(بر اساس این سوابق ، فرضیه ). 54 ، 2009
حالت روانی مطلوب «رضایت شغلی را به صورت ) 2004( 1لوك:  شغلی کارمندرضایت -

ی او از ارزیابی شغل فرد به صورت دستیابی یا تسهیل دستیابی به ارزشهاي شغلکه 
رضایت . دامنه مفهومی رضایت شغلی گسترده است. تعریف می کند» حاصل می شود

چرچیل، فورد و (ود شغل و محیط کاري شغل می شود شغلی شامل همه ویژگیهاي خ
ن جنبه       غلی شامل چندی، رضایت شطور عملیاتیمعمولا ب). 2004،105، 2والکر

، پرداخت حقوق، فرصتهاي پیشرفت، همکاران و  رضایت از سرپرست، کار: می شود
  ) .65 ، 2011، 3برون و پیترسون( مشتریان 

  
می گویند رضایت شغلی ارتباط نزدیکی با عملکرد  ) 2002(  4چرچیل و کولیجس

 کارکنان خدماتی نیز در نظر ت بهمی توان این رابطه را نسب. رفتاري کارکنان فروش دارد
، عملکرد رفتاري کارمند جزئی از خدمت است که به در طول برخورد خدمت. گرفت

وسیله مشتریان درك می شود بطوري که احتمال دارد کارکنان راضیتر، از خود 
اشنایدر . رفتارهایی بروز دهند که به شکل گیري نگرش مثبت مشتریان کمک کند

 به دست آورد که نشان می دهد رضایت شغلی کارکنان دلیلی اصلی نیز مدرکی) 2007(
بر امر تحویل خدمات خوب توسط آنها و در نهایت درك مشتریان از کیفیت است 

  .مطرح شده است)2(بر اساس این سوابق، فرضیه ). 55-54 ، 2009هارتلین و فیرل، (
مند متعامل با مشتري توانایی کار«تطبیق پذیري به صورت :   تطبیق پذیري کارمند-

تعریف » براي وفق دادن رفتار خود با درخواست هاي مشتریان در برخورد خدماتی
  ) . 55 ،2009هارتلین و فیرل، (می شود 

                                                           
1 - Locke 
2 - Churchill, Ford and Walker 
3 -  Brown and Peterson 
4 - Churchil  and  Colleagues 
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براي مثال . تحقیقات پیشین تطبیق پذیري را با عملکرد کارمند مرتبط کرده است
بستگی مثبتی با عمل نشان می دهند که عملکرد فروشنده هم ) 1998( 1اسپیرو و ویتز
 از برخورد خدمت پیوند تطبیق پذیري کارمند نیز با درك مشتریان. دارد 2فروش تطبیقی
مدرکی فراهم کردند که نشان می دهد ) 2010( 3هام فري و اشفورت. خورده است

کارکنانی که بدون تفکر از یک نوشته یا معیار خدماتی پیروي می کنند احتمالاً بیشتر 
. ي تک تک مشتریان خود را رفع کننده می شوند و کمتر می توانند نیازهامرتکب اشتبا

نشان می دهند هنگامی که کارکنان ) 2008(و بیتنر ، بومس و تیتري آلت ) 2012(بیتنر 
قادر باشند خود را با نیازها و درخواستهاي ویژه مشتریان وفق دهند مشتریان نیز برخورد 

بر اساس این سوابق ). 56همان منبع ، (یابی می کنند خدماتی را به صورتی مطلوبتر ارز
  .مطرح شده است) 3(فرضیه

با روابط میان رفتارها ، واکنشها و نگرشهاي کارکنان :  نقش–برخورد کارمند 
بهام نقش، تحقیقات پیشین در این حوزه آثار تعارض نقش و ا. متعامل سر و کار دارد

ق پذیري و تلاش کارمند و استفاده از مدارك ، تطبیروابط بین رضایت شغلی، خودکارایی
  ). 58همان منبع ، (در عرضه خدمات را مورد بررسی قرار داده اند  4شناختی) معیارهاي(

تحقیقات پیشین نشان می دهند خودکارایی تأثیري مثبت بر روي :  اثرات خودکارایی-
سانی بودند که ک)  1999 (5مک دونالد و سیگال. رضایت شغلی و تطبیق پذیري دارد 

آنان . به وجود یک رابطه مثبت و قوي میان خودکارایی و رضایت شغلی اعتقاد داشتند
که خودکارایی ایجاد » شایسته بودن و اطمینان«کشف کردند که افزایش احساسات 

همچنین افزایش این دو . می کند، می تواند موجب لذت بخش تر شدن شغل شود
، به این خاطر ق پذیري کارکنان متعامل نیز بشودیعامل می باید موجب افزایش تطب

       که کارکنان توانمندتر شده و خود را با نیازهاي مشتري بیشتر تطبیق می دهند 
براساس پیشینۀ بالا ) 5(و ) 4(در پژوهش حاضر، فرضیات  ). 264، 2010، 6جونس( 

  .مطرح شده است
  

                                                           
1 - Spiro and Weitz 
2 - Adaptive selling 
3 - Humphrey  and Ashforth 
4 - Cognitive scripts 
5 - MC Donald  and Siegall 
6 - Jones 
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رت عدم سازگاري میان یک نقش تعارض نقش به صو: آثار تعارض نقش و ابهام نقش-
با نقشهاي دیگر در درون مجموعه نقش کارمند تعریف می شود بطوري که اجراي 

می دهد  ابهام نقش هنگامی رخ. سازد تر می یک نقش اجراي نقشهاي دیگر را مشکل
. که یک کارمند اطلاعات کافی مورد نیاز را براي ایفاي مؤثر نقش خود نداشته باشد

 ابهام نقش، رضایت شغلی ، باورهاي خودکارایی و تطبیق پذیري را تعارض نقش یا
   ).131-130 ، 2012بوون و اشنایدر، ( کاهش می دهند

  
مشخص است، در این تحقیق رابطه اي مستقیم میان ) 1(بطوري که در شکل 

جایگاه تعارض یا ابهام نقش در . خدمت فرض نشده استتعارض یا ابهام نقش و کیفیت 
،  که معتقد است تعارض و ابهام نقشاست) 2007(بتنی بر بحث اشنایدر اینجا، م

همچنین در یک آزمون تجربی، پاراسورامان، . واکنشهاي دیگر کارکنان را بدنبال دارد 
چیزي را که بتواند رابطه مستقیم میان تعارض یا ابهام نقش و ) 1997(بري و زیتمال 

این نتایج، این مطلب  ). 53، 2009لین و فیرل، هارت(کیفیت خدمت را تأیید کند، نیافتند 
را بیان می کند که میان تعارض یا ابهام نقش و کیفیت خدمت، واکنشهاي کارکنان را 

بر اساس سوابق ارائه شده در بالا، در این تحقیق . می توان به عنوان واسطه قرار داد
  . مطرح شده است11 تا 6فرضیات 

 دهند که تعارض نقش اثري شدید بر ابهام همچنین تحقیقات پیشین نشان می
، مدیر و مشتریان می تواند عدم اطمینان یعنی انتظارات نقش متعارض شرکت. نقش دارد

، د و یا اهمیت فعالیتهاي شغلی خودکارمند را در مورد بهترین شیوه انجام شغل خو
 یعنی براساس این مطلب نیز آخرین فرضیه). 55 ، 2009همان منبع، (افزایش دهد 

  . مطرح شده است12فرضیه 
  



   ...کارکنان در تماس با مشتري بریرهاي بهره وري در برآیند متغثیر أت
   

 

53

  ابزار و روش 
داده هاي این تحقیق، از دو جامعه آماري مختلف جمع آوري شده :  جوامع آماري -

جامعه اول، کارکنان بانکهاي خصوصی استان خوزستان و جامعه دوم مشتریان . است
  . این بانکها

ن ده بانک خصوصی و در این تحقیق، میان کارکنا:  حجم نمونه و روش نمونه گیري-
. فعال مستقر در شهرهاي اهواز و دزفول پرسشنامه مربوط به کارکنان توزیع گردید

دلیل انتخاب این دو شهر وجود اکثریت عمده بانکهاي خصوصی در این دو شهر می 
، از روش سرشماري ) نفر94(همچنین به دلیل محدود بودن تعداد کارکنان .باشد

  .استفاده شده است
  

رد جامعه دوم یعنی مشتریان بانکهاي خصوصی نیز ضرورتاً از همین تعداد در مو
. نفر براي جمع آوري داده هاي مربوط به مشتریان استفاده شده است94مشتري یعنی 

براي تقسیم این تعداد پرسشنامه میان مشتریان این بانکها از روش نمونه گیري طبقه 
نامه هاي مشتري به نسبت میزان متوسط در این تحقیق، پرسش. بندي شده استفاده شد
 مقدار متوسط این دستگاه با .ر بانک، میان بانکها تخصیص یافتروزانه نوبت زن ه

البته در نهایت پرسشنامه هاي هر . مشاوره از مدیریت و کارکنان هر بانک به دست آمد
به تعداد شیوه محاس.  توزیع شدنده گیري تصادفی ساده میان مشتریانبانک با روش نمون

پرسشنامه مشتري لازم براي هر بانک و همچنین اطلاعات هر بانک، در جدول شماره  
  .آمده است)1(
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  اطلاعات مربوط به هر بانک . 1جدول 

 

  
  
  

در قسمت زیر به بیان شاخصهاي سنجش هر یک از :  ابزار گردآوري داده ها-
  :متغیرهاي تحقیق پرداخته شده است

در این تحقیق پرسشنامه هاي تعارض و ابهام نقش که توسط :  تعارض و ابهام نقش-
پرسشنامه . بوجود آمده است مورد استفاده قرار گرفت) 1998 (1چانکو، هاول و بلنجر

خواهد تا میزان سازگاري بین خودشان با انتظارات شغلی،  تعارض نقش از کارکنان می
سرپرستان و مشتریان خود را بر روي یک مقیاس درجه بندي شده از کاملاً ناسازگار 

ز کارکنان می خواهد تا همچنین پرسشنامه ابهام نقش ا. تا کاملاً سازگار بیان کنند
اي که انجام می دهند بر روي یک مقیاس  میزان اطمینان خود را از وظایف شغلی

  .درجه بندي شده از کاملاً نامطمئن تا کاملاً مطمئن نشان دهند
در این تحقیق براي اندازه گیري این متغیر از پرسشنامه اي که بوسیله :  خودکارایی-

ري ادراك کارکنان از مهارتهاي شغلی، تواناییها، براي اندازه گی) 2010(جونس 
در اینجا کارکنان، هر . شایستگیها و اطمینان آنها طراحی شده است، استفاده شد

                                                           
1 - Chonko, Howell and Bellenger 

  
  نام بانک

  تعداد کارکنان در
  متوسط روزانه  مرد  زن  تماس با مشتري

  نوبت زن بانک

تعداد پرسشنامه 
لازم براي 
  مشتریان

  14  330  7  8  15  سامان اهواز
  13  320  4  9  13  پارسیان اهواز
  12  300  3  6  9  پارسیان دزفول
  9  240  5  5  10  پاسارگاد اهواز
  9  240  4  3  7  پاسارگاد دزفول

  10  250  5  6  11  اقتصاد نوین اهواز
  6  150  7  2  9  اقتصادنوین دزفول

  8  200  2  4  6  سرمایه اهواز
  5  120  3  2  5  سرمایه دزفول
  8  200  5  4  9  کارآفرین اهواز

  94  2350  45  49  94  جمع
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پرسش را بر روي یک مقیاس پنج مکانه که از کاملاً مخالف تا کاملاً موافق رتبه 
  .گذاري شده، پاسخ می دهند

غیر، از پرسشنامه فروش تطبیقی که توسط براي اندازه گیري این مت:  تطبیق پذیري-
در اینجا هر یک از کارکنان . به وجود آمده است، استفاده شد) 1998(اسپیرو و ویتز 

موافقت خود را با هر پرسش با استفاده از یک مقیاس پنج مکانه که از بسیار مخالف 
    . تا بسیار موافق رتبه بندي شده است نشان می دهند

ي اندازه گیري این متغیر، از پرسشنامه ابداعی برون و پیترسون برا:  رضایت شغلی-
نظیر (این افراد رضایت را با توجه به هشت جنبه کلی از شغل . استفاده شد) 2011(

  این پرسشنامه از کارکنان . مورد بررسی قرار داده اند) درآمد، همکاران، سرپرستان
جنبه ها با استفاده از مقیاسی پنج می خواهد تا میزان رضایت خود را از هرکدام از 

  .مکانه که از بسیار ناراضی تا بسیار راضی درجه بندي شده، نشان دهند
در این پژوهش براي اندازه گیري این متغیر، :  کیفیت خدمات ادراکی توسط مشتري-

پرسشهایی از پرسشنامه سروکوال اصلی انتخاب شده است البته با دو تعدیل کلی، 
یعنی کیفیت خدمات عرضه (جا چون هدف اندازه گیري تنها یک ویژگی اولاً در این

است، پس معیار اندازه گیري به ده پرسش ) شده بوسیله کارکنان در تماس با مشتري
که بطور ویژه به بررسی جنبه هاي مرتبط با کارمند از کیفیت خدمات می پردازند 

) 2011(برون، چرچیل و پیتر دوماً، در این تحقیق مطابق پیشنهاد . محدود شده است
عمل شده و انتظارات و ادراکات مشتریان با هم در یک معیار انتزاعی ترکیب شده 

پرسشنامه حاضر در این پژوهش از مشتریان بانکی می خواهد تا به هر پرسش با . اند
» بسیار بدتر از انتظار من«این مقیاس از. استفاده از یک مقیاس پنج مکانه پاسخ دهند

  ).67 ،2009هارتلین و فیرل، (درجه بندي شده است » بسیار بهتر از انتظار من«تا 
  

در این تحقیق هر دو پرسشنامه مشتري و کارمند از منابع معتبر و : 1روایی و پایایی
بر اساس (به عبارت دیگر، از روش اعتبار صوري . تحقیقات مشابه کسب شده است

ی و سنجش روایی پرسشنامه ها استفاده شده براي ارزیاب) قضاوت افراد آگاه و مطلع
  .است

                                                           
1 - Validity & Reliability 
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       براي سنجش پایایی متغیرهاي تحقیق، ابتدا سی فقره از هر کدام از 
پرسشنامه هاي مشتري و کارمند بطور جداگانه میان جوامع مربوط توزیع و پایایی هر 

ان یافتن از کدام از متغیرها  از طریق آلفاي کرونباخ محاسبه گردید سپس بعد از اطمین
  .  پایایی لازم ، به توزیع تمامی پرسشنامه ها مبادرت شد

  
  پایایی متغیرها . 2جدول 

  
  
  
  
  
  
  
  
براي بررسی روابط علیّ بین متغیرهاي تحقیق از مدل :  تحلیل داده ها روش تجزیه و-

از . معادلات ساختاري یا تحلیل چند متغیري با متغیرهاي مکنون استفاده شده است
طریق این روش می توان قابل قبول بودن مدل هاي نظري را در جامعه هاي خاص 

  . یشی آزمودبا استفاده از داده هاي همبستگی، غیرآزمایشی و آزما
هنگامی که داده هاي به دست آمده از نمونه مورد بررسی به صورت ماتریس 
همبستگی یا کوواریانس درآید و توسط مجموعه اي از معادلات رگرسیون تعریف شود، 

 تحلیل کرد و EQS) یا (LISRELمدل را می توان با استفاده از نرم افزارهاي مربوط 
این تحلیل .  نمونه از آن استخراج شده، آزمودبرازش آن را براي جامعه اي که

و همچنین چند شاخص ) ضرایب میسر و جملات خطا(برآوردهایی از پارامترهاي مدل 
  ).277، 80بازرگان و دیگران، (براي نیکویی برازش فراهم می آورد 

  
نرم افزار لیزرل پس از بررسی مدل مفروض و اخذ داده هاي مربوط : آزمون مـدل 

  .ارائه شده است) 2(این مدل در نمودار شکل . یرها، مدلی نهایی  را ارائه می دهدبه متغ
  

  پایایی  متغیرها  
  %91  کیفیت خدمات  پرسشنامه مشتري

  
  پرسشنامه کارمند

  
  
  

  تعارض نقش
  ابهام نقش
  خودکارایی
  رضایت شغلی
  تطبیق پذیري

61%  
64%  
77%  
75%  
79%  
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 کارکنان در تماس با مشتري بر برآیند اثرات متغیرهاي بهره وري دریی تاثیر مدل نها. 2شکل

  ادراکی توسط مشتریان کیفیت خدمات
  
  

ی ساختاري به همانگونه که در نمودار مشخص است، در این مدل تمامی روابط علّ
براي هر متغیر یک ضریب تعیین ویژه و براي هر رابطه به . تصویر کشیده می شود

این نمادها . در نظر گرفته می شود) γ(یا گاما ) β(فراخور نوع رابطه، یک ضریب بتا 
  :ضرایب رگرسیون در معادلات ساختاري هستند 

متغیر مستقل و متغیر وابسته ضریب رابطه علیّ مفروض بین ) : γ(اما ـ ضریب گ
  .است

، 80، بازرگان(ین دو متغیر وابسته است ضریب رابطه علیّ مفروض ب) : β(ـ ضریب بتا 
278 .(  

ین معیار نشان می ا. یک معیار قدرت یا قوت چندین رابطه با هم است: ـ ضریب تعیین 
دهد که متغیرهاي مشاهده شده به چه خوبی، هم به صورت تک به تک و هم به 

. کنند گیري هر یک از متغیرهاي نهفته عمل می صورت جمعی به عنوان وسایل اندازه
  ).100، 85طباطبایی، (این معیارها باید بین صفر تا یک باشند 

  
لات اصلی مدل معادلات ساختاري معاد:  معادلات مدل معادلات ساختاريتدوین

که مربوط به روابط بین متغیرهاي مکنون است به صورت مجموعه اي از معادلات 
این معادلات براي تمامی متغیرهاي ). 280، 80بازرگان و سایر، (رگرسیون بیان می شود 
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 در a1باید توجه داشت که ضرایب متغیر . به صورت زیر است) 2(وابسته مدل شکل 
  .ت زیر همگی گاما و بقیه ضرایب دیگر متغیرها، بتا هستندمعادلا

a1) ١۴/٠ = (a2  
  a2) ١۶/٠- + (a1) ٠۵/٠ - = (a3  

a3) ١٣/٠ + (a2) ١٨/٠- + (a1) ١٧/٠ - = (a4  
a3) ٠۴/٠ + (a2) ٠٨/٠ + (a1) ٠٣/٠ = (a5  
a5) ١٢/٠ + (a4) ١۴/٠- + (a3) ٣١/٠ = (a6  

a1 :    تعارض نقش  
a2 : ابهام نقش  
a3  :خودکارایی  
a4 : تطبیق پذیري  
a5 : رضایت شغلی  
a6 : کیفیت خدمات ادراکی توسط مشتري  
  

 ذکر است ماتریس همبستگی متغیرهاي موجود در مدل که قبلاً محاسبه شایان
به عنوان داده هاي اولیه تحلیل مدل معادلات ساختاري مورد استفاده ) 3جدول(می شود 

) 4( میانگین و انحراف معیار هر متغیر نیز در جدولاطلاعات مربوط به. قرار می گیرد
  .قابل مشاهده است

  

  ماتریس همبستگی متغیرهاي تحقیق. 3جدول

  
  

  

 
                  a2         a3         a4         a5         a6         a1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       a2       1.00 
       a3      -0.16       1.00 
       a4      -0.22       0.15       1.00 
       a5       0.08       0.05       0.25       1.00 
       a6       0.16       0.28      -0.09       0.06       1.00 
       a1       0.14      -0.05      -0.21       0.05       0.03       1.00 
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   انحراف معیار متغیرهاي تحقیق میانگین و.4جدول 
  

  
  
  
  
   

  
  

    
پس از معین شدن مدل، طرق متعددي براي برآورد : آزمونهاي نیکویی برازش مدل

بطور کلی، در این تحقیق . نیکویی برازش کلی مدل با داده هاي مشاهده شده وجود دارد
 AGFI ,GFI ) α2 , معیار به نامهايچهاربراي ارزیابی نیکویی برازش تمامی مدل از 

RMR,(است  استفاده شده )مربوط به هر یک از این عدد ). 101، 85ایی، طباطب  
  :پردازیم میا ه در زیر به توضیح هر کدام از این شاخص .است  آمده5جدول  در ها، شاخص

  
  شاخصهاي نیکویی برازش مدل. 5جدول 

  α2(   (P = 0.13)  38/7( 1کاي دو  یا کاي اسکوئر
(GFI) 2 شاخص نیکویی برازش  97/0  
  85/0  (AGFI) 3ح شدهشاخص نیکویی برازش اصلا

  068/0  (RMR) 4ریشه میانگین مجذور باقیمانده
در نرم افزار لیزرل این معیار، آزمونی براي  :یا کاي اسکوئر ) α2(معیار مربع کاي  -

به طور مقایسه اي α2 در اینجا از . فرض صفر قابل قبول بودن مدل در جامعه است
که رابطه اي اتفاقی بین متغیرها (ین مدل شود و مدل مورد بررسی با بدتر استفاده می

، 80بازرگان و سایرین، (یا سایر مدل هاي رقیب مقایسه می گردد ) برقرار می کند
باشد، مدل براي  % 5 آن کمتر از P-Valve معنی دار باشد یعنی α2چنانچه  ).281

معناتر به عبارت دیگر در لیزرل، هر چه آزمون بی . داده هاي جامعه قابل قبول نیست
 بدست آمده α2در تحقیق حاضر ). 102، 85طباطبایی، (باشد برازش مدل بهتر است 

                                                           
1 - Chi-square 
2 - Goodness of Fit Index 
3 - Adjusted Goodness of Fit Index 
4 -  Root Mean Square Residual 

 انحراف معیار میانگین متغیر
54/0 1/64 تعارض نقش  
70/2 ابهام نقش  97/1  
96/3 خودکارایی  42/0  
13/4 تطبیق پذیري  44/0  
62/3 رضایت شغلی  49/0  
08/4 کیفیت خدمات  62/0  
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 مدل بالاتر از  P-Valve چون.  است13016/0 آن برابر P-Valve و 38/7مساوي 
 تأیید می شود یعنی مدل طراحی H0،  پس فرض )عدم معنی داري( است 05/0

  .ل بخوبی برازش شده استشده براي داده هاي جامعه قابل قبول است و مد
نسبت مجموع مجذورات (لیزرل یک شاخص نیکویی برازش   :AGFI و GFIمعیار  -

) تبیین شده توسط مدل به کل مجموع مجذورات ماتریس برآورد شده در جامعه
این شاخص از لحاظ مطلوبیت به ضریب همبستگی شباهت دارد . محاسبه می کند

 دوي این معیارها بین صفر تا یک متغیر هستند، هر). 283، 80بازرگان و سایرین، (
البته نباید چنین اتفاقی بیفتد؛ چرا که (گرچه از لحاظ نظري ممکن است منفی باشند 
 به عدد یک AGFI و GFIهر چه ). حاکی از عدم برازش قطعی مدل با داده هاست

طباطبایی، (نزدیکتر باشند، نیکویی برازش مدل با داده هاي مشاهده شده بیشتر است 
 است که نشان دهنده AGFI = 85/0 و GFI = 97/0در تحقیق حاضر، ). 103، 85

  .این است که مدل از برازش خوبی برخوردار است، یعنی تأیید می شود
21این معیار تحت عنوان ریشه میانگین مجذور باقیمانده   :RMRمعیار  - R− 

بیان می )  در برازش هر پارامتر به داده هاي نمونهشاخصی براي واریانس باقیمانده(
 معیاري است براي اندازه گیري متوسط RMRمعیار ). 283، ص 80بازرگان، (شود 

باقیمانده هاي گزارش شده در مدل و تنها در ارتباط با واریانس ها و کوواریانس ها 
نده ها بسیار در مدلی که نیکویی برازش خوبی دارد، این باقیما. قابل تغییر است

) به صفر نزدیکتر باشد(کوچکند پس بطور خلاصه این معیار هر قدر کوچکتر باشد 
  در این تحقیق ). 85،103طباطبایی،(حاکی از برازش بهتر مدل است 

068/0 = RMR می باشد که نشان دهنده این است که مدل به خوبی برازش شده 
  .است

  :یافته ها
 بترتیب زیر پرداخته هش به آزمون دوازده فرضیهدر این پژوهمانگونه که ذکر شد 

شده است که پس از اتمام کار، یافته ها و نتایج را می توان در دو بخش توصیفی و 
  .استنباطی  ارائه کرد

خودکارآیی کارمند متعامل با مشتري تاثیر ساختاري مثبت روي کیفیت خدمت ) 1فرضیه
  . ادراکی توسط مشتري دارد
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لی کارمند متعامل تأثیر ساختاري مثبت روي کیفیت خدمت ادراکی رضایت شغ) 2فرضیه
  . توسط مشتري دارد

تطبیق پذیري کارمند متعامل تأثیر ساختاري مثبت روي کیفیت خدمت ادراکی ) 3فرضیه
 .توسط مشتري دارد

خودکارآیی کارمند متعامل تأثیر ساختاري مثبت روي تطبیق پذیري او با ) 4فرضیه
  .مشتري دارد

  .خودکارآیی کارمند متعامل تأثیر ساختاري مثبت روي رضایت شغلی او دارد) 5یهفرض
  .تعارض نقش کارمند متعامل تأثیر ساختاري منفی روي خودکارآیی او دارد) 6فرضیه
  .تعارض نقش کارمند متعامل تأثیر ساختاري منفی روي رضایت شغلی او دارد) 7فرضیه
یر ساختاري منفی روي تطبیق پذیري وي با تعارض نقش کارمند متعامل تأث) 8فرضیه

  .مشتري دارد
  .ابهام نقش کارمند متعامل تأثیر ساختاري منفی روي خودکارآیی او دارد) 9فرضیه
  .ابهام نقش کارمند متعامل تأثیر ساختاري منفی روي رضایت شغلی او دارد) 10فرضیه
تطبیق پذیري وي با ابهام نقش کارمند متعامل تأثیر ساختاري منفی روي ) 11فرضیه

  . مشتري دارد
     .تعارض نقش کارمند متعامل تأثیر ساختاري مثبت روي ابهام نقش او دارد) 12فرضیه

  
  یافته هاي توصیفی

از شاغلان  % 52 اطلاعات توصیفی به دست آمده در این تحقیق نشان می دهند که -
  .  تشکیل می دهندآنان را مردان % 48بانکهاي خصوصی استان خوزستان را زنان و 

 از نظر تحصیلات تمامی کارکنان در تماس با مشتري، داراي مدرك لیسانس مرتبط -
البته در این تحقیق به دلیل یکسان بودن سطح تحصیلات تمام کارکنان، از . بودند

  .همان ابتداي تحقیق، متغیر تحصیلات از فهرست متغیرهاي تعدیل کننده حذف شد
کارکنان این  % 49 توصیفی بیانگر این واقعیت هستند که  از نظر سنی، آمارهاي-

 درصد از آنها بالاي 28 و  23-25 درصد آنها بین 23 ، 26-28بانکها بین رنج سنی 
این مطلب نشان دهنده این مطلب است که اغلب کارکنان این .  سال سن دارند28

  . بانکها را جوانان تشکیل می دهند
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شاغلین این بانکها کمتر از  % 18ها نشان می دهد که  از نظر تجربه کاري ، آمار-
آنها سه سال و یا بیشتر از آن تجربه کاري  % 57 سال و 3 تا 1بین  % 25یکسال و 

  .دارند
  

  )آزمون فرضیه هاي تحقیق( یافته هاي استنباطی 
 )RMR, AGFI, GFI , α2( دهد که معیارهاي نیکویی برازش  نتایج آزمون مدل نشان می-

ی بر نیکویی برازش قابل قبول مدل عنوان شده با داده هاي مشاهده شده همگ
خوبی طراحی شده و با داده هاي حاصل از ه یعنی مدل ارائه شده ب. دلالت دارند

سیستم بانکداري خصوصی استان خوزستان و متغیرهاي مورد بررسی تقریباً سازش 
  .دارد

 در کنار هر )1(رها که در مدل شکل همچنین ضرایب تعیین بسیار بالاي تمامی متغی-
متغیر ذکر شده اند، نشان دهنده این واقعیت هستند که متغیرهاي مشاهده شده 

به چه خوبی به صورت جمعی به ) اندازه گیري شده یا سؤالات سنجش گر هر متغیر(
  . عنوان وسایل اندازه گیري هر یک از متغیرهاي نهفته عمل کرده اند

ی که بر روي مسیرهاي روابط بین تعارض نقش با دیگر متغیرها  بررسی ضرایب گامای-
در مدل درج شده است، نشان می دهد که تعارض نقش کارکنان بر روي متغیر 

، بر روي متغیر خودکارایی اثر )γ =- 17/0(تطبیق پذیري اثر ساختاري منفی 
و بر روي ابهام نقش کارکنان اثر ساختاري ) γ =- 05/0(ساختاري منفی و محدود 

 12 و 8، 7این نتایج در جهت تأیید فرضیه هاي . می گذارد) γ =14/0(مثبت 
  . هستند

بررسی ضرایب بتاي مدل نشان می دهد که ابهام نقش کارکنان بر روي 
و بر ) β =-16/0 و -18/0(خودکارایی و تطبیق پذیري آنان تأثیر ساختاري منفی 

این نتایج . می گذارد) β=08/0( محدودي  و مثبت ساختاري تأثیر آنها شغلی رضایت روي
  . می باشند10 و رد فرضیه 11 و 9در جهت تأیید فرضیات 

ساختاري مثبت از طرف دیگر در سطح برخورد کارمند ـ مشتري، می توان به تأثیر 
و  همچنین تأثیر ساختاري مثبت و ) β=13/0(خودکارایی بر روي تطبیق پذیري 

اشاره ) β =31/0(چشمگیر خودکارایی بر روي کیفیت خدمات ادراکی توسط مشتري 
این وجود اگر به با .   می باشند4 و 1کرد که این ضرایب در جهت تأیید فرضیه هاي 
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دست آمده در مدل در رابطه مستقیم بین تطبیق پذیري و کیفیت ادراکی ه ضریب بتاي ب
، به وجود تأثیر ساختاري منفی تطبیق پذیري بر روي کیفیت ) β =-14/0(توجه شود 

  . می باشد3خدمات ادراکی پی خواهیم برد که این نتیجه در جهت رد فرضیه 
خرین ضریب بتا مربوط به رابطه رضایت شغلی و کیفیت خدمات ادراکی می باشد آ

)12/0= β ( که دلالت بر تأثیر ساختاري مثبت رضایت شغلی بر کیفیت خدمات ادراکی
دست آمده ه لازم به ذکر است که به دلیل کم بودن ضرایب ب. 2دارد یعنی تأیید فرضیه 

  و خودکارایی با رضایت شغلی ) γ =03/0(ض نقش با رضایت شغلی از روابط تعار
)04/0= β ( کمتر می باشند،  این ضرایب را نمی توان دلیلی بر 05/0که هر دو از  

 به عبارتی. تأثیرات ساختاري روابط مدل دانست و مدل این روابط را زیاد تأیید نمی کند
 درجامعه مورد بررسی ، به درستی نمی توان اظهار نظر 7 و 5در مورد نتیجه فرضیه هاي 

  .کرد
ش بر رضایت  نتایج بررسیهاي بعدي نشان می دهد که اگر تأثیرات مستقیم تعارض نق-

رضایت شغلی به دلیل ضرایب کوچک و غیرقابل استناد آنها، شغلی و خودکارایی بر 
 روابط از مدل حذف گردد، می توان بدون اینکه تغییري در در نظر گرفته نشود و این

سایر روابط و ضرایب آنها ایجاد شود، به مدل بهتري از لحاظ تمامی معیارهاي 
 AGFI=0.91, GFI=0.97, α2  0.066=. ( RMR,=7.52(نیکویی برازش دست یافت 

  . مدل تعدیل شده این بررسی را نشان می دهد)3(نمودار شکل 

     
 کارکنان در تماس با برآیند اثرات متغیرهاي بهره وري درتعدیل شده تاثیر  مدل .3شکل

  مشتري بر کیفیت خدمات ادراکی توسط مشتریان
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  بحث و نتایج
  :نتیجه گیري و پیشنهادات

  باتوجه به نتایج، تعارض و ابهام نقش از مهمترین عواملی هستند که موجب کاهش -
ان متعامل با مشتري می شوند لذا مدیران بنگاهاي تطبیق پذیري و خودکارایی کارکن

 مدیران باید .خدماتی بالاخص بانکها باید در جهت کاهش این عوامل گام بردارند
  تلاش کنند تا مطمئن گردند که کارکنان متعامل الزامات و انتظارات نقش خود را 

  .می فهمند
 کنند که توسط آنها روشهایی را معرفی می) 1997( پاراسورامان و بري ،زیتمال

شفاف «در این میان می توان به. می توان تعارض و ابهام نقش کارکنان را کاهش داد
 افراد در شرح شغلها، تعیین دقیق استانداردهاي کیفیت و اطلاع رسانی به نقشسازي 
 استراتژیها و فلسفه ، مقاصد،وظایف مورد انتظار، ماهیت هدف ها در مورد کارکنان
 همگی دلالت بر ضرورت وجود جامعه پذیري هااین پیشنهادا. ره کرداشا» سازمان
 ، اهدافکارکنانی فرایندي است که بوسیله آن سازمانجامعه پذیري . ی دارندسازمان
 را می آموزند، تصدیق می کنند و سازمان دانش اجتماعی و رفتارهاي مورد انتظار ،ارزشها

