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  چکیده

 برروي بهره وري شغلی ادراك شده مقاله حاضر به دنبال بررسی تأثیر فعالیت هاي منابع انسانی
 دورکار وزارت تعاون، کار، و 217تحلیل داده هاي حاصل از پیمایش انجام شده در میان . دورکاران است

رفاه اجتماعی نشان می دهد که فعالیت هاي مختلف منابع انسانی متناسب با طرح کار از راه دور، به 
به  تحقیق فرضیات آزمون دورکاران می شود؛ نتایجشکل معنی دار منجر به بهبود بهره وري شغلی 

گویاي آن است که عوامل انتخاب داوطلبانه، مشارکت شغلی،   ساختاري معادلات سازي مدل روش
کنترل خروجی محور، نظارت الکترونیک، پرداخت متغیر و حمایت اجتماعی داراي تأثیر مثبت بر بهره 

داده هاي تحقیق تأثیر عامل یادگیري مشارکتی و آموزش وري شغلی دورکاران می باشند؛ با این حال 
نقش اقتضائات مدیریتی «بر اساس یافته هاي مذکور، مقاله در نتیجه گیري . رفتاري را تأیید نمی کنند

را مورد تأکید قرار داده و توجه تصمیم گیرندگان و دست اندرکاران سازمانی را به » در حوزه منابع انسانی
  . ذکور براي اجراي موفقیت آمیز طرح هاي کار از راه دور جلب می کنداتخاذ ملاحظات م

  کار از راه دور، مدیریت، فعالیت منابع انسانی، بهره وري شغلی :واژه هاي کلیدي
   

  
  

                                                           
  استادیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه علامه طباطبائی. 1
 )نویسنده مسئول(دانشگاه علامه طباطبائی ) گرایش منابع انسانی(دانشجوي دکتري مدیریت بازرگانی.2

almasifard@gmail.com   
  دانشیار گروه مدیریت صنعتی، دانشگاه علامه طباطبایی. 3

 » بهره وريمدیریت«
  1393زمستان  _31 شماره _ هشتمسال 

  7 - 35 ص ص
  20/04/93: تاریخ دریافت مقاله

 29/06/93: تاریخ پذیرش نهایی مقاله
 

mailto:almasifard@gmail.com
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  مقدمه
 ، هم در میان1970از زمان پیدایش، یعنی در اوایل دهه » کار از راه دور«پدیده 

این امر . با اقبال قابل توجهی مواجه گشته است، دانشگاهیان و هم در میان مجریان
اساساً به دلیل خروجی هاي چندگانه اي است که کار از راه دور می تواند براي افراد، 
سازمان ها، و جوامع به همراه داشته باشد؛ دورکاري در سطح فردي به مسائلی نظیر 

    رضایت شغلی بهبود تعادل زندگی کاري و خانوادگی، کاهش فشار و استرس شغلی،
در سطح سازمانی، این مقوله از منظر مسائلی همچون صرفه جویی در هزینه . می پردازد

ها، افزایش جذب و حفظ کارکنان، بهبود سطح تعهد اعضا و ارتقاي بهره وري نگریسته 
نهایتاً در سطح اجتماعی پدیدةدورکاري با توجه به مسائل زیست محیطی، . می شود

عه، اشتغال معلولین و موضوعاتی از این دست مورد توجه قرار می سلامت روانی جام
موضوع چالش بر انگیز آنکه علی رغم مزایا و ). 668-666، 2004، 1پرز و دیگران(گیرد 

در [منافع شناخته شده براي برنامه هاي کار از راه دور، اجراي آن هنوز به طور گسترده 
گرفته است؛ آنچه در اغلب موارد مشاهده می صورت ن]جوامعی غیر از جوامع توسعه یافته

شود عدم اجرا یا اجراي ناقص و نسجیدة طرح دورکاري از سوي سازمان ها و لذا مغفول 
گذاشتن ظرفیت هاي بالقوه این طرح تکنولوژي محور، در ابعاد مختلف اجتماعی، 

ها  چالشکنند که در عمل  در توضیح این امر محققان تصریح می. سازمانی و فردي است
و موانعی وجود دارد که اجراي برنامه هاي کار از راه دور را با مشکل مواجه می سازد؛ 
عواملی نظیر نبود سیاست ها و مکانیزم هاي اجرایی مشخص، مسائل مربوط به امنیت، 
وضعیت بد اقتصادي، نبود زیر ساخت هاي تکنولوژیکی و مهم تر از همه عدم تناسب 

بررسی بخش قابل توجهی از تحقیقات تصدیق می . ت مدیریتجهت گیري ها و اقداما
کند که در میان چالش ها و موانع مطرح شده، مهم ترین آنها مسائل مدیریتی می باشد؛ 

به عنوان پدر دورکاري معتقد است اصلی ترین مانع براي ترتیبات کاري از راه دور  نیلز
رابر تغییر رویه ها مقاومت کرده و مدیریتی که در ب). 1998،780، 2نیلز(است » مدیریت«

محققان بیان می کنند که طرز فکر و سیاست هاي مدیران . نسبت به آن مردد است
بر این ). 238، 2005، 3کوالسکی و سوانسون(اصلی ترین مانع براي رشد دورکاري است 

ن اساس بررسی ادبیات تحقیق به تناوب نشان می دهد که پدیده کار از راه دور به عنوا
                                                           

1 . Perez and et al. 
2 . Niles 
3 . Kowalski and swanson 



  ...ابع انسانی موثر بر بهره وري ادراك شده يبررسی فعالیت هاي من
   

 

9

کاري، مستلزم در نظر گرفتن اقتضائات و تغییراتی در سبک  سازماندهی در یک نوآوري
و اقدامات مدیریت در حوزه هاي مختلف سازمان است؛ ضرورتی که وراي عوامل 
   تکنولوژیکی و سخت افزاري موفقیت یا عدم موفقیت طرح هاي دورکاري را تعیین 

  . می کند
 در نظر گرفتن گستردگی حوزه هاي مختلف با توجه به بحث مذکور و البته

در حوزه منابع » مدیریت دورکاران«سازمانی، مقاله حاضر فعالیت ها و اقتضائات کلیدي 
این تلاش از آن منظر حائز اهمیت است . انسانی را در کانون توجه خود قرار داده است