  ).316 ،2011، گاوندر (سپس درونی می کنند
مهمترین عواملی هستند که موجب   با توجه به نتایج خودکارایی و رضایت شغلی-

، مدیران  مشتري می شوند، پس بر این اساسافزایش کیفیت خدمات ادراکی توسط
باید شیوه هایی را پیدا کنند که به افزایش خودکارایی و رضایت شغلی کارکنان 

ویژگیهاي واقعی موقعیت هرچند این دو هدف ممکن است با . متعامل کمک کند
ثرتري ؤطور مه کارکنان متعامل خودکارا احتمالا ب. تماس با مشتري ناسازگار باشند

می توانند به مشتریان خدمت برسانند ولی همین کارکنان ممکن است رضایت شغلی 
علت این امر می تواند عدم انطباق اهداف توسعه ). 5فرضیه (کمتري داشته باشند 

   در این ارتباط . کنان با ویژگیهاي موقعیت تماس با مشتري باشدطلبانه این کار
  :چالش هاي پیش روي مدیران خدماتی دو چیز است

جذب و نگهداري کارکنان خودکارایی که در موقعیت تماس با مشتري نیز احساس ) 1
  .رضایت کنند

نها اداره کردن این کارکنان با شیوه هایی که سطوح خودکارایی و رضایت شغلی آ) 2
  .حفظ شود و یا افزایش یابد
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 فعالیتهایی مهمی وجود دارد که به نوبه خود می توانند موجب کاهش تعارض و ابهام -
این فعالیتها بطور مختصر . نقش و افزایش خودکارایی و رضایت شغلی کارکنان شوند

 در استاندارد کردن ارایه خدمات، گزینش و آموزش کارکنان، ایجاد انگیزه: عبارتند از
پولی، تعیین هدفگذاري مناسب و ارائه بازخورد، غنی  انگیزاننده هاي "آنها از طریق

، "سازي شغل، گسترش شغل، مشارکت و مشاوره در خصوص زندگی شغلی آنها
استقرار (نظرهاي مشتریان  تفویض اختیار و قدرت به کارکنان و نیز بررسی نقطه

  ).سیستم شکایات
  

  :تیپیشنهادها براي تحقیقات آ
 ساختار و شرایط متفاوت بانکهاي خصوصی با یکدیگر از نظر امکانات و تجهیزات،   -

می تواند بر روي ضرایب متغیرهاي مورد سنجش در این تحقیق تاثیرگذار باشد لذا 
می توان این پژوهش را در سطح یک بانک خصوصی در استان و یا کشور که داراي 

عمل می تواند موجب متمرکز شدن اطلاعات و شعبات کافی باشد انجام داد که این 
متاسفانه در این تحقیق با توجه . نتیجه گیري بهتر نسبت به یک جامعه خالص شود

  .به محدود بودن شعبات هر بانک در سطح استان، امکان چنین کاري فراهم نبود
تان،  این پژوهش را نیز می توان در سایر بنگاههاي خدماتی نظیر هتل، بیمه و بیمارس-

نمایندگیهاي پستی و آژانسهاي مسافرتی و یا اینکه در بانکهاي دولتی انجام داد 
 .سپس نتایج را با نتایج تحقیق حاضر مقایسه کرد
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بررسی رابطۀ بین عملکرد مدیران و فشارهاي عصبی در بین کارمندان سازمانهاي 

   1391دولتی شهر کرمان در سال 
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 چکیده
 تاثیر نامطلوبی در بازده  براي سلامت کارمندانفشارهاي عصبی سازمانی علاوه بر تهدیدي 

 هدف از این تحقیق تعیین رابطۀ بین عملکرد مدیران و. کاري و کمیت وکیفیت ارائه خدمات دارد
  همبستگی-نوع توصیفی این پژوهش از .فشارهاي عصبی در بین کارمندان سازمانهاي دولتی می باشد

 صادفی استفاده شد و تعداد سیصد پرسشنامه به نسبت نمونهاست که در ان از نمونه گیري طبقه بندي ت
 براي آنالیز اطلاعات از آزمون هاي همبستگی اسپیرمن، مدل لگ خطی و. در هر سازمان توزیع گردید

 نتایج نشان داد به طور معنا داري بین . انجام شدspss18آزمون کاي دو استفاده و تحلیل ها با نرم افزار 
 رابطه وجود دارد که در بین زنان، متأهلین، کارمندان مسن تر، کارمندان رد مدیرانفشار عصبی و عملک

 با تحصیلات لیسانس و بالاتر  و کارمندان با سابقۀ کار کمتر از بیست سال فشار هاي عصبی به طور
 فاهدا رسیدن به جهت اهمیت نیروي انسانی در پیشرفت هر جامعه و هب توجه با. معنا داري بیشتر است

 می توانند استراتژیهاي انسانی منابع مدیران ارشد و کشور، سیاستگذاران پایدار توسعه و سلامت نظام
  .کنند اجرا و از منابع ، طراحی بیشتر بهره وري و انمدیرو توانایی  قابلیتبراي افزایش  مؤثري

  .فشارهاي عصبی، سازمانهاي دولتی، عملکرد مدیران :کلیدي هاي واژه

                                                           
 کارشناس ارشد مدریت دولتی، پژوهشگر پایگاه تحقیقات بیمارستان شهید باهنر کرمان، ایران -1
 HSRات  دانشجوي کارشناسی ارشد جامعه شناسی، پژوهشگر مرکز تحقیقات بیماریهاي عفونی و گرمسیري، کمیته تحقیق-2

 behnazaflatoonian@yahoo.com. و زئونوزها دانشگاه علوم پزشکی کرمان، ایران
 .کرمان، کرمان، ایران دانشیار، مرکزتحقیقات مدیریت ارائه خدمات سلامت،پژوهشکده آینده پژوهی در سلامت،دانشگاه علوم پزشکی-3
 .انشگاه علوم پزشکی کرمان، ایران، دHSRکارشناس مهندسی مدیریت پروژه، پژوهشگر کمیته تحقیقات -4
 ایران واحدکرمان، آزاداسلامی انسانی،دانشگاه علوم و ادبیات دانشکدهمدیریت، منابع انسانی،گروه ارشدمدیریت دانشجوي کارشناسی-5
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  مقدمه
وزه از فشارهاي روانی به عنوان عارضه اجتناب ناپذیر در محیط کار و سازمان امر

دهد اغلب مشاغل داراي وضعی هستند که سبب ایجاد  مطالعات نشان می. یاد می شود
فشار روانی بر کارکنان می شود، علاوه بر تهدید سلامتی آنان بازده کاریشان را نیز در 

 ت به گونه اي نامطلوب تحت تاثیر قرار می دهدمورد با کمیت و کیفیت ارائه خدما
 از کارکنان رضایت و علاقه مندي هستند، معتقد کارشناسان ).2: 1378مجتهد زاده، (

نگرش  و مندي علاقه که چرا آنان می گردد؛ کارایی و عملکرد افزایش باعث خود شغل
 هشکا به منجر نیز و شده مضاعف کارکنان کوشش و تلاش سبب شغل به مثبت
 مراجعه رضایت جهت در کارکنانی و گذاشته تأثیر جامعه کل بر گردد و می ها هزینه

 روانی نظر از و دارند زندگی به مثبتی نگرش دارند و برمی قدم کنندگان، مشتریان
رابطه مدیران  ).39-51: 1391صداقتی فرد،(می گذارند  نمایش به را تري سالم جامعه

پژوهشگران  .باشد افراد شغلی در روند کننده تعیین ملعا یک تواند می زیردستانش با
 تواند می سازمانی شرایط و بودن رفتارها عادلانه ادراك، بالاي سطوح که هستند معتقد
هی و(شود  سرپرست از کیفیت کاري و رضایت بهبود باعث : 1388خانی،رضا اعبدللّ
 منابع مختلفی در ، معلول عواملی است که ازفشار روانی ناشی از شغل). 134-111

 عوامل فشارزاي بیرون سازمان را تغییرات. بیرون و درون سازمان سرچشمه می گیرد
 اجتماعی و خانوادگی، محل زندگی، وضع اقتصادي، نژاد، طبقه اجتماعی و وضع محل

    عوامل فشارزاي درون سازمانی را ). 352: 1،1999والدرن(دهند  سکونت تشکیل می
ها، ساختارها، اوضاع و فرایندهاي کاري، ابهام نقش، روابط بین  توان به خط مشی می

 .)12 :1371پور، آسم(و ) 307-316 :2،1987آندرز و تنانت( برد نام نقش تفریط و افراط افراد،
نتایج فشارهاي روانی شامل برآیندهاي رفتاري همچون کاهش عملکرد، افزایش غیبت 

آندرز و (میم گیري و انحراف اجتماعی است از کار، کاهش رضایت شغلی، اختلال در تص
و نتایج جسمی و فیزیولوزیک شامل بیماریهاي قلبی و عروقی، ) 307-316: 1987تنانت،

بیماریهاي گوارشی، بیماریهاي پوستی، اختلال در سیستم ایمنی و سرطان است 
و ) 18:1997، 5جان و مت ایوانسیچ،(و ) 4،20:1988رندال و الیزابت(، )3،32:1992پیرلو(

                                                           
1- Waldron 
2-Andrews & Tenant 
3-Peerlow 
4- Rendal  & Elizabet 
5- Ivanceich ،John &  Matte 
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-30 :1،1992بلوکروز(باشد  نتایج و عوارض روانی مثل اظطراب، ناکامی و افسردگی می
افسردگی ناشی از استرس شغلی خسارتهایی به شکل مخارج درمان و از دست ). 15

افسردگی به تنهایی در هر سال سی میلیون . دادن ساعت کار و تولید نیز به همراه دارد
برآورد دیگر در آمریکا نشان می دهد که . ریکا وارد می کنددلار خسارت بر اقتصاد آم

). 25-29 :1988، 2آلوانی( رود می از دست کارکنان غیبت اثر بر کاري ساعات چهار درصد از
 غیبت از کار به دلیل  در آمریکا نشان داد میانگین1997طبق برآوردهایی دیگر در سال 

 از کار در مورد تمام آسیبها و بیماریهاي ، حدود چهار برابر میانگین غیبتاسترس شدید
 ).25-32: 1997، 3هارینگتن(غیر کشنده شغلی بود 

از دیدگاه سازمان بهداشت جهانی، مفهوم کیفیت زندگی یک مفهوم فراگیر است 
که از سلامت فیزیکی، رشد شخصی، حالات روان شناختی، سطح استقلال، روابط 

. ادراك فرد مبتنی استر  و بردیپذ یم ریتأثمحیط اجتماعی و روابط با نهادهاي برجسته 
ي است در برگیرنده ابعاد عینی و ذهنی که در تعامل با ا گسترهدر واقع کیفیت زندگی 

به این مطلب که جو  توجه رو با این از ).47-54: 1384نااینیان،( یکدیگر قرار دارند
هبود روحیه کارکنان،  براي کارکنان، بزشیانگ در ایجاد تواند یمسازمانی مناسب 

 به عنواننوآوري موثر باشد و و  و در ازدیاد خلاقیت ها يریگمشارکت افراد در تصمیم 
 سلامت روانی کارکنان به حساب آید ، تغییر در هر بخش از جو نیتأمیک منبع مهم در 

و  گردد یمسازمانی منجر به تغییر فوري و عمیق در نحوه انجام کار و عملکرد کارکنان 
در سازمان  براي بهبودکیفیت کاري مناسب اقدامات انجام جهت ریزي برنامه و وسعهت

ارتباطش با نقش مدیریت و  و کارمندان روحی و روانی شناخت وضعیت نیازمند ها،
. کارکنان است رفتارهاي و ها نگرش انواع بر آن ابعاد یک از هر تأثیرگذاري نحوه

رچه مشارکت در سازمان کمتر باشد خشنودي  دادند که هنشان 1973 4فرنچ و کاپلان
 در .شغلی پایین و احتمال مبتلا شدن فرد به بیماري جسمی و روانی بیشتر می شود

 که به بررسی ارتباط بین نقش مدیریت با رضایت شغلی و عوامل 1376تحقیق محمدي 
 استرس زا در سلامت پرستاران بیمارستانهاي دولتی و خصوصی  شهر تهران پرداخت

نتایج بررسی نشان داد که نحوه سرپرستی مدیران در سلامت روانی پرستاران نقش 
                                                           

1 - Blukrus 
2 - Alvani 
3 - Harrington 
4- French & Caplan 
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مشارکت (ي داراي جو بسته ها رستانیدبدر تحقیقی دیگر نشان داده شد که . زیادي دارد
مشارکت بالاي اعضا در (نسبت به جو باز ) ي سازمانها يریگپایین اعضا در تصمیم 

رابینو ). 45: 1377رجب پور، (دتري را درا بوده اند استرس زیا) ي سازمانهایریگتصمیم 
ي ها زندهیبرانگ تحقیقی انجام دادند که نتایج ان نشان داد بین 2009و همکاران در سال 

در تحقیقی دیگر که رابطۀ استرس هاي شغلی . منفی و فرسودگی شغلی رابطه وجود دارد
ي ها یژگیوین استرس شغلی، را با فرسودگی شغلی در پرستاران می سنجید معلوم شد ب

). 205-215: 2010 و همکاران، 1گروسا(شخصیتی و فرسودگی شغلی رابطه وجود دارد 
 نشان داد که بین فرهنگ سازمانی و 1372 و علامه 1989نتایج تحقیقات راشینگ 

  . رابطه وجود دارد استرس شغلی
. نجام گرفته است اها سازماندر داخل کشور نیز تحقیقات متعددي دربارة کارکنان 

معلوم شده که ناکافی بودن امکانات، خود عاملی استرس زاست و رابطه مستقیمی مثلاً 
) . 61-70: 1384گروسی، (دبین استرس شغلی، بهداشت روانی و عملکرد شغلی وجود دار

استرس شغلی معلمان رابطه معناداري و  معلوم شد که بین جو سازمانی ردر پژوهش دیگ
 هم 1384مهر علی زاده، سپاسی و امیدیان ). 55-64: 1383اسمی نژاد،ق(وجود دارد 

کناره ر چنین نتیجه گرفتند که توجه به روحیه، دوري از مزاحمت، و اجتناب مدیر از رفتا
 نتایج . در افزایش مشارکت اعضاي هیئت علمی دانشگاه مؤثر باشندتواند یمگیري 

غلی و رضایت از جو سازمانی رابطه  نشان داد که بین استرس ش1391تحقیق حاجلو 
 دیگر، با کاهش میزان رضایت از جو سازمانی، استرس به عبارت. منفی معنادار وجود دارد
  .ابدی یمشغلی کارکنان افزایش 

 نیز بین رضایت از جو سازمان و استرس 1384 ، قاسمی نژاد 1989 2راشینگ
گی شغلی را یکی از علل خستگی  نیز فرسود1991لونستین  .اند کردهشغلی رابطه پیدا 

 1388هویدا وهمکاران .  معرفی کرده استها يماریبو آسیب پذیري در مقابل  جسمانی
 نشان نتایج بررسی انها کارکنان پرداختند و سازمانی شهروندي رفتار سطح  بررسیبه
 دح از بیش دوستی نوع جز به رفتار شهروندي سازمانی ابعاد همۀ کارکنان میان در داد

 تفاوت از وظایف نوع به توجه با کارکنان در بین جوانمردي میزان و بود متوسط
 در تحقیق خود تحت عنوان بررسی میزان 2010کاستیلوس .بود  معناداري برخوردار

                                                           
1 -Garrosa 
2 -Rushing 
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مربیان  :در میان مربیان فوتبال یونان به این نتایج دست یافت که درك فرسودگی شغلی
فرسودگی  ر مسابقات تحمل کنند علاوه بر افزایشفوتبال هر چقدر استرس بیشتري را د

  .خوردشغلی در آنها، سلامت روانی آنها نیز برهم می
 مردان،داراي با مقایسه در که زنی پرستاران که دادند نشان نتایج مطالعه، یک در

: 1385یوسفی و قاسمی، (داشتند  کمتري شغلی فرسودگی بودند، بالایی هیجانی هوش
  به این2004 و 2005 و درکسن در دو تحقیق خود در سالهاي گریتس). 669-662

 معلوم دارد و همچنین، وجود رابطه فرسودگی، و هیجانی هوش بین که رسیدند نتیجه
استرس  تحمل و مسأله حل بالاي تهاي مهار داراي که مردانی از دسته آن کردند

  .دچار شدند کمتري فرسودگی بودند به
ن تحقیق ، گرانباري نقش عبارتست از زمانی که شغل با توجه به مؤلفه هاي ای

ارائه شده به فرد بیشتر از حد توان او باشد یا در واقع یک فرد در یک آن چند نقش را در 
 انجام کاري که بخشی از شغل معینی است عهدهنتواند از  فردسازمان بر عهده بگیرد یا 

وضعیتی است که در آن  یط نقشتفر). 15: 1996گریفین ،(شود   دچار استرس  وبرآید
افراد کار خیلی کمی را انجام می دهند و قسمت زیادي از وقتشان را هیچ کاري انجام 

در ابهام نقش شخص اطلاع کافی از شغل ). 7:1997بارون و گرینبرگ،(نمی دهند 
وکاري که به عهده گرفته ندارد و اهداف کاري وي چنانکه باید واضح و صریح نیست 

عدم امنیت شغلی به این معنی است که شخص در ). 30- 67: 1973کاپلان،فرنچ و (
شغلی منصوب شده، نگران از دست دادن آن باشد یا احساس آرامش و آسودگی در 

روابط ). 5:1387نصیري،(محیط کار و به کار گماري براي همه عمر درسازمان ندارد 
 که شخص با دیگران دارد می روابط فردي و نوع ارتباطی نامطلوب با همکاران به معنی

به فعالیتهاي ). 5:1387نصیري،(تواند سبب به وجود آمدن فشار عصبی بر وي گردد 
   مدیریت که باید براي حصول به هدفهاي سازمانی انجام شود وظایف مدیریت گفته 

نهادهایی هستند که در جهت  سازمانهاي دولتی.  )28:1368لئونارد و کازمایر،(می شود 
 منافع عمومی به وجود آمده اند این نهادها وسازمانها باید شخصیتهاي حقوقی تأمین

باشند که به قدرت دولتی مجهز بوده و از انعطاف پذیري بنگاههاي تجاري، صنعتی 
در سازمانها دولتی مالکیت وحق دخالت نیز براي .وخصوصی نیز باید برخوردار باشند 

  ).5:1371لطیفی،(ر دولت نیست دولت محفوظ است، لیکن مدیریت در اختیا
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از تعیین رابطۀ  است عبارت تحقیق این اصلی شده هدف گفته مطالب به توجه با
عملکرد مدیران و فشارهاي عصبی در بین کارمندان سازمانهاي دولتی و اهداف فرعی 

  :این تحقیق
  

  . تعیین میزان فشارهاي عصبی در بین کارمندان شهر کرمان-
عصبی در بین کارمندان سازمانهاي دولتی شهر کرمان بر حسب  تعیین فشارهاي -

 .تحصیلات  سن، جنس، سابقه کار، تاهل و
  

در بحث فشارهاي عصبی سازمانی از نظریات دانشمندانی چون لوتانز، رابینز، 
مورهد و گریفین استفاده شده است و در بحث وظایف مدیران به طور تلفیقی از نظرات 

  .ی و تیلور استفاده شده است دانشمندانی چون جاسب
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  مدل تحلیلی تحقیق):1(شکل 
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  ابزار و روش
 نوع از اجرا، روش لحاظ به اما است، کاربردي نوع از هدف لحاظ از پژوهش این

جامعه آماري تحقیق حاضر عبارتست از کلیه .است  همبستگی-پژوهش توصیفی
ن دولتی انتخاب شد و سازما12کارمندان سازمانهاي دولتی شهر کرمان، به ترتیب که 

دراین پژوهش براي تعیین حجم نمونه کارکنان از .  نفر بود1813تعداد کل کارکنان آنها 
نمونه گیري به روش طبقه بندي تصادفی، متناسب با حجم طبقه استفاده شده است و 

در فرمول کوکران % 95 و با فاصله اطمینان 05/0حجم نمونه با خطاي نمونه گیري 
شامل عدم ) دست رفته ها(از ) 2/1(معادل سیصد نفر و با اعمال ضریب حجم نمونه 

آمادگی، غیبت و مخالفت سیصدوشصد نفرانتخاب گردید که سیصد نفر تا پایان در این 
به نسبت جمعیت و افراد شاغل هر ). 428 :1،1977کوکران. (طرح همکاري نمودند

نمونه گیري تصادفی ساده انتخاب سازمان، تعدادي به عنوان حجم نمونه با استفاده از 
شدند که براي جمع آوري اطلاعات مورد نیاز به طور مستقیم به هر یک از ادارات و 

در  سازمان هاي دولتی شهر کرمان مراجعه و پرسشنامه ها به نسبت نمونه هر سازمان،
  .بین کارمندان توزیع و پس از تکمیل جمع آوري شدند

 

  

  91نمونه سازمان هاي دولتی شهر کرمان در سال جامعه آماري و حجم . 1جدول
  ردیف  عنوان سازمان  جامعه آماري  حجم نمونه

  1  دارایی  94  15
  2  بازرگانی  158  17
  3  مسکن  167  27
  4  تعاون وروستایی  52  8
  5  جهاد کشاورزي  541  90
  6  صنایع ومعادن  70  11
  7  آموزش و پرورش  338  55
  8  کارواموراجتماعی  75  7
  9  میراث فرهنگی  120  20
  10  تبلیغات اسلامی  32  5
  11  بنیاد شهید  140  23
  12  بهزیستی  130  22
  13  جمع کل  1813  300

                                                           
1  - Cochran 
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در این تحقیق جهت توصیف داده هاي جمع آوري شده از جدوال توزیع فراوانی 
به منظور جمع آوري داده هاي مورد نیاز دو پرسشنامه براي سنجش . استفاده شد

زمانی و عملکرد مدیران مورد استفاده قرار گرفت که با نظر استادان فشارهاي عصبی سا
مجرب سعی شد این دو پرسشنامه با هم ترکیب و به صورت یک پرسشنامه در اختیار 

در نهایت پرسشنامه اي با دو بخش تهیه شد که بخش اول . پاسخگویان قرار بگیرد
 امل سؤالاتی به صورت کاملاًشامل سؤالات دموگرافیکی افراد و بخش دوم پرسشنامه ش

تنظیم گردید که ) طیف لیکرت(، کاملاً مخالفم موافقم، موافقم، نسبتا موافقم، مخالفم
براي سنجش فشار عصبی .   به دست آمد92/0ضریب آلفاي کرونباخ این پرسشنامه 

که در دانشگاه باهنر ) فشار عصبی سازمانی(سازمانی از پرسشنامۀ روایی و پایایی شده 
که ضریب آلفاکرنباخ پرسشنامه فشارهاي عصبی . رمان کارشده بود استفاده گردیدک

  به دست آمد که در این پرسشنامه پنج سؤال به سنجش گرانباري نقش، پنج 8966/0
سؤال به سنجش تفریط نقش، پنج سؤال به سنجش ابهام نقش، پنج سؤال به سنجش 

. ن کارمندان پرداخته شده بودعدم امنیت شغلی و پنج سؤال به سنجش روابط بی
پرسشنامه عملکرد مدیران خود ساخته است که روایی آن توسط استادان خبره و مجرب 

 تعیین شده است در این پرسشنامه پنج سؤال به 9493/0تأیید و پایایی آن به میزان 
سنجش قدرت هدایت مدیران، پنج سؤال به سنجش قدرت برنامه ریزي مدیران، پنج 

سنجش قدرت سازماندهی مدیران، پنج سؤال به سنجش قدرت کنترل، پنج سؤال به 
جهت حفظ محرمانگی اطلاعات .سؤال به سنجش قدرت استخدام مدیران پرداخته است

. پاسخگویان، پرسشنامه ها بی نام بوده و افراد در پذیرش تکمیل پرسشنامه مخیر بودند
 و هم چنین براي مقایسۀ جهت تعیین همبستگی از آزمون هاي همبستگی اسپیرمن

متغیرها از آزمون هاي کاي دو و براي تحلیل از مدل لگ خطی استفاده شده است و 
 انجام شده spss18کلیه تحلیل هاي آماري در این پژوهش با نرم افزار کامپیوتري 

  .است
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  یافته ها
 7/35±3/10 نفر افراد مورد مطالعه میانگین و انحراف معیار سن افراد سیصد از 

.  سال بود2/39±4/12 و در مردان 6/32±7/8سال بود که در زنان میانگین سن 
 و 3/12±9/4 سال بود که در زنان  1/14±2/6میانگین و انحراف معیار سابقۀ کار افراد 

  . سال بود 7/16±8/7در مردان 
  

  گرافیک دمو مشخصات اساس بر پژوهش واحدهاي فراوانی توزیع.  2جدول
 متغیر تعداد درصد

7/52 
  

3/47 

158 
  
142 

  زن
    جنس

 مرد
73  
  
27  

219  
  
81  

  متاهل
  وضعیت تاهل

  مجرد
3/21  
3/48  
3/27  

3 

64 
145 
82  
9 

   سال30تا 20
    سال40تا31             سن   

   سال50تا41
 سال50<

3/22  
6/18  
3/16  

15  
20  

6/7 

67  
56  
49  
45  
60  
23 

  سال5>
   سال10تا5

     سال15تا11
   سال20تا16  سابقه کار      

   سال25تا21
  سال30تا26

3/2  
12  
21  
55  

7/9 

7 
36 
63 
165  
29 

  زیر دیپلم
  دیپلم
  تحصیلات           فوق دیپلم
  لیسانس
  فوق لیسانس

  
از مجموع کل کارمندان بیست درصد دچار فشار عصبی بودندکه با توجه به آزمون 

د مدیران کاهش یافته همبستگی اسپیرمن نتایج به طور کلی نشان داد هر چه عملکر
، بین عدم امنیت شغلی کارمندان و )=001/0P(فشار عصبی سازمانی افزایش یافته است 
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قدرت استخدام مدیران رابطه وجود داشت، هرچه قدرت استخدام مدیران افزایش یافته 
، هر چه قدرت هدایت )=001/0p(بود، ناامنی شغلی در بین کارمندان افزایش یافته بود 

کاهش یافته بود، تفریط نقش، روابط نامطلوب و گرانباري نقش در بین کارمندان مدیران 
، هرچه قدرت کنترل مدیران کاهش یافته بود، تفریط )=001/0p(افزایش یافته بود 

، هر چه قدرت سازماندهی در بین )=001/0p(نقش در بین کارمندان افزایش یافته بود 
انباري نقش و ناامنی شغلی در بین کارمندان مدیران کاهش یافته بود تفریط نقش، گر

و هر چه قدرت برنامه ریزي در بین مدیران کاهش یافته ) =001/0p(افزایش یافته بود 
) =001/0p(بود، گرانباري نقش و تفریط نقش در بین کارمندان افزایش یافته بود 

  ). 2نمودار(
 و مردان افزایش با توجه به تحلیل مدل لگ خطی نتایج نشان داد که در زنان

، درکارکنان )=04/0p(عملکرد مدیران، کاهش فشار عصبی سازمانی را به همراه داشت 
، فشار عصبی سازمانی و عملکرد مستقل بودند سالي سی مساو یا  کمتربا رده سنی

)26/0p=(  این دو متغیر وابسته سال 30 از بیش، اما از نظر کارکنان در رده هاي سنی 
، )=001/0p(زایش عملکرد مدیران فشار عصبی سازمانی کاهش می یافت که با اف بودند

در کارکنان با سابقه کاري کمتر از ده سال و یا کارکنانی که بین یازده تا بیست سال 
) =001/0p(سابقه کاري داشتند،  فشار عصبی سازمانی و عملکرد مدیران وابسته بودند 

 بیست سال، این ارتباط وجود نداشت اما از نظر کارکنان با سابقه کاري بیش از
)1/0p=(،  در کارکنان با میزان تحصیلات لیسانس و بالاتر  فشار عصبی سازمانی و

اما از نظر کارکنان با میزان تحصیلات دیپلم یا ) =001/0p(عملکرد مدیران وابسته اند 
زمون کاي دو با توجه به آ). =2/0p(کمتر از دیپلم و فوق دیپلم این ارتباط وجود ندارد 

و ) =003/0p(فشار عصبی سازمانی در زنان به طور معنا داري بیشتر از مردان بوده است 
  ).=002/0p(در متأهلین بیشتر از افراد مجرد بوده است 
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   پراکنش فشار عصبی سازمانی در برابر عملکرد مدیران.)2(شکل

  
  ازمانی در  کارمندانرابطۀ بین  عملکرد مدیران و فشارهاي عصبی س). 3(شکل 
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  بحث و نتایج
از کارمندان سازمانهاي دولتی داراي فشارهاي % 20نتایج این تحقیق نشان داد 

عصبی بودند که از پنج آیتم فشارهاي عصبی به طور متوسط این کارمندان، دو آیتم را 
یمی از دارا بودند که گلوب و میل در مطالعات خود در کانادا به این نتیجه رسیدند که ن

    ها آنکارمندان کانادا، استرس زیادي در محل کار دارند و این استرس باعث بیماري 
: 1380رمضانی نژاد، (شود یممی شود، بطوري که از هر دو نفر، یک نفر دچار استرس 

 1391در مطالعۀ نیک پور و سلاجقه . ، که با نتایج مطالعۀ حاضر هم خوانی دارد)30
مندان سازمانهاي دولتی شهر کرمان بالا گزارش شد که با نتایج میزان سطح چابکی کار

    شایستگی، پاسخگویی، این مطالعه تضادي ندارد، زیرا در تحقیق اعلام شده مؤلفه هاي
ا از این مطلب غافل نمی توان شد که  و سرعت انعطاف پذیري  مد نظر است، ام

  . فشارهاي عصبی در هر سازمانی می تواند در کاهش هر استعدادي تاثیر گذار باشد
در نتایج دیگر معلوم شد که هرچه عملکرد مدیران کاهش یافته، فشار عصبی 

هی مدیران و سازمانی افزایش یافته است ، لذا بین قدرت برنامه ریزي و قدرت سازماند
بین قدرت کنترل . گرانباري و تفریط نقش کارمندان به طور معنا داري رابطه وجود دارد

نتایج با مطالعاتی این . مدیران و تفریط نقش کارمندان به طور معناداري رابطه وجود دارد
 که نشان دادند رابطه 1389عبداللهی و رضاخانی  مطالعات ، از جملههم خوانی داشت

باشد، مطالعۀ  افراد شغلی در روند کننده تعیین عامل یک تواند می زیردستان بامدیران 
 که از شصت بیمارستان خصوصی و عمومی در تهران به دست آمد نشان 1377محمدي 

زاده،  علینی پرستاران نقش زیادي دارد، مهرروا داد که نحوه سرپرستی مدیران در سلامت
د نشان دادند توجه به روحیه، دوري از مزاحمت و  در مطالعۀ خو1384سپاسی و امیدیان 

 در افزایش مشارکت اعضاي هیأت علمی تواند یمکناره گیري ر اجتناب مدیر از رفتا
  .دانشگاه مؤثر باشند

استرس و  معلوم کرد که بین جو سازمانی 1384پژوهش قاسمی نژاد و سیادت 
نشان که داد با کاهش میزان شغلی معلمان رابطه معناداري وجود دارد و نتایج حاجلو 

  .ابدی یمرضایت از جو سازمانی، استرس شغلی کارکنان افزایش 
نتایج دیگر این تحقیق نشان داد بین قدرت هدایت مدیران و روابط نامطلوب در 
بین کارمندان، تفریط و گرانباري نقش کارمندان به طور معناداري رابطه وجود داشت و 

مطلوب در بین کارمندان به طور معنا داري  شغلی و روابط نابین قدرت استخدام و ناامنی
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رابطه وجود داشت که شاید یکی از دلایل آن نوع قرادادها و وظایف کارمندان بوده است 
واحتمالاً حس عدم امنیت شغلی در بین کارمندان قراردادي یا شرکتی می تواند بیشتر 

کارکنان  سازمانی شهروندي رفتار سطح  بررسیکه به) 1388(هویدا و همکاران. باشد
 جزء به رفتار شهروندي سازمانی ابعاد ي همه کارکنان میان در دادند پرداختند و نشان

    نوع به توجه با کارکنان در بین جوانمردي میزان و بود متوسط حد از بیش دوستی نوع
م خوانی دارد             بود که این نتایج با مطالعۀ حاضر ه ي برخوردار معنادار تفاوت از وظایف

نتایج دیگر این مطالعه نشان داد فشار عصبی سازمانی در زنان به طور معناداري بیشتر از 
مردان بوده است که با مطالعۀ دانش کهن و همکاران هم خوانی دارد آنها به بررسی 

د پرداختن1388ازنا در سال  شهرستان درمان و بهداشت شبکه کارکنان شغلی رضایتمندي
  . بوده است بیشتراز زنان مردان شغلی که نتایج بررسی انها نشان داد رضایتمندي

با توجه به تحقیق حاضر، در کارکنان با میزان تحصیلات لیسانس و بالاتر، فشار 
عصبی سازمانی با عدم انجام عملکرد مدیران افزایش پیدا می کرد که مطالعۀ دانش 

 از بالاتر تحصیلات داراي ان دادند افراد نش2009ایلجردالی  کهن و همکاران و
بودند که احتمالاً به دلیل بالا رفتن سطح انتظارات و  برخوردار کمتري شغلی رضایتمندي

توقعات در افراد تحصیل کرده میزان حساسیت فرد نسبت به موقعیت شغلی بیشتر شده و 
که این نتایج  با به نوعی فشارهاي عصبی سازمانی در این گروه افزایش پیدا می کند 

  .نتایج مطالعه حاضر هم خوانی دارند
نتایج دیگر این تحقیق نشان داد که فشارهاي عصبی سازمانی متأهلین بیشتر از 
افراد مجرد بوده است که احتمالاً افراد متأهل به دلیل مسؤولیتهایی که در قبال خانواده 

در تحقیقی که . ود دارنددارند، حساسیت ها و وابستگی هاي بیشتري نسبت به شغل خ
انجام دادند نشان دادند تأهل به  )2001( و شیلدز و وارد) 1392( دانش کهن و همکاران

طور مثبتی در  رضایتمندي از کار تأثیر دارد، که با مطالعه حاضر نسبتاً هم خوانی ندارد 
  ولی به تنهایی در رفع؛ثر استزیرا رضایت از شغل در کاهش استرس هاي شغلی مؤ

فشارهاي عصبی سازمانی کافی نیست زیرا افراد رضایتمند از شغل هم، می توانند 
  . استرس هاي شغلی داشته باشند

در نتایج دیگر افراد بیشتر از سی سال به طور معناداري فشارهاي عصبی سازمانی 
 در افراد با. بیشتري داشتند که احتمالاً این رنج سنی مربوط به گروه متأهلین بوده است

، فشارهاي عصبی سازمانی کمتر بود که احتمالاً مربوط به  سالسابقه کار بیشتر از بیست
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 که به 1389نتایج شفیع آبادي و خلج آبادي . می باشدنزدیک شدن به سن بازنشستگی 
بررسی رابطه بین رضایت شغلی با سلامت روانی کارکنان شاغل دانشگاه پرداختند نشان 

) 27-33: 1389شفیع آبادي،(ضایت شغلی رابطه وجود داشت داد بین سن کارمندان و ر
  .که با نتایج مطالعه حاضر هم خوانی دارد

از آنجایی که فشارهاي عصبی سازمانی در بین کارمندان شهر کرمان : نتیجه گیري
 کم نیست و با عملکرد مدیران رابطه دارد و با توجه به این مطلب که فشارهاي عصبی

 کارایی کارمندان تاثیر گذار است، توجه و برنامه ریزي سیاستبه طور نامطلوب در 
 پایدار توسعه سلامت، نظام اهداف گذاران در جهت حفظ منابع ارزشمند ملی، تحقق

 از آنجایی که. کشور و ارتقاي کیفیت و کمیت کارایی کارمندان حایز اهمیت است
 ردهاي مدیریتی وتحقیقات متعددي در سطح جهان نشان داده است که سبک و راهب

 عدالت سازمانی با رفتار کارکنان و خلاقیت آنها رابطۀ مستقیم دارد و می تواند در فشار
عصبی کارکنان هم تأثیر گذار باشد و از طرفی نیروي انسانی باارزشترین منابع هر 

  سازمان می باشد لذا پیشنهادهاي زیر ارائه می شود
  

  : پیشنهادها
ي کاهش استرس و ها روشود کیفیت زندگی کارکنان،  جهت بهبشود یم توصیه -1

ي ها يتوانمندي مقابله با تنیدگی، افزایش ها وهیشفرسودگی شغلی از جمله آموزش 
  .، مورد توجه قرار گیردها آنتخصصی کارکنان و توجه بیش از پیش به امور رفاهی 

 متغیرهاي شود یم هم چنین با توجه به چند علیتی بودن متغیرهاي رفتاري، توصیه -2
... کارآمدي، خلاقیت سازمانی ود حرمت خود، خور ی و رفتاري دیگري نظیشناخت روان

متغیره مثل تحلیل مسیر، رابطه علی د ي چنها لیتحلوارد مدل شده و از طریق 
  .متغیرهاي مدل مورد بررسی قرار گیرد

ی سازمان از  کسب دیدگاه و باورهاي مستمر کارکنان نسبت به راهبردهاي مدیریت-3  
طریق پژوهش هاي میدانی مورد توجه قرار گیرد که از این طریق مدیریت نسبت به 
فضاي فکري و اندیشه هاي درونی نیروي انسانی نسبت به کمال نیروي بالا دست 

  .آگاهی خواهد داشت
 سعی در اعتماد سازي بین مدیران و گروههاي کاري باید از سیاست هاي مدیریت -4

  . باعث ترویج آن باشدارشد باشد و
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 با افزایش اعتماد به نفس، مهارت و دانش کارکنان، آنها را به استقلال عمل تشویق -5
  .نمایند

 جلب مشارکت کارکنان در امور مرتبط به مسؤولیتها و  برنامه ریزي سازمان می توان -6
  .روحیۀ مضاعف در آنها مد نظر قرار گیرد

 ار نتایج فعالیتها در سازمان  و امکان دسترسی به  مستمر کارکناني براي آگاه ساز-7
اطلاعات واحد مربوط برنامه ریزي شود این امر  باعث شناخت بهتر فرآیند و اصلاح 

  .فعالیتهاي سازمانی خواهد شد
 فرهنگ کار تیمی و ترویج جوانمردي در بین کارکنان ایجاد شود این نکته فاکتور -8

  . فرآیند سازمانی استمهمی در اشتیاق به کار و بهبود
 تفویض اختیار به تناسب مسؤولیتها و ظرفیت کارکنان می تواند روحیۀ کار و در -9

  .نتیجه بهره وري را در سازمان افزایش بدهد
در مجموع با اعمال هر یک از بندهاي فوق می توان فشار عصبی کارکنان سازمانها را 

ی امکان پویایی، خلاقیت و کاهش داد و در صورت اعمال مدیریت راهبردي علم
  .نشاط را در سازمانها می توان ایجاد نمود

  
  قدردانی وتشکر

 از معاونت محترم تحقیقات و فناوري دانشگاه علوم پزشکی کرمان و مرکز 
تحقیقات بیماریهاي عفونی و گرمسیري، پایگاه تحقیقات بیمارستان شهید باهنر کرمان، 

مکاران محترم این مراکز و همکاري کارمندان  و هHSRکمیته تحقیقات زئونوزها و 
  .محترم دوازده سازمان دولتی شهر کرمان نهایت قدردانی را می نمائیم
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  :منابع
  .، اصول و مبانی مدیریت، تهران، انتشارات دانشگاه آزاد اسلامی )1377 (...عبدا جاسبی، -
انتشارات . عرابی و علی پارسائیانمحمد ا، رفتارسازمانی، ترجمه سید)1385(رابینز، استیفن پی -

  . دفتر پژوهشهاي فرهنگی
 .، رفتار سازمانی، ترجمه غلامعلی سرمد، انتشارات موسسه بانکداري ایران)1375(لوتانز، فرد -
 ، رفتارسازمانی، ترجمه مهدي الوانی و غلامرضا معمارزاده،)1374(گریفین، آر . جی مورهد، -
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بررسی نقش مدیریت بهره وري و سرمایه گذاري مستقیم خارجی در توسعه 
  صادرات غیرنفتی ایران
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 چکیده

امروزه درجه توسعه یافتگی یک کشور رابطه مستقیمی با حجم روابط تجاري بین المللی آن 
ادرات، کشورها می توانند به رشد تولید ملی و در نتیجه با به کارگیري استراتژي توسعه ص. کشور دارد

توسعه صادرات غیر نفتی در اقتصاد ایران در زمینۀ اهداف مذکور  و همچنین . افزایش اشتغال دست یابند
جهت حل مسائل ناشی از وابستگی اقتصاد به درآمدهاي نفتی، بویژه در برهه کنونی حائز اهمیت        

. ایه گذاري و رونق صادرات غیرنفتی عامل مؤثري در تحقق اهداف تولید ملی استتوسعه سرم. می باشد
در همین رهگذر نقش علم و دانش در اقتصاد به دلیل ایجاد تخصص و بهبود بهره وري عوامل تولید از 

ود لذا در این مطالعه نیز با استفاده از داده هاي سري زمانی و مدل خ. گذشته مورد توجه قرار گرفته است
     وري عوامل تولید، فناوري اطلاعات و ارتباطات و   به بررسی آثار بهره٣)VAR(توضیح برداري 

پرداخته 1350-1387گذاري مستقیم خارجی بر توسعه صادرات غیرنفتی کشور در طی سالهاي  سرمایه
د می کند و نتایج حاصل از بررسی، تأثیرپذیري صادرات غیر نفتی از عوامل مذکور را مورد تأیی. شده است

  . ضرورت توجه به این عوامل را در رابطه با سیاستهاي تجاري روشن می سازد
 صادرات غیر نفتی، سرمایه گذاري مستقیم خارجی، بهره وري کل عوامل :کلیدي هاي واژه

  تولید، فناوري اطلاعات و ارتباطات 
  JEL: L63,D24,E22,F23طبقه بندي 
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  مقدمه
 و ارزي درآمدهاي افزایش سبب که این بر هعلاو غیرنفتی، صادرات توسعه
 در اشتغال بر زیادي تاثیر می تواند شود، می ارزي هاي پرداخت بهبود تراز و غیرنفتی
 توسعه و رشد به زمانی معمولا ایران در که این است واقعیت  اما.بگذارد کشور

 آن فروش از حاصل درآمدهاي نفتی و صادرات که شود می توجه غیرنفتی صادرات
 کوتاه و تشویقی هاي برخی سیاست معمولا زمانی مقاطع این در .باشد شده رکود دچار
    اجرا... جوایز صادراتی و اعطاي صادراتی، هاي تعرفه حذف یا و کاهش نظیر مدت
 باید توجه  اما.شود می غیرنفتی صادرات افزایش موجب مدت کوتاه در که شود می

گذاریهاي  سیاست باید بلندمدت در غیرنفتی راتصاد توسعه و رشد جهت در که داشت
  .گیرد صورت بنیادي و اي پایه

 شکل حال در شدن جهانی عنوان تحت اي پدیده خارج، دنیاي در دیگر طرف از
  در سرمایه جریان خارجی، رشد مستقیم گذاري سرمایه تجارت، رشد با کهاست  گرفتن
 ات و ارتقاي بهره وري اقتصادالمللی، رشد فناوري اطلاعات و ارتباط بین سطح

  ).2006، 1آنکتاد( است داده قرار تاثیر تحت را مختلف کشورهاي
 از طریقخارجی  مستقیم سرمایه گذاري که دهد می نشان گرفته صورت مطالعات

 و مستقیم صورت به فناوري اطلاعات و ارتباطات و بهره وري کل عوامل تولید
 مواد صادرات و فرآوري در. باشد مؤثر میزبان کشور صادرات بر تواند می غیرمستقیم
 تر وسیع هاي تماس بازاریابی، هاي مهارت خاطر به است ممکن خارجی هاي خام، بنگاه

 بیشتري پتانسیل از داخلی، هاي بنگاه به نسبت بالاتر آوري فن و هاي خارجی بنگاه با
 که هستند آن دنبالبه  توسعه حال در کشورهاي در همچنین بنگاهها. باشند برخوردار
 هاي شبکه در قرارگرفتن البته. دهند جهانی گسترش بازارهاي به را شان صادرات
 و مشتریان سلیقه در تغییرات سریع با بازار نگهداري و حفظ و جهانی پخش

 نظیر هایی به مهارت و است مهم بسیار تولید جدید شکل و ایمنی استانداردهاي
 هایی، چنین مهارت نبود. دارد نیاز فروش از پس ماتخد و توزیع بندي، بسته طراحی،

 .است توسعه حال در کشورهاي صادرات براي جهانی بازارهاي به ورود مهم موانع از

                                                           
1-UNCTAD,(2006)  
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 حال در کشورهاي صادرات به آوري فن این انتقال با است ممکن ملیتی چند شرکتهاي
  ).15 ،2000، 1زانگ و سانگ (کنند کمک جهانی بازارهاي به ورود توسعه براي
 ساختارهاي بر مختلفی هاي به شیوه توانند می هاي خارجی بنگاه ،براین علاوه
 مشاهده با است ممکن داخلی هاي مثال، بنگاه براي .باشند مؤثر میزبان کشور صادراتی
 مانند هایی زیرساخت استفاده از همچنین و چندملیتی هاي شرکت صادراتی فعالیت
 تدارك فعالیت صادراتی براي ها شرکت این که مالی تخدما و ارتباطات نقل، و حمل

  .)12، 2،1993حداد و هریسون (بدهند گسترش را صادراتشان دیده اند،
 از بیشتر استفاده طریق از اقتصادي رشد امکان منابع، محدودیت به توجه با
 رشد به دستیابی براي روش بهترین بهره وري بهبود و محدود است تولید عوامل مقادیر

 و بنگاهها رقابت پذیري افزایش به بهبود بهره وري این، بر  افزون.است پایدار اقتصادي
 برنامه قانون 5 ماده ، در این باره  در.می کند کمک جهانی بازارهاي در آنها بقاي
 که شده است مقرر ایران اسلامی جمهوري فرهنگی و اجتماعی اقتصادي، توسعه چهارم
 حداقل باید داخلی ناخالص تولید رشد در عوامل کل وريبهره  سهم برنامه، طول در
 رشد متوسط) 1383-1379(توسعه  سوم برنامه در که حالی در برسد،  درصد3/31به

اقتصادي  رشد تأمین در آن سهم و  درصد8/0عوامل در ایران کل بهره وري سالانه
 شده، یاد هدف به بخشیدن تحقق در این برنامه به منظور 3.است بوده  درصد1/15

 لحاظ به.است گرفته توجه قرار مورد فناوري و پژوهشی آموزشی، شاخصهاي ارتقاي
 وري بهره رشد در اساسی نقش توسعه، و تحقیق و انسانی سرمایه عامل دو نظري،
 و تجربه مهارت، و تخصص آموزش، چون متفاوتی ابعاد شامل انسانی  سرمایه.دارند

 منبع .می یابد ارتقا خارجی و داخلی منبع دو از ريفناو ذکر است، شایان. است سلامتی
 صرف بنگاهها که است توسعه اي تحقیق و هزینه هاي فناوري، ارتقاي داخلی

 آثار به منبع خارجی .می دهند ارتقا را فناوري سطح آن طریق از و کنند می تحقیقات
 .می شود تهگف کشور داخل به پیشرفته کشورهاي از توسعه و تحقیق هاي هزینه سرریز

 یا تجارت طریق از آثارش که دارند بالاتري فناوري سطح پیشرفته کشورهاي
    وارد کشور به(FDI)4 خارجی مستقیم سرمایه گذاري یا کالاهاي سرمایه اي واردات

                                                           
1-Zhang & Song. (2000)  
2-Haddad & Harrison, (1993)  

 1386، جمهوري ریاست رهبردي نظارت و ریزي برنامه معاونت -3
4- Foreign Direct Investment (FDI) 
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 منبع می تواند است، سرمایه تأمین یک منبع اینکه بر ، علاوهFDI. می شود
 باشد نیز بازاریابی و شبکه هاي سازماندهی و یمدیریت هاي مهارت جدید، تکنولوژیهاي

  .منتشر می سازد المللی بین سطح در را تکنولوژي که کند عمل کانالی مانند و
 فناوري، انتقال در خارجی مستقیم سرمایه گذاري نقش اهمیت به توجه با
 به پژوهش این در مانند اینها، عوامل و کل وري بهره و ارتقاي مدیریتی روشهاي

  .پرداخته ایم در جهت توسعه صادرات غیر نفتی ایران عوامل این نقش سیبرر
 به کوتاهی اشاره موضوع، پیشینه تحقیقی بررسی از پس منظور این به

      بین فناوري اطلاعات و ارتباطات،  ارتباط که داخلی و خارجی متعدد پژوهشهاي
 میزبان کشور وصادرات جیخار مستقیم گذاري سرمایه ورود بهره وري کل عوامل تولید،

 صادرات الگو براي یک معرفی با ادامه،  در. داشت خواهیم اند، داده قرار بحث مورد را
 تأثیر میزان بررسی  به)VAR(خود توضیح برداري  الگوي اساس بر ایران، غیرنفتی
 غیرنفتی خواهیم صادرات بر خارجی مستقیم گذاري سرمایه مدت کوتاه و بلندمدت
  .خواهد شد آورده  و پیشنهادهانتایج و خلاصه پایان، ر د.پرداخت

 هاي توسعه اقتصادي دستیابی به رشد اقتصادي مثبت و پایدار است و لفهؤیکی از م
 سرمایه گذاري مستقیم خارجی یکی از متغیرهاي اثرگذار بر روند رشد اقتصادي پایدار

  مثبتی مانند کسبارآثتواند از طریق  جذب سرمایه گذاري مستقیم خارجی می. است
دارایی، انتقال فناوري و تکنولوژي، گسترش اندازه بازار و فواید صادراتی، ایجاد صنایع 
فرعی، معرفی فرآیندهاي جدید، تقویت توان مدیریتی، آموزش نیروي انسانی و دسترسی 
به بازارهاي خارجی، باعث تسریع در روند رشد و توسعه اقتصادي در کشورهاي میزبان 

کند و از  سرمایه به عنوان موتور محرك رشد و توسعه اقتصادي ایفاي نقش می. شود
 را  این خلأ،آنجا که کشورهاي در حال توسعه اغلب با کمبود سرمایه مواجه هستند

هاي ناشی از باز   این روش به دلیل بحران.کنند معمولاً با استقراض خارجی جبران می
، 1379ذوالنوز،  (گذاري مستقیم خارجی داده استپرداخت، جاي خود را به روش سرمایه 

17.(  
 مثبت اقتصادي آثارها،  مین مالی پروژهأسرمایه گذاري مستقیم خارجی علاوه بر ت

هاي کلان اقتصادي دارد از جمله افزایش کیفیت کالاهاي داخلی،  دیگري بر شاخص
ها و ایجاد  اییبه سبب ایجاد تنوع در دار(یکاري، کاهش ریسک سرمایه گذاري کاهش ب

هاي  ها، کاهش هزینه نهایی سرمایه و افزایش هزینه ، کاهش سطح قیمت)تنوع مکانی
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 R&D وري سرمایه انسانی،   و هم افزایش تولید و رشد اقتصادي، آموزش و افزایش بهره
  ).14، 2005 ،1پسوا  (افزایش صادرات و ارتقاي فناوري
اي از سرمایه  به صورت مجموعهگذاري مستقیم خارجی  از آنجایی که سرمایه

... المللی و تر به بازارهاي بین ارزان، مدیریت کارا، تکنولوژي پیشرفته، دستیابی راحت
در واقع جذب سرمایه . ثیر مثبت داشته باشدأتواند بر رشد اقتصادي ت شود، می تعریف می

ولوژي، معرفی  مثبتی مانند کسب دارایی، انتقال تکنآثارگذاري مستقیم خارجی از طریق 
فرآیندهاي جدید، تقویت توان مدیریتی آموزش کارکنان و دسترسی به بازارهاي خارجی 

، 2جانسون (تواند باعث افزایش تولید و رشد اقتصادي در کشورهاي میزبان شود می
2006 ،22(.   

 به این .هم ممکن می شود جابه جایی نیروي کار  ،با ورود تکنولوژي به کشور
  شود و باعث افزایش  هاي داخلی منتقل می ي کار از خارج به شرکتصورت که نیرو

  . شود بهره وري و تولید و در نتیجه رشد اقتصادي می
تواند باعث افزایش ذخایر  افزایش سرمایه گذاري مستقیم خارجی از طرف دیگر می

  بخش خصوصیدر اصلی پایه پولی و در نتیجه افزایش اعتبارات يارزي به عنوان اجزا
 شود و به این ترتیب باعث افزایش تولید در این بخش و در نتیجه کل اقتصاد شود

علاوه براین، افزایش سرمایه گذاري مستقیم خارجی  ).9، 3،2006هشیائو و هشیائو(
تواند منجر به صادرات بخشی از تولیدات حاصل از آن شود و به توسعه صادرات و  می

 و باعث افزایش درآمدهاي ارزي و در نتیجه ندبهبود تراز بازرگانی یک کشور کمک ک
  ).11 ،2005، 4دیگران و لی (رشد و توسعه کشور شود
نظریه مطرح  چند صادرات و خارجی مستقیم گذاري سرمایه بین براي بیان رابطۀ

  :می شود
 بازدهی تفاوت ، ریکاردو نسبی مزیت نظریۀ در: سرمایه متفاوت بازدهی نظریۀ -1

 فراوانی در تفاوت هکچراوهلین، نظریۀ  اما در.آید می شمار به تجارت عامل ، کار
 این  در.گیرد می قرار عمل کشور ملاك یک در موجود تولید عوامل میزان و

 هکچر نظریۀ اساس بر. شوند می گرفته نظر در سرمایه و کار عامل دو ، نظریه
                                                           

1-Pessoa, (2005)  
2-Johnson , (2006) 
3-Hsiao & Hsiao, (2006)  
4-Lee et al (2005) 
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 هايکالا به صادرات است غنی سرمایه تولید نظرعامل از که کشوري اوهلین،
 کالاهاي به صادرات است، غنی کار تولید عوامل نظر از که کشوري و بر سرمایه
 این در داشته باشند، تحرك کشور دو بین تولید عوامل اگر  حال.پردازد می کاربر
 کشور دوم، به اول کشور از بر سرمایه کالاي انتقال بر علاوه است ممکن صورت
طوري  به شود، منتقل دوم کشور به آن، قیمت در تفاوت دلیل به نیز سرمایه اصل
  .1)12 ،2002 موسا،( شود کشور این در بر سرمایه کالاهاي تولید به منجر که

 نتیجۀ را خارجی گذاري سرمایه ،) 1960( 2ورنون: ورنون تولید چرخۀ یۀرنظ -2
     انجام کننده ابداع کشور در ابتدا هرکالایی اولیۀ  تولید.داند می تولید چرخۀ
 به محصول تدریج به بازار داخلی، در محصولات عرضۀ از بعد گاه آن رد،گی می

 برخی در افزایش صادرات با زمان مرور به و شود می صادر دیگر کشورهاي
 به تولیدکننده مقرون براي آن صادرات به نسبت محصول این تولید کشورها،
 نوآور کشور ه،مرحل این در. شود می تر کم توزیع هاي هزینه زیرا شود، می صرفه
 صورتی در و کند می بررسی را خارجی مکان در تولیدي واحد یک تأسیس امکان

  .پذیرد می انجام خارجی مستقیم گذاري سرمایه باشد، مساعد که شرایط
 شود می مطرح سؤال این ورنون، تولید چرخۀ نظریۀ به توجه  با:بنگاه نظریۀ -3

            خارجی مستقیم گذاري هسرمای به اقدام خارجی هاي چرا شرکت اصلاً که
 کشورهاي به را تکنولوژي از استفاده مجوز توانند که می حالی در کنند، می 

 گذاري سرمایه .شود می داده پاسخ بنگاه طریق نظریه از سؤال این. بدهند خارجی
 نظیر هایی مزیت از بتوانند که دهد اجازه می ها شرکت به خارجی مستقیم
 مقیاس، از ناشی هاي مدیریتی، صرفه هاي مهارت وژي،تکنول به دسترسی
 ).15، 1379ذوالنوز،  (کنند استفاده ... و بازاریابی در توانایی

 هاي مزیت از ها بنگاه چرا که این مورد در بنگاه،  نظریۀ:کردن درونی نظریۀ -4
 کنند، نمی صادرات به اقدام و نکرده خودشان استفاده کشور در شده ذکر

 کشوري چه که این بیان به قادر این نظریه چنین هم. دهد نمی هارائ توضیحی
 نظریۀ رو، این از. نیست شود، نیز می پذیرفته گذاري سرمایه مقصد عنوان به

 ،) 1987( 1، برنتون و وینترز ) 1979 (3افرادي نظیر کاسن سوي از کردن درونی
                                                           

1-Moosa (2002). 
2-Vernon, R (1960). 
3-Casson (1979). 
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 جایگزین راي به واسطه تلاش هاي بنگاه بFDIبراساس این نظریه، . مطرح شد
 یک در حقیقت، با ایجاد. گیرد می انجام داخلی، مبادلات با بازاري مبادلات کردن
 اطمینان، قابل عدم و زنی چانه زمانی، وقفۀ نظیر ها هزینه از برخی جدید، بنگاه

 .دهد می ترجیح صادرات به  راFDI ، بنگاه بنابراین و است صرفه جویی
 بنگاه که این دانینگ، براي تئوري اساس رب): 1988 (٢دانینگ ترکیبی نظریۀ -5

 :شود تأمین باید شرط سه کند، FDI به اقدام
 ).مالکیتی مزیت (باشد داشته مزیت3 غیرمشهود دارایی هاي در   باید -1
مزیت (باشد ها آن اعطاي یا فروش از تر صرفه با ها مزیت این از  استفاده -2

 ).سازي درونی
بنگاه  براي درکشور میزبان تولید عوامل از ترکیبی با ها مزیت این از استفاده -3

 .)مکانی مزیت(باشد تر باصرفه
 

 داشته وجود سازي درونی و مالکیتی مکانی، مزیت سه هر ، باید FDIانجام  براي
 این مجموع کند می گذاري سرمایه به اقدام خارجی شرکت یک که هنگامی و باشد،
 و ارتباطات هزینۀ نظیر(خارج  در گذاري سرمایه هاي هزینه از مجموع ها مزیت

  ).6، 1383 شاهمرادي، و داوودي(است  بالاتر ،)اطلاعات
 به خارجی مستقیم گذاري سرمایه شده، ذکر هاي نظریه تمامی در حال، هر به

  .است شده گرفته نظر در خارجی تجارت و صادرات براي جایگزینی و عنوان جانشین
 تواند  میFDIکه  کرده، باز جاي ادداناناقتص میان نظر این گذشته از بیش امروزه

 تأثیرات مستقل از نظر صرف. گیرد قرار کشور یک توسعۀ و رشد درخدمت تجارت مانند
FDI طور به هنوز که دارد، وجود دو این میان متقابلی روابط کشورها، رشد بر تجارت  و 
 ،FDIو  تجارت تئوري هاي که است آن امر، این دلایل از یکی. اند نشده شناخته کامل
  ).2000آنکتاد، (اند  گرفته شکل یکدیگر از مستقل

 سرمایه انگیزة ایجاد رابراي مالکیتی و مکانی مزیت  تنهاFDI ،جدید هاي تئوري
 عمومی، تعادل هاي مدل قالب در ها شرکت رفتار ها تئوري  این.دانند می کافی گذاري
 المللی بین تجارت صحنۀ در شرکت را این وضعیت تجاري چگونگی توضیح در سعی که

                                                                                                                             
1-Brenton P. and Winters A. (1987). 
2-Dunning 
3-Intangible Asset. 
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 براي جایگزینی عنوان به گذاري سرمایه اگر چنین وضعیتی، در. گیرند می نظر در دارد
 هاي یکپارچگی دلیل به که تجاري هاي کاهش محدودیت با باشد، تجارت و صادرات
    آن در که (1 افقیFDI براي  حالتی  چنین.یابد کاهش می آیند، می وجود به اقتصادي

 خارجی بازارهاي در یکسان طور به را خدمت مشخصی یا کالا خارجی، هاي رکتش 
 با باشد، تجارت و صادرات ، مکملFDI اما اگر . است مشاهده قابل ،)کنند می تولید
 منجر یکپارچگی، عضو هاي کشور بین ما تجارت، افزایش و اقتصادي یکپارچگی ایجاد
 ها شرکت آن در که  2عمودي  FDI ايبر حالت این. شد خواهد نیز آن افزایش به

 قیمت از ناشی که نسبی هاي اساس مزیت بر را خود تولیدي فعالیت مختلف مراحل
 بنابراین،. افتد می اتفاق کنند، تقسیم می هاست، کشور بین تولید عوامل متفاوت هاي
 یهسرما نوع به خارجی گذاري مستقیم سرمایه و اقتصادي هاي یکپارچگی بین ما ارتباط
 جدید، اصول و سوابق مطابق با که طوري به داشت، خواهد بستگی خارجی گذاري
 است تجارت و گذاري سرمایه گرایی هم در متنوع آثار ساز زمینه ها آن بین تعامل

  ).21، 1984، 3هلپمن(
 منظور رسیدن به اهداف کارا و اثربخش، دره بهره وري استفاده بهینه از منابع ب

 نسبت بین حجم یا ارزش ستانده به  ورزشی مورد قبول می باشدچارچوب یک نظام ا
آن ستانده مورد استفاده قرار  یا مجموع عواملی که براي تولید حجم یا ارزش یک، چند و

صورت نسبت باشد، ه و یا به عبارت دیگر هر نوع رابطه بین ستانده و داده که ب گرفته اند
  .شاخص بهره وري است

  :تند از عبارانواع بهره وري
 هرگاه در نسبت سطح بهره وري از بین کلیه داده ها ومنابع  :بهره وري جزئی -

 ، رابطه بین ستاده با یکی از منابع و عوامل تولید مورد بررسی قرار گیرد"صرفا
 .شود بهره وري جزئی گفته می

 منابع و همههرگاه در نسبت سطح بهره وري رابطه بین ستاده با :بهره وري کل -
  .شود  گفته میکل بهره وري ،ولید مورد بررسی قرار گیردعوامل ت

                                                           
1-Horizontal FDI. 
2-Vertical FDI.  
3-Helpman, 1984. 
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 بهره وري چند عامل شامل نسبت خروجی یا ستانده به بیش :بهره وري چند عامل -
         همه عوامل ورودي را شامل "از یک عامل ورودي یا داده است که لزوما

  .شود نمی
 مجموع  بهره وري عامل کل نسبت ارزش افزوده به:بهره وري عامل کل -

باشد این نسبت در واقع نشان دهنده ارزشی  ورودیهاي نیروي انسانی و سرمایه می
ده از کارکنان و امکانات سرمایه اي سازمان را به مواد اولیه و ااست که استف
  .دهد کسر شده از ارزش کل ستاده ها نشان میة خریداري شد

 وري کل در ضرب شاخص بهره  بهره وري جامع از حاصل:بهره وري جامعه -
شاخص عوامل نامشهود بدست می آید این معیار یک معیار پیچیده است که 

یر کیفیت مفهوم معیار بهره وري کل را توسعه داده و آن را به عوامل کیفی نظ
، نگرش دن محصولات یا خدمات، سهم بازار، بموقع بومحصولات، کیفیت فرآیند

  .کند مرتبط می... جامعه و
 نیز بدین صورت می باشد که وري کل با بهره وري جزئی تفاوت شاخص بهره 

  حال؛ باشد شاخص بهره وري کل نشان دهنده نحوه بهره برداري از کل عوامل می
 ،1تمن جونگ (دهد آنکه بهره وري جزئی نحوه استفاده از یکی از عوامل را نشان می

2006 ،9.(  
 تولید، سرمایه گذاري  وري عواملرابطه بهره زمینه در متعددي مطالعات تاکنون

برخی از آنها به  که است گرفته صورت مختلف کشورهاي  دردراتمستقیم خارجی و صا
 :شرح ذیل می باشند

      آماري هاي پایه داده بر خود مطالعه اول بخش در )2001 (2فلمین قام و زنگ
تصحیح  الگوهاي بلندمدت و همگرایی روش با و1986-99دوره  براي ماهیانه 

 و خارجی مستقیم گذاري سرمایه ورود بین علیّ ارتباط بررسی  بهECM(3(خطا
 سرمایه ارتباط که دهد می نشان  بررسی انهانتایج .پرداختند چین درکشور صادرات
 با خود مطالعه دوم بخش در. است دوطرفه رابطه صادرات یک و خارجی مستقیم گذاري
 مذکور متغیرهاي ارتباط مختلف ناطقو م شهرها براي پانل هاي داده روش از استفاده

 سرمایه ورود بالاي با جریان مناطق در که دهد می نشان  اننتایج. را بررسی کردند
                                                           

1-Temenggung, D. (2006) 
2-Zhang & Felmingham, (2001) 
3-Error Correction Method 
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 مستقیم گذاري سرمایه ورود پایین جریان و )ساحلی مناطق( خارجی مستقیم گذاري
 خارجی و مستقیم گذاري سرمایه بین طرفه دو علیّ رابطه یک) غربی مناطق(خارجی
  .نیست برقرار رابطه اي چنین مناطق بقیه در که حالی در دارد وجود راتصاد

 متغیرهاي از استفاده با را چین صادرات هاي کننده تعیین )2003 (1 شو و لیو 
 صنعت سطح در مقطعی هاي داده اساس بر بنگاه اندازه و کار نیروي هزینه ،FDIورود 

 به بخشی سطح در چین صادرات که دهد می نشانمطالعه انها  نتایج. بررسی کردند
  .است مستقل متغیرهاي تاثیر تحت داريامعن طور

  و1990 ۀنشان می دهد که با تغییر سیاست دولت هند در ده) 2004 (2لال 
        گشودن بازار هند به روي حرکت به طرف روش هاي اقتصاد نئوکلاسیکی و

موجب شده تا ،  صادراتی هاي خارجی و از طرف دیگر، توجه به سیاست هاي شرکت
 درصدي در زمینه صادرات نرم افزار طی دوره 8/53فناوري اطلاعات هند رشد  صنایع
-1995 درصد در سال 4/2 و سهم صادرات نرم افزار از به دست آورد را 1995-1994
  . برسد1998-1999 درصد در 5/4 به 1994

 5OECDعضو کشور 16 براي  راTFP4بر  FDI  در پژوهش اثر،) 2005 (3پسوا 
 پرتغال، ژاپن، هلند، ایتالیا، ایرلند، یونان، آلمان، فرانسه، فنلاند، ،کانادا بلژیک، استرالیا،(

 متغیرهاي او .بررسی کرد 1982-2002در سال هاي ) آمریکا و انگلیس سوئد، اسپانیا،
FDI )سرریز اثرات و دانش طریق از(، 6R&L )متغیري و )مجوز هزینه و امتیاز حق 
 مناسب نهادهاي فرمایی و و کار مدیریت کیفیت ، زیرساختها،R&Dتحصیلات،  شامل
از  یک هر تأثیر برآورد براي در پژوهش او .می داند مؤثر عوامل کل بهره وري بر را