اسازگاري ها در که برخی از تحقیقات، موانع مدیریتی در دورکاري را به طورکلی به ن
). 518، 2010، 1پیترز و دیگران(سازمان نسبت داده اند » سیستم مدیریت منابع انسانی«

یا به زعم برخی از » طراحی کار«علاوه بر این پدیده دورکاري به عنوان شکلی از 
، به طور مستقیم با حوزه مدیریت منابع »قرارداد کاري«تحقیقات به عنوان شکلی از 

 می خورد؛ بدیهی است در این شرایط آمادگی مدیران منابع انسانی براي انسانی پیوند
برنامه هاي کار از راه دور می تواند نقش تعیین کننده اي در اجراي موفقیت آمیز آنها 

  .داشته باشد
 مقاله حاضر می کوشد با شناسایی برخی از فعالیت ها و اقدامات کلیدي منابع 

رح دورکاري و بررسی تاثیر آنها بر بهره وري شغلی انسانی متناسب با ویژگی هاي ط
هدف مقاله . مذکور حرکت کند» آمادگی«و » سازگاري«دورکاران تا حدودي در مسیر 

در این جا ارائه بخشی از دانش مدیریتی مورد نیاز در حوزه منابع انسانی به مجریان و در 
ق در یک بستر نوپا عین حال مشارکت در توسعه تحقیقات دورکاري به واسطه تحقی

  . است
، و کار 3، کار متحرك2اصلاح کار از راه دور و اصطلاحاتی نظیر رفت آمد از راه دور

 که در اصطلاح به تناوب به جاي یکدیگر به کار می روند به هر شکلی از 4الکترونیک
جایگزین ساختن تکنولوژي هاي اطلاعاتی براي حرکت هاي مرتبط با کار اشاره دارند؛ 

کار به سمت کارمند به جاي حرکت دادن کارمند به سمت  ) جا به جا کردن(ت دادن حرک

                                                           
1 . Peters and et  al 
2 .Telecommuting  
3 .Mobile work 
4 .Electronic work 
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دو مشخصه اصلی ) 2007(مطابق دیدگاه تاسکین و ادوادرز ). 523، 2000، 1باروخ(کار 
استفاده از تکنولوژي اطلاعات و ) 2(فاصله، در معناي پراکندگی مکانی و زمانی و ) 1(

مفهوم ). 17، 2005، 2تاسکین و دووس( اه دور می باشدارتباطات معرف مفهوم کار از ر
، محور بسیاري از تعاریف ارائه شده از دورکاري است؛ همان گونه »پراکندگی مکانی«

تصریح می کنند موضوع مکان تبدیل به یک ویژگی در حال ) 2009( 3که تیتز و دیگران
یان حضور کارکنان تغییر در محیط هاي کاري امروزي گشته است، به گونه اي که جر

مستمر و حقوق بگیر مستقر در اداره هاي مرکزي سازمان ها به سمت شکل هاي 
در حقیقت، ). 586، 2009تیتز و دیگران، (مختلف کارکنان فاقد مکان حرکت کرده است 

دورکاري تعریف کار بر اساس مکانی که در آن انجام می شود را انکار می کند، و در 
 ، 4فان نگ( اساس خروجی فعالیت ها و وظایف تعریف می کند عوض کار واقعی را بر

مقوله کار از راه دور نه تنها به عنوان یک جابه جایی مکانی از کار بلکه به ). 139، 2010
عنوان یک طرح کاري که انعطاف پذیري زمانی را نیز به همراه دارد، مورد توجه قرار 

وم زمان تغییر می کنند، در این جا در دورکاري مفاهیم و مرزهاي مرس. گرفته است
چسبندگی سفت و سخت زمان ساعت محور کارکنان عصر صنعتی با برنامه هاي زمانی 

جایگزین می شود که در آن ) به طور خاص دورکاران(جدیدي کارکنان عصر دانشی 
اوقات فراغت و فعالیت هاي خانگی با فعالیت هاي کاري افراد آمیخته و فاقد مرزهاي 

در کنار پراکندگی مکانی و زمانی، دیگر مشخصه . )58، 5،2000استوارد(هستند مشخص 
کلیدي کار از راه دور استفاده از تکنولوژي هاي اطلاعاتی براي برقراري تماس داخلی با 
. کارکنان درون سازمان و تماس هاي بیرونی با مشتریان، کاربران و دیگر افراد می باشد

دورکاري مقوله اي است که اساساً بر پایه توسعه فناوري ) 2004 (6به زعم ایلگم و وربک
توسعه فناوري ). 319، 2004ایلگم و وربک، (هاي اطلاعاتی و ارتباطی بنا شده است 

کنفرانس،  اطلاعات و ارتباطات و فراگیر شدن امکاناتی نظیر اینترنت، تلفن همراه، تله
ور دقیق تر محیط هاي غیر از سیم، خانه و به ط رایانه هاي شخصی و شبکه هاي بی

علاوه . محیط اداره را به محلی مناسب براي انجام فعالیت هاي کاري تبدیل کرده است
                                                           

1 . Baruch and et al 
2 . Taskin and Devos 
3 . Tietze and et al 
4 .Fan ng 
5 .Steward 
6 .Illgem and verbek 
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بر بحث پیرامون مشخصه هاي کلیدي مفهوم کار از راه دور، باید متذکر شد که این 
هاي  هاي مختلفی است؛ صرف نظر از انواع گونه شناسی ترتیب کاري جدید داراي شکل

ه شده در ادبیات تحقیق، در یکی از دسته بندي هاي مرسوم که توسط پرز و دیگران ارائ
در  (2، دورکاري متحرك1ارائه شده است دورکاري به سه شکل دورکاري در خانه) 2005(

، 2005پرز و دیگران، ( تفکیک می شود 3و دورکاري در مراکز کار از راه دور) حال حرکت
 قالب روابط استخدامی کل هاي مخنلف کار از راه دور درنکته قابل ذکر آنکه ش). 1476

بهره مندي از منافع و  رسمی، به طور تمام وقت و پاره وقت، و با هدفرسمی و غیر
 . مزایاي چندگانه آن توسط سازمان ها به کار گرفته می شوند