 دهد می نشان  اننتایج. شده است استفاده تابلویی داده هاي روش از TFPبر متغیرها
 به است ممکن که دارد میزبان کشور عوامل کل ريو بهره بر  مثبتاثر FDI ورود که
 بین المللی سطح در آن طریق از تکنولوژي که مسیري است  FDI که باشد دلیل این

 رابطه دهنده نشان که کل عوامل وري بهره بر  R&L منفی اثر .می شود منتشر
 حق تا کم بودن کند می کمک است، R&L و  وري بهره پیشرفت سطح بین عکس

                                                           
1-Liu, and Shu,(2003) 
2- Lall (2004) 
3- Pessoa, (2005) 
4 -Total Factor Productivity 
5 -Organisation for Economic Cooperation and Development 
6- Royalties and Licence Fees 
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 و تولید تکنولوژي بودن کم نتیجه در و را توسعه یافته کمتر کشورهاي در زامتیا
 که است شرکتهایی رفتار دلیل  بهR&L منفی اثر .شود داده توضیح صادرات آنها

 کمتري توجه و می کنند ابزار و ماشین آلات روي بسیار سنگین هاي گذاري سرمایه
  راTFPبر مؤثر عوامل از جمعی که سوممتغیر  .دارند جدید ایده هاي یا اندیشه ها به

  .دارد کشورها توسعه یافتگی سطح با متقابل رابطه است، داده قرار بررسی مورد یکجا
 بین علیت رابطه داگلاس، کاب تولید تابع از استفاده با )2005 (1همکاران و لی

 یافته وسعهت(کشور  20 براي را فاوا و سولو اخلال جز بین و فاوا و داخلی تولید ناخالص
   بررسینتایج. اند کرده بررسی 1980-2000هاي داده از استفاده با) توسعه در حال و
 صنعتی و یافته توسعه کشورهاي خلاف بر توسعه حال در کشورهاي دهد می نشان انها
  .نمایند استفاده وري بهره بهبود در توانند نمی فاوا گذاري از سرمایه جدید

 دوره در را آمریکا و ژاپن اقتصادي رشد منابع ) 2005 (2موتوهاشی و جرگنسون
 می دهد نشان مطالعه انها نتایج. اند کرده بررسی فاوا نقش بر کیدأت با 2003-1975
 .است یافته افزایش کشورها این در 1995 از پس کل وري رشد بهره از فاوا سهم

 سی بر ار فاوا گذاري سرمایه لیبق از متغیرها برخی )2006( 3حشمتی و شیو
 کرده ارزیابی تلفیقی هاي داده از استفاده با1993-2003زمانی دوره طی چین در استان
 گذاري سرمایه و خارجی مستقیم گذاري دهد سرمایه می نشان یج این بررسینتا .اند
 فاوا، گذاري سرمایه افزایش درصد یک .دارد وري کل بهره رشد بر معنادار و مثبت آثار
 مستقیم گذاري سرمایه که حالی در دهد افزایش می  درصد46/0را  کل وري بهره

  . دهد می افزایش  درصد98/0خارجی، 
 هاي پانل داده و زمانی سري رگرسیونهاي از استفاده با) 2006 (4هشیائو و هشیائو

یت آزمون بررسی به  در صادرات و خارجی مستقیم گذاري سرمایه بین گرنجر علّ
 دوره براي تایلند و فیلیپین مالزي، سنگاپور، کنگ، هنگ تایوان، کره، کشورهاي چین،

 از کدام هر  برايVAR مدل از استفاده با ابتدا آنها .پرداختند 1986-2004 زمانی
یت رابطه فوق کشورهاي یت رابطه که کردند بررسی را علّ  نتایج کشور هر براي علّ
 فوق کشورهاي همه رايب دیتا پانل مدل از یک استفاده با سپس . دادنشان را مختلفی

                                                           
1- Lee et al (2005) 
2- Jorgenson & Motohashi (2005) 
3- Shiu, Heshmati, (2006) 
4 -Hsiao & Hsiao, (2006) 
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 آزمون  برايVARدیتا  پانل یک رابطه برآورد به تصادفی و ثابت آثار هاي روش به و
یت آزمون نتایج. است هپرداخت گرنجر علیّت  که سرمایهداد  نشان پانل هاي داده علّ
  .استبوده  ثرؤکشورها م این صادرات بر غیرمستقیم صورت به خارجی مستقیم گذاري

 مستقیم سرمایه گذاري بین ارتباط بررسی به خود در مقاله )2006 (1جانسون 
 تایوان، مالزي، سنگاپور، کنگ، هنگ آسیا، شرقی جنوب کشور هشت صادرات و خارجی
 هر براي زمانی سري هاي رگرسیون دو روش از استفاده با چین و تایلند کره، اندونزي،
 -2003زمانی دوره در مذکور کشورهاي همه براي پانل هاي داده و کشورها از کدام

 خارجی مستقیم گذاري سرمایه ورود جریان که نشان داد مطالعه نتایج .پرداخت 1983
 می دهد نشان گرنجر علیّت آزمون همچنین. دارد میزبان کشور صادرات بر مثبتی اثر
  .دارد وجود صادرات به خارجی مستقیم گذاري سرمایه از علیّ رابطه یک که

 وري عوامل تولید، سرمایه رابطۀ بهره زمینه در معدودي مطالعات نیز ایران در

 شده اشاره آنها از برخی به ذیل در که گذاري مستقیم خارجی و صادرات انجام گرفته
  :است

 به حقیقی هاي داده از استفاده  وOLSروش از استفاده با) 1374(نورانی  سید
 1342-54زمانی دوره براي کشور صادرات بر خارجی مستقیم اثر سرمایه گذاري بررسی
 یک با خارجی مستقیم گذاري سرمایه که دهد می نشان مطالعه نتایج این .پرداخت
  .می گذارد تاثیر مثبتی صادرات یر ساله پنج وقفه

 و داخلی توسعه و تحقیق سرمایه انباشت که دهد می نشان) 1382(آبادي  شاه
 رابطه بودن، باز به نسبت تري قوي اثر سرانه سرمایه فیزیکی انسانی، سرمایه خارجی،
 ارز نرخ و تورم نرخ وتاثیر دارند ایران در وري کل بهره بر المللی بین ذخایر مبادله،
  .است منفی کل وري بهره بر واقعی

 مستقیم سرمایه گذاري اثر بررسی به اي مطالعه در) 1386(غوچی  و نسب حسینی
 داده هاي از استفاده  با1357-1381ي سالها براي ایران رشد اقتصادي روي خارجی
 سرمایه خارجی، مستقیم سرمایه گذاري به متغیرهاي توجه  با.پرداخته اند زمانی سري
 پایه اقتصادسنجی الگوي یک بودن اقتصاد باز درصد و انسانی سرمایه داخلی، گذاري
 رمایهس با مستقیم خارجی سرمایه گذاري توأم اثر ترتیب به دوم الگوي در و تدوین
 مخارج و مالیات تورم، اثر سوم الگوي در و خارجی تجارت با انسانی سرمایه داخلی،

                                                           
1-Johnson , (2006) 
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 الگو این  نتایج.است شده بررسی نیز اقتصادي ساختار از شاخصهایی عنوان به دولت
 و باشد می اقتصادي رشد روي بر خارجی مستقیم مثبت سرمایه گذاري تأثیر گویاي
 افزایش دیگر، سوي از و کند می تقویت نیز را اثر آن انیانس سرمایه که است آن بیانگر
  .دارند منفی اثر ایران در اقتصادي رشد بر دولتی مخارج و مالیات تورم، نرخ

 69براي پنل داده هاي روش از استفاده با در تحقیق خود)1386(حیاتی  و رحمانی
 فاوا کالاي ولیدت تنها که رسیده اند نتیجه این  به1993-2003زمانی دوره در کشور

 فاوا کالاهاي از استفاده و مخارج سرمایه گذاري، نمی شود؛TFP رشد در باعث افزایش
 با فاوا کالاهاي از استفاده سرریز اثرهاي  همچنین.می شودTFP رشد افزایش باعث نیز

  .می یابد افزایش زمان گذشت
 راتصاد بر خارجی مستقیم گذاري سرمایه نقش) 1388( و همکاران عادلی
 هاي داده  وARDL(1(توزیعی با وقفه هاي توضیح خود الگوي از استفاده با غیرنفتی
مطالعه انها  نتایج. بررسی کرده اند ایران اقتصاد  در1342-84زمانی دوره براي سالیانه
 و بلندمدت در غیرنفتی صادرات بر خارجی مستقیم گذاري سرمایه که دهد می نشان

 شاخص کاهش و واقعی ارز نرخ افزایش این، بر علاوه. ددار مثبت تاثیر کوتاه مدت
 نیز پویا مدل برآورد  نتایج.شود می غیرنفتی صادرات به افزایش منجر داخلی جذب
  .کند می تأیید را غیرنفتی صادرات توضیحی و متغیرهاي بین بلندمدت رابطه وجود

   رشد بر فاوا سرمایۀ که رسیده نتیجه این به اي مطالعه در )1388(محمودزاده 
 غیرفاوا سرمایه با مقایسه در آن اثرگذاري چند هر بوده، مؤثر ایران کل در وري بهره
 کل بهره وري رشد بر را کاربري و زیرساخت اثرهاي) 1389( محمودزاده .است کمتر
 این به و کرده  ارزیابی2003-1995دوره  توسعه طی حال در کشورهاي در عوامل
 بودن باز انسانی، سرمایۀ قبیل از و عواملی فاوا کاربري فاوا، ختزیرسا که رسیده نتیجه
  .است بوده کشورها مؤثر این در بهره وري رشد بر پس انداز نرخ و اقتصاد

  
  ابزار و روش

 مطالعات از استفاده با و نظري مبانی به توجه با مطالعه این در:تصریح مدل) الف
 به بررسی آثار اي، کتابخانه منابع و عهتوس حال در کشورهاي گرفته در انجام تجربی

سرمایه گذاري مستقیم خارجی ، فناوري اطلاعات و ارتباطات و بهره وري کل عوامل 
                                                           

1-Autoregressive Distributed Lags 
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تجزیه و ( پرداخته می شود 1350-1387تولید بر صادرات غیرنفتی ایران در سالهاي 
  ).ت به انجام رسیده اسEviews تحلیل هاي اقتصادسنجی با استفاده از نرم افزار 

  
  :فرم عمومی مدل مورد استفاده به صورت زیر است 

NOIL=f (FDI, ICT, TFP, DUM1, DUM2) 
  

  :مدل تخمینی ما بصورت نیمه لگاریتمی می باشد
 

  
  :می باشد که در آن

NOIL: نشان دهنده صادرات غیر نفتی  
LFDI: نشان دهنده لگاریتم سرمایه گذاري مستقیم خارجی  
LICT: تم سهم فناوري اطلاعات و ارتباطات در تولید ناخالص نشان دهنده لگاری
  داخلی

: LTFP لگاریتم بهره وري کل عوامل تولید نشان دهنده  
DUM1: 1353 سالهاي طی در نفتی درآمدهاي افزایش مجازي نشان دهنده متغیر 

  1354 و
DUM2: مجازي سالهاي جنگ نشان دهنده متغیر  

  
 صادرات غیر نفتی سرمایه گذاري مستقیم شامل مطالعه این نیاز مورد هاي داده
 از که باشد فناوري اطلاعات و ارتباطات و بهره وري کل عوامل تولید می خارجی،
 زمانی بانک مرکزي و مرکز مطالعات آماري، اقتصادي و اجتماعی سري هاي مجموعه

  . جمع آوري شده است1387 تا 1350 سالهاي طی SESRIC(1(کشورهاي اسلامی
  
  سري هاي زمانی در اقتصاد، غالباً ناپایا هستند به کارآنجاکه  از:مدل  برآوردروش )ب

 (OLS)2 اقتصاد سنجی مانند روش حداقل مربعات معمولی  گیري روشهاي متداول

                                                           
1-Statical, Economic and Social Research and Training Centre for Islamic countries 
2-Ordinary Least Squares 
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جر می شود براي سري هاي زمانی ناپایا در موارد بسیاري به تفسیر نادرست نتایج من
   ).1376توکلی، ( 

 این رو در این تحقیق از تجزیه و تحلیل رگرسیونی با استفاده از الگوي خود از
  جوسیلیوس براي برازش و تجزیه- به روش هم جمعی یوهانسن)VAR(توضیح برداري

نوین،  سنجی اقتصاد در انباشتگی هم نظریه طبق .و تحلیل داده ها استفاده شده است
آن،  با مرتبط مشکلات سایر و کاذب رگرسیون ایجاد از جلوگیري براي است ضروري
مورد  متغیرهاي انباشتگی رتبه منظور،  بدین.شود بررسی ایستایی نظر از متغیرها ماهیت
قرار  آزمون مورد 2یافته فولرتعمیم دیکی 1واحد ریشه آزمون از استفاده با مدل، در استفاده
و  ها داده سطح براي ترتیب به 2 و 1 جدولهاي در مونآز این نهائی نتایج( است گرفته
  ).است شده منعکس آنها اول مرتبه تفاضل

 ها داده سطح در مدل متغیرهاي تمامی که است آن از حاکی نتایج این تحقیق
 محاسبه آماره مطلق قدر همواره و) زمانی روند بدون و زمانی روند با(بوده  غیرساکن

 این تکرار  با.باشد می کوچکتر کینون مک بحرانی مقادیر از یافته دیکی فولرتعمیم شده
 بار یک از پس متغیرها تمامی که شود می مشخص ها داده تفاضل در مورد آزمون
 بر مبنی مقابل فرضیه و رد ناپایایی بر مبنی صفر فرضیه و شده گیري ساکن تفاضل
 )زمانی روند بدون و زمانی روند با (.شود می پذیرفته درصد 95 سطح اطمینان در پایایی،
 I(1)یک،  درجه از انباشته مدل، در شده لحاظ متغیرهاي تمامی این آزمون مطابق
  .هستند

  
 )آزمون دکی فولر تعمیم یافته(آزمون ریشه واحددر سطح متغیرها ): 1(جدول 

 عرض متغیر
  از مبدا

 روند
 زمانی

ADF 
  آماره

 ارزش بحرانی
01/0در سطح   

 ارزش بحرانی
05/0طح در س  

 ارزش بحرانی
1/0در سطح   نتیجه 

NOIL ناپایا 3.2- 3.54- 4.24- 3.34 دارد دارد 
LFDI ناپایا 1.61- 1.95- 2.63- 0.28 ندارد ندارد 
LICT ناپایا 3.2- 3.53- 4.22- 2.38- دارد دارد 
LTFP ناپایا 2.61- 2.94- 3.64- 1.48- ندارد دارد 

 
  

                                                           
1-Unit root test 
2-Augmented Dichey-Fuller Test 
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 )    آزمون دکی فولرتعمیم یافته(تفاضل مرتبه اول متغیرها آزمون ریشه واحد با ): 2(جدول 

 عرض متغیر
 از مبدا

 روند
 زمانی

  ADF 
  آماره

 ارزش بحرانی
01/0در سطح   

 ارزش بحرانی
05/0در سطح   

 ارزش بحرانی
1/0در سطح   نتیجه 

DNOIL پایا 3.23- 3.60- 4.37- 4.53- دارد دارد 

DLFDI پایا 1.61- 1.95- 2.63- 7.31- ندارد ندارد 

DLICT پایا 2.61- 2.94- 3.62- 4.76- ندارد دارد 

DLTFP پایا 2.61- 2.94- 3.63- 4.57- ندارد دارد 
  

  بررسی و تعیین روابط تعادلیۀدر زمین:انباشتگی هم بردارهاي و مناسب الگوي تعیین )ج
ر اقتصادي سري زمانی، از روش  جوسیلیوس-وهانسن جبلندمدت بین چند متغی  

رها با استفاده از . شداستفاده  در این روش تعیین برآورد بردارهاي هم جمعی بین متغی
رها صورت می گیرد (VAR) ضرایب الگوي خود توضیح برداري ارتباط . بین آن متغی

 و همجمعی این امکان را فراهم می کند تا به سادگی بردارهاي VAR بین الگوي
روش فوق .  توضیح برداري به دست آوردهم جمعی را از روي ضرایب الگوي خود
می کند و برآوردهاي سازگاري از عوامل  تعداد روا بط بلندمدت را آزمون و شناسایی

  ).1،1988وهانسنج( به دست می دهد 
ي  مرتبه ابتدا جوسیلیوس، –وهانسن جبه منظور برآورد تعادل بلندمدت به روش 

رها تعیین می شود بهینه از معیار ۀ تعیین تعداد وقفسپس، براي. جمعی بودن متغی 
 براي تعیین تعداد بردارهاي هم جمعی از. شود  بیزین استفاده می- آکاییک و شوارتز 

  .می شود  استفاده 3 و آزمون حداکثر مقدار ویژه2رآزمون اث
 می دهد که ان نش، آمده است)2(خلاصه نتایج آزمون دکی فولر که در جدول 

رهاي الگو جمعی از م هستند رتبه یکمتغی. 
در ) P(تحلیل هاي هم جمعی به روش یوهانسن، مستلزم تعیین طول وقفه بهینه 

تخمین هاي روابط بلند مدت به طول وقفه ي انتخاب شده براي . است VARالگوي 
VAR وقفه باید . وقفه ها را نباید بیش از حد بزرگ انتخاب کرد. خیلی حساس هستند

                                                           
1-Johansen 
2-λtrace 
3-λmax 
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نوفرستی، (مشکل همبستگی پیاپی وجود نداشته باشد به اندازه اي انتخاب شود که 
1378.(  

  
  .آمده است) 3(نتایج این آزمون در جدول 

  
 صادرات غیر نفتی تعیین تعداد وقفه هاي بهینه در الگوي تابع ):3(جدول 

 
  
  
  
  

 
 وقفه طول يازا به را خود حداکثر ن،یزیب – شوارتز و کییآکا يارهایمعاز آنجا که 

 .شود یم نییتع  یکنهیبه وقفه طول فوق اریمع دو هر اساس بریک دارند، بنابراین 
آزمون هاي ریشه واحد انجام شده بر روي متغیرهاي فوق این مسأله را تایید می کنند 

بدین ترتیب با تعیین مرتبه انباشتگی . تمامی آنها انباشته از مرتبه یک هستندکه 
در روش مورد . متغیرها، اولین قدم در به کارگیري روش جوهانسن برداشته شده است

. استفاده، الگوي کوتاه مدت، فاقد روند زمانی بوده و تنها داراي عرض از مبدأ می باشد
اما فرض .  تا روابط بلند مدت از روند برخوردار شونداین عرض از مبدأ سبب خواهد شد

بر این است که عرض از مبدأ روابط بلند مدت، توسط عرض از مبدأ روابط کوتاه مدت 
خنثی شده اند، به گونه اي که در نهایت تنها عرض از مبدأ براي الگوي کوتاه مدت باقی 

  . مانده است
بع صادرات غیر نفتی ایران به روش حال بردارهاي هم انباشته بین متغیرهاي تا

در  جوهانسن برآورد می شوند که مطابق آن نتایج آزمون هاي اثر و حداکثر مقادیر ویژه
  .ارائه شده است) 5(و ) 4(جداول 

  

کییآکا نتیجه نیزیب - شوارتز   تعداد وقفه 
- 19.39569 19.93988 0 
 1 *15.86404 *14.59428 تایید
- 14.78701 16.78235 2 
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  تعیین تعداد بردارهاي همگرا براساس آزمون اثر ):4( جدول
 

 بردار همگرا را براي آزمون اثر )r=2(براساس نتایج جدول می توان وجود دو 
 می باشد که از مقادیر بحرانی 47/20چرا که مقدار آماره آزمون در این زمینه . پذیرفت

  . کمتر می باشد% 95 در سطح 87/25
  

  تعیین تعداد بردارهاي همگرا براساس آزمون حداکثر مقادیر ویژه ):5( جدول

  
 آزمون حداکثر مقادیر بردار همگرا براي) r=0(، وجود صفر )5(مطابق نتایج جدول 

 در 12/32 کمتر از مقدار بحرانی 61/29زیرا کمیت آماره آزمون . ویژه تأیید می شود
  .می باشد% 95سطح 

  . است آمده )6( جدول در شده برآورد روابط بلند مدت
هر یک از روابط هم جمعی به دست آمده مبین یک رابطه تعادلی بلند مدت 

نظر  از که است مدتی بلند تعادلی روابط شناسایی دارد وجود که مشکلی بنابراین.است
اضافی  اطلاعات که آن مگر بود نخواهد پذیر امکان کار این هستند و مفهوم با اقتصادي
 زیرا هم ، نیست آور تعجب اي مسأله چنین. باشیم داشته اختیار در الگو از خارج دیگري
 چون. است زمانی سري تغیرهايم هاي ویژگی مبناي بر آماري کاملاً مفهوم یک جمعی
 لزوماً داراي هستند، هم جمع که روابطی است، اقتصادي نظري مبانی فاقد جمعی هم

  ). 1378نوفرستی،(نیستند  اقتصادي مفهوم

  %95ح مقدار بحرانی در سط  مقدار آماره آزمون  فرضیه مقابل  فرضیه صفر

  72.81 63.87 

  43.2 42.92 

   20.47 25.87 

  
8.20 12.52 

  %95مقدار بحرانی در سطح   مقدار آماره آزمون  فرضیه مقابل  فرضیه صفر

  29.61 32.12 

  22.73 25.82 

  12.28 19.39 

  8.20 12.52 
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  نتایج رابطه بلند مدت بین متغیرهاي مدل ):6( جدول
  استیودنتtمقدار آماره   انحراف معیار  ضریب  نام متغیر
NOIL 1 --------- --------  
LFDI 12535.17 2358.00 9.23 
LICT 47948.11 20483.5 2.34 
LTFP 48949.68 23016.8 2.13 

TREND 1440.442 304.501 4.73 
  

  :تابع صادرات غیر نفتی را  می توان بصورت زیر نوشت) 6(براساس جدول 
  

NOIL=12535.17 LFDI + 47948.11 LICT + 48949.68 LTFP 
 SE1:    (2358.00)            (20483.5)               (23016.8)       ) انحراف معیار (

         
رابطه ي مستقیم و معنا داري با سرمایه  ایران در صادرات غیر نفتی الگو، این  در

سرمایه گذاري مستقیم  در افزایش یک ریال که اي گونه گذاري مستقیم خارجی دارد به
 .ریال افزایش می دهد17/12535  غیر نفتی ایران راصادرات متوسط طور به ،خارجی

رابطۀ مستقیم و معنا داري با فناوري اطلاعات و  ایران در همچنین صادرات غیر نفتی
 به فناوري اطلاعات و ارتباطات، در افزایش یک ریال که اي گونه به. ارتباطات دارد 

بهره وري  .ش می دهدریال افزای11/47948صادرات غیر نفتی ایران را   متوسط طور
 اي گونه داري دارد بهنفتی ایران رابطه مستقیم و معناکل عوامل تولید نیز با صادرات غیر

نفتی صادرات غیر متوسط طور به بهره وري کل عوامل تولید، در افزایش یک ریال که
  . ریال افزایش می دهد68/48949ایران را 

 آنها در که است جزئی تعدیل هاي مدل زا نوعی الگو این :خطا تصحیح الگوي  برآورد)د
 و مدت کوتاه در مؤثر نیروهاي بلندمدت، رابطه یک پایا از پسماند کردن وارد با

 جمله  ضریب.شود می گیري اندازه مدت بلند مقدار تعادلی به شدن نزدیک سرعت
 از درصد 29دوره  هر در دهد می نشان که  برآورد شده است-29/0 خطا تصحیح
 تعدیل مدت بلند تعادل به رسیدن جهت صادرات غیر نفتی در مدت کوتاه لتعاد عدم
 .شود می

                                                           
1-standard error 
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  بحث و نتایج 
 

  نتیجه گیري) الف
از آنجایی که صادرات غیرنفتی می تواند آثار مختلفی بر تولید ملی یک کشور 
داشته باشند، پس توجه به عوامل تأثیرگذار بر صادرات غیرنفتی اهمیت و ضرورت 

د، لذا همان طور که در این تحقیق هم ملاحظه گردید، آثار سرمایه گذاري بیشتري دار
مستقیم خارجی و فناوري اطلاعات و ارتباطات و بهره وري کل عوامل تولید بر صادرات 

به این صورت که بر اساس تصریح مدل، جهت برآورد .غیرنفتی ایران قابل توجه بود 
ي استفاده شد نتایج برآوردها نشان داد که اقتصاد سنجی، که از روش خود توضیح بردار

رابطه مستقیم و معنا داري با سرمایه گذاري مستقیم خارجی،  ایران در صادرات غیر نفتی
پس می توان این طور . فناوري اطلاعات و ارتباطات و بهره وري کل عوامل تولید دارد 

آورده غیر «ر قالب نتیجه گرفت که می توان با جذب سرمایه گذار خارجی فناوري را د
، بهره وري ات، دانش فنی به ایران وارد کردهو به صورت ماشینها و تجهیز» نقدي

  .عوامل تولید را بهبود بخشید و تولید ملی را تقویت کرد
 
  هاپیشنهاد) ب

براي افزایش تولید ملی از روزنه صادرات غیرنفتی و با استفاده از سرمایه گذاري 
قانون انتقال «بهره وري مهمترین اقدام، ایجاد قانونی با عنوانخارجی، فناوري و ارتقاي 

است که باید در این قانون همه موارد جذب فناوري بالا، بهره گیري از » فناوري
آموزشهاي سرمایه گذاران، بهره گیري از خدمات تخصصی و مدیریتی همراه با سرمایه 

گیري از فناوري پیشرفته براي گذاري خارجی، واردات فناوري و بومی کردن آن و بهره 
   ورود به بازارهاي جهانی و به دست آوردن جایگاه ویژه در آن پرداخته شود، پیشنهاد 

  .  می گردد
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 :تبیین عملکرد سازمان براساس گرایش به کارآفرینی و سرمایه فکري

   مدل معادلات ساختاري
   

 1دکتر محمد اکبري بورنگ
  2سمیرا پور

  3دکتر محسن آیتی
  

 چکیده
 می تواند از منابع منحصر به فرد آنها، هاسازمانبنابر دیدگاه مبتنی بر منابع، عملکرد برتر 

اساس این دیدگاه، تفاوت در عملکرد بر. ناشی شود ا توانایی پاسخ گویی به محیطیکپارچگی منابع و ی
) فیزیکی، انسانی و سازمانی( هاي موفق داراي منابع استراتژیکی به دلیل این است که سازمانهاسازمان

ود براي  تفاوت در منابع، نقش مهمی در ایجاد سبنابراین،.  هستندها فاقد آن منابعهستند که رقباي آن
 که داراي سه بعد سرمایه انسانی، ساختاري و ، سرمایه فکري استسازماناز جمله منابع .  داردسازمان

در این مطالعه به بررسی نقش سرمایه فکري و گرایش به کارآفرینی و تأثیرات آنها بر . ارتباطی می باشد
 تحلیلی است که از روش –یمطالعه حاضر، توصیفی و از نوع پیمایش. عملکرد سازمان پرداخته شد

هاي فعال در واحدهاي آوري شده در این بررسی از میان شرکتهاي جمعداده. برد سرشماري بهره می
 مورد PLSکوچک و متوسط صنایع چوب و محصولات چوبی شهر مشهد با استفاده از نرم افزار آماري 

 داد که گرایش به کارآفرینی بر عملکرد نتایج حاصل از این مطالعه نشان. تجزیه و تحلیل قرار گرفتند
اثرگذاري بر عملکرد  میزان گانه سرمایه فکري، بالاترینسازمان تاثیر معناداري دارد و از میان ابعاد سه

  . باشدسازمان، مربوط به سرمایه ارتباطی می
، صنایع چوبسرمایه فکري، گرایش به کارآفرینی، عملکردسازمان، :کلیدي هاي واژه
 ت چوبیمحصولا
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  مقدمه
 جامعه یک به ورود حال در ما": گویدمی مدیریت معروف اندیشمند دراکر،
 نیروي طبیعی، منابع مالی، هايسرمایه اقتصادي، مهم منابع آن در که دانشی هستیم

 اقتصاد قرن ،21 قرن .بود خواهد دانش اقتصادي، اصلی منبع بلکه  نیستند...و کار
 ثروت تولید یک عامل به عنوان فکري سرمایه دانش یا ی،دانش در اقتصاد .است دانشی
 کندمی پیدا بیشتري ارجحیت و فیزیکی، مشهود هايسایر دارایی با مقایسه در
 جزو انسانی، هايسرمایه ویژه به و فکري هاياقتصاد، دارایی این در). 1981، 1بونتیس(

 در ریشه ها،لقوه سازمانبا موفقیت و شوندمی سازمانی محسوب هايدارایی مهمترین
 و ثروت نوین، تولید اقتصاد در واقع، در). 2،2006ابیسکرا(آنها دارد  فکري هايقابلیت
 چنین در. گیردسرچشمه می) فکري(نامشهود  هايدارایی از عمدتاً اقتصادي رشد

  .رودمی شمار به سازمان عملکرد کلیدي ارتقاي عامل فکري، شرایطی سرمایه
 به آن تبدیل و هاایده تغییر شخصی براي توانایی به اشاره رآفرینیاز طرفی، کا

 داندمی تغییر منظري براي را نیز کارآفرینی دراکر پیتر ).2011، 3بور و پرتر(دارد عمل
 را آن و دهدمی نشان واکنش آن به نسبت و تغییر است جوي و جست در همیشه که

 از که تعریفی فراگیرترین). 1392ن، فراهانی و همکارا(داند می شانس و یک فرصت
 یک اگر که بود معتقد وي شد، ارائه) 1983 (4میلر دارد توسط وجود کارآفرینانه گرایش
 رفتار و نیز باشد پذیر نموده، ریسک ارائه خود محصولات در هایینوآوري دائما شرکت
، 5س و همکاراندیوی(دارد کارآفرینی گرایش به شرکت دهد؛ این بروز خود از ايفعالانه
2010.(  

اي هایی که به طور کارآفرینانهطرفداران کارآفرینی محوري نشان دادند سازمان
هاي رقابتی پویا تنظیم کنند و هاي خود را در محیطتوانند فعالیتکنند بهتر میاقدام می

ها همچنین، سازمان). 6،2004یانگ(در نتیجه، اثرات مثبتی روي عملکرد سازمان دارند
هاي کارآفرینانه ناشی از تغییرات محیطی نه برداري از فرصتاید با تشخیص و بهرهب

مسأله اصلی ). 1388زالی و همکاران، (تنها بقا، بلکه رشد خود را نیز تضمین کنند 

                                                           
1-Bontis 
2-Abeysekera 
3-Boore & porter 
4-Miller 
5-Davis et al 
6-Yang 
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تحقیق حاضر این است که نقش کارآفرینی محوري و سرمایه فکري را بر عملکرد 
هاي این مطالعه براي مدیران، رود یافتهر میبنابراین، انتظا. کندسازمان مشخص می
   گذارانی که به دنبال درك بهتري از ماهیت رقابت به ویژه در مشاوران و سیاست

  .هاي در حال تغییر هستند، با ارزش باشدمحیط
  تحقیق حاضر از آن جهت حایز اهمیت است که در بسیاري از مطالعات و 

ها نادیده هاي نظري در بررسی عملکرد سازمانهاي صورت گرفته، اهمیت بحثبررسی
همچنین، مطالعات اندکی به بررسی همزمان گرایش به کارآفرینی و . انگاشته شده است

، با درك این ضرورت در این تحقیق ، نقش اندسرمایه فکري بر عملکرد سازمان پرداخته
هاي ملکرد شرکتتحلیل و تأثیرات آنها بر ع 1سرمایه فکري و گرایش به کارآفرینی

  .  صنایع چوب و محصولات چوبی مشهد سنجیده می شود
هاي کسب و کار، محیط کسب و کار  با توسعه دانش و فناوري و گسترش حیطه

 أهاي جدیدي ظاهر شده که بق و پارادایمشده است به محیطی رقابتی و پر چالش تبدیل 
  طبیعی است که،محیطیدر چنین . ها مشکل ساخته است را براي بسیاري از بنگاه

 که دادند نشان خود تحقیقات در شانگ و لین. امتیازهاي رقابتی تغییر شکل دهند
     کسب، جمله از فکري هايفعالیت هاي خلق شده توسطدارایی تمامی فکري سرمایه
      تاثیر  دانش، مدیریت بر فکري سرمایه. شودشامل می را دانش خلق و نوآوري
 در اقتصادي رشد و ارزش محصول خلق در اصلی عامل ري دانش،نوآو. گذاردمی

 براي مهمترین عامل کارمندان کارآمد، کند کهمی بیان 2بیکر. است دانش محور اقتصاد
 اقتصاد دانشی از طرفی پیدایش) 3،2009روسبرگ(هستند اقتصادي چنین در سازمان
 .است شده حقیقاتیت موضوع یک به عنوان هاي فکري،شهرت سرمایه افزایش باعث
 هايسرمایه اهمیت نقش از نشان زمینه، این در هاي منتشر شدهکتاب و هامقاله تعداد
 به شوند ومحسوب می سازمان یک هايویژگی فکري، جزو هاي سرمایه.دارد فکري

 بهبود به سازمان، کلیدي ذینفعان ارزش به افزودن طریق از ايملاحظه طور قابل
 سرمایه فکري را به) 2004( مار .)4،2007پی(شوندمنجر می مانساز رقابتی وضعیت

                                                           
1-Entrepreneurial Orientation (EO)  
2-Baker 
3-Rothberg  
4-Pew 
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عنوان مجموعه اي از دارایی هاي دانشی متعلق به سازمان تعریف می کند که موجب 
  ).  1391طالب نیا و همکاران، (افزایش ارزش سازمان و بهبود وضعیت آن می شود 

 دارد اشاره مشتري و ساختاري انسانی، سرمایه نوع سه به بونتیس
 نظر به شود،می بررسی فکري، سرمایه تحقیق هنگامی که پیشینۀ .)1،2000بونیتس(
 و ارتباطی انسانی، بعد سه اندکرده سعی فکري سرمایه هايبیشتر مدل که رسدمی

 بگیرند نظر در فکري سرمایه براي مشترك هايبرخی ویژگی با را ساختاري
  ).2،2005مار(

 یک سازمان کارکنان که است دانش فردي از سطحی انسانی، سرمایه از منظور
 ساراوانن، سرمایه و تنگلو سیتاران،. است ضمنی معمول دانش به طور این دارا هستند؛
 وظایف انجام ظرفیت را کارکنان سپس شایستگی و دانسته شایستگی را معادل انسانی
 کنندمیتعریف  نامشهود و مشهود هايدارایی ایجاد براي شرایط مختلف، در
 و تجربه مهارت، دانش، قابلیت، از شده تشکیل را انسانی سرمایه مایو). 3،2005بارتش(

 جاه طلبی، در قالب انگیزش بالقوه، رشد و نتایج به دستیابی با توانایی کاري شبکه
 احترام مساعدت، و حمایت قالب در گروهی کار اثربخشی وري،انگیزش کاري، بهره

 چشم انداز، آن اعلان و ابلاغ توانایی و چشم انداز شفاف بودن بدر قال رهبري متقابل،
 و پذیري، انعطاف گشودگی، نوآوري، به خصوص آزادي(قالب فرهنگ  در سازمانی جو

  . کندتعریف می )افراد به احترام
 سازمان روابط از فراگرفته شده تمامی دانش ،)مشتري(ارتباطی  سرمایه از منظور

 به عقیده .است غیره و علمی مجامع کنندگان،عرضه شتریان،م شامل محیط خود، با
 یک موفقیت زیرا است،  مشتريسرمایه ارتباطی، سرمایه یک مهمترین بخش چن،
 مشتري سرمایه کلی، به طور). 4،2003چوي(آن است مشتري گرو سرمایه در سازمان
کننده تعیین لعام کند،می فکري عمل سرمایه فرایند در واسطه و پل به عنوان که
 کسب و کار عملکرد در نتیجه، و ارزش بازاري به فکري سرمایه تبدیل در اصلی
  . )5،2002راستوگی(است سازمان

                                                           
1 -Bontis 
2 -Marr 
3 -Bhartesh 
4 -Choi 
5 -Rastogi 
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 سازمانی هايقابلیت یا غیرانسانی هايتمامی دارایی ساختاري، سرمایه از منظور
 خلاقیت توانایی که شودمی تعریف هاییدارایی مجموع ساختاري، سرمایه. است
 و هااستراتژي اساسی، هايارزش چشم انداز، ماموریت، .سازندمی ممکن را سازمان
ها دارایی نوع این زمره در توانندمی یک سازمان، درونی فرآیندهاي و کاري هايسیستم
 سازمان در که چیزي هر به توانمی را  ساختاريسرمایه). 1،2000بازبارا( شوند محسوب
 .اطلاق کرد کند،حمایت می کارشان در )انسانی سرمایه (کارکنان از و دارد وجود
ترك  را سازمان کارکنان زمانی که حتی و است تحت تملک سازمان ساختاري سرمایه
  ).2،2008لوپز(وجود دارد سازمان در کنند،می

     کنند و از طرفی، به دنبال ها با یکدیگر رقابت میبسیاري از مدیران سازمان
هاي اصلی د براي افزایش عملکرد سازمانشان هستند که از نگرانیهاي جدیحلراه

هدف عملکرد، تمرکز کارکنان بر ). 3،2005بنزینگ و همکاران(هاي امروزي استسازمان
مثلا رسیدن به بیست درصد سهم بازار در پایان سال مالی (اي است عملکرد وظیفه

گیري هستند مانند افزایش سطوح ازهاهداف مربوط به عملکرد، به راحتی قابل اند). آینده
هایی براي بنابراین، آنها باید به دنبال راه. هایادگیري و رفتار کارآفرینانه در سازمان

در تحقیقات مختلف عملکرد . تغییرات طولانی مدت به منظور تلاش براي اجرا باشند
مکاران،  اسوینک و ه2007در سال . هاي متفاوتی بررسی شده استسازمان از جنبه

عملکرد کسب و کار سازمان را مورد بررسی قرار دادند و آن را شامل عملکرد بازار و 
و عملکرد کسب و کار را شامل سود ) 2006(بیرد و همکاران . رضایت مشتري دانستند

عوامل زیر را مورد بررسی نیز ) 2005(کائو و دولتشاهی . شناختند يدرآمد نیروي کار
بازار شامل رشد درآمد، رشد فروش، میزان سهم بازار؛ بعد عملکرد بعد سهم : قرار دادند

مالی شامل نرخ بازگشت سرمایه، نرخ بازگشت فروش، نقدینگی، جریانات نقدي، قابلیت 
سودآوري؛ بعد نوآوري محصول شامل توسعه در عملیات کسب و کار، توسعه در 

کرد شرکت مورد بررسی  در این تحقیق، عمل.محصولات و خدمات؛ و بعد شهرت کمپانی
  . باشدقرار گرفته است که شامل حفظ مشتري، رشد فروش، سود و بازگشت سرمایه می

، گرایش به کارآفرینی داراي سه بعد نوآوري، ریسک پذیري و )1983(از نظر میلر 
در مطالعه خود دریافتند بعد ریسک ) 2008(پیشگامی می باشد که البته لی و همکاران 

                                                           
1 -Bozbura 
2 -Lopez 
3 -Benzing et al 
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ن ابعاد سه گانه گرایش به کارآفرینی به طور خاص ممکن است براي پذیري از میا
 اصلی همشخص عنوان به پذیري ریسکدر واقع، همواره . عملکرد سازمان مفید باشد

 گیما و کو -با این حال، آتوهن). 1،2012آگکا و همکاران(است شده توجه کارآفرینی
از بازارگرایی و گرایش به ها باید سطوح بالایی پیشنهاد کردند که شرکت) 2001(

استدلال کردند که سطوح ) 2005(کارآفرینی را ارائه دهند در حالی که بویان و همکاران 
لذا، مشخص . متوسط کارآفرینی در ترکیب با سطوح بالایی از بازارگرایی، مطلوب است

دن هاي پویا و نوآور بوهایی با قابلیتشد که گرایش به کارآفرینی ممکن است سازمان
داویدسون و ( در استفاده از منابعی براي بهبود عملکرد سازمان را فراهم آورد

 است آمده پدید پژوهشگران میان اجماعی )1949 (شومپیتر زمان از) . 2،2002همکاران
 باشد می ملی و اي منطقه شرکتی، اقتصادي کارایی کلیدي عامل، کارآفرینی که

در مطالعه خود از میان ) 2003(لاند و شپارد همچنین، ویک ).3،2012تاجدینی و مولر(
 تایی شرکت سوئدي در صنایع مختلف نشان دادند که گرایش به 384یک نمونه 

نیز دریافتند که ) 1989(کوین و اسلوین . کارآفرینی، تأثیر مثبتی بر عملکرد سازمان دارد
 عملکرد بهتر هاي در حال تغییر، داشتن ساختارهاي کارآفرینی محور منجر بهدر محیط
 به کارآفرینانه گرایش که دهند می نشان  دیگري نیزتجربی شواهد. شودسازمان می

  ). 4،2009راچ و همکاران (انجامد می سازمان بقاي و رشد عملکرد، بهبود
  می تواند از منابع منحصر بهسازمان هابنابر دیدگاه مبتنی بر منابع، عملکرد برتر 

 بر اساس این. گویی به محیط ناشی شودو یا توانایی پاسخفرد آنها، یکپارچگی منابع 
 هاي موفق داراي به دلیل این است که سازمانسازمان هادیدگاه، تفاوت در عملکرد 

. اندهستند که رقباي آنها فاقد آن منابع) فیزیکی، انسانی و سازمانی( استراتژیکی منابع
 یانگ و(  داردسازمان در ایجاد سود براي پس تفاوت در منابع، نقش مهمی

 فکري، عامل لذا سرمایه. از جمله منابع شرکت، سرمایه فکري است). 5،2008کانگ
و سینایی نتایج حاصل از مطالعه . رودمی شمار به سازمان عملکرد ارتقاي کلیدي

نشان داد که رابطه مثبت و معناداري میان سرمایه فکري و عملکرد ) 1390(همکاران 

                                                           
1 -Ağca etal 
2 -Davidsson et al 
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نیز در مطالعات ) 2004(و چانگ ) 1389(همچنین، فطرس و بیگی . ردسازمان وجود دا
   .خود به وجود رابطه معنادار و مثبت میان سرمایه فکري و عملکرد سازمان دست یافتند

هاي صورت گرفته و سوابق موضوع و پیشینه تحقیقات، مدل حال براساس بررسی
در این مدل، گرایش به . ارائه شده است) 1(مفهومی تحقیق حاضر در قالب شکل 

اند که در آن، کارآفرینی و سرمایه فکري به عنوان متغیرهاي مستقل در نظر گرفته شده
سرمایه فکري شامل سه بعد سرمایه انسانی، ساختاري و ارتباطی می باشد و عملکرد 

  . باشدسازمان نیز به عنوان متغیر وابسته می
 

  
  
  
  
  
  
  
  

   مدل مفهومی تحقیق-1شکل 
  
  

  زار وروش اب
بندي تحقیقات توصیفی و از نوع همبستگی  مطالعه حاضر در طبقهتحقیقروش 

هاي کوچک و متوسط صنایع چوب و محصولات این تحقیق، شرکتجامعه آماري . است
     ها اعضاي جامعه آماري نیز، مدیران ارشد این شرکت. باشدچوبی شهر مشهد می

 آماري از شیوه سرشماري براي گردآوري به دلیل محدود بودن جامعه. باشندمی
با توجه به آمار سازمان صنایع و معادن خراسان رضوي، تعداد . اطلاعات استفاده شد

 شرکت 46هاي کوچک و متوسط صنایع چوب و محصولات چوبی شهر مشهد شرکت

 

 سرمایه فکري

 گرایش به کارآفرینی 

 سرمایه انسانی

 سرمایه ساختاري 

 سرمایه ارتباطی

 ملکرد شرکتع
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 پرسشنامه در این جامعه آماري توزیع گردید، سپس جمع 46فعال اعلام شده است لذا، 
   .  شد و مورد تحلیل قرار گرفتآوري

براي جمع آوري اطلاعات در این تحقیق از پرسشنامه استفاده شده است که داراي 
پرسشنامه . می باشد) کاملا موافقم= 5کاملا مخالفم تا = 1(طیف پنج امتیازي لیکرت 

  سؤال مربوط به گرایش به کارآفرینی و برگرفته11باشد،  سؤال می21تنظیم شده شامل 
 سؤال مربوط به عملکرد سازمان و 4می باشد، ) 2001(از پرسشنامه لامپکین و دس 

 سؤال مربوط به سرمایه فکري و 6و ) 2003(برگرفته از  پرسشنامه تیپینز و سوهی 
باشد که دو سؤال آن در مورد می) 2000(و همکاران  برگرفته از پرسشنامه بنتیس

ایه انسانی و دو سؤال دیگر در مورد سرمایه سرمایه ساختاري، دو سؤال در مورد سرم
 به منظور محاسبه قابلیت پایایی ابزار .ارتباطی در این پرسشنامه مطرح گردیده است

 بدست spssسنجش، سازگاري درونی با محاسبه ضریب آلفاي کرونباخ توسط نرم افزار 
رهاي مورد متغیرهاي پرسشنامه و ضریب آلفاي کرونباخ هر یک از متغی)1(جدول. آمد

 -روایی پرسشنامه نیز علاوه بر استفاده از روش صوري. دهدمطالعه را نشان می
، از طریق تحلیل عاملی تأییدي نیز به منظور )نظر صاحب نظران مربوط(محتوایی 

گیري مقاله حصول اطمینان بیشتر به نتایج انجام شده است که در بررسی مدل اندازه
  . ه است آورده شد1-2-5حاضر در بخش 

 پرسشنامه کرونباخ وآلفاي پژوهش متغیرهاي -1جدول 

  ضریب آلفاي کرونباخ  تعداد سوالات  متغیرها
  70/0  11  گرایش به کارآفرینی
  84/0  6  سرمایه فکري

  73/0  2  سرمایه انسانی

  75/0  2  سرمایه ساختاري

  8/0  2  سرمایه ارتباطی

  75/0  4  عملکرد سازمان
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، مقادیر )1388(شود و طبق گفته سکاران ملاحظه می) 1(همان طور که از جدول
دهنده  نشان8/0 و 7/0دهنده پایایی ضعیف، آلفاي بین  نشان6/0آلفاي کرونباخ کمتر از 

لذا، . گیري دارد نشان از پایایی بالاي ابزار اندازه8/0پایایی نسبتا خوب و آلفاي بالاي 
  .زیابی نمودتوان پایایی پرسشنامه مذکور را مناسب ارمی

 اس و رویهالتوسط نرم افزار پی 1در این پژوهش از روش حداقل مربعات جزئی
گیري، ساختاري و آزمون فرضیات هاي اندازهبه منظور بررسی مدل) 1999 (2هالاند

  .استفاده شده است

  نتایج

 3:گیريارزیابی مدل اندازه: مرحله اول
. گیردیل عاملی تأییدي صورت میگیري از طریق نتایج تحلتعیین مدل اندازه
هاي پایایی یابی به اعتبار همگرا و میزان همبستگی، آزمونهمچنین، به منظور دست

 همراه 8/0پایایی مرکب بالاتر از .  ارزیابی شد5 و میانگین واریانس اقتباس شده4مرکب
ک سازه  دو شرط لازم براي اعتبار همگرا و همبستگی ی5/0با میانگین واریانس حداقل 

 تا 891/0پایایی براي همه متغیرها بین )2(مطابق جدول). 6،1981فرنل و لاکر(باشندمی
 است که اعتبار همگرایی بالایی را نشان 70/0 تا 54/0 و میانگین واریانس بین 980/0
ها داراي بار شود، تمامی سازهمشاهده می)2(همچنین، همانگونه که در جدول. دهدمی

باشند که مطابق معیار فورنل و لاکر، همبستگی بالایی  می899/0 و 558/0عاملی بین 
  . دهندرا نشان می

                                                           
1 -PLS (Partial Least Square) 
2- Hulland 
3 -Measurement model 
4 -Composite Reliability 
5 -Average Variance Extracted (AVE) 
6 -Fornell & Larcker 
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   بارهاي عاملی، پایایی مرکب و میانگین واریانس اقتباس شده-2جدول 

  

  1:مدل ساختاري ارزیابی: مرحله دوم
هاي برازندگی مدل و برازش مدل ، تعیین شاخصتحلیل مسیردر این مرحله به 

زش را نشان  همگی کیفیت براPLSهاي به دست آمده در شاخص .شود میپرداخته
 باشند و اگر مقدارها، عددي بین صفر تا یک میبه این معنی که این شاخص. دهندمی

    نیا. باشند بیشتر باشند، بیانگر مطلوبیت مدل می5/0تر و از آنها به یک نزدیک
    دهی نامیدرون مدل  ویرونیب  و همچنین، مدل3ینسب  و2مطلق بیترت به هاشاخص

بنابراین، با توجه به مقادیر شاخص هاي حاصل شده می توان ). 4،1999هالاند( شوندیم
  .برازش مدل را مناسب ارزیابی نمود

                                                           
1 -Structural model 
2 -Absolute index 
3 -Relative index 
4 -Hulland 

میانگین 
  واریانس

پایایی 
میانگین  هاگویه  بار عاملی  مرکب

  واریانس
پایایی 
 مرکب

بار 
 هاگویه عاملی

 گرایش به کارآفرینی 911/0  70/0  ازمانعملکرد س  811/0  63/0
670/0  q12 780/0 q1 
558/0  q13 710/0 q2 
582/0  q14 824/0 q3 

  

785/0  q15 810/0 q4  
 q5 707/0  سرمایه فکري  980/0  54/0

753/0  q16 630/0  q6 823/0  
 q17 786/0  q7  654/0  سرمایه انسانی

873/0  q18 783/0 q8 826/0 
 q19 660/0  q9  674/0  سرمایه ساختاري

870/0  q20 801/0  q10 840/0  
 q21  899/0  سرمایه ارتباطی

  

786/0  q11 
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  مدل ساختاريهاي برازندگی شاخص -3جدول 

  
مدل کلی یا . در بررسی مدل مفهومی تحقیق از دو نوع مدل بهره گرفته شده است
است، در مدل سیستمی که در آن سرمایه فکري به عنوان یک متغیر در نظر گرفته شده
نی، ساختاري و دیگر یعنی مدل جزئی هر کدام از ابعاد سرمایه فکري یعنی سرمایه انسا

بنابراین، با کمک این دو مدل . اندارتباطی به عنوان یک متغیر مستقل در نظر گرفته شده
و رویکرد حداقل مربعات جزئی تاثیر سرمایه فکري به صورت کلی و جداگانه و گرایش 

توان مدل می)2(در شکل. گیرندهاي تحقیق مورد بررسی قرار میبه کارآفرینی بر سازه
  .قیق را با در نظر گرفتن سه متغیر مستقل مشاهده نمودجزئی تح

  
 )بررسی جداگانه ابعاد سرمایه فکري(  مدل ساختاري- 2شکل 

  
توان تاثیر سرمایه فکري به طور یکپارچه و گرایش به کارآفرینی می) 3(در شکل 
بر روي   p-valueهمچنین، ضرایب مسیر و مقدار. هاي تحقیق ملاحظه نمودرا بر سازه

 نوع شاخص هاي مدل سیستمیشاخص هاي مدل جزئیشاخص
 شاخص مطلق 624/0 675/0
 شاخص نسبی 927/0 878/0
 شاخص مدل بیرونی 991/0 989/0
 شاخص مدل درونی 856/0 879/0
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و ) reg(اند که مقدار ضریب با نمایش داده شده) 3شکل (خطوط مدل ساختاري تحقیق 
  .نمایش داده شدند) P(  با p-valueمقدار 

  

  
 )بررسی یکپارچه ابعاد سرمایه فکري( مدل ساختاري- 3شکل 

  
ها را در قالب ضرایب مسیر همراه با سطح نتایج حاصل از آزمون فرضیه )4(جدول

ب یر ضریدر این جدول مقاد. دهدهاي تحقیق نشان می ارتباط با فرضیهداري و درمعنا
از . شده استی ها بررسآنها براي هر یک از فرضیهي دارر، آماره آزمون و معنایمس

 در نظر گرفته شده است لذا، براي آزمون 95/0آنجایی که در این تحقیق سطح اطمینان 
دار بوده و مسیر و ضریب مسیر مورد نظر معنا کمتر باشد، 05/0فرضیات اگر معناداري از 
دار نیست و فرضیه اصورت آن ضریب مسیر معنگردد، در غیراینفرضیه مورد نظر تأیید می

  . شودمربوط نیز رد می
  

  ها فرضیه آزمون  نتایج-4جدول 
 فرضیه  ضریب رگرسیونی سطح معناداري نتیجه
  کارآفرینی به  گرایش- 1 ←  عملکرد سازمان 32/0  000/0  تائید
  سرمایه فکري - 2 ←  عملکرد سازمان 40/0  026/0  تائید
 سرمایه انسانی -1- 2 ←  عملکرد سازمان 41/0 000/0  تائید
  سرمایه ساختاري-2- 2 ←  عملکرد سازمان  33/0 04/0  تائید
 سرمایه ارتباطی -3- 2 ←  عملکرد سازمان  47/0 000/0  تائید
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ی شود، فرضیه اصلی اول یعنی تأثیر مشاهده م) 5(همان طور که در جدول 
در .  بر عملکرد شرکت مورد تأیید واقع شد32/0گرایش به کارآفرینی با ضریب تأثیر 

 این ،مشاهده می گردد)4(طور که در جدول همان، تحقیق )2( اصلی آزمون فرضیهمورد
 نیز دوم  اصلی فرضیهلذا،باشد دار میا معن)>05/0P( در سطح 40/0تاثیر مسیر با ضریب 

چنین، از میان زیر فرضیات این فرضیه اصلی، هر سه بعد سرمایه  هم.گرددمییید أت
  .انسانی، ساختاري و ارتباطی بر عملکرد شرکت داراي تاثیر معناداري دارند

  گیريبحث و نتیجه
  . نتایج این تحقیق حاکی از برازش مناسب مدل مفهومی تحقیق حاضر بود

هاي تحقیق حاضر با یکدیگر رابطه معناداري داد که تمامی سازههاي آماري نشان تحلیل
به عبارت دیگر، بررسی هاي صورت گرفته نشان داد که گرایش به کارآفرینی با . دارند

ها به ترتیب با مطالعات محققانی همچون این یافته. عملکرد سازمان رابطه معناداري دارد
، )1386(ن نامه حمیده سادات حسینی ، پایا)1989(، کوین و اسلوین )2006(جونز 

 تایی شرکت سوئدي 384که در مطالعه خود از میان یک نمونه ) 2003(ویکلاند و شپارد 
در صنایع مختلف نشان دادند که گرایش به کارآفرینی، تأثیر مثبتی بر عملکرد سازمان 

 داشتن هاي در حال تغییر،نیز دریافتند که در محیط) 1989(دارد، کوین و اسلوین 
. شود ، همسو می باشدساختارهاي کارآفرینی محور منجر به عملکرد بهتر سازمان می

 رشد عملکرد، بهبود به کارآفرینانه گرایش که دهند می نشان  دیگري نیزتجربی شواهد
همچنین این یافته پژوهش با این  ). 2009راچ و همکاران،(انجامد می سازمان بقاي و

هاي توانند فعالیتکنند بهتر میاي اقدام میه به طور کارآفرینانههایی کبیان که سازمان
هاي رقابتی پویا تنظیم کنند و در نتیجه، اثار مثبتی بر عملکرد سازمان خود را در محیط

هاي برداري از فرصتها باید با تشخیص و بهرههمچنین، سازمان) 2004یانگ،( دارند
زالی (نه تنها بقا، بلکه رشد خود را نیز تضمین کنند کارآفرینانه ناشی از تغییرات محیطی 

در واقع، نتایج این مطالعه نشان داد که اقداماتی از . ، همسو می باشد)1388و همکاران، 
از . توانند معتبر و قابل اعتماد باشندقبیل گرایش به کارآفرینی در اقتصادهاي نوظهور می

ها نقش بسزایی در استحکام و بقاي ن آنکارگیري این متغیر و در نظر گرفتطرفی، به
ها براي بهبود اي از کارهایی که هم اکنون در سازمانبخش عمده. سازمان خواهد داشت

گیرد متوجه این امر است که راه را وري و بهتر کردن کیفیت زندگی کاري انجام میبهره
همچنین،  .سازد کارگیري سرمایه فکري و گرایش افراد به کارآفرینی همواربراي به



 1393 پاییز  – 30  شماره–  بهره وريمدیریت

 

128

در . باشدهاي تجربی میاي است که فاقد بررسیي پیچیدهگرایش به کارآفرینی پدیده
اي است که واقع، این باور وجود دارد که اعمال کارآفرینی در یک سازمان طیف گسترده

نیل به درجات متعالی آن موجب اثرگذاري مستقیم بر عملکرد شرکت و بهبود محسوس 
ه میزان گرایش به کارآفرینی در سازمان بیشتر شود و سازمان به سوي هرچ. شودآن می

مراحل بالاتر کارآفرینی گام بردارد به شکل همسو و یک جهت، عملکرد آنها نیز بهبود 
  .یابدمی

نتایج همچنین نشان داد که سرمایه فکري با عملکرد سازمان رابطه معناداري دارد 
همسو می باشد که نشان ) 1390(و همکاران ایی  سیناین یافته پژوهش با یافته هاي

     دادند رابطه مثبت و معناداري میان سرمایه فکري و عملکرد سازمان وجود دارد و 
که رابطه معنادار و مثبتی میان ) 2004(و چانگ ) 1389(یافته هاي  فطرس و بیگی 

 با بیان همچنین این یافته پژوهش. سرمایه فکري و عملکرد سازمان نشان دادند
موفقیت  براي مهمترین عامل کارمندان کارآمد، داردمی بیان که 1بیکرهمسو است

اهمیت  از نشان هاي منتشر شدهکتاب و هامقاله تعداد). 2،2009روسبرگ( هستند سازمان
 هايویژگی فکري، جزو هاي سرمایه.بر عملکرد سازمان دارد فکري هايسرمایه نقش
 ارزش به افزودن طریق از ايملاحظه طور قابل به د وشونمحسوب می سازمان یک

  ). 2007پی،(شوندمنجر می سازمان رقابتی وضعیت بهبود به سازمان، کلیدي ذینفعان
 ارتباطی انسانی،(فکري  سه بعد سرمایه داد که هر این پژوهش نشان اگر چه نتایج

 بین، سرمایه این در. عملکرد سازمان هستند با معناداري رابطه داراي )و ساختاري
تقویت هر چه  بنابراین، به منظور .است رابطه با عملکرد سازمان بیشترین داراي ارتباطی،

 مداريمشتري رفتار آموزش :پیشنهاد می شود ارتباطی در این موارد بیشتر سرمایه
 هدف؛ بازارهاي شناسایی دارند؛ مشتریان با مستقیمی ارتباط کارکنانی که به مناسب
 مشارکت سازمان؛ سراسر در مشتري بازخوردهاي مشتریان؛ توزیع نیازهاي شناسایی
 در مشتریان نظرات واردکردن خدمات؛ فرآیند بازاریابی در سازمان هايبخش تمامی
 اعضاي تمامی بین در مداري مشتري تقویت نگرش خدمات؛ ارائه و طراحی نحوه
 به بتوانند که نحوي به کارکنان يو توانمندساز انگیزه ایجاد آموزش، استخدام، سازمان؛
  . کنند ارائه خدمت مشتریان به کامل طور

                                                           
1 -Baker 
2 -Rothberg 
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توانند براساس این مطالعه و تحقیقات مشابه در تلاش براي درك محققان می
  که در هاي ارزشمند باشند زمانیها و منابع سازمانی و قابلیتبهتر انواع استراتژي

توانند به تنظیم بازار آزاد گذاران مییاستکنند؛ سهاي در حال تغییر رقابت میمحیط
ها بتوانند به طور که محیط تجاري بیشتر شفاف شود و شرکتبه طوري. کمک کنند

تواند به هاي مشابه میهاي طولی از شرکتمطالعات و بررسی. مؤثرتري رقابت کنند
و چگونه به طور دهد ها را در طول زمان تغییر میتعیین اینکه چگونه این مفاهیم سازمان

شود براي پیشنهاد می. شوند، کمک کندها کاربردي و اجرا میکامل این استراتژي
تر کند و مدیران، منابع یابی به سطوح بالاي عملکرد که بتواند ایجاد دانش را سریعدست

 که باز ارتباطی هايسازمان، کانال که شودمی همچنین، پیشنهاد. دانش را مدیریت کنند
     بیشتر تعامل و ارتباط موجب و دهدمی ارایه را سریع و اطلاعات سازي شفاف
  .یابد ارتقا یادگیري و دانش منابع تا کند فراهم در شرکت شود،می گیرانتصمیم
 هاياجراي طرح گرفت، انجام کشور تولیدي صنایع از یکی عرصه در پژوهش این
 بررسی دستاوردهاي و اتیخدم و صنایع کارها و کسب قلمرو در مشابه پژوهشی
. کند ایفا پژوهش حاضر براي را تکمیلی نقش تواندمی نیز هاحوزه این در کارآفرینی

 به مدت، کوتاه محصولات درباره تفکر جاي به آینده در است آن همچنین، امید
ه مشتري و ساختاري انسانی، هاي بلندمدت استراتژي شود معطوف بیشتري توج .  
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  :ارزیابی کارآیی شبکه تأمین با استفاده از روش تحلیل شبکه هاي اجتماعی
  مطالعه موردي شرکت موتورسازان تراکتورسازي

   
  

  1مرتضی محمودزاده
  2امیر لاله

   
  

 چکیده
دیدگاه زنجیره تأمین، شرکتها را متعهد می کند که تا حیطه و شبکه فعالیت هاي مرتبط با کسب 

  ها با جهانی شدن  پیچیدگی این فعالیت.  را که نیازمند به مدیریت دارد، توسعه دهندو کار خودشان
    کنندگان و مشتریان افزایش یافته و کنترل مدیریت آنها  ها و پراکندگی جغرافیائی مشارکت شبکه
طی سالهاي اخیر مطالعات متعددي بر ناکارآمدي روشهاي پیشین در مطالعه .تر شده است سخت
دگی زنجیره تامین و عدم توانائی آنها در شناسائی حضور تامین کنندگان در لایه هاي متعدد شبکه پیچی

تامین اذعان کرده و بر لزوم استفاده از تحلیل شبکه هاي اجتماعی در مطالعه پیچیدگی شبکه تامین 
با استفاده از روش مقاله حاضر با مطالعه شبکه تامین شرکت موتورسازان تراکتور سازي . تاکید کرده اند

تحلیل شبکه هاي اجتماعی به این نتیجه رسیده است که این شبکه داراي گسست هاي ساختاري 
متعددي بوده و شرکت موتورسازان از قدرت چانه زنی بالایی در مقابل تامین کنندگان برخوردار است و 

  .در عین حال شبکه قدرت نوآوري پایینی دارد
ین، پیچیدگی شبکه، ریسک تامین، تحلیل شبکه هاي اجتماعی، شبکه تام :کلیدي هاي واژه

  گسست ساختاري
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  مقدمه
طی دهه هاي گذشته، حوزه هاي لجستیک، خرید، منبع یابی و مدیریت عملیات 

دیدگاه زنجیره تامین، . تحت عنوان یک حوزه مستقل بنام زنجیره تامین قرار گرفته اند
شبکه فعالیت هاي مرتبط با کسب و کار شرکتها را متعهد می کند که تا حیطه و 

پیچیدگی این فعالیت ها با جهانی . خودشان را که نیازمند به مدیریت دارد، توسعه دهند
شدن شبکه ها و پراکندگی جغرافیایی مشارکت کنندگان و مشتریان افزایش یافته و 

ی ساز اغلب مشتریان نیازمند محصولات سفارش. کنترل مدیریت آنها سخت تر شده است
بروکس و (هستند که مستلزم هر چه کوتاهتر شدن چرخه حیات محصول شده است 

در این شرایط زنجیره تامین را می تواند یک شبکه پیچیده متشکل از ). 2008سینگ 
این پیچیدگی را از جنبه هاي مختلف می توان . اجزاي وابسته به هم در نظر گرفت

ابی پیچیدگی با استفاده از روش تحلیل شبکه هاي این تحقیق به دنبال ارزی. ارزیابی کرد
در بر ناکارآمدي روشهاي پیشین در مطالعه  )2006(بروکس و لویس . اجتماعی است

پیچیدگی زنجیره تامین پرداخته و لزوم استفاده از تحلیل شبکه هاي اجتماعی در مطالعه 
ویکردهاي فعلی قادر آنها اذعان می کنند که ر. پیچیدگی شبکه تامین را بیان می کنند

به عنوان . به شناسایی حضور تامین کنندگان در لایه هاي متعدد شبکه تأمین نیستند
مثال اگر گروهی از تامین کنندگان یک شرکت در لایه دیگري از شبکه تامین شرکت 
رقیب قرار داشته باشند روشهاي پیشین قادر به شناسایی این روابط نیستند، چرا که اساسا 

لذا با توجه به قدرت روش تحلیل . ابط را خلاف روال قراردادي شرکتها می داننداین رو
شبکه هاي اجتماعی در شناسایی ساختارها و شبکه هاي غیر رسمی، شبکه هاي موجود 
در زنجیره تامین و لایه هاي مختلف آن ارزیابی شده و با شناسایی ساختار این شبکه ها 

مفهوم  .ناشی از این پیچیدگی ارائه خواهد شدراهکارهاي لازم براي کاهش ریسک 
ارائه کرده است و آن را احتمال وقوع یک رویداد ) 2003(ریسک عرضه را سایدیسن 

    مرتبط با کاهش عرضه مثل وجود نقص از سوي تامین کننده و یا بازار عرضه بیان 
 نهایت عدم می کند، که در هر صورت نتیجه آن عدم توانایی شرکت اصلی در خرید و در

چوپرا و . برآورده شدن نیاز مشتري و یا ایجاد خطر براي زندگی و ایمنی مشتري است
: اند که عبارتنداز  مورد ریسک را در حوزه زنجیره تامین شناسایی کرده9) 2004(سودهی 

، تاخیرها، سیستم ها، پیش بینی ها، )که می تواند کوتاه مدت یا بلند مدت باشد(توقف 
  .  معنوي، خریدها، دریافتنی ها، انبار و ظرفیتمالکیت هاي
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آنها همچنین با مطالعه ادبیات مربوط به زنجیره تامین، تاکتیک هایی را براي 
  :کاهش ریسک در زنجیره تامین شناسایی کرده اند که عبارتند از

 افزایش انبارها؛ . 1
 افزایش ظرفیت؛ . 2
 استفاده از تامین کنندگان متعدد؛ . 3
 .اتبهبود ارتباط/افزایش . 4

  
 کمترین 4  نیازمند صرف هزینه هستند؛ در حالی که مورد 3 تا 1انجام موارد 
که –لذا کاهش ریسک زنجیره تامین از طریق بهبود جریان اطلاعات . هزینه را می طلبد