موضوع کار از راه دور در سطوح چندگانه فردي، سازمانی، اجتماعی و در رابطه با 
در این راستا بحث بهره وري شغلی . وامل مختلف مورد بحث و بررسی قرار گرفته استع

به عنوان یکی از چالش هاي اصلی امکان پذیري طرح کار از راه دور مطرح  4دورکاران
     در حقیقت دستیابی به سطوح بالاتر ). 5، 2012، 5ابوالماجد و السوباق(شده است 

ها  هاي اصلی و اولیه سازمان ان به عنوان یکی از محركوري شغلی در میان کارکن بهره
منافی، (براي اجراي طرح دورکاري در تحقیقات مختلف مورد تأکید قرار گرفته است 

در این جا محققان افزایش بهره وري شغلی دورکاران را به دلیل تمرکز ). 1389،32
ر زمان و مکان کاري و بیشتر بر زمان در دسترس، فقدان تداخل، انعطاف پذیري بیشتر د

با این حال به ). 1، 2009، 6پرین چري(کاهش غیبت پیش بینی یا گزارش کرده اند 
دلیل کاستی ها و موانع مختلف، بهره وري شغلی دورکاران در همه موارد آن گونه که 

، 2010، 7 سیچسیما و دیگران-براي مثال بوش(پیش بینی شده افزایش نیافته است 
 منجر به شکل گیري بخش قابل توجهی از تحقیقات حوزه دورکاري با این چالش). 184

هدف شناسایی و تبیین عوامل مختلف تاثیرگذار بر بهره وري شغلی دورکاران گردیده 
اما نکته مهم .  موضوعی که البته در تحقیق حاضر نیز مورد توجه قرار گرفته است-است

هره وري شغلی دورکاران به عنوان یک در رابطه با بحث مذکور، دشواري اندازه گیري ب

                                                           
1 . Home-based telework 
2 . Telecenters 
3 . Mobile telework 
4 . Job Productivity of teleworkers 
5 . Aboelmaged, and El Subbaugh 
6 . Perincherry 
7 . Bosch-Sijtsema et al 
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، 2012ابوالماجد و السوباق، (هاي اتخاذ کننده دورکاري است  چالش دیگر براي سازمان
به طور منطقی اندازه بهره وري واقعی در محیط هاي کاري از راه دور دشوار است  ).5

نترل نزدیک جایی که کارکنان بخش قابل توجهی از زمان شان را در خانه و به دور از ک
علاوه بر این، مساله سنجش پیچده تر می گردد . سرپرستان سازمانی سپري می کنند

زمانی که بدانیم وظایف کارکنان ثابت نیست، و می تواند به شکل هاي مختلف در میان 
 و این موضوعی که -).606، 1،2004رامیرز و نمبارد(کارکنان مختلف مختلف انجام شود 

نهایتاً سنجش بهره وري شغلی دشوار و دشوارتر . کاملاً صادق است» دورکاري«در مورد 
براي (می شود وقتی که دورکاران وظایف مرتبط با فعالیت هاي دانشی را انجام دهند 

جایی که محصول نوعاً ) مثال خلق، ذخیره سازي، بازیافتن، به کاربردن و کسب دانش
ي انجام دارند و به سختی قابلیت غیر قابل ملموس، به ندرت راه منحصر به فردي برا

با توجه به مشکلات مرتبط ). 186، 2010 سیچسیما و دیگران، -بوش(کمی سازي دارند 
با اندازه گیري بهره وري واقعی دورکاران، بخش قابل توجهی از تحقیقات انجام شده در 

، 2012باق، ابوالماجد و السو(این حوزه از معیار هاي خود گزارش دهی استفاده نموده اند 
بدیهی است که این امر به دلیل تورش هاي قضاوتی ممکن است به تفسیر نادرست ). 5

از شرایط منجر شود؛ و این چالشی است که به طور کلی با داده هاي خود گزارش شده 
  .پیوند خورده است) بخش قابل توجهی از تحقیقات دورکاري(

ه اتخاذ و پیاده سازي طرح کار مطابق ادبیات تحقیق، سازمان ها پس از تصمیم ب
. از راه دور، در گام نخست مشاغل و شاغلان بالقوه براي این مهم را شناسایی می کنند

یک موضوع چالش برانگیز پس از تکمیل گام مذکور آن است دورکاران بالقوه ممکن 
پرز و (است به دلایل مختلف علاق مند به مشارکت در چنین ترتیبات کاري نباشند 

به طور آشکار یک عامل مهم در این شرایط، عدم اجبار کارکنان ). 1478، 2005ران، دیگ
صرف نظر از آموزش، آگاهی، و . براي مشارکت در ترتیبات کار از راه دور می باشد

اطمینانی که سازمان می تواند در مسیر اتخاذ کار از راه دور به کارکنان ارائه دهد، 
به زعم محققان . باشد» 2دواطلبانه و اختیاري«فراد باید مشارکت انتخاب دورکاري براي ا

چنانچه کارکنان براي پذیرش دورکاري مجبور شوند، در آن صورت شانس موفقیت طرح 
 3در این راستا مون و استن ورث). 2005،1481پرز و دیگران، (شدیداً کاهش می یابد 

                                                           
1 . Ramirez and Nembhard 
2 . Voluntary option 
3 . Moon and Stanworth 
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ابر براي بازگشت به کار در تأکید می کنند که دورکاران می باید داراي فرصت بر) 2000(
کار از راه دور ) 2011( 1مطابق گفته پیوریا). 2000،43مون و استن ورث،(سازمان باشند 

می باید همواره انتخاب شخصی خود فرد باشد، و همواره فرصت بازگشت به کار نیز 
به زعم وي اگر مدیریت و کارمند برروي وضعیت پیشرفت کار . براي فرد فراهم باشد

به ). 391، 2011پیوریا،( فق نکنند، این طرح یک تجریه کوتاه مدت ناموفق خواهد بودتوا
تصریح می کند بزرگترین منفعت دورکاري زمانی است که ) 2010(طور مشابه فان نگ 

کارکنان داراي این فرصت و امکان باشند که خود تصمیم بگیرند کی و کجا کار کنند 
  ). 138، 2010فان نگ،(

مشخصه  مذکور، محققان بر این موضوع تأکید می کنند که مشاغل در راستاي 
دورکاري متضمن کنترل و مسؤولیت هاي فردي بیشتر بوده و لذا مشارکت کارکنان در 