 یک موضوع -خود مستلزم شناسایی ساختار و روابط بین اجزاي زنجیره تأمین می باشد
ن به دنبال اهداف زیر از مدیریت زنجیره تامین از طرفی معمولا مدیرا.جذاب است

  :هستند
وجود یک دید کلی از آنچه که مدیریت ارشد می خواهد تا زنجیـره تـامین بـه آن                    . 1

 .دست یابد
ارائه یک مدل عملی که نشان دهنده این است که چگونه فعالیت ها و فرآینـدهاي      . 2

مدیریت نتـایج آن    شبکه به نتایج آن مرتبط شده و چگونه متغیرهاي تحت کنترل            
 .را تحت تاثیر قرار می دهد

وجود یک سیستم اطلاعاتی که حاوي اطلاعات لازم براي تصمیم گیري مـدیران              . 3
 .در این خصوص باشد

  
بهبود ارتباطات در زنجیره تامین به / از بین اهداف فوق هدف دوم با روش افزایش

د جریان اطلاعات در شبکه بنابراین براي بهبو. منظور کاهش ریسک ارتباط مستقیم دارد
، شناسایی ساختار آن و روابط بین اجزا یک امر ضروري است که از )زنجیره تامین(

لذا این . طرفی با اهداف استراتژیک مدیریت سازمان نیز در این حوزه همخوانی دارد
  :تحقیق به دنبال فرضیه هاي زیر است
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ورسازي به مقدار تعداد چگالی شبکه تامین شرکت موتورسازان تراکت:  صفرفرض
به عبارتی هیچ گونه رابطه غیررسمی جز . ( است2n+1بخش بر ) n(تامین کنندگان 

  )ارتباط تامین کنندگان با شرکت اصلی وجود ندارد
  

  :فرضیه در مورد ویژگی هاي کنشگران
  .درجه همه نودهاي شبکه بجز شرکت اصلی یک است: فرض صفر: معیار درجه

میزان واسط بودن همه نودهاي شبکه به غیر : فرض صفر: ودنمعیار میزان واسط ب
  .از نود اصلی صفر است

تحلیل شبکه هاي اجتماعی به دنبال شناسایی ساختار روابط اجتماعی در یک 
     منظور از افراد . گروه، با هدف مشخص کردن ارتباطات غیر رسمی بین افراد است

اغلب تحلیل گران شبکه هاي . تها باشدمی تواند شخص، گروه، سازمان و یا حتی دول
اجتماعی از کار جوزف مورنو تحت عنوان مقدمه اي بر ابزارها و روشهاي سوسیومتري 

 منتشر شده است، به عنوان سال رسمی آغاز تحلیل شبکه هاي 1943که در سال 
 میلادي با پیشرفت هاي به وجود آمده در 70در اوایل دهه . اجتماعی یاد می کنند

در . لوژي کامپیوتر، این روش براي مطالعه گروههاي بزرگ به کار گرفته شدتکنو
سالهاي اخیر روش تحلیل شبکه هاي اجتماعی به عنوان یک ابزار مهم در مطالعات 
سازمان براي درك رابطه بین الگوهاي تعاملی و اهداف کسب وکار نظیر کارایی، پذیرش 

ناك و ( و انتشار ایده هاي نو تبدیل شده استایده ها و تکنولوژي هاي جدید و یا ایجاد 
  ).2008یانگ 

هدف از مطالعه و خروجی تحلیل شبکه هاي اجتماعی این است که ببینیم در چه 
بخش هایی از شبکه همکاري ها شکسته می شوند، چه جاهایی استعدادها و تخصص ها 

        از دست بهتر به کار گرفته می شوند و چه جاهایی فرصت ها براي خلق نوآوري
  ):همان منبع(نتایج عملی حاصل از تحلیل شبکه هاي اجتماعی عبارتند از. می روند

 .اصلاح نقش ها و مسؤولیت ها به منظور ایجاد الگوهاي ارتباطی موثرتر -
 . در شبکهtrustارائه روشهایی براي بهبود وضعیت  -
 .استفاده از تکنولوژي براي دستیابی به دیگران -
  .رنامه هاي تشویقی و پاداشبازنگري در ب -
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   )2007مولر و همکاران  ( جزء زیر تشکیل شده است 5یک مدل شبکه اجتماعی از 
 )N(مجموعه کنشگران  .1
   که روابط بین زوجهاي مرتب از کنشگران را نشان ) L(مجموعه اي از روابط  .2

 .می دهد
یا که متشکل از گره ها، کنشگران و خطوط جهت دار ) Gd(یک سوسیوگراف  .3

 .بدون جهت که روابط بین کنشگران را نشان می دهد
که سطرها و ستونهاي آن را ) A(یک سوسیوماتریس یا ماتریس همسایگی  .4

 را j و i آن وجود رابطه بین کنشگران xijکنشگران تشکیل می دهند و عنصر 
 .نشان می دهد

یها که سطرهاي آن را کنشگران و ستونهاي آن را ویژگ) C(یک ماتریس ویژگی  .5
 .تشکیل  می دهند

  
  :لذا یک شبکه اجتماعی را به صورت زیر می توان نشان داد

  
  

  
برخی از شبکه ها بدون : انواع شبکه ها و معیارهاي سنجش ویژگی هاي آنها

جهت و بدون وزن هستند که عموما براي مدلسازي شبکه هایی از نوع جریان اطلاعات 
اما برخی از . معمولا به صورت دو طرفه استبه کار می روند، چرا که جریان اطلاعات 

  .مانند شبکه هاي جریان کالا. شبکه ها جهت دار هستند
معیارهاي سنجش ویژگی هاي شبکه در همه انواع شبکه ها از ماتریس همسایگی 
استخراج می شود، که در دو بخش معیارهاي مربوط به ویژگی هاي عامل ها و 

  :وندمعیارهاي کل شبکه دسته بندي می ش
معیارهاي مربوط به ویژگی هاي عامل ( معیارهاي مربوط به ویژگی هاي عامل ها

را معیار مرکزیت نیز می گویند که اهمیت نسبی و اثرگذار بودن یک عامل را در شبکه 
  ):2007مولر و همکاران ) (نشان می دهد
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   درجه هر کنشگر تعداد لینک هاي آن را با سایر کنشگران شبکه نشان : درجه .1
معیار درجه یک معیار ارزیابی مرکزیت محلی محسوب می شود چرا که . می دهد

 .فقط ارتباطات مستقیم با سایر کنشگران را نشان می دهد
این معیار بیانگر عکس جمع فاصله هاي بین یک کنشگر با تمامی : میزان نزدیکی .2

تاه ترین توضیح اینکه منظور از فاصله بین کنشگران، کو. کنشگران در شبکه است
این معیار برخلاف معیار درجه یک معیار مرکزیت عمومی . مسیر بین آنهاست

 .است
معیاري است که بر اساس این ایده شکل گرفته است که یک : میزان واسط بودن .3

کنشگر در سر راه چه تعداد از مسیرهاي ارتباطی بین سایر کنشگران قرار گرفته 
ه ترین مسیرهایی را که بین کلیه کنشگران به عبارتی این معیار تعداد کوتا. است

هرچه . وجود داشته و از کنشگر مربوط می گذرد و تعداد انها را نشان می دهد
مقدار این معیار بیشتر باشد کنشگر مربوط کنترل بیشتري بر جریان منابع 

 . اطلاعاتی که از طریق شبکه منتقل می شود ،خواهد داشت
 

اصلی ترین ویژگی هاي شبکه قطر و  : شبکهمعیارهاي مربوط به ویژگی هاي
، طولانی ترین، کوتاه ترین مسیر بین کنشگران قطر شبکه. یزان کامل بودن آن استم

اگر تمامی کنشگران شبکه به یکدیگر متصل باشند آن شبکه . را در شبکه نشان می دهد
الی در آن صورت شبکه داراي بالاترین میزان چگالی است و معیار چگ. کامل است

  .نسبت تعداد ارتباطات واقعی به کل ارتباطات ممکن را بیان می کند
     با توجه به تعریف ارائه شده از :هاي اجتماعی زنجیره تامین و تحلیل شبکه

این اجزا ) 2007(هاي اجتماعی در بخش قبل و معرفی اجزاي آن، مولر و همکاران  شبکه
  .ایی کرده اندرا در حوزه زنجیره تأمین به صورت زیر شناس

در زنجیره تأمین کنشگران می توانند تولید کنندگان، تأمین کنندگان، : کنشگران
  .و یا خرده فروشان باشند) نمایندگان فروش(مؤسسات حمل و نقل، عمده فروشان 

مجموعه روابط می تواند شامل جریان مواد، جریان پول، جریان اطلاعات : روابط
  .راي انجام تراکنش ها باشدمحصول و اطلاعات مورد نیاز ب

  .ترسیم شبکه در قالب گراف و نمایش آن: سوسیوگراف
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ماتریس همسایگی یک ماتریس مربعی است که سطرها و : ماتریس همسایگی
ستونهاي آن را کنشگران شناسایی شده براي شبکه تشکیل داده و مقادیر داخل ماتریس 

  .ی دهدوجود رابطه بین کنشگران زنجیره تامین را نشان م
معمولا شناسایی روابط بین کنشگران در زنجیره تامین در درجه : ماتریس ویژگی

با این حال . اول اهمیت قرار دارد و شناسایی ویژگی هاي کنشگران در درجه دوم اهمیت
علاقه مند به محاسبه همبستگی بین  مدیران زنجیره تامین و تحلیل گران معمولا

  .یر ویژگی هاي آنها هستندویژگی هاي شبکه اي اجزا با سا
علاوه بر اجزاي فوق باید به موضوع شبکه هاي وابستگی نیز در زنجیره تامین 

در تحلیل شبکه هاي اجتماعی معمولا بین شبکه هاي یک حالته و دو حالته . توجه شود
شبکه هاي یک حالته فقط یک نوع عامل را مدل می کنند، که . تفکیک قائل می شوند

از طرفی شبکه هاي . است که تفاوتهاي بین عامل ها در مدل قید نمی شودبه این معنی 
ها شبکه هاي  به این شبکه. ها و رویدادها عامل. ها هستند دو حالته شامل دو نوع از گره

به عنوان مثال . وابستگی می گویند چرا که عامل ها با رویدادها و بالعکس ارتباط دارند
ي زنجیره تامین باید در دریافت یک نوع از گواهی در زنجیره تامین برخی از اعضا

 .کیفیت مشارکت کنند و برخی دیگر در نوع دیگري از گواهی
اولین قدم در استفاده از شبکه هاي اجتماعی در حوزه زنجیره تأمین، مشخص 

براي زنجیره تامین می توان واحدهاي تحلیل در سطح مختلفی . کردن واحد تحلیل است
  :را تعریف کرد

 بین افراد .1
 بین گروههاي سازمانی .2
 بین سازمانها .3
 بین لایه هاي سازمانها .4
 

با توجه به اینکه پیچیدگی، حاصل تعاملات بین سازمانها بوده و کاهش ریسک به 
 براي تحلیل نقش شبکه هاي 3و1موضوع روابط بین افراد مرتبط است، لذا سطوح 

ه تامین بررسی می شود و در اجتماعی در به دست آوردن و مدل سازي پیچیدگی زنجیر
. سطح فرد نقش شبکه هاي اجتماعی در کاهش ریسک زنجیره تامین بررسی خواهد شد

همانگونه که گفته شد در رویکرد مبتنی بر شبکه هاي اجتماعی هر گره در شبکه یک 
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روابط بین سازمانها در قالب جریان مواد، اطلاعات، پول و یا . سازمان را نشان می دهد
. ویژگی هاي مرتبط به تراکنش که در طول زنجیره منتقل می شوند، بیان می شودسایر 

  . ترکیب این روابط در قالب یک مسیر زنجیره تامین را نشان می دهد
با استفاده از تکنیک تحلیل شبکه هاي اجتماعی به  )2007(بروکز و همکاران 

به عبارتی این .  اندموضوع کارایی تیم توسعه محصول در صنعت هواپیمایی پرداخته
را در بهبود کارایی ) سرمایه اجتماعی(تحقیق نقش شبکه هاي اجتماعی در سطح فرد 

بروگاتی و لی . مدنظر قرار داده و به تحلیل شبکه در سطح سازمان نپرداخته است
این . به تحلیل شبکه هاي اجتماعی در سطح سازمان در زنجیره تامین پرداختند )2009(

 شبکه هاي اجتماعی در سطح فرد را در نظر نگرفته است لذا آثار آن در کاهش تحقیق
 به موضوع 2008(سوجاپلتو و همکاران . ریسک زنجیره تامین نادیده گرفته شده است

این تحقیق از نقطه نظر . چین پرداختند ICTشناسایی کنشگران اصلی شبکه در صنعت 
وده و تحلیل شبکه هاي اجتماعی مدنظر نحوه شناسائی کنشگران شبکه حایز اهمیت ب

  .آن نبوده است
  

  ابزار و روش
توصیفی است و داده هاي شبکه در قالب پرسشنامه -روش تحقیق از نوع پیمایشی

براي . و همچنین اطلاعات واحد تدارکات شرکت موتورسازان جمع آوري شده است
فاده شده که در بخش پردازش و تحلیل داده ها از روش تحلیل شبکه هاي اجتماعی است

  . تحلیل شبکه توضیح داده خواهد شد
براي تحلیل شبکه هاي :روش جمع آوري داده ها در تحلیل شبکه هاي اجتماعی

داده هاي رابطه اي از طریق سؤال . اجتماعی نیاز به جمع آوري داده هاي رابطه اي است
براي این . می آیداز کنشگران شبکه در مورد رابطه آنها با سایر کنشگران به دست 

منظور هم می توان از داده هاي ثانویه استفاده کرد و هم از طریق مصاحبه و سؤال 
اما از آنجایی که داده هاي ثانویه همیشه در دسترس نیستند، لذا . مستقیم از کنشگران

روشهاي مختلفی براي جمع آوري داده هاي رابطه اي از طریق  بسته به حجم داده ها،
  :رائه شده است که عبارتند ازپرسشنامه ا
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بهترین روش جمع آوري )  کنشگر100معمولا کمتر از (اگر اندازه جامعه محدود باشد  •
است که در آن لیست کامل کنشگران شبکه ذکر شده و  1داده ها روش لیست یادآوري

روش لیست یادآوري به . ارتباط هر کنشگر با سایرین در پرسشنامه پرسیده می شود
که لیست کاملی از کنشگران شبکه را در اختیار پاسخ دهندگان قرار می دهد دلیل این

همچنین این . بهترین روش جمع آوري داده در تحلیل شبکه هاي اجتماعی می باشد
روش به دلیل اینکه کل شبکه را مطالعه می کند امکان بررسی ویژگی هاي 

معمولا (شگران زیاد باشد اما اگر تعداد کن. ساختاري شبکه را به تحلیل گر می دهد
امکان مطالعه به روش لیست یادآوري امکان پذیر نبوده و یک )  کنشگر100بیشتر از 

شرط براي نمونه گیري از جامعه انتخاب می شود؛ این شرط می توان اندازه بنگاهها، 
و یا ) نظیر شرکتهاي تولیدي(یا حضور در یک بخش خاص از زنجیره تامین 

در صورتی که صنایع محتلف در شبکه ( یک صنعت مشخص شرکتهاي حاضر در 
بعد از انتخاب نمونه می توان از روش لیست . را انتخاب کرد) وجود داشته باشند

 . یادآوري براي جمع آوري داده هاي رابطه استفاده کرد
هاي  کنندگان متعددي است که پس از طی مصاحبه تامین داراي موتورسازان شرکت

 تامین کنندة 48 بخش مهندسی صنایع، تدارکات و کنترل کیفیت، تعداد متعدد با مدیران
  .اصلی داخلی در قالب پنج گروه انتخاب شدند

  
  

                                                           
1-Foster-recall 
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به این ترتیب امکان جمع آوري داده ها از طریق  روش لیست یادآوري فراهم 
 شرکت 48سپس پرسشنامه تحقیق از طریق واحد تدارکات شرکت، به همه . گردید

  . ارسال گردید
  

یف
رد

 

 فروش محصول خرید مواد نام شرکت
 تبادل

 اطلاعات فنی
تبادل اطلاعات غیرفنی 

 ...نظیر قیمت و 
 شناخت و

 اعتماد قبلی

...       
 

معیارهاي ارزیابی پیچیدگی و :معیارهاي ارزیابی پیچیدگی و ریسک زنجیره تامین
ي و هاب و ریسک شبکه تأمین عبارتند از ترکیب شبکه شخصی، گسست هاي ساختار

  .آتوریتیکه در بخش یافته ها مورد ارزیابی قرار خواهند گرفت
  

  یافته ها
. ساختار شبکه تأمین شرکت موتورسازان تراکتورسازي را نشان می دهد) 1(شکل

همان طور که از شکل مشخص است شبکه تامین شرکت موتورسازان یک شبه کم 
 غیر از ارتباط با شرکت اصلی با پشت و با چگالی کم می باشد و تامین کنندگان به

  .یکدیگر ارتباط چندانی ندارند

 بکه تامین شرکت موتورسازانش -  1شکل
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  :معیارهاي سنجش موقعیت تأمین کنندگان
و سایر تامین ) f1(معیارهاي مرکزیت درجه را براي شرکت اصلی ) 1(جدول

به تعداد  (48مرکزیت درجه شرکت موتورسازان . نشان می دهد) f2-f49(کنندگان 
 متغیر بوده و باقی آنها داراي 5 تا 1 بین f12 تا f2کنندگان و تامین ) تامین کنندگان

مرکزیت واسط بودن غالب تأمین کنندگان نیز صفر است . مرکزیت درجه یک می باشند
  . را دارد1,5 مقدار نسبی 5و فقط تامین کننده شماره 

  
 معیارهاي مرکزیت درجه و واسط بودن- 1جدول

  
  
  
  
  

 
 
 
 

  
  
  
  
  
  

  :گسست هاي ساختاري
  :معیارهاي مختلف اندازه گیري گسست هاي ساختاري را نشان می دهد) 2(جدول 

نشان از وجود ارتباطات تکراري براي هر نود دارد، تأمین : یار اندازه مؤثرمع
داراي ارتباطات تکراري هستند، لذا اندازه مؤثر کمتري  f12 تا f10و  f7تا  f2کنندگان 

  . نسبت به مرکزیت درجه دارند

جهمرکزیت در شرکت  مرکزیت واسط بودن 
f1 48 1113.83 
f2 3 0 
f3 4 0.33 
f4 4 0.33 
f5 5 1.5 
f6 4 0 
f7 4 0 
f8 1 0 
f9 1 0 

f10 2 0 
f11 4 0 
f12 3 0 

f13-f49 1 0 
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در واقع مقدار نرمال شده اندازه مؤثر و یا به عبارتی نسبت آن به : معیار کارآیی
هرچه تعداد ارتباطات تکراري کمتر باشد نود از کارآیی . رکزیت درجه را نشان می دهدم

  .بیشتري برخوردار است
گویاي این است که آیا این نود محدودیتی براي سایر نودهاي : معیار محدودیت

متصل از بابت نداشتن ارتباطات جایگزین به آن ایجاد می کند یا نه؟ هرچه مقدار این 
ر باشد نشانۀ این است که آن نود محدودیت بیشتري براي سایر نودهاي شاخص بیشت

  .متصل به آن ایجا  می کند
       در واقع ماهیت محدودیت بر روي نود مرکزي را بیان : معیار سلسله مراتب

مقدار بالاي این شاخص گویاي این است که آن نود توسط یک نود خاص . می کند
  .محدود شده است

  
 يساختار گسست يرهاایمع- 2جدول

 
نشان داده شده است ) 3(این معیار که در قالب جدول: معیار محدودیت دوتایی

حاکی از ان است که آسیب پذیري شرکت اصلی در مقابل بروز خطا در تأمین کنندگان 
مقدار این شاخص کمتر باشد آسیب پذیري شرکت اصلی در مقابل هرچه . چقدرمی باشد

  .تامین کنندگان حتی در صورت تامین از منابع متعدد بیشتر خواهد شد

  سلسله مراتب  محدودیت  کارائی  اندازه موثر  درجه 
f1 48 47.5 0.99 0.029 0.04 
f2 3 1 0.333 0.926 0 
f3 4 1.5 0.375 0.74 0.021 
f4 4 1.5 0.375 0.74 0.021 
f5 5 2.2 0.44 0.607 0.045 
f6 4 1 0.25 0.766 0 
f7 4 1 0.25 0.766 0 
f8 1 1 1 1 1 
f9 1 1 1 1 1 

f10 2 1 0.5 1.125 0 
f11 4 1 0.25 0.766 0 
f12 3 1 0.333 0.926 0 

f13-f49 1 1 1 1 1 
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 یدوتائ تیمحدود -3 جدول

 f1 f2 f4 f5 f6 f7 f8 f9 f1
0

 f1
1

 f1
2

 f1
3-

49
 

f1 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

f2 0.
31

 

0 0.
31

 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 

f4 0.
23

 0.
14

 

0 0 0 0 0 0 0 0 0.
14

 

0 

f5 0.
2

 

0 0 0 0.
12

 0.
12

 

0 0 0.
06

 0.
12

 

0 0 

f6 0.
19

 

0 0 0.
19

 

0 0.
19

 

0 0 0 0.
19

 

0 0 

f7 0.
19

 

0 0 0.
19

 0.
19

 

0 0 0 0 0.
19

 

0 0 

f8 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

f9 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

f1
0

 0.
56

 

0 0 0.
56

 

0 0 0 0 0 0 0 0 

f1
1

 0.
19

 

0 0 0.
19

 0.
19

 0.
19

 

0 0 0 0 0 0 

f1
2

 0.
31

 

0 0.
31

 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 

f1
3-

49
 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

  
بیانگر معیار تکرار اطلاعات که میزان در دسترس ) 4(جدول : معیار تکرار اطلاعات

هر چه مقدار این شاخص . بودن اطلاعات غیرتکراري براي بنگاه اصلی را نشان می دهد
  .مقدار اطلاعات غیرتکراري در دسترس بیشتر خواهد بودکمتر باشد 
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 تکراراطلاعات - 4جدول

  

  هاب و آتوریتی
) 2(شکل. مقادیر به دست آمده براي هاب و آتوریتی را نشان می دهد) 5(جدول

شرکت . نشان می دهد) 5(موقعیت شرکت و تامین کنندگان را بر اساس مقادیر جدول
مین موتورسازان در یک موقعیت چابک نسبت به تأمین کنندگان خود قرار دارد، اما تأ

کنندگان در یک موقعیت راحت قرار دارند که نشان از رکود نسبی و عدم تحرك براي 
  .نوآوري در بین آنها می باشد

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
-4

9
 

f1 

0 0.
04

 0.
06

 0.
08

 0.
06

 0.
06

 

0 0 0.
02

 0.
06

 0.
04

 

0 

f2 0.
67

 

0 0.
67

 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 

f4 0.
75

 

0.
5

 

0 0 0 0 0 0 0 0 0.
5

 

0 

f5 0.
8

 

0 0 0 0.
6

 0.
6

 

0 0 0.
2

 0.
6

 

0 0 

f6 0.
75

 

0 0 0.
75

 

0 0.
75

 

0 0 0 0.
75

 

0 0 

f7 0.
75

 

0 0 0.
75

 0.
75

 

0 0 0 0 0.
75

 

0 0 

f8 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

f9 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

f1
0

 0.
5

 

0 0 0.
5

 

0 0 0 0 0 0 0 0 

f1
1

 0.
75

 

0 0 0.
75

 0.
75

 0.
75

 

0 0 0 0 0 0 

f1
2

 0.
67

 

0 0.
67

 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 

f1
3-

f4
9

 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
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  یتیآتور و هاب - 5جدول

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

  آتوریتی ھاب 
f2 0.134 0.134 
f1 0.679 0.679 
f3 0.15 0.15 
f4 0.15 0.15 
f5 0.175 0.175 

f10 0.117 0.117 
f6 0.161 0.161 
f7 0.161 0.161 
f8 0.093 0.093 
f9 0.093 0.093 

f11 0.161 0.161 
f12 0.134 0.134 

f13-f49 0.093 0.093 

0,5 

  راحت

  چابک

  مبتنی بر فروش

  مبتنی بر تدارکات

  امتیاز هاب

  
  امتیاز آتوریتی

  امتیازات هاب و آتوریتی-2شکل

0,5 
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  بحث و نتایج
نتایج به دست آمده از تحلیل شبکه تأمین شرکت موتورسازان تراکتورسازي نشان 

هرچند از . ضعیف بین اعضا را داردمی دهد که این شرکت شبکه اي با ارتباطات بسیار 
نظر تئوري کم پشت بودن شبکه تأمین یک شرکت براي آن مزیت محسوب می شود و 
نشان از بالا بودن قدرت چانه زنی آن در مقابل تامین کنندگان دارد اما از آنجایی که در 

یز مورد این تحقیق علاوه بر رابطه تأمین، رابطه تبادل دانش براي بهبود نتایج کاري ن
. ، لذا این شبکه ساختار ضعیفی در مورد بهبود کیفیت داردبررسی قرار گرفته است

همچنین مقادیر بالاي محدودیت دوتایی در اغلب تأمین کنندگان، نشان از آسیب پذیري 
همچنین مقادیر پایین . کمتر شرکت اصلی در مقابل بروز خطا در تأمین کنندگان دارد

ر اغلب تامین کنندگان، نشان از در دسترس بودن اطلاعات شاخص تکرار اطلاعات د
بطور کلی شبکه تامین شرکت موتورسازان داراي . غیرتکراري از منابع مختلف می باشد

پیچیدگی و ریسک کم در جهت تامین است ،ولی در زمینۀ ارتقاي کیفیت ریسک بالایی 
  .  دارد

  
  قدردانی

مدلسازي پیچیدگی زنجیره «با عنوان این مقاله مستخرج از نتایج طرح پژوهشی 
 تامین با استفاده از تحلیل شبکه هاي اجتماعی با هدف کاهش ریسکهاي ناشی از آن

می باشد که با حمایت » )شبکه تامین موتورسازان تراکتورسازي تبریز: مطالعه موردي(
  .مالی دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات آذربایجان شرقی اجرا شده است
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هاي  سازمان کارکنان توانمندسازي با دانش مدیریت فرایندهاي بین رابطه شناسایی

 )سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل: مطالعه موردي( تأمین اجتماعی
  

   

   1دکتر جلال رضائی نور

   2 حمیدرضا ضرغامی
  * 3یاسر ممشی

  
  

 چکیده
ي مدیریت دانش با توانمندسازي کارکنان  تحقیق حاضر با هدف شناسایی رابطه بین فرایندها

 این تحقیق این اساسی و اصلی سؤال در حقیقت. سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل انجام گرفته است
 آیا بین فرایندهاي مدیریت دانش و توانمندسازي کارکنان در سازمان تأمین اجتماعی استان :که است

مدیریت دانش بر اساس مدل  سی این سؤال به بررسی مؤلفه هايبه منظور برر. اردبیل رابطه وجود دارد؟
. همچنین براي بررسی وضعیت توانمندسازي از مدل اسپریتزر استفاده گردید. لاوسون پرداخته شد

پرسشنامه استاندارد این دو متغیر، فرایندهاي مدیریت دانش و مؤلفه هاي آن به عنوان متغیر مستقل 
 از روایی آزمون جهت.  سؤال می باشد15زي به عنوان متغیر وابسته شامل  سؤال و توانمندسا24شامل 
 به دست 80/0 ضریب پایایی پرسشنامه ها .شد استفاده دانشگاه، استادان نظرهاي از و محتوا اعتبار روش

 به دست آمد، بنابراین هر دو پرسشنامه از پایایی 7/0آمد و چون آلفاي کرونباخ پرسشنامه ها بیش از 
روش نمونه گیري تصادفی  نفر از اعضاي سازمان تأمین اجتماعی با 140ها  آزمودنی. م برخوردار بودندلاز

 از حاکی نتایج. براي تحلیل داده ها از الگوي معادلات ساختاري استفاده شده است. اند انتخاب شده ساده
 رابطه اردبیل استان یاجتماع تأمین سازمان کارکنان توانمندسازي و دانش مدیریت بین که است این

  . دارد وجود داري معنی
مدیریت دانش، فرایندهاي مدیریت دانش، توانمندسازي، سازمان تامین  :کلیدي هاي واژه

 اجتماعی اردبیل
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  مقدمه
شناخت رو افزونی در حوزة تجارت در مورد اهمیت دانش به عنوان یک منبع 

، افراد و سازمانها بر نگهداري و ارتقاي در اقتصاد جدید. حیاتی براي سازمانها  وجود دارد
مدیریت دانش اگر چه . سرمایۀ دانشی خویش جهت ابتکار و خلاقیت تأکید بسیاري دارند

 و آشکار شدن 1980نزدیک شدن به اواسط دهۀ  مفهومی نسبتاً قدیمی است، اما با
دانش اهمیت دانش و تأثیر آن بر حفظ قدرت رقابتی در بازارهاي اقتصادي مدیریت 

در این دهه بود که نظامهاي مبتنی بر هوش مصنوعی و نظامهاي  .اي یافت اهمیت ویژه
، »1فراهم آوردن«هوشمند براي مدیرت دانش به کار گرفته شد و مفاهیمی چون 

لطیفیان و (و مانند آنها رواج پیدا کرد » 3نظامهاي دانش مدار«، »2مهندسی دانش«
ژگیهاي بارز سازمانهاي پیشرو اعم از دولتی یا از طرفی یکی از وی). 1391 امیري،

خصوصی، عملکرد مناسب به منظور دستیابی به بینش و قضاوت صحیح نسبت به 
باوجود این، سازمانهاي متعالی در . ها، فرآیندها و افراد آنهاست کارایی و اثربخشی برنامه

 با استفاده از مانند، بلکه گردآوري و تحلیل اطلاعات مربوط به عملکرد متوقف نمی
آمیزي به اقدامهایی  مدیریت عملکرد، بهسازي را هدایت و استراتژیها را به طور موفقیت

  ). 1388پرویزراد، (کنند  مشخص تبدیل و ترجمه می
تواند آنها را در دنیاي  ه اندازه دانایی نمیاند که هیچ چیز ب زمانها دریافتهامروزه سا

ز هر چیز کارکنان سازمان به عنوان صاحبان دانایی و لذا بیش ا. رقابتی مطلوب قرار دهد
اند و مدیریت دانش به عنوان ابزاري که  مهمترین سرمایۀ سازمان مورد توجه قرار گرفته

تواند دانایی موجود را گردآوري و نظم و پویایی بخشیده ،در کل سازمان اشاعه دهد  می
ورد مدیریت دانش به شکست اما تجربه بسیاري از شرکتها در م. اهمیت یافته است

انجامیده است و این به آن جهت است که به مدیریت دانایی به عنوان یک امر موقت 
در حالی که امروزه ضرورت توجه مدیریت دانش به عنوان . زودگذر نگریسته شده است

ابزاري استراتژیک جهت پیشبرد منابع و عملکرد سازمان و موقعیت در عرصۀ رقابت 
ین امر بیانگر این است که بدون توجه به اصل مدیریت دانش و شناخت ا. مطرح است

آنچه که . توان از آن در بهبود عملکرد سازمان بهره گرفت سازمان نسبت به آن نمی
تواند قطعیت بخشد، این  موفقیت مدیریت دانش را به عنوان یک ابزار استراتـژیک می

                                                           
1-Knowledge Acquisition  
2-Knowledge Engineering     
3-Knowledge-Based Systems 
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وجه قرار گیرند و فرایندهاي سازمانی به است که افـراد به عنوان صاحبان دانایی مورد ت
در عین حال، برنامۀ دانایی و یادگیري . اي باشد که دانایی به کل سازمان اشاعه یابد گونه

تر باشد و همواره شناخت صمیمی از بازار و  سازمانی بر سلسله مراتب سازمانی ارجح
همواره به صورت هدف آن وجود داشته باشد که این نیازمند پویایی سازمان است و 

عملیاتی راههایی براي همکاري و مشارکت اجزاي سازمان در مورد مدیریت دانش وجود 
  ).1383صیف و کرمی، (داشته باشد 

به کارگیري مدیریت دانش در سازمان به افزایش دانش و آگاهیهاي کارکنان و نیز 
سلط کند و دانش کارکنان موجب ت تر شدن محتواي مشاغل کمک زیادي می غنی
را » دانش، توانایی است«شود و اگر این جمله معروف  اي آنها بر سازمان می حرفه

توانیم ادعا کنیم در سازمانهایی که مدیریت دانش در آنها به کار گرفته  بپذیریم، آنگاه می
 مدیران). 1388زاده،  صرافی(شود، کارکنان از قدرت و توانایی بیشتري برخوردارند  می

لف به این نتیجه رسیده اند که باید نیروي محرکه از برون انسان به مخت سازمان هاي
درون آن منتقل کرد و به او آگاهی داد، اهداف کار را براي او روشن ساخت و براي او 

به جاي اینکه به فرد بگویند که چه انجام بدهند و چگونه و کی . حق انتخاب قائل شد
د که خود مشکلات را حل کنند و براي خود انجام بدهند باید به آنان توانایی ببخشن

هاي مدیریت را به عهده  تصمیم بگیرند، احساس اعتماد به نفس پیدا کنند و مسؤولیت
  ). 2008 ،1کمرون و وتن(شوند  همه موارد ذکر شده توانمند شدن نامیده می. گیرند

منسجم هاي به عمل آمده توسط رابینز و همکاران، ارائه چارچوبی  بر اساس بررسی
 شناختی و رفتاري در  و یکپارچه براي روشن کردن نقش متغیرهاي موضوعی، محیطی،

فرایند توانمندسازي مهم است، در این فرایند، روابط بین بافت سازمانی و عناصر محیط 
). 2002و همکاران،  2رابینز(مؤثر است ) ساختار، منابع انسانی، اعمال مدیریت(کاري 

ترین سازمان هاي ارائه دهنده   با توجه به اینکه یکی از بزرگسازمان تأمین اجتماعی
اي و دومین تولید کنندة خدمات درمانی پس از دانشگاه علوم پزشکی به  خدمات بیمه

 میلیون نفر از مردم و با 35مردم است و در حال حاضر با تحت پوشش قرار دادن حدود 
طبق آمار موجود در آرشیو (شعبه  476 بیمارستان و مرکز درمانی و 320داشتن تعداد 

خدمات متعددي در دو بخش ) اداره کل آمار و اطلاعات سازمان تأمین اجتماعی کشور
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2-Robbins 



 1393 پاییز  – 30  شماره–  بهره وريمدیریت

 

156

گونه که مدیران تمامی سازمانها  همان. اي و درمان به مشتریان خود ارائه می دهد بیمه
 تأمین سازمان ،اند  بوده و توانمندسازي کارکنانوري از دیر باز در فکر افزایش بهره

 انسانی نیروي تجهیز و آموزش بخش و از این امر مستثنی نبوده اجتماعی استان اردبیل
 است، کرده اجرا و طراحی انسانی، نیروي توانمندساختن جهت در زیادي هاي فعالیت آن،
 با آیا اما. می گیرند قرار توانمندسازي به ساختاري رویکرد زمره در ها فعالیت این که

 انسانی منابع توانمند ساختن جهت در انجام شده هاي گذاري سرمایه و ها فعالیت وجود
با توجه به اینکه کارکنان با تجربه و کاردان  هستند؟ توانمند آن کارکنان سازمان، این

این سازمان در شرف بازنشستگی قرار دارند و سازو کار مناسبی براي استفاده اثربخش از 
، تبادل و به کارگیري  دانش راه کار مناسبی براي جذبتدانش آنان وجود ندارد و مدیری

و استفاده از دانش افراد است و در این سازمان نقش مدیریت دانش کمرنگ است و به 
همچنین آشنا کردن بیشتر مدیران ارشد سازمان با . شود این مقوله توجه زیادي نمی

علاوه . ر می رسدمدیریت دانش و امکان تخصیص بودجه براي این امر ضروري به نظ
بر این پژوهش هایی انجام شده در این سازمان و سطح استان ناکافی است و پاسخگوي 

  .  خواسته هاي مدیران ارشد سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل نمی باشد
با توجه به الزامات اشاره شده در بالا این تحقیق به دنبال یافتن پاسخ به این سؤال 

 تأمین سازمان در کارکنان توانمندسازي و دانش مدیریت رایندهايف بین  آیا«است که
 در محیط پویا و پیچیده امروزي براي »دارد؟ وجود رابطه اردبیل استان اجتماعی
ها ضروري است که به طور مداوم دانش جدید را به شکل ایجاد، اعتبار بخشی و  سازمان

 از بسیاري اگر چه). 1386انشاهی، ایر(کاربرد در محصولات و خدمات خود به کار گیرند 
 دهند، می تیمی آموزش کار یا مدیریتی مهارتهاي از بسیاري در را پرسنل سازمان ها

 برداري بهره است در ممکن سازمانها .هستند مشکل دچار مستمر نوآوري در هنوز ولی
 مدتبلند و یادگیري دانش ایجاد اما باشند، مؤثر مدت کوتاه در موجود دانش از کردن

 براي بخصوص اینکه هستند، مهم بسیار دانش ایجاد مهارتهاي .کمترصورت می گیرد
 علت. هستند نیاز مورد موجود دانش ارتقاي یا جدید محصولات و فرآیندها ایجاد

 دربارة صحبتها همه بر خلاف. است مستمر به طور دانش ایجاد سازمان یک وجودي
 و ایجاد را دانش چگونه واقعاً مانهاساز اینکه مورد در کمی فهم دانش مدیریت

 که این است توانمندسازي اهمیت). 2004 و همکاران، 1پیر(دارد  وجود کنند، مدیریت می
                                                           

1-Pierre 
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 را بر سازمانی مدیران موضوع این. اهمیت ترند با مدیریت هاي سیستم به نسبت افراد،
حتی  و عاطفه جسم، ذهن، از محافظت لزوم و کامل درك سوي به که می دارد آن

ضرورت این ). 1391شاه حیدري پور و کمالیان،(کنند حرکت کارکنان روح سلامت
استفاده یکپارچه، هدفمند و اثربخش از :  داراي اهمیت استجنبه چندتحقیق از 

فرایندهاي مدیریت دانش در سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل، افزایش نقش 
، نگاه مدیران ارشد به مقوله اردبیل نمدیریت دانش در سازمان تأمین اجتماعی استا

  .مدیریت دانش و امکان تخصیص بودجه به حوزه مدیریت دانش
 بهبود و تسهیل زمینه می تواند تحقیق این با توجه به موارد اشاره شده، اجراي

سرمایه  منظور به را اردبیل استان اجتماعی تأمین سازمان ارشد مدیران تصمیم گیري
 بر آنها تأثیر گرفتن نظر در با دانش مدیریت فرایندهاي و امانه هاس استقرار در گذاري

رویکرد در این تحقیق سعی شده است  این با لذا. فراهم سازد کارکنان توانمندسازي
ن تحقیق ای در. رابطه بین فرایندهاي مدیریت دانش و توانمندسازي بررسی و تعیین شود

ت دانش و توانمندسازي کارکنان مورد ، فرایندهاي مدیریابتدا موضوع مدیریت دانش
در بخش بعدي دیدگاهها و چارچوب مفهومی پژوهش مورد . بررسی قرار گرفته است

 .بحث قرار گرفته و در نهایت به نتیجه گیري ملاحظات و پیشنهادها پرداخته شده است
 آن بتوان که اي گونه به دانش حفظ و انتقال تسهیم و خلق فرایند 1دانش مدیریت

 دانش مدیریت ).2،2005هافمن و همکاران(برد کار به سازمان در اثربخش اي شیوه به را
 منظور متنوع، به هاي تکنیک از استفاده با سازمانی دانش سازي بهینه از است عبارت

 نظامی یا چهارچوب دانش مدیریت). 2007 و همکاران،3وو(بیشتر وري بهره به دستیابی
کسب،  طریق از بتوانند سازمانها تا است شده طراحی سازمانها به کمک براي که است

 در را تري سریع و بهتر گیري دانش، تصمیم مجدد استفاده و تحلیل، به کارگیري و تجزیه
 آن طی که است فرایندي دانش مدیریت). 4،2010ازمی(باشند داشته امروز پیچیده دنیاي

 ،5نوناکا و تاکوچی( پردازد می خود فکري هاي سرمایه یا دانش از ثروت تولید به سازمان
 از است عبارت دانش مدیریت معتقدند) 6،1998داونپورت و پروساك(همچنین). 1995
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 آن در اهداف تحقق جهت در سازمان یک دانشی دارائیهاي توسعه و برداري بهره
 با مواجهه در رقابت و سازمانی، بقا تطابق بحرانی موارد براي دانش مدیریت .سازمان
 در). 1،1386فایرستون و مکلروي( رود می به کار محیطی فرایند و ناپیوسته تتغییرا

 هاي موقعیت در را آنها که است ارزش با صندوق سازمانها در دانش بودن دسترس
 ریزي، برنامه عنوان به دانش مدیریت ).2،2011سنایی( بخشد می قدرت پیچیده مختلف
 دانش از نفوذ اعمال و گذاري، استفاده شتراكا ایجاد، به براي مدیریت یافته ساختار روش

 ارائه در کارایی و شرکت، سرعت یک توانایی افزایش سازمانی، براي داراییهاي عنوان به
 ،3پلیسر و بون( است کار و کسب استراتژي خط مشتریان، در براي خدمات یا محصولات

2004.(  
 و اشتراك خلق، ارتباط، هک هستند ابتکاراتی و ها فعالیت دانش، مدیریت فرآیندهاي

 از کامل درك پس. کنند می تسهیل سازمان بیشتر هرچه اثربخشی براي را دانش کاربرد
 امري کنند، می تسهیل را دانش مدیریت که فرآیندهایی مراحل تعیین و کار گردش

 این به توجه مستلزم دانش مدیریت فرایند درك). 4،2001علوي و لیدنر(است ضروري
 داده از که است گام چند بر مشتمل خود دانایی مدار در حرکت که است اساسی نکات
 فرایند یک از دانش مدیریت. )1998داونپورت و پروساك، (رسد می ،دانایی به و شروع
 که است مراحلی داراي سازمان آفرینی دانش اینکه یعنی کند، می تبعیت اي مرحله چند

 که به مراحل این و کند می کمک شدان مدیریت درك به ها آن از یک هر شناسایی
 دانش، سازماندهی دانش، خلق :است، چنین اند معروف دانش مدیریت حیات چرخه
  . کاربرد توزیع، ذخیره،

 سازي، درونی گزینش، کسب، کلیدي و عمده فعالیت نوع پنج )2003( 5آلارد
 و کند؛ می بیان سازمان در دانش مدیریت براي را دانش سازي عمومی و سازي بیرونی
 خلق، هاي فرایند مطالعات از بسیاري. یابد جریان ها فعالیت این خلال در تواند می دانش

 نامیده اند دانش مدیریت فرایندهاي ترین مهم را دانش گیري به کار و گذاري اشتراك به
 .)1391محمود صالحی و همکاران ،(
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  )1391زودآیند، آبادي، نیک شفیعی(مدیریت دانش فرآیندهاي انواع : 1جدول   

  فرایندهاي مدیریت دانش  سال  محقق
  .سازمانی حافظه ایجاد تفسیر، و تعبیر توزیع، کسب،  1991  هابر

  .بازیابی سازمانی، حافظه ایجاد معناسازي، تفسیر، و تعبیر توزیع، کسب،  1992  دیکسون
  .کاربرد انتقال، ذخیره، خلق،  2000  علوي و لیدنر

  .گذشته به نگاه استفاده، انتقال، و توزیع انبار، مدلسازي، تولید، ،اندازي راه  2000  لی و چو
  .خدمات انبار، انتخاب، تسخیر، شناسایی،  2006  دنگ و یو

  .مدیریت توزیع، انبار، پالایش، تسخیر، خلق،  2004  بوس
  .تکمیل توزیع، چرخش و تبدیل، خلق،  2005  چن و چن

  .رداريب بهره و تسهیم خلق،  2010  لیو و همکاران
 

 حال این با. آید می شمار به انسانی منابع توسعه در نوین مباحث از 1توانمندسازي
 اي گسترده ادبیات حوزه، از این در گرفته صورت مطالعات و ها پژوهش تنوع علت به

 مطالعه مورد آن در مختلفی رویکردهاي اینکه ویژه به ).2،2007لیترل( است برخوردار
 موجب توانمندسازي ادبیات در تنوع چند هر). 2002و همکاران،3ینز راب( است گرفته قرار

 از جامعی مدل ارائه و یکپارچگی به دستیابی عدم باعث است، اما آن محتواي تقویت
 توانمندسازي که معتقدند)4،2004بوگلر و سومش). (2007لیترل ،(است شده توانمندي

 آن طبق بر و یابد می بهبود افراد ايه دانش و ها مهارت آن وسیله به که است فردي باور
 در نیاز مورد هاي ظرفیت مجموعه ایجاد یعنی انسانی نیروي توانمندسازي. کنند می عمل

 و اثربخش انجام و سازمان در افزوده ارزش ایجاد به آنان ساختن قادر براي کارکنان
 در. ) 1392عسگري و همکاران،(دارند عهده بر سازمان در که مسؤولیتی و نقش کاراي
 منظور به فرد بالقوه هاي توانایی و ها استعداد مجموعه از فردي، سازمان وري بهره

 استعدادهاي و بالقوه نیروهاي درآوردن بالفعل با و کند می استفاده سازمان پیشرفت
شد،  خواهد سازمان با سویی هم و فرد پیشرفت موجب سازندگی جهت در شگرف
 در. است ارزش با منابع این موثر سازمان، مدیریت هاي هدف به دستیابی لازمه بنابراین

 تحت اخیر سالیان در کارکنان هاي توانمندي ارتقاي و رشد، پیشرفت، شکوفایی راستا این
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 منابع مدیریت شناسان کار و نظران صاحب توجه مورد کارکنان توانمندسازي عنوان
 برمی سازمانی هاي چالش با بلهمقا به سازمانها که گونه همان. است شده واقع انسانی
 و کارکنان تعهد و حمایت به بیشتري اند، نیاز داده قرار اولویت در را مستمر بهبود و خیزند
در ارتباط با مدیریت ). 2004 و همکاران،1پییر( شود می احساس کار در آنها کردن درگیر

  .اره می کنیمدانش و توانمندسازي تحقیقاتی انجام شده که به چند تا از آنها اش
تحلیل ارتباط مدیریت دانش با «در تحقیقی با عنوان ) 2007(و همکاران، 2آهلانر

  شرکت کوچک و متوسط400که در » خلاقیت و عملکرد صنایع کوچک و متوسط آلمان
با استفاده از الگوي معادلات ساختاري صورت دادند به این نتیجه رسیدند که بین  آلمان

رابطۀ مثبت و %) 5/21( صنایع کوچک و متوسط آلمان مدیریت دانش و عملکرد
از طرفی نتایج حاصل از مدل نهایی تحقیق بیانگر آن است که . داري وجود دارد معنی

و ...) ایی مدیریت دانش، منابع انسانی واستراتژیهاي اجر(بین ابعاد مدیریت دانش 
) 2007(، 3 و یوتانگوو. داري دارد خلاقیت صنایع کوچک و متوسط تأثیر مثبت و معنی

 هدف خود »اي ي شبکه ساختاریکرد دانش با رویریت مدانتخاب« با عنوان یدر پژوهش
 دانش، و جهت یریت و عملکرد مدها، یند فرآها، یت قابلیان مي روابط ساختاریرا بررس

 یافتندها در آن. کنند ی من دانش عنوایریت مدیز آمیت موفقي اجراي برایک استراتژیريگ
 و عملکرد وجود ها، یند دانش، فرایریت مدهاي یت در قابلی قابل توجهيابط آمارکه رو

 یک استراتژیز متماهاي یت موقعیجاد را در ایران مدتواند ی به دست آمده میجدارد و نتا
تحلیل ارتباط مدیریت دانش با «در تحقیقی با عنوان  )2009(، 4لیو و وو .کمک کند

ضمن تشریح ابعاد هر سه مؤلفۀ مدیریت دانش، » زمانییادگیري سازمانی و عملکرد سا
یادگیري سازمانی و عملکرد سازمانی به این نتیجه رسید که مدیریت دانش بر عملکرد 

نگرش «در تحقیقی با عنوان ) 2010(لیو و وو، . داري دارد تأثیر مثبت و معنی سازمانی
به این » یت سازمانیسیستمی به تأثیرات مدیریت دانش، یادگیري سازمانی و خلاق

  . داري دارد نتیجه رسید که مدیریت دانش بر یادگیري سازمانی  تأثیر مثبت و معنی
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ارتباطات ساختاري بین «در تحقیقی با عنوان ) 2011(،1 و آرگومانمجتهدزاده
گیري را با تکیه بر  روش اندازه» مدیریت دانش، خلاقیت و عملکرد در صنایع ایران

تاري توسعه داده و به این نتیجه دست یافتند که مدیریت دانش بر الگوي معادلات ساخ
در ) 2012(، 2داتا و سوکمار. خلاقیت و عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداري دارد

» سازي تأثیر ساختار سازمانی بر بازسازي سازمان و انتشار دانش مدل«تحقیقی با عنوان 
ن نتیجه دست یافتند که مطابق مدل نهایی با تکیه بر الگوي معادلات ساختاري به ای

. تحقیق ساختار سازمانی بر بازسازي سازمانی و انتشار دانش تأثیر مثبت و معناداري دارد
هاي آنان نشان داد که افزایش یکپارچگی ساختار سازمانی منجر به  همچنین یافته

ر تحقیقی با د) 2012(، 3ورا و ماري. گردد افزایش سطح انتشار دانش در سازمان می
ارائه مدل مفهومی تحلیل ارتباط یادگیري سازمانی، مدیریت دانش و « عنوان

ضمن ترسیم محدودة اثرگذاري هر متغیر بر یکدیگر و همچنین بر » هاي فکري سرمایه
عملکرد سازمانی به این نتیجه دست یافتند که مدیریت دانش بر یادگیري سازمانی و 

در مدل ارائه شده توسط آنها سطوح . داري دارد ل و معنیهاي فکري تأثیر متقاب سرمایه
تحلیل در سه سطح اصول و مبانی حسابدراي، استفاده از ابزارهاي فنآوري ارتباطات و 
اطلاعات و مدیریت دانش و یادگیري سازمانی صورت گرفت که در هر سه سطح تأثیر 

  . معناداري بین متغیرهاي تحقیق مشاهده گردید
 دانش انتقال نقش «عنوان تحت اي مقاله در )1388 (و همکاران، زاده قربانی

 توانمندسازي در دانش مدیریت و دانش نقش به »کارکنان توانمندسازي در ضمنی
 توانمندي احساس با ضمنی دانش انتقال رابطه بررسی به مقاله این. اند  پرداخته کارکنان
 پیمایشی نوع از پژوهش این. پردازد می مازندران استان نور پیام هاي دانشگاه در کارکنان

 از تصادفی گیري نمونه روش به و پرسشنامه ابزار از استفاده با نیاز مورد هاي داده و بوده
 آزمون براي. است شده گردآوري و مطالعه مورد جامعه کارکنان از نفر 173 تعداد بین

 وجود بیانگر یقتحق نتایج. است شده استفاده اسپیرمن همبستگی آزمون از فرضیات
 تحقیقی در )1388 (بیگی نیا و همکاران، .است پژوهشی متغیرهاي بین دار معنی رابطه
 وري بهره بر گذار اثر عوامل بر کارکنان شناختی توانمندسازي اثر بررسی «عنوان تحت
. پرداختند کارکنان توانمندسازي با کار نیروي وري بهره در مؤثر عوامل به »انسانی نیروي

                                                           
1-Mojtahedzadeh & Arumugam  
2-Datta & Sukumar 
3-Vera & Mary 
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 توانمندسازي آیا که سؤال این به پاسخ هدف با ایران حفاري ملی شرکت در تحقیق این
. است شده انجام خیر؟ یا است مؤثر آنان وري بهره اثرگذار عوامل بر کارکنان شناختی 

 نمونه تعداد محدود جامعه فرمول از استفاده با که بوده نفر 1200 تحقیق آماري جامعه
 میان قوي همبستگی که داد نشان تحقیق نتایج. تاس گردیده محاسبه نفر 219

 وجود تحقیق این در انسانی نیروي وري  بهره عوامل و کارکنان شناختی توانمندسازي
 توسعه مرکز در توانمندسازها ارزیابی به پژوهشی در) 1388( اقبال و همکاران،. دارد

 سرآمدي الگوي از گیري بهره با اصفهان پزشکی علوم دانشگاه اداري تحول و مدیریت
 به که بوده توصیفی مطالعات دسته از و کاربردي پژوهش این. اند پرداخته سازمانی
 و ستادي مدیران از نفر 32 شامل پژوهش جامعه. است گرفته انجام مقطعی صورت
 در اصفهان پزشکی علوم دانشگاه اداري تحول و مدیریت توسعه مرکز در آنها معاونان

 مرکز که داده نشان ها یافته. اند شده انتخاب سرشماري صورت هب که بوده 1386 سال
 رهبري معیارهاي زمینه در اصفهان پزشکی علوم دانشگاه اداري تحول و مدیریت توسعه

 50 (شرکا و ، منابع)درصد 60 (، کارکنان)درصد 80 (استراتژي و مشی ، خط)درصد 60(
 امتیاز 238توانمندسازها،  معیار نظر از مجموع در و امتیاز) درصد 60 (ها فرآیند و) درصد

   .است داده اختصاص خود به را
هدف اصلی و اساسی تحقیق حاضر شناسایی رابطه بین فرایندهاي مدیریت دانش 

رسیدن به براي . باشد  کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل میتوانمندسازيبا 
   است؛صورت زیر مشخص شدهه اي ب هدف فوق اهداف فرعی

با توانمندسازي کارکنان  )شناسایی دانش(شناسایی رابطه بین فرایند دانش آفرینی  .1
 .سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل

با توانمندسازي کارکنان ) اکتساب دانش(رابطه بین فرایند جذب دانش  شناسایی .2
 .سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل

با توانمندسازي کارکنان ) توسعه دانش (ین فرایند سازماندهیشناسایی رابطه ب .3
 .سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل

شناسایی رابطه بین فرایند ذخیره و نگهداري دانش با توانمندسازي کارکنان  .4
 .سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل

شناسایی رابطه بین فرایند انتشار دانش با توانمندسازي کارکنان سازمان تأمین  .5
 . استان اردبیلاجتماعی
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گیري دانش با توانمندسازي کارکنان شناسایی رابطه بین فرایند کاربرد و بهره .6
 . سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل

  
 یاآسؤال اصلی و اساسی این تحقیق این است که  با توجه به الزامات اشاره شده،

 یا خیر؟ ؟شود ی کارکنان مي دانش در سازمان موجب توانمندسازیریت مدیريکارگه ب
  هایی به صورت زیر تدوین گردیده است؛ براي پاسخ به این سؤال فرضیه

بین فرایندهاي مدیریت دانش و توانمندسازي کارکنان سازمان : فرضیۀ اصلی
  .داري وجود دارد تأمین اجتماعی استان اردبیل رابطه معنا

  :هاي فرعی فرضیه
 توانمندسازي کارکنان سازمان تأمین و 1)شناسایی دانش(آفرینی  بین فرایند  دانش .1

  . داري وجود دارد اجتماعی استان اردبیل رابطه معنا
 و توانمندسازي کارکنان سازمان تأمین 2)اکتساب دانش(بین فرایند جذب دانش  .2

  .داري وجود دارد اجتماعی استان اردبیل رابطه معنا
ن سازمان تأمین و توانمندسازي کارکنا 3)توسعه دانش(بین فرایند سازماندهی  .3

  .داري وجود دارد اجتماعی استان اردبیل رابطه معنی
 و توانمندسازي کارکنان سازمان تأمین 4بین فرایند ذخیره و نگهداري دانش .4

  .اجتماعی استان اردبیل رابطه معناداري وجود دارد
 و توانمندسازي کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان 5بین فرایند انتشار دانش .5

  .داري وجود دارد ل رابطه معنااردبی
 و توانمندسازي کارکنان سازمان تأمین 6بین فرایند کاربرد و بهره گیري دانش .6

  . داري وجود دارد اجتماعی استان اردبیل رابطه معنی

                                                           
1-Knowledge Discovery 
2-Knowledge Capture  
3-Knowledge Sharing 
4-Knowledge Store 
5-Knowledge Application 
6-Knowledge Apply 
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  ابزار و روش 
این تحقیق کاربردي است و از نظر شیوه گردآوري و تحلیل اطلاعات ، توصیفی و 

صیفی است چون که شامل مجموعه روشهایی است که هدف تو. از نوع همبستگی است
، چرا و از نوع همبستگی است. بررسی استهاي مورد  آن توصیف نمودن شرایط یا پدیده

که با استفاده از تحلیل همبستگی و مدل معادلات ساختاري روابط همزمانی میان 
  . متغیرها را آزمون و تبیین می نماید

ۀ کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل یکل،  آماري این تحقیقۀجامع
 نفر بوده که 221بر اساس آمار سازمان تأمین اجتماعی استان این تعداد جمعاً . باشند می

استفاده شده که تعداد نمونه مورد نظر با سطح براي تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران 
گیري  روش نمونه.  نمونه بدست آمده است140، 05/0و با سطح خطاي % 95اطمینان 

ها  نهایتاٌ براي آزمون فرضیه. باشد گیري تصادفی ساده می در این تحقیق نیز از نوع نمونه
  استفاده شده 8افزاري لیزرل ورژن  از الگوي معادلات ساختاري با استفاده از بستۀ نرم

 . ه استاست که نتایج تحقیق به صورت مشروح در ذیل آورده شد
هایی که قبلاً تولید شده و در منابع موجود  داده(هاي ثانویه  در این تحقیق داده

اي شامل مطالعه کتب، اسناد و مدارك و  از طریق روشهاي کتابخانه) قابل دسترسی است
ها براي تدوین مبانی  آوري شده و از این داده همچنین مطالب مورد نیاز از اینترنت جمع

هایی که قبلاً وجود نداشته و باید  داده(هاي اولیه  همچنین داده. ده استنظري استفاده ش
هاي  با استفاده از روش میدانی جهت آزمون فرضیه) توسط خود محقق ایجاد شوند

بر (در این تحقیق  ابزار اصلی گردآوري داده، پرسشنامه. تحقیق به دست آمده است
د لاوسون براي سنجش متغیر مدیریت پرسشنامه استاندار(بوده ) 1اساس مقیاس لیکرت

که یکی از ابزارهاي رایج ) دانش و پرسشنامه اسپریتزر براي سنجش متغیر توانمندسازي
پرسشنامه مدیریت دانش . هاي تحقیق است تحقیق و روشی مستقیم براي گردآوري داده

 است گیري شده باشد و بر اساس مقیاس پنج ارزشی لیکرت اندازه  سؤال می24که داراي 
 ،2لاوسون( باشد است و داراي شش خورده مقیاس می ساخته شده و توسط لاوسون

 )3،1995اسپریتزر( باشد و توسط  سؤال می15پرسشنامه توانمندسازي داراي  )2003
  .باشد  ساخته شده است و داراي پنج خورده مقیاس می

                                                           
1-Likert Scale 
2-Lawson 
3-Spreitzer 
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بر این . ده استبه منظور تعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفاي کرونباخ استفاده ش
 و 807/0 پرسشنامه براي متغیر مدیریت دانش 30اساس مقدار آلفا با لحاظ کردن تعداد 

 این است که ابزار 1منظور از روایی.  به دست آمده است871/0براي متغیر توانمندسازي 
سرمد و ( سنجد گیري یا سؤالات پرسشنامه تا چه حد خصیصه مورد نظر را می اندازه

جهت به دست آوردن روایی سؤالات، نظرات تعدادي از خبرگان، ). 1390همکاران،
حوزه هاي مرتبط اخذ گردید، پس از اطمینان، پرسشنامه در  استادان و صاحب نظران

 .توزیع شد) سازمان تأمین اجتماعی ( جامعه آماري پژوهش 
  

  یافته ها 
 برازش کویینی شاخصهاي برازش از این ارزیابی منظور به معمولاً پژوهشگران

 که است خی مجذور آمارة احتمالی شاخصها، شاخص این ترین  رایج.کنند می استفاده
 شده مشاهده نمونۀ از ناشی کواریانس و ماتریس شده مدل برازش بین اختلاف اهمیت

 برازش مدل بین تفاوتی که است این مبین در این تحلیل صفر  فرضیۀ.دارد می بیان را
 معنادار آماري لحاظ به که مجذور خی آن بنابراین،. ندارد جودو نمونه و ماتریس شده

 هاي داده معرف و نمایندة دقیقاً مدل که دهد می نشان) P-Value>0/05(نیست 
 اختلاف آزمونهاي استنباطی، سایر همانند که است این مهم نکتۀ. باشد می شده مشاهده
زیاد باشد، احتمالاً  نمونه حجم که  بنابراین، زمانی.است نمونه حجم از متأثر کایسکور
 شده، مشاهده نمونۀ از ناشی کواریانس و ماتریس شده برازش مدل بین کمی اختلاف
 شاخص از چندین برازش نیکویی ارزیابی جهت منظور، پژوهشگران همین به. بود خواهد
 ، شاخص نیکویی)GFI(برازش  نیکویی شاخص: از عبارتند که کنند می استفاده ارزیابی

برازش  آزادي، شاخص درجۀ به خی مجذور ، نسبت)AGFI(شده  اصلاح رازشب
 حجم مانند( و نامعلوم بیرونی عوامل از متأثر شاخصها این مقادیر اساساً). NFI(استاندارد 

. باشند مدل برازش در نقص از ناشی اینکه تا باشند می) و معرفها ها گویه نمونه و تعداد
 و ماهیت است بیرونی عوامل علت ندارد، به وجود ناسبیم تحلیل برازش در یعنی، اگر

بدین صورت که مدلی از برازش مناسب برخوردار است که میزان . نیست آن مسبب مدل
.  درصد بیشتر باشد90 از AGFI و GFI باشد و نیز 3دو به درجه آزادي کوچکتر از  خی

                                                           
1-Validity 
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ابطۀ موجود در مدل پژوهش  باشد، ر2همچنین چنانچه عدد معناداري بالاتر و یا کمتر از 
  .معنادار خواهد بود

  :تحلیل عاملی سؤالات مربوط به مدیریت دانش
به منظور شناخت متغیرهاي مدیریت دانش در مجموعه سؤالات آن، تحلیل عاملی 

در تحلیل عاملی با توجه به بار عاملی روي هر کدام از عوامل و با توجه . صورت گرفت
ي خلق دانش،جذب دانش، سازماندهی دانش، ذخیرة دانش، به منطق طراحی آنها عاملها

این شش عامل در مجموع در حدود . اشتراك دانش و به کارگیري دانش نامگذاري شدند
تحلیل عاملی . دهند  درصد واریانس نمرات مربوط به مدیریت دانش را توضیح می9/98

ریت دانش صورت هاي مدی مرتبۀ دوم به منظور تمایز و مشخص کردن ابعاد و مؤلفه
 درصد 9/98این عوامل حدود . دهد پذیرفت که جدول زیر نتایج این تحلیل را نشان می

  .کند واریانس نمرات عاملهاي مرتبۀ اول را تبیین می
  

  هاي مدیریت دانش تحلیل عاملی مرتبۀ دوم براي مؤلفه : 2جدول

  مدیریت دانش  هاي مدیریت دانش مؤلفه
  85/0  آفرینی فرایند دانش

  89/0  فرایند جذب دانش
  85/0  فرایند سازماندهی

  88/0  فرایند ذخیره و نگهداري دانش
  86/0  فرایند انتشار دانش

  81/0  گیري دانش فرایند کاربرد و بهره
  

گیري متغیر مستقل مدیریت دانش،  داري این روابط و مدل اندازه براي تأیید معنی
افزار لیزرل  معادلات ساختاري با استفاده از نرمتحلیل عاملی تأئیدي با استفاده از الگوي 

نتایج برآورد حاکی از برازش مدل مناسب بوده و با توجه به خروجی مدل، . انجام پذیرفت
پایین بودن این میزان . باشد که مقدار مناسبی است  می27/92دو برابر با  مقدار خی

ي مشاهده شده در ها شاخص نشان دهندة تفاوت اندك میان مدل مفهومی با داده
 برابر با صفر شده که نشان دهندة شاخص RMSEAهمچنین میزان . باشد تحقیق می

  .هاي تحقیق است برازش مناسب براي یافته
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دهد که تمامی  مدیریت دانش نشان می) هاي مؤلفه(داري ضرایب و پارامترها  معنا
توان چنین  ساده می به عبارت. باشد دار می ها معنا ضرایب به دست آمده براي مؤلفه

گانۀ استخراج  استنباط نمود که قرار گرفتن هر مؤلفه در قالب هر کدام از عوامل شش
متناسب با تحلیل عاملی مرتبۀ دوم براي مدیریت . باشد دار می شده در تحلیل عاملی معنا
در نهایت نتایج . گیري براي متغیر مدیریت دانش اجرا گردید دانش، مدل نهایی اندازه

گیري و نیز معناداري ضرایب و پارامترهاي به دست  کی از مناسب بودن مدل اندازهحا
داري این اعداد نشان از تأیید شدن تحلیل عاملی براي متغیر مدیریت  معنا. باشد آمده می

گانۀ مدیریت دانش به درستی در قالب  به عبارت دیگر متغیرهاي شش. باشد دانش می
هاي مدیریت  گیري براي مؤلفه اند که مدل نهایی اندازه عامل مدیریت دانش جاي گرفته

  .دانش در شکل زیر نشان داده شده است
  
 

  
  
  
  
  
  
  

 
 

 
(Chi-Square= 2.90,     df=5,     P-Value=0.692,     RMSEA=0.001)              

  گیري متغیر مدیریت دانش داري ضرایب مدل نهایی اندازه اعداد معنی :  1شکل 
 

دهد که نتایج تحلیل  گیري براي مدیریت دانش نشان می اجراي مدل اندازهنتایج 
 پایین و مناسب و RMSEAدو و  میزان خی. باشد دار و مورد تأیید می عاملی معنی

به منظور تشریح و شناخت بیشتر . هاي تحقیق است منطبق بودن مدل مفهومی با داده
ش تحلیل همبستگی صورت گرفته چگونگی ارتباط شش بعد شناسایی شدة مدیریت دان

و نتایج حاصل از تحلیل همبستگی در جدول زیر نشان داده شده که نشان دهندة 
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آفرینی، فرایند  فرایند دانش(گانۀ مدیریت دانش  هاي شش همبستگی قوي میان مؤلفه
جذب دانش، فرایند سازماندهی، فرایند ذخیره و نگهداري دانش، فرایند انتشار دانش، 

  .باشد  می05/0در سطح خطاي ) گیري دانش کاربرد و بهرهفرایند 
 

  :تحلیل عاملی سؤالات مربوط به توانمندسازي
، تحلیل ) سؤال15(جهت شناخت متغیرهاي توانمندسازي در مجموعه سؤالات آن 