.  می تواند به انتخاب طرح دورکاري از سوي آنها کمک کند2طراحی و برنامه ریزي شغل
که کارکنان آنها در طراحی شغل با بیان اینکه سازمان هایی ) 2007(سانچز و دیگران 

مشارکت دارند، نگرش مثبتی به کار از راه دور خواهند داشت، ادعا می کنند که سهم 
بدیهی است مشارکت کارکنان در . دورکاران در این دست از سازمان ها بیشتر است

طراحی و برنامه ریزي شغل موجب افزایش درك ایشان از نحوه انجام وظایف شان می 
این کارکنان قادرند به دور از محل اصلی کار به انجام وظایف شان بپردازند زیرا گردد؛ 

آنها دانش بیشتري راجع به مشاغل خود دارند و می دانند که چگونه آن ها را به دور از 
علاوه بر این مشارکت شغلی ). 48، 2007و دیگران،  3سانچز(محل کار انجام دهند 

ي کمتري بر همکاران براي حل مسائل در خانه یا موجب می شود که دورکاران اتکا
دورکارانی ) 2001 (4مطابق دیدگاه ریجنبل. هاي دور از محل کار داشته باشند سایر مکان

که در برنامه ریزي شغلی مشارکت می کنند می توانند زمینه خلق کارکنان چند 
 براي وظایف کارکردي را فراهم آورند؛ زیرا کمیت و کیفیت بیشتري از اطلاعات را

فراهم می آورد و این موضوعی است که موجب ارتقاي انعطاف پذیري داخلی سازمان 
  ).266، 2001ریجنبل،(خواهد شد 

  
                                                           

1 . Pyoria 
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3 .Sanchez and et al 
4 . Richbell 
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 هاي آموزش اثربخش براي دورکاران به عنوان یکی از عوامل کلیدي موفقیت طرح
بیات با این وجود بررسی اد). 468، 2012تاسکین، (کار از راه دور شناسایی شده است 

تحقیق نشان می دهد که آموزشی که اغلب سازمان ها در مورد طرح دورکاري مورد 
توجه قرار می دهند، تنها مهارت هاي سخت افزاري و مسائل فنی مربوط به فناوري 

را در بر می گیرد، این در حالی است که برنامه هاي دورکاري نیاز  1اطلاعات و ارتباطات
 دارند؛ جایی که مهارت هاي نرم افزاري نظیر مدیریت به یک رویکرد کل گرایانه تر

زمان، مهارت هاي ارتباطی، خودیابی و دیگر موضوعات غیر فنی نیز به دورکاران 
 به زعم محققان در کنار دانش .)228، 2005، 2کلیر و دیکسون(آموزش داده می شود 

ان طور که سالمون و فنی کامپیوتر، دورکاران به آموزش هاي رفتاري نیز نیاز دارند؛ هم
تاکید می کنند آموزش دورکاران می باید علاوه بر چگونگی بهره گیري ) 2000(دیگران 

، 2000سالمون و دیگران، (از تکنولوژي، متضمن تغییرات روانی و اجتماعی آن نیز باشد 
قابلیت هاي برنامه ریزي مطلوب، مهارت هاي مدیریت ) 1999 (3به زعم بلانگر). 145

مواردي است که باید دورکاران در  مهارت هاي ارتباطی، و خودکارآمدي از جملهزمان، 
، 1999بلانگر،(آن مهارت کسب کنند، مهارت هایی که براي موفقیت آنها ضروري است 

148 .( 
بر هم «در کنار بحث آموزش هاي فنی و رفتاري، برخی از تحقیقات به چالش 

ح هاي کار از راه دور اشاره می کنند در طر» 4رسمیخوردن جریان هاي دانشی غیر
زمانی که کارکنان بیرون از محیط «به زعم محققان ). 2009براي مثال تیتز و دیگران، (

اداره کار می کنند آنها یادگیري که به صورت غیر رسمی اتفاق می افتد را از دست می 
 می کنند دانشی تاکید) 2000( 5تراگاسگیس و دنیلز). 777، 2002پرز و دیگران، (» دهند

که اساساً براي موفقیت سازمان لازم است، نه به صورت صریح بلکه در فرایندهاي 
به . روزانه سازمان، فعالیت هاي تعاملی اعضاي سازمان، و فرهنگ سازمانی جاي دارد

 چرا که غنی -زعم ایشان این موضوع چالشی را براي مدیریت دورکاران مطرح می سازد
ه به چهره و فعالیت هاي سازمانی جمعی و مشارکتی براي دورکاران بودن ارتباطات چهر

                                                           
1 . ICT 
2 . Clear and Dickson 
3 . Belanger 
4 . Disruption of informal knowledge flows 
5 . Tregaskis and Daniels 
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به طور آشکار یکی از وظایف کلیدي ). 123، 2000تراگاسگیس و دنیلز،(از دست می رود 
در این شرایط، طرح ریزي مکانیزم هاي حمایتی براي دورکاران ] منابع انسانی[مدیران 

محققان بیان می کنند که مدیران . به منظور تسهیم دانش و یادگیري غیررسمی است
و نیز ارتقاي قابلیت هاي ) آموخته ها(می باید دورکاران را به تسهیم اطلاعات و دانش 

یادگیري به واسطۀ بهره گیري آزادانه از فناوري هاي اطلاعات و ارتباطات تشویق کنند 
اي یادگیري در این راستا برخی از تحقیقات، توسعه برنامه ه). 495، 2012تاسکین، (

را در محیط هاي کاري از راه دور مورد تاکید قرار داده اند؛  1مشارکتی به کمک کامپیوتر
به واسطه این رویکرد، پروژه هاي کاري به طور مشترك در میان دورکاران تعریف شده 

، 2اینابا( و تلاش می شود که مسائل به صورت جمعی و از طریق تعامل حل گردد
2003،569 .(  

هاي  محیط خلاف بر که دهد می حوزه منابع انسانی نشان در دورکاري ادبیات بررسی
کاري مرسوم، نظارت و کنترل مستقیم براي مدیریت دورکاران مناسب نبوده و در عوض 

در این ). 2008سانچز و دیگران، ( کنترل بر مبناي نتایج اقتضاءو تناسب بیشتري دارد
و کنترل خروجی را به عنوان یکی از شرایط راستا برخی از محققان اهمیت مدیریت 