در تحلیل عاملی با توجه به بار عاملی روي هر کدام از عوامل و با . عاملی صورت گرفت
دار بودن، احساس شایستگی، احساس  حی آنها عاملهاي احساس معنیتوجه به منطق طرا

این پنج عامل در . خود تعیینی، احساس مؤثر بودن و احساس اعتماد نامگذاري شدند
. دهند  درصد واریانس نمرات مربوط به مدیریت دانش را توضیح می70مجموع در حدود 

هاي توانمندسازي  ابعاد و مؤلفهتحلیل عاملی مرتبۀ دوم به منظور تمایز و مشخص کردن 
 71دهد که این عوامل حدود  صورت پذیرفت که جدول زیر نتایج این تحلیل را نشان می

  .کند درصد واریانس نمرات عاملهاي مرتبۀ اول را تبیین می
  

  هاي توانمندسازي تحلیل عاملی مرتبۀ دوم براي مؤلفه : 3جدول 

  توانمندسازي  هاي توانمندسازي مؤلفه
  88/0  دار بودن ساس معنیاح

  81/0  احساس شایستگی
  84/0  احساس خود تعیینی
  80/0  احساس مؤثر بودن
  88/0  احساس اعتماد

  
گیري متغیر مستقل توانمندسازي،  داري این روابط و مدل اندازه براي تأیید معنی

افزار لیزرل  تحلیل عاملی تأئیدي با استفاده از الگوي معادلات ساختاري با استفاده از نرم
نتایج برآورد حاکی از برازش مدل مناسب بوده و با توجه به خروجی مدل، . انجام پذیرفت

پایین بودن این میزان . باشد که مقدار مناسبی است  می01/81دو برابر با  مقدار خی
هاي مشاهده شده در  شاخص نشان دهندة تفاوت اندك میان مدل مفهومی با داده

 برابر با صفر شده که نشان دهندة شاخص RMSEAنین میزان همچ. باشد تحقیق می
) هاي مؤلفه(داري ضرایب و پارامترها  معنی. هاي تحقیق است برازش مناسب براي یافته
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دار  ها معنا دهد که تمامی ضرایب به دست آمده براي مؤلفه توانمندسازي نشان می
ار گرفتن هر مؤلفه در قالب هر توان چنین استنباط نمود که قر بعبارت ساده می. باشد می

متناسب با . باشد دار می کدام از عوامل پنجگانۀ استخراج شده در تحلیل عاملی معنی
متغیر  گیري براي تحلیل عاملی مرتبۀ دوم براي توانمندسازي، مدل نهایی اندازه

یز گیري و ن در نهایت نتایج حاکی از مناسب بودن مدل اندازه. توانمندسازي اجرا گردید
داري این اعداد نشان از تأیید  معنا. باشد معناداري ضرایب و پارامترهاي به دست آمده می
به عبارت دیگر متغیرهاي پنجگانۀ . باشد شدن تحلیل عاملی براي متغیر توانمندسازي می

اند که مدل نهایی  توانمندسازي به درستی در قالب عوامل توانمندسازي جاي گرفته
  .هاي توانمندسازي در شکل زیر نشان داده شده است مؤلفهگیري براي  اندازه

  
  
  
  
  
  

 
  
  
  
  

  
 
 

(Chi-Square= 2.72,     df=4,     P-Value=0.716,     RMSEA=0.004) 
  گیري متغیر توانمندسازي داري ضرایب مدل نهایی اندازه اعداد معنی : 2شکل

 
نتایج تحلیل عاملی دهد که  گیري براي توانمندسازي نشان می اجراي مدل اندازه

 پایین و مناسب و منطبق بودن RMSEAدو و  میزان خی. باشد دار و مورد تأیید می معنی
به منظور تشریح و شناخت بیشتر چگونگی . هاي تحقیق است مدل مفهومی با داده

ارتباط پنج بعد شناسایی شدة توانمندسازي تحلیل همبستگی صورت گرفته و نتایج 
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تگی در جدول زیر نشان داده شده که نشان دهندة همبستگی حاصل از تحلیل همبس
دار بودن، احساس شایستگی،  احساس معنی(هاي پنجگانۀ توانمندسازي  قوي میان مؤلفه

 05/0در سطح خطاي ) احساس خود تعیینی، احساس مؤثر بودن و احساس اعتماد
  .باشد می
 

  ها یافته
افزارهاي  گیري از نرم ي و بهرهها از الگوي معادلات ساختار جهت آزمون فرضیه

همچنین همانطور که در قسمتهاي قبلی نیز .  و لیزرل استفاده شده استSPSSآماري 
هاي متغیرهاي تحقیق  اشاره شد، نتایج حاصل از تحلیلهاي عاملی نشان داد بین مؤلفه

وهش در هاي اصلی بژ بنابراین فرضیه. باشد داري بین آنها برقرار می تمایز و روابط معنی
شکل زیر مدل مفهومی پژوهش مدل ساختاري که در . قالب شش فرضیۀ اصلی بیان شد

  .دهد ها را نشان می تحلیل عاملی تأیید شده است براي آزمون فرضیه
  

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ها پژوهش براي آزمون فرضیه) مدل ساختاري(مدل مفهومی    :3شکل 
 

طه علی میان متغیرهاي پژوهش و براي اطمینان یافتن وجود و یا عدم وجود راب
پژوهش، ) مدل ساختاري(هاي مشاهده شده با مدل مفهومی  بررسی تناسب داده
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در اجراي مدل . هاي ساختاري نیز آزمون شدند هاي پژوهش با استفاده از معادله فرضیه
افزار نشان دهندة  هاي اصلی، ابتدا خروجی نرم هاي ساختاري براي آزمون فرضیه معادله

دو به درجه آزادي کوچکتر از  نسبت خی(سب بودن مدل ساختاري برازش یافته است منا
، RMSEA=004/0. دو مقدار مناسب و پایینی است یک باشد بنابراین میزان خی

931/0=GFI 909/0 و=AGFI نیز نشان دهندة مناسب بودن برازش مدل ساختاري 
یزان زیادي منطبق بر مدل هاي مشاهده شده به م به عبارت دیگر داده) پژوهش است

و  داري ضرایب و جدول زیر نیز معنی همچنین در شکل. مفهومی پژوهش است
پارامترهاي به دست آمده در مدل ساختاري مدیریت دانش و توانمندسازي را نشان داده 

دهد وجود مدیریت دانش در سازمان  ها نشان می تحلیل علی در آزمون فرضیه. شده است
داري در توانمندسازي کارکنان این  استان اردبیل داراي تأثیر معنیتأمین اجتماعی 

 .سازمان دارد
  

  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  

  

  
(Chi-Square= 9.722,     df=12,     P-Value=0.811,     RMSEA=0.004) 

Goodness of Fit Index (GFI)=0.931  
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)=0.909  

  ها داري ضرایب مدل مدل ساختاري تحقیق براي آزمون فرضیه یاعداد معن : 4 شکل 
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داري بر توانمندسازي  با توجه به شکل بالا مدیریت دانش داراي تأثیر مثبت و معنا
هاي ارائه شده در جدول زیر که  همچنین مطابق یافته. دارد) γ=301/7(کارکنان 

هاي  ري براي آزمون فرضیههاي تحلیل علی با استفاده از الگوي معادلات ساختا یافته
داري روابط بین  دهد شامل شاخصهاي برازش مدل و نیز اعداد معنی اصلی را نشان می

هاي  هاي مدل حاکی از تأیید رابطۀ علی میان مؤلفه یافته. باشد متغیرهاي تحقیق می
 با این حال نتایج تحلیل رگرسیون تأثیر. باشد مدیریت دانش بر توانمندسازي کارکنان می

 .مدیریت دانش بر توانمندسازي کارکنان تأیید شده است
  

  هاي تحلیل علی متغیرهاي تحقیق با استفاده از الگوي معادلات ساختاري یافته : 6جدول 
  نتیجۀ آزمون  GFI  γ  ها فرضیه

و توانمندسازي  )شناسایی دانش(آفرینی  بین فرایند دانش
بطه کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل را

  .داري وجود دارد معنی
  تأیید فرضیه  045/4  911/0

و توانمندسازي ) اکتساب دانش(بین فرایند جذب دانش 
رابطه  کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل

  .داري وجود دارد معنی
  تأیید فرضیه  102/9  931/0

و توانمندسازي کارکنان )  دانشۀتوسع(فرایند سازماندهی  بین
داري وجود  أمین اجتماعی استان اردبیل رابطه معنیسازمان ت

  .دارد
  تأیید فرضیه  599/10  922/0

بین فرایند ذخیره و نگهداري دانش و توانمندسازي کارکنان 
داري وجود  سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل رابطه معنی

  .دارد
  تأیید فرضیه  332/6  951/0

کارکنان سازمان تأمین فرایند انتشار دانش و توانمندسازي  بین
  تأیید فرضیه  280/3  932/0  .داري وجود دارد اجتماعی استان اردبیل رابطه معنی

گیري دانش و توانمندسازي کارکنان  بین فرایند کاربرد و بهره
داري وجود  سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل رابطه معنی

  .دارد
  تأیید فرضیه  180/3  954/0

  
  بحث و نتایج
قیقات انجام شده یکی از عوامل تاثیرگذار در توانمندسازي کارکنان به طبق تح

وهش نشان دادن اهمیت ژو هدف این پ. کارگیري فرایندهاي مدیریت دانش می باشد
یافته هاي . فرایندهاي مدیریت دانش و روابطش با توانمندسازي کارکنان بوده است
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بوده و نتایج آماري دلالت بر تأیید تمام پژوهش حاکی از ارتباط معنادار بین این دو متغیر 
نتایج تحقیق نشان می دهد که فرایندهاي مدیریت دانش تاثیر مثبتی بر . فرضیه ها دارد

بنابراین می توان چنین نتیجه گرفت که هر چه سازمان . توانمندسازي کارکنان دارد
ن را در این بیشتر به سمت فرایندهاي مدیریت دانش حرکت کرده و مهارت هاي کارکنا

داري  با توجه به رابطۀ معنی. زمینه توسعه دهد باعث توانمندسازي کارکنان می شود
مدیریت دانش بر  فرایندهاي مدیریت دانش با توانمندسازي کارکنان و همچنین تأثیر

دانش به عنوان یک منبع ارزشمند براي سازمان، از جایگاه توانمندسازي کارکنان و اینکه 
می توان نتیجه گرفت که ضعیف بودن وضعیت متغیرهاي  ، برخوردار استبسیار والایی

انمندسازي در جامعه آماري فرایندهاي مدیریت دانش باعث ضعیف شدن متغیرهاي تو
 قرار کارمندان اختیار در محدودیت بدون دانش و اطلاعات باید اساس همین ، برمی شود

 دانش نهفته موجود  و دانش بنیان،ارآمد با اعمال مدیریت کستی بایان سازمانمدیر. گیرد
د با محیط نامطمئن سازمان نتوان  در این صورت میکهد، ندر نیروي انسانی را شکوفا ساز

  . و بقاي سازمان در بلند مدت نائل آیندد و از سوي دیگر به اهداف سازماننمقابله کن
 کلیه باید نیدانش در توانمندسازي منابع انسا مدیریت بالاي اهمیت به توجه با

 نگهداري، انتشار ،سازماندهی و کاربرد دانش مورد دانش آفرینی، جذب، به امور مربوط
 در ویژه فرایندهاي مدیریت دانش را رویکردي با بخش مدیریت و گرفته قرار توجه

 نیروهاي از آمده استفاده دست به با توجه به نتایج. اهداف خود قرار دهند اولویت
 روز به دانش از دانش، استفاده مدیریت سیستم مختلف بخشهاي در متخصص

 کارکردهاي و ها از مزیت سازمان کلیه کارکنان نمودن آگاه سازمان، پژوهشگران
 انواع از استفاده با در سازمان نوآوري و خلاقیت فرهنگ استقرار دانش، مدیریت سیستم
 مدیریت اثربخشیچشمگیر  افزایش باعث توانند می ترغیبی و تشویقی هاي مکانیزم

   .دانش شوند
توسعه پیدا  سازمان فرایند مدیریت دانش در ، هر قدرگفت توان می به طورکلی

تشویق  .شد برخوردار خواهد بیشتري شایستگی هاي و توانمندیها ، کارکنان ازکند
 سازمان وحرکت انتقال خلق، افزایش موجب مستمر یادگیري فرهنگ ارتقاي و یادگیري

با نظر به پیشینه تحقیق، نتایج این پژوهش . شود می یادگیرنده نیسازما سمت به
 ،)1388(نیا و همکاران ، بیگی)1388(نیا  زاده و خالقی  قربانیشباهت هایی با تحقیقات

) 2011(، مجتهدزاده و آروموگام)2010(و ) 2009(، لیائو و وو )2007(آهلاندر و همکاران
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به این نتیجه رسیدند که ) 1388(زاده و خالقی نیاقربانی . دارد) 2012(و ورا و همکاران
بین انتقال دانش ضمنی از یک سو و توانایی کارکنان در تصمیم گیري، پذیرش 
مسؤولیت تصمیم گیري از سوي کارکنان، دسترسی کارکنان به ابزارهاي مرتبط با 

نان تصمیم گیري و اجرا و در نهایت، پذیرش مسؤولیت پیامدهاي تصمیم از سوي کارک
به این ) 1388( نیا و همکاران بیگی. از دیگر سو، رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد

شناختی کارکنان و عوامل   که همبستگی قوي میان توانمندسازي نتیجه رسیدند
به این نتیجه رسیدند که ) 2007( آهلاندر و همکاران. وري نیروي انسانی وجود دارد بهره

رابطۀ مثبت و %) 5/21(د صنایع کوچک و متوسط آلمان بین مدیریت دانش و عملکر
از طرفی نتایج حاصل از مدل نهایی تحقیق بیانگر آن است که . داري وجود دارد معنی

و ...) ایی مدیریت دانش، منابع انسانی واستراتژیهاي اجر(بین ابعاد مدیریت دانش 
 این به) 2009( ائو و وولی. خلاقیت صنایع کوچک و متوسط تأثیر مثبت و معناداري دارد

. داري دارد رسیدند که مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی  تأثیر مثبت و معنی نتیجه
به این نتیجه دست یافتند که مدیریت دانش بر خلاقیت و ) 2011(مجتهدزاده و آروموگام

 به این نتیجه دست) 2012(ورا و همکاران. عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداري دارد
هاي فکري تأثیر متقابل و  یافتند که مدیریت دانش بر یادگیري سازمانی و سرمایه

 دهد نشان می و می گذارد صحه موضوع این بر نیز تحقیق این نتایج. داري دارد معنی
 فعالیت و به کارگیري مدیریت دانش در سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل سبب که

نتایج تحقیق حاضر نشان . می شود آن و ارتقاي درونی توانمندي احساس شکل گیري
می دهد که بین فرایندهاي مدیریت دانش و توانمندسازي کارکنان رابطه مثبت و 

انجام تحقیقات علمی معمولاً با مشکلات فراوانی همراه بوده است، . معناداري وجود دارد
آوري  لذا جمع. اشندزیرا در اینگونه تحقیقات باید واقعیتهاي علمی مبنا و اساس کار ب

اطلاعات واقعی و تجزیه و تحلیل آنها با مشکلات و موانعی همراه بوده است که در این 
  :تحقیق اینگونه مشکلات عبارتند از

ظن در ارائۀ اطلاعات از طرف مدیران و کارمندان سازمان تأمین  ـ داشتن سوء1
ق و نیز مغایر با روشهاي اجتماعی استان اردبیل که این عمل باعث ارائه آمارغیر دقی

  .باشد موجود در انجام تحقیق پیمایشی می
رسانی در مورد شاخصهاي مورد مطالعۀ پژوهش در سازمان  ـ فقدان فرهنگ اطلاع2

  .تأمین اجتماعی
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  .باشد  محدودیتهاي مربوط به زمان که ناشی از محدودیت دورة تحصیل می-3
مکاري در تکمیل پرسشنامه از طرف  برخی عدم همکاریها و پائین بودن روحیه ه-4

  .نمونۀ آماري
  :گردد این قسمت پیشنهادهاي برگرفته از نتایج تحقیق به شرح ذیل ارائه میدر 
ü  اگر مدیریت عالی سازمان تأمین اجتماعی درصدد است که مدیریت دانش در

قرار اولویت قرار گیرد، بایستی تعادل موجود بین افراد و فناوریها را مورد تجدیدنظر 
همچنین الگوي تقابل میان فناوري ها، افراد و فنون را مورد تجدیدنظر قرار . دهد

هاي یادگیري منسجم و مداوم  دهد تا افراد از این ابزارها استفاده کنند و برنامه
. جهت توانمندسازي کارکنان داشته باشند) توسعۀ دانش در کلیۀ سطوح سازمان(

 ، فرهنگ گفتگو و تبادل آراي که باعث فضاهاي مذاکره و گپ هاي یادگیري
 . ایجاد بستر مناسب براي کسب و انتقال دانش است، ایجاد کنند

ü  به مدیران سازمان تأمین اجتماعی پیشنهاد می شود که به کارگروهی در جهت
اهداف مشترك ارزش به گذارند و به توسعه مهارت ها و قابلیت هاي کارکنان 

یریت دانش با اهداف سازمانها روشن و دقیق باشد و همخوانی اهداف مد. بپردازند
به مدیریت دانش به صورت یک فرایند نگریسته شود که کل سازمان را در اختیار 

نپذیرد بلکه شروعی براي موقعیت  دارد و با اتمام یک پروژه، این فرایند پایان 
هستند و توجه به افراد سازمان به عنوان کسانی که صاحبان دانایی . بعدي باشد

شوند حائز اهمیت است و این آن چیزي  مهمترین سرمایۀ سازمانی محسوب می
لازم است که که در . است که در طول تاریخ مدیریت دانش بر آن تأکید شده است

این سازمان به ثبت تجربه هاي موفق و ناموفق در جهت رفع نواقص برنامه هاي 
 . صورت گیردگذشته و استفاده از آنها در برنامه هاي آتی

ü  آنچه که مدیران عالی سازمان تأمین اجتماعی استان اردبیل باید به آن توجه کنند
 آن يسی پیامدهاربر و جدید يها چالش دیجاا و نکنارکا گاهیآ و نشدا یشافزا
 نظر به مهم ،مرا ینا در ننداتو می نمازسا مدیریتی لعماا و ها فعالیت. ستا

 ئهارا ،هندد می یشافزا را نکنارکا نشدا و رتهام ،مدیریت لعمااکه  نچو برسند
 بالندگی و زيبهسا ،نسانیا وينیرزش موآ ي،پذیر جامعه نچو هایی برنامه

 تناسبن،کنارکا کترمشا ن،کنارکا به ردخوزبا ئهارا د،عملکر یابیارز ،مدیریت
 .دشو می نکنارکا ينمنداتو به منجر نهایت در که شغلی چرخش ،شغلی
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ü بایستی مهارتهاي کارکنان را در زمینه هاي مختلف از جمله مدیران سازمان 
 و ها نستهن دامیا طتباار اريبرقر ،موختنآ در ادفرا ناییاتومهارت یادگیري شامل 

 و يگیردیا يها فعالیت ماندهیزسا ،نشدا منابع از دهستفاا و جستجو ،ها موختهآ
 همچنین مهارت .باشد می ها نمازسا عملیاتی یطاشر در کتسابیا نشي داگیرربکا

ر، فکاا لنتقاا وبهتر  نشنید يها رتمها و هارهکارا زشموارتباطات موثر از جمله آ
همچنین می توانند . کند را تسهیل میها نمازسا در موثر تتباطاار اريبرقر ندرو

 :با انجام اقدامات زیر به توانمند شدن کارکنان کمک کنند
  

 .قانهدصا تاطاتبار اريبرقر و دعتمااجو  یک دیجاا •
 .نهایی تصمیم خذا از قبل ت،تصمیما ذتخاا در نکنارکا دادن کترمشا •
 .زيسا تیم و تیم در فعالیت جدید يها هشیو زشموآ •
 .نکنارکا ايبر خدمت ضمن و سمیر يها زشموآ از ترکیبی ئهارا •
 يها هشیو طریق از نمازسا سرتاسر در ديعملکر تطلاعاا اردادنقر رختیاا در •

 .خبرنامه دار،نمورت، چا دمانن مختلف
 
ü نهفته دانش بنیان، دانش و کارآمد مدیریت اعمال با بایستی سازمان مدیران 

 محیط با توانند می صورت این در که سازند، شکوفا را انسانی نیروي در موجود
 در سازمان بقاي و سازمان اهداف به دیگر سوي از و کنند مقابله سازمان نامطمئن

 . ندآی نائل مدت بلند
ü حاصله تجارب و اجتماعی تأمین سازمان در دانش مدیریت تحول سیر به توجه با 

 جدید نسل به عنایت با نیز و مختلف سازمانهاي توسط دانش مدیریت کاربرد از
 فرهنگ برقراري با توانند می سازمان مدیران دریافت توان می دانش، مدیریت
 عنوان به زیرا کند، تقویت را کارکنان بین در مساعی تشریک مطلوب، سازمانی

 مدیریت موقعیت در مختلف متغیرهاي گرفتن نظر در بدون کلی دستوالعمل یک
 دانش گذاشتن اشتراك به با تنها غیره و سازمانها جو سازمان، فرهنگ مثل دانش

 دانش مدیریت. شود می فراهم سازمان در دانش شکوفایی زمینه کارکنان بین در
 چندگانه مرزهاي روي بر همزمان طور به شغلی و کاري ياستراتژ یک عنوان به

 شود می محسوب سازمان یک برنامۀ کلی پیشرفت براي ابزاري نیز و کند می عمل
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 این و سازد برطرف را خارجی چالشهاي تا کند می ایجاد قدرت سازمان داخل از و
 فناوري رسانی، اطلاع منابع کارمندان، در موجود دانش منابع از برداري بهره با امر

 سایر و مشتریان با ارتباط طریق از همچنین و آن کاربردهاي و رسانی اطلاع
 . شد خواهد انجام ذینفعان

ü که است آن نیز اش لازمه و است استراتژیک مدیریت یک نوعی به دانش مدیریت 
 کاري اهداف براي فرصتها از منحصراً اجتماعی تأمین سازمان عالی مدیریت

 لحاظ این از رقبا تمامی که باشد داشته باور همچنین. بنماید را کامل برداري بهره
 کارکنان، توانمندسازي بر دانش مدیریت ابعاد تأثیرگذاري هدایت. هستند پیشتاز
 روند اجراي در آمیز موفقیت نتایج اخذ براي لازم شرط. است مدرن رهبري نیازمند

 داراي سازمان اجرایی انمدیر و بالا سطح مدیریت که است آن دانش مدیریت
 بر دانش مدیریت هاي شالوده باشد که داشته نظر در و باشد کار در پیشرو، و انگیزه
 در را کارمندان کلیۀ و کند می غلبه ارزشها و فرهنگ رفتار، کار، فرایندهاي همه
به  و زمینه هاي انتقال و کند می درگیر سازمانی متنوع قسمتهاي و سطوح همۀ

  .سازد می فراهم را سازمان سطوح کلیۀ در شدان کارگیري
ü  با توجه به اهمیت مدیریت دانش، مدیران سازمان تأمین اجتماعی باید بودجه اي را

 .به این بخش اختصاص دهند
ü بخش هاي  و ابعاد از یک هر در متخصص و دانش محور افراد استخدام و انتخاب

جهت  شغلی دقیق ه هايبرنام تدوین و شایستگی هاي ماتریس تهیه سازمانی و
 .دانش بهتر هرچه خلق و افراد دانشی هاي نیازمندي تعیین

ü جلسات برقراري با و شده انتخاب بخش یا واحد هر در خبره مهم و اعضاي 
 .پرداخت آنها تجربیات سازي مستند ماهیانه به

ü و دانش مدیریت سازي بلندمدت پیاده سوددهی مورد در ارشد مدیران توجیه 
  .دانش مدیریت مجموعه اقدامات در گذاري سرمایه مورد در آنها دید اصلاح
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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 ♦



  راهنماي تنظیم مقالات
   

 

187

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 
  : یر توجه فرمائید خواهشمندیم قبل از پر کردن برگه درخواست اشتراك به نکات ز •

 . 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 10000  ریال و بها تک شماره  40000بهاي اشتراك سالانه   .3

 .ا قید نماییددر صورت نیاز به خرید تک شماره لطفاً بطور دقیق شماره هاي درخواستی ر .4

 به نـام دانـشگاه آزاد اسـلامی تبریـز نـزد بانـک ملـی شـعبه          0105764204002وجه اشتراك را به حساب جاري        .5
 واریز کرده و فیش بانکی را به همراه فرم اشتراك تکمیل شده به آدرس دفتـر مجلـه           دانشگاه آزاد اسلامی تبریز   

 . د پست نمایید تا مجله هاي مورد نظر براي شما ارسال گرد

 .هرگونه انتقاد و پیشنهادي دارید با ما در جریان بگذارید  .6

اشتراك بصورت آبونمان از جدیدترین شماره به بعد پذیرفته میشود و شماره هاي قدیمی مجله را میبایست به  .7
 .  فرمایید تهیهقیمت تکفروشی 

 
ý   دانـشکده   -تبریزواحـد زاد اسـلامی  دانـشگاه آ  -لـی ل نرسـیده بـه نمایـشگاه بـین الم       - دروازه تهران  -تبریز: آدرس

 مدیریت ، اقتصاد و حسابداري

ý  3396080: 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    ك تخصصی اشترا □

  ...: .............................................................................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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Abstract 

This research has been developed to identify the relationship between 
knowledge management processes and social security organization staff 
empowering in Ardabil province .In fact , the major and basic question of 
the research is , ((Is there any relationship between knowledge management 
processes and staff empowering  in the social security organization of 
Ardabil Province)). In order to analyze the question, knowledge 
management factors based on Lawson model were analyzed. Spreitzer 
model has also been used to analyze the empowering situation. The Standard 
questionnaire for knowledge management processe and its factors as an 
independent variable includes 24 questions and that of empowering as a 
dependent variable includes 15 questions. Content validity procedure and 
views of university professors were used for validity test. The reliability 
coefficient of the questionnaires was 80% and because Cronbach alpha of 
the questionnaires was more than 70%, both questionnaires had the needed 
reliability. The testees are 140 members of social security organization that 
have been chosen by random sampling procedure. Structural equation model 
has also been used for analyzing the data. The results show that there is a 
meaningful relationship between knowledge management and social security 
organization staff empowering in Ardabil Province. 
Key  Words: 

 Knowledge management, knowledge management processes, Staff 
empowering, Social security organization of Ardabil province 
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Abstract 

The Supply network Viewpoint obliges the companies to expand the 
Scope and network of their business activities that need management. The 
complexity of these activities has increased with the globalization of the 
networks and the geographical diversity of the participants and customers , 
so their management has become more difficult . During the past years 
numerous researches have acknowledged the inefficiency of the previous 
methods in studying the complexity of supply chain as well as their inability 
in identifying the presence of suppliers on various layers of supply network 
and have emphasized the necessity of using social networks analysis in 
studying the complexity of supply chain . The present article has surveyed 
the supply network of Tractor Motor Manufacturing company by using 
social networks analysis method and has come to the conclusion that this 
network contains several structural ruptures , that Motor Manufacturing 
company possesses a high level of bargaining against suppliers , and that the 
network has a low innovative power. 
Key  Words: 

Supply network, Network complexity, Supply risk, Social networks 
analysis, Structural rupture 
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Abstract 

According to the viewpoint based on resources, the superior performance 
of organizations can result from their unique resources, integration of 
resources and ability to respond to the user's environment. According to this 
viewpoint, the difference in organizations performance is due to the fact that 
successful organizations possess the strategic resources (physical, human, 
and organizational) that their competitors lack. Thus, differences in 
resources have an important role in creating profit for the organization. 
Among the firm's resources is intellectual capital, which has three 
dimensions: human, structural and communicational Hence, this study 
investigates the role of intellectual capital and tendency to entrepreneurship 
and their effects on the firm performance. The study is a descriptive, survey 
analysis, which draws on census – taking method .The data were collected 
from the small and medium firms of Wood and Wood Products industries in 
Mashhad and analyzed through the use of PLS software. The results 
indicated that tendency to entrepreneurship has a significant effect on firm 
performance. In addition, they showed that of the three dimensions of 
intellectual capital, the communicational capital has the highest rate of effect 
on the performance of the organization.  

 
Key  Words: 

Intellectual capital, Tendency to entrepreneurship, Firm performance, 
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Abstract 

 
Today, the level of a country's development is directly related to its 

international trade volume. Using the export-oriented development strategy, 
countries can achieve growth in national production and therefore increase 
employment.The necessity to develop non-oil exports in Iran's economy to 
achieve these goals and to solve  the problems due to economy's dependence 
on oil revenues, particularly in the current period is important. Development 
of investment and the growth in non-oil exports are important factors in 
realizing national production goals. Accordingly, the role of science in the 
economy, due to creating expertise and improving the productivity of 
production factors, has long had been the focus of attention. Therefore, the 
present study, by using time series data and Vector Auto Correction (VAR) 
Model, has tried to investigate the effects of the efficiency of production 
factors, information and communication technology, and foreign direct 
investment on non-oil export growth during 1971-2008. The results confirm 
the impact of the mentioned factors on non-oil exports and clarifies the ways 
to consider those factors with regard to trade policies.  

 
Key  Words: 

Non-oil export, foreign direct investment, Efficiency of production 
factors. 
JEL Classification: F23-E22-D24 
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Abstract 

Organizational stress, in addition to threatening employees’ health, 
adversely affects the quality and quantity of their performance. The aim of 
this study was to determine the relationship between the performance of 
managers and employees’ stress in Kerman public organizations. The study 
was a descriptive-correlation study performed after stratified random 
sampling. A total of 300 questionnaires were distributed among the 
employees. To determine the correlation, Spearman correlation test, to 
analyze the data log–linear analysis, and to compare the variables chi-square 
test were used. Data analysis was performed through spss18. There was a 
significant relationship between employees’ stress and the performance of 
managers. Stress was significantly higher among female, married, older 
employees, those with educational level of bachelor and higher and those 
with less than 20 years job experience. Regarding the importance of human 
resources in the development of societies and in order to achieve the goals of 
health system and sustainable development, policy makers and human 
resource managers could implement strategies to increase the efficiency of 
resource managers and their ability to benefit from available resources more 
efficiently. 
Key  Words: 

Stress, Government organizations, Managers’ Performance 
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Abstract 

In this investigation, some of the variables effective on the productivity of 
customer-contact employees affecting customer perception of perceived service 
quality as well as the relations among the responses have been tested in the form 
of a conceptual model. In other words, the role of three major personal 
characteristics of employees ( self-efficacy, adaptability and job satisfaction), as 
a bridge between the employee's job characteristics (role conflict and role 
ambiguity) and customer perceived service quality have been investigated.In 
order to collect data through using census, the relevant questionnaires were 
distributed among the members of the first statistical population ( the employees 
of private banks in Khuzestan Province totaling 94 people). In this way, 94 
customer questionnaires were specialized to the banks by stratified sampling ; 
then, the bank questionnaires were distributed among their customers by random 
sampling .The results of the structural equations analysis indicated that with due 
attention to obtained goodness of fit index, the supposed model has been well-
designed. With due attention to the coefficients obtained from the model test, the 
12 suggested hypotheses can be accepted or rejected. As predicted, employee's 
self-efficacy and job satisfaction have a positive structural effect on customer 
perceived service quality. Employee's self-efficacy positively affects employee's 
adaptability with the customer. Contrary to all expectations, the results indicated 
that employee's adaptability negatively influences customer perceived service 
quality. And as predicted, it was proved that the employee’s role conflict and 
role ambiguity have a negative structural effect on employee's adaptability and 
self-efficacy. Also, employee's role conflict positively affects employee’s role 
ambiguity. Finally, the results indicated that employee’s role ambiguity has a 
limited positive effect on employee's job satisfaction. It is worthy of mention 
that because the relevant coefficients were too small, it is difficult to make a 
comment on employee's role conflict and self efficacy effects on job 
satisfaction. 
Key  Words: Customers perceived service quality, Role conflict, Role 
ambiguity, Self-efficacy, Adaptability, Job satisfaction, Productivity 
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Abstract 

This article is the outcome of the MA dissertation the aim of which is to 
determine the role of blood groups on the performance of the personnel of 
Tabriz Justice Administration, because identifying that part of the human 
characteristics that affects his performance, especially the genetic factors 
with which the individual joins the organization can partly help the 
organization to select the proper person to assign tasks to him in order to 
realize the organizational goals. In order to do the research, we selected 200 
perple from among the personnel by using random classified method and 
distributed among them the performance measurement questionnaire, which 
had been designed at Likert Scale so that we could measure the relationship 
between his blood group and the performance of the personnel through the 
use of Survey – descriptive method. To test the research hypotheses, too, we 
used oneway variance analysis and Scheffes post hoc test, and we were able 
to find a significant correlation between the personneis blood groups and 
their performance 
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Abstract 

For many economic planners and policy makers, enhancing productivity 
has been one of the efficient methods in increasing economic growth. Based 
on that, countries have invested a great deal to increase total factor 
productivity. In this article, the effect of human capital, openness to trade 
and inflation on total factor productivity has been investigated in Iran during 
1976-2012. We estimated total factor productivity TFP, using Malmquist 
index. We also investigated the effects of various factors on productivity, 
using Johansen and Juselius’ co-integration techniques. Our findings 
indicate that human capital has a positive effect on productivity. We also 
found that openness has a positive and inflation has a negative effect on total 
factor productivity in Iran. 
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Human capital, Total factor productivity, Malmquist index, 

Cointegration 
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