، 2010پیترز و دیگران، (زمینه اي مهم براي طرح هاي کار از راه دور مطرح می سازند 
اجراي اثربخش دورکاري را مستلزم مدیرانی می )  2009 (3به زعم ریبورن و باتلر). 524

ل را با اتکا بر کیفیت  از نظارت و کنتر- روئیت فیزیکی-دانند که ابزارهاي عمدتاً سنتی
 نیز 4اوفستین و دیگران). 35، 2009ریبورن و باتلر، (و تناسب خروجی ها تغییر دهند 

در بررسی خود از سازمان هاي خصوصی و دولتی، ضمن تاکید بر این موضوع ) 2010(
است، » مدیریت و رهبري«بحث » تکنولوژي«که کلید موفقیت دورکاري بیش از 

مدیران در محیط هاي کاري مجازي می باید برروي آن چیزي که تصریح می کنند که 
به زعم آنها در محیط هاي کاري . حاصل شده است تمرکز کنند و نه چگونگی انجام آن

مجازي، اگر غیر ممکن نباشد بسیار دشوار است که فرایند هاي ریز مدیریت براي نظارت 
ی باید برروي نتایج متمرکز شوند م] منابع انسانی[و کنترل اعمال شود، و لذا مدیران 

                                                           
1 . Computer-supported collaborative learning (CSCL)  
2  .Inaba and et al 
3 . Raiborn and Butler 
4 . Offstein et al 
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 1نکته قابل توجه آنکه ارزیابی عملکرد خروجی محور). 36، 2010اوفستین و دیگران،(

 که در بحث پرداخت و جبران خدمات دورکاران نیز -منطبق با تئوري عاملیت است
هاي بلیت اندازه گیري عملکرد و معیاراین تئوري بر ضرورت نیاز به قا. محوریت دارد

/ ازمانی که کارفرم. ملکرد که کارکنان می توانند بر آن تاثیر بگذارند تاکید می کندع
مدیر امکان آن را دارد که بداند کارمند چه چیزي را انجام داده است، یک قرار داد مبتنی 
رفتار مناسب تر است، قراردادي که در آن صاحب سرمایه در حال خرید رفتار کارمند 

مدیر نمی داند که کارمند چه چیزي را انجام می دهد، یکی / رما اما زمانی کارف. است
گزینه در دسترس براي صاحب سرمایه یا مدیر قرارداد بر اساس خروجی عملکردِ عامل 

بر این اساس بدیهی است که قرارداد هاي مبتنی بر خروجی احتمالاً . یا کارمند است
، 2009مایو، (تقیمی وجود ندارد براي دورکاري متناسب تر باشند زیرا هیچ نظارت مس

923(.  
در کنار ارزیابی عملکرد خروجی محور، برخی از محققان بر اهمیت و ظرفیت 
. تکنولوژي هاي اطلاعات و ارتباطات، براي نظارت بر عملکرد کارکنان تاکید کرده اند

 کارکرد بالقوه تکنولوژي به عنوان قدرت انضباطی را مورد) 2000( 2براي مثال ویکس
توجه قرار داده و مدعی می شوند که به واسطه برقراري ارتباط دائمی بین دورکاران و 

، 2002ویکس،(گیرد   خود انتظامی اتوماتیک شکل می-از طریق تکنولوژي-اداره مرکزي
نظارت و ثبت خودکار عملکرد را در جایی ) 2005(به طور مشابه کلیر و دیکسون ). 673

سنجیده می شود، یک مکانیزم بالقوه مرتبط با  ژي کنترل وکه عملکرد به وسیله تکنولو
در این راستا ادبیات تحقیق موضوع نظارت ). 221، 2005( ارزیابی دورکاران می دانند

 را به عنوان جایگزینی براي محدودیت فرصت هاي مشاهده ي 3عملکرد الکترونیک
قیقی هرتل و دیگران مطابق کار تح. مستقیم و آشکار رفتار دورکاران مطرح می سازد

سیستم هاي نظارت عملکرد الکترونیک به مدیران اجازه می دهند که سرعت ) 2005(
  کاري، میزان صحت، زمان هاي ورود و خروج سیستم و مسیر کاري افراد را در هر 

سیستم هاي نظارت ) 2005 (4به زعم هرتل و دیگران. لحظه اي از زمان کنترل کنند
 بکارگیري اصول تیلوریستی در طراحی شغل بروي استاندارد عملکرد الکترونیک با

                                                           
1 .Outcome-based performance appraisal  
2 . Wicks 
3 .Electronic performance monitoring  
4 . Hertel and et al 
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 براي مثال ثبت -هاي کاري تاکید می کندسازي فرایندسازي، تفکیک سازي، ساده 
و یا ) نظیر تعداد ضربه صفحه کلید، و ساعات ورود به سیستم(عملکرد به کمک کامپیوتر 

ابعاد کیفی همچون صداي از ) براي مثال بروي تلفن(مشاهدة خدمات به وسیله  ناظر 
به طور کلی تحقیقات ). 2005،80،هرتل و دیگران(تواضع و ادب، و صحت اطلاعات 

هاي الکترونیکی کنترل و نظارت  دهد که بکارگیري روش ها و ابزارانجام شده نشان می
تاسکین و (کار در محیط هاي کار از راه دور به طور قابل توجهی در حال افزایش است 

نکته مهم آنکه مطابق تحقیقات صورت گرفته، نظارت الکترونیک ). 197، 2007ادواردز، 
می تواند مانع رفتار هاي مخرب شود، اما این رویکرد زمانی بیشترین اثربخشی و کارایی 

استورات و (را خواهد داشت که به احساس اعتماد و بی طرفی کارکنان صدمه نزند 
  ).357، 1389بروان، 

ه در حوزه کار از راه دور نشان می دهد که مدیران تمایل تحقیقات صورت گرفت
دارند امکان بالقوه براي سوء استفاده کارمند را در برنامه دورکاري به عنوان یک مسألۀ 

این .  صرف نظر از اینکه فرصت گرایی واقعاٌ اتفاق می افتد یا نه-اساسی در نظر بگیرند
بی می باید بکارگرفته شوند تا احتمال و بدان معنا ست که مکانیزم هاي کنترلی متناس

در کنار ارزیابی عملکرد خروجی محور و نظارت الکترونیک، . امکان مذکور کاهش یابد
یک مکانیزم جایگزین اثربخش به شمار می آید؛ » 1پرداخت متغیر«بکارگیري سیستم 

د با سیستم هاي جبران خدمات متغیر می توانن) 2009(مطابق تحقیق مایو و دیگران 
 اهداف شرکت هاي دورکار بهتر از سیستم هاي جبران خدمات ثابت تناسب بیابند، زیرا
سیستم هاي جبران خدمات متغیر می توانند جایگزینی براي مدیریت مبتنی بر عملکرد و 

به طور مشابه پرز و دیگران ). 923، 2009مایو و دیگران، (سیستم نظارتی سازمان باشند 
زمانی که مشاهدة رفتار کارمند دشوار بوده و عدم تقارن « کنند نیز بیان می) 2005(

اطلاعاتی بالا ست، استفاده از سیستم هاي انگیزشی مبتنی بر خروجی براي پرداخت و 
پرز و (» پاداش دهی به کارکنان هماهنگی و تناسب کاملی با اهداف سازمان دارد

 این رابطه اصطلاح انعطاف نیز در) 2007(  سانچز و دیگران).1482، 2005دیگران، 
 را مطرح می سازد و مدعی می شود که شرکت هاي دورکار از فعالیت هاي 2پذیري مالی

 بیشتر از شرکت هاي غیردورکار - نظیر سیستم هاي پراخت متغیر-منعطف منابع انسانی

                                                           
1 .Variable Pay 
2 .Financial Flexibility  
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تجربۀ ) 2007(به زعم سانچز و دیگران ). 49، 2007سانچز و دیگران، (بهره می گیرند
 ها در رابطه با سیستم هاي پرداخت متغیر و سایر فعالیت هاي انعطاف پذیر منابع شرکت

انسانی احتمال اتخاذ ترتیبات کاري جدید نظیر دورکاري را افزایش می دهد؛ یک سیستم 
پرداخت انعطاف پذیر به دورکاران کمک می کند که به جاي رفتار بروي عملکرد خود 

ي می تواند یک تلاش متناسب براي سازماندهی کار به متمرکز شوند و لذا چنین رویکرد
  ). 49، 2007همان منبع، (منظور ارزیابی عملکرد به جاي ارزیابی رفتار قلمداد شود 

 کلی سازمان و از مردم نهایتاً اثر انزواي برآمده از جدا بودن از همکاران ، از جو
ز راه دور مطرح گشته است عموماً به عنوان اصلی ترین مسأله و چالش طرح هاي کار ا

محققان تصریح می کند که انزواي اجتماعی می تواند عاملی ). 64، 2001، 1وارد و سابا(
براي کاهش فرصت هاي پیشرفت شغلی باشد، زیرا مدیریت نمی تواند به طور مستقیم 

سازمان ها همچنین ممکن است ). 145، 2010فان نگ،  ( مشارکت فرد دورکار را ببیند
زواي دورکاران بترسند، زیرا ممکن است این عامل تعهد یا وفاداري فرد به سازمان را از ان

در راستاي این چالش، بررسی ادبیات ). 82، 2009، 2میهایلووا(تحت تاثیر قرار دهد 
.  از دورکاران را آشکار می سازد3تحقیق در حوزه دورکاري اهمیت مقوله حمایت اجتماعی

با دورکاران دریافت که حمایت غیر فنی مدیریت و سازمان به در مصاحبه ) 2000(دنیلز 
طور قابل توجهی به دورکاران کمک می کند که مسائل کاري خود را مدیریت کنند؛ به 

همکاران، سرپرستان، متخصصان (طرح ریزي شبکه حمایتی ) 2000( 4زعم دنیلز
ست و می تواند به لحاظ براي دورکاران بسیار حائز اهمیت ا) سازمانی، دوستان و خانواده

به ). 78، 2000دنیلز،(احساسی کمک ملموسی براي حل مسائل کاري دورکاران باشد 
در کار تحقیقی خود گزارش می کنند که شرکت ) 2012 (5طور مشابه مارویاما و تیتز

هاي اجرا کننده دورکاري به این امر تأکید می کنند که نیاز به تماس مستقیم کارکنان با 
این امر .  وجود دارد و لذا حداقل یک روز در هفته آنها را به اداره فرا می خوانندسازمان

. براي جلوگیري از جدایی کامل از همکاران و محیط اجتماعی سازمان صورت می گیرد
در این جا الحاق به فرهنگ شرکت و شبکه همکاران براي پیشرفت شغلی افراد و نیز 

                                                           
1 . Ward and Shabha 
2 . Mihhailova 
3 .Social Support 
4 . Daniels 
5 . Maruyama  and Tietz 
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اعی دورکاران برآورده می شود اساسی و ضروري است اطمینان از اینکه نیاز هاي اجتم
تاکید می کند که دورکاران باید در ) 2011(نهایتاً پیوریا ). 416، 2012مارویاما و تیتز، (

فعالیت هاي اجتماعی سازمان درگیر شده و احساس کنند بخشی از سازمان هستند؛ آنها 
، 2011پیوریا ،(یگر را بیابند می باید فرصت برگزاري جلسات و ارتباط متقابل با یکد

388 .(  
 گانۀ انتخاب داوطلبانه، مشارکت 8مطابق توضیحات مذکور می توان عوامل 

شغلی، آموزش رفتاري، یادگیري مشارکتی، کنترل خروجی محور، نظارت الکترونیک، 
پرداخت متغیر و حمایت اجتماعی را به عنوان فعالیت هاي کلیدي مدیریت منابع انسانی 

در این جا با توجه به هدف پژوهش، . جراي طرح هاي کار از راه دور در نظر گرفتدر ا
 گانۀ مذکور در پیوند با مفهوم بهره وري شغلی دورکاران و در قالب الگوي 8عوامل 

  . مفهومی تحقیق نشان داده شده است
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

   مدل مفهومی تحقیق- 1شکل 
  

  ابزار و روش 
 پیمایشی بهره می گیرد؛ هدف از بکارگیري روش پژوهش حاضر از روش تحقیق
. هاي مورد مطالعه استه  تحقیقی در رابطه با متغیرپیمایشی در اینجا، توصیف یک جامع

 عنوان به همان طور که پیش از نیز اشاره شد در تحقیق حاضر فعالیت هاي منابع انسانی
 نظر در وابسته ان متغیرعنو بهره وري شغلی ادراك شده ي دورکاران به و مستقل متغیر
ها و لذا میزان متغیر به منظور توصیف و تبیین روابط میان این .است شده گرفته

 حمایت اجتماعی

 یادگیري مشارکتی

 

ارزیابی عملکرد مبتنی 
 بر خروجی

آموزش رفتاري 
 )غیرفنی(

 نظارت الکترونیک

 مشارکت شغلی

 پرداخت متغیر

 

 انتخاب داوطلبانه

بهره وري شغلی 
 دورکاران
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ي آماري تحقیق  ها و اطلاعات لازم از جامعه معناداري فرضیات مطرح شده، داده
» وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعیکارکنان دورکار « در پژوهش حاضر اند؛ شده گردآوري
هاي مبتنی  پیمایش جا به تبعیت از اغلبدر این. اند پژوهش را تشکیل دادهاري جامعه آم
اي  براي دسترسی به زیر مجموعه) ساده(گیري تصادفی  هاي کمی، از روش نمونه بر داده

در این . از جامعه آماري که نمایندة کل جامعۀ هدف تحقیق باشد، استفاده شده است
 95، با سطح اطمینان )1386آذر، (عیین حجم نمونه بخش از تحقیق با استفاده فرمول ت

 نفري 493ي   نفري از جامعه217، نمونه آماري ./.5درصد و حداکثر خطاي برآورد 
 تلفیقی از -پرسشنامۀ بسته.  تعیین گردیدتعاون، کار و رفاه اجتماعیدورکاران وزارت 

آوري اطلاعات در   ابزار جمع-ساخته و یک پرسشنامه استانداردیک پرسشنامه محقق
هاي منابع انسانی متناسب  پرسشنامه محقق ساخته که فعالیت. تحقیق حاضر بوده است

 گویه 20با پیاده سازي طرح دورکاري در سازمان را مورد سنجش قرار داده است داراي 
تنظیم شده ) از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم(بوده و بر اساس طیف پنچ تایی لیکرت 

هاي  پژوهش و تحقیق ادبیات از پرسشنامه از هاي مورد سوال در این بخش صشاخ. است
بخش دوم پرسشنامه نیز که بهره وري شغلی دورکاران را مورد . قبلی استخراج شده است

 5 گویه بوده و همانند بخش نخست بر اساس طیف 26سنجش قرار داده است داراي 
 از پرسشنامه از کار تحقیقی شاخص هاي این بخش. تایی لیکرت تنظیم شده است

استخراج شده است؛ مطابق مقیاس ارائه شده از سوي کوپمن ) 2013(کوپمن و دیگران 
بهره وري شغلی به عنوان یک ساخت انتزاعی و مکنون داراي ابعاد ) 2013(و دیگران 

چهار گانه عملکرد وظیفه اي، عملکرد زمینه اي، عملکرد انطباقی، و عملکرد مخرب 
ین ابعاد به نوبۀ خود از چنین معیار یا شاخص تشکیل شده اند که می توانند به است؛ ا

هاي  همان طور که پیش نیز اشاره شد، به دلیل دشواري. طور مستقیم سنجیده شوند
دهی استفاده  گزارش وري شغلی در تحقیق حاضر از معیار خود مختلف براي سنجش بهره

 از بهره وري شغلی خود مبناي اندازه گیري شخصی دورکاران» ادراك«شده است و لذا 
مدل ( متغیر هاي تحقیق و شاخص هاي سنجش آنها 2 و 1در جدول . قرار گرفته است

نکتۀ قابل ذکر آنکه در پژوهش حاضر براي تعیین . ارائه شده است) اندازه گیري تحقیق
ست؛ براي تأمین پرسشنامه، از روایی محتوا و روایی سازه استفاده شده ا) روایی(اعتبار 

 نفر از دانشجویان 7اعتبار محتوا، پرسشنامۀ تحقیق با فرمت الکترونیکی تهیه و براي 
ارسال ) یا دورکاري بودند/که داراي تخصص در حوزه مدیریت منابع انسانی و(دکتري 
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در این بخش از پاسخگویان خواسته شد هر یک از سؤوالات پرسشنامه را بر اساس . شد
علاوه بر این، . یی، کامل بودن، و ارتباط با موضوع مورد بررسی قرار دهند معیار گویا3

پس از دریافت نظرات این افراد و انجام . نظرات اصلاحی و تکمیلی خود را ارائه دهند
 نفر از استادان دانشگاه قرار گرفت و نظرات 3اصلاحات مورد نظر، پرسشنامه در اختیار 

علاوه بر این، براي تامین اعتبار سازه از .  گردیدها در پرسشنامه لحاظاصلاحی آن
بهره گرفته شد؛ در این جا به ) با استفاده از نرم افزار لیزرل(تکنیک تحلیل عاملی تاییدي 

واسطۀ تحلیل عاملی ابزار اندازه گیري، هیج یک از سوالات پرسشنامه بار عاملی پایین را 
نهایتاً به منظور تعیین پایایی ابزار .  شدندنشان نداند و لذا همۀ شاخص ها در مدل تأیید

اندازه گیري تحقیق، در این جا از روش ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است؛ مطابق 
به دست آمده که گویاي /. 7ها بالاتر از  مولفه  نتایج تحلیل، ضریب آلفاي کرونباخ همۀ 

، ضریب آلفاي 2 و 1جدول  در -پایایی قابل قبول ابزار اندازه گیري تحقیق می باشد
ارائه  آنها عاملی اعتبار هاي تحقیق پرسشنامه همراه با آزمونمتغیرکرونباخ هر یک از 

  شده است؛ 
 تحلیل همان یا گیري اندازه مدل تأیید براي که است ضروري نکته این ذکر

  t يمقادیر آماره ثانیاً و باشند داشته مناسبی برازش آن هاي باید شاخص اولاً عاملی،
نسبت کاي دو به   کم، )χ2(کاي دو  اکر مقدار. باشند باید معنادار آن استاندارد ضرایب

 )1RMSEA( ، خطاي میانگین ریشه هاي دوم تخمین3  از تر کوچک) df(درجه آزادي 
 و شاخص تعدیل شده نکویی )٢GFI(شاخص نکویی برازش   و نیز0,05کوچک تر از  

باشند، می توان نتیجه گرفت که  مدل بزارش بسیار /. 90بزرگ تر از  )AGFI3(برازش 
 کوچک تر باشند در سطح -2 بزرگ تر و یا از 2 نیز اگر از tمقادیر . مناسبی دارد

 که شود می ملاحظه لیزرل خروجی نتایج با نگاهی با. معنادار خواهند بود/. 95اطمینان 
دو،  کاي مقدار است؛ چون مناسبی  مدلفعالیت هاي منابع انسانی گیري اندازه مدل

آن کم  آزادي درجه به دو کاي نسبت مقدار خطاي میانگین ریشه هاي دوم تخمین و
 شاخص نکویی برازش و شاخص تعدیل شده نکویی برازش آن بالاي بوده و نیز مقادیر

  .معنادار می باشند نیزt مقادیر   کلیه. است درصد 90
  

                                                           
1 . Root Mean Square Error of Approximation 
2 . Goodness of Fit Index 
3 . Adjusted Goodness of Fit Index 
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تحلیل عاملی و : وامل منابع انسانی متناسب با طرح کار از راه دور مدل اندازه گیري ع-1جدول 
  مقادیر پایایی

  

  
 بهره وري شغلی دورکاران گیري اندازه مدل براي لیزرل خروجی نتایج همچنین

 مقدار دو، کاي مقدار که چرا است؛ مناسبی مدل نیز مدل این نشان می دهد که
آن کم بوده و  آزادي درجه به دو کاي نسبت   هاي دوم تخمین وخطاي میانگین ریشه

 90 شاخص نکویی برازش و شاخص تعدیل شده نکویی برازش آن بالاي نیز مقادیر

  متغیر
  بار شاخص ها  تحقیق

 عاملی
  آماره ي 

t 
سطح 
 معناداري

آلفاي 
  کرونباخ

 0,01> 758/12  758/0 )ماهیت وظایف(طرح ریزي مشترك وظایف کاري 

ت 
شارک

م
غلی

ش
 0,01> 101/12 613/0 )گونگی انجام وظایفچ(طرح ریزي مشترك برنامه ي کاري  

793/0  

 0,01> 209/14 849/0 به مشارکت در طرح کار از راه دور) فرد(عدم اجبار 

ب 
تخا

ان
بانه

وطل
دا

 0,01> 228/13 771/0 به محیط اداره) دورکار(امکان بازگشت  
766/0  

و براي تبادل آموخته ها ) میان دورکاران(جلسات هم فکري 
 0,01> 287/14  829/0 تجربیات کاري

 0,01> 50/13 663/0 )دورکار(انجام پروژه هاي کاري مشترك با همکاران 

کتی
شار

ي م
گیر

یاد
 0,01> 184/13 789/0 برقراري شبکه هاي رسمی و غیر رسمی تسهیم اطلاعات  

708/0  

 0,01> 203/11 547/0 آموزش هنجارها و ارزش هاي جدید کاري

ش 
موز

آ
اي 

ه ري
رفتا

)
 0,01> 149/12 642/0 )ارتباطات و مدیریت زمان( آموزش مهارت هاي رفتاري )نرم

868/0  

با دیگر همکاران دورکار و غیر ) غیرکاري(تعامل و نشست جمعی 
 0,01> 480/13 712/0 دورکار

 0,01> 742/14 812/0 در رویداد هاي اجتماعی سازمان) دورکار(مشارکت 

عی
جتما

ت ا
حمای

 0,01> 268/13 758/0 )به دورکار(انی منظم رویداد هاي سازمان اطلاع رس 

776/0  

 0,01> 467/13 724/0 )فرد(قضاوت بر اساس خروجی هاي کاري 
بی  0,01> 225/12 679/0 تمرکز بر معیار هاي عینی در قالب پروژه هاي کاري

رزیا
ا

رد 
ملک

ع تنی
مب

 بر 
جه

نتی
 0,01> 564/12 873/0 وجی ها و نتایج کاريدر دستیابی به خر) دورکار(آزادي عمل  

748/0  

 0,01> 508/12 623/0 کنترل زمان ورود و خروج از سامانه ي نرم افزار کاري

ت 
ظار

ن
یک

ترون
الک

 0,01> 278/12 597/0 کنترل صفحه ي رایانه ي کاري 
840/0  

 0,01> 623/12 760/0 دریافتی ثابت پایین و دریافتی متغیر بالا
 0,01> 892/14 864/0  عملکرد–وجود دامنه ي پرداخت 

تغیر
ت م

داخ
پر

 0,01> 148/15 913/0 دریافت احتمالی پاداش  
787/0  
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 هستند آن گویاي نتایج این مجموع. معنادار می باشند  نیزt مقادیر کلیه ي. است درصد
  .باشد یم بالایی روایی و اعتبار داراي تحقیق این پرسشنامه که
  

 تحلیل عاملی و مقادیر پایایی :  مدل اندازه گیري بهره وري شغلی دورکاران-2جدول 

 
  ها یافته 

، فرضیات )1شکل ( با توجه به عوامل مطرح شده در الگوي مفهومی تحقیق
  پژوهش حاضر  به شرح زیر در نظر گرفته شدند؛

قیق
 تح

غیر
مت

 

 شاخص ها  ابعاد
ملی

رعا
با

ه ي 
آمار

 t ري
نادا

ح مع
سط

باخ 
کرون

ي 
آلفا

 

 0,01> 277/15 76/0 کمیت کاري
 0,01> 256/16 695/0 کیفیت کاري

 0,01> 194/15 76/0 تکمیل وظایف برنامه ریزي شده
 0,01> 343/12 523/0 انجام به موقع وظایف کاري

 0,01> 681/15 739/0 به روز نگه داشتن دانش شغلی
 0,01> 790/13 739/0 تقویت مهارت هاي شغلی
 0,01> 569/14 763/0 زمان مصرف شده براي

رد 
ملک

ع
 اي

یفه
وظ

 

 0,01> 890/14 632/0  کاريحل مسائل و مشکلات
 0,01> 129/15 765/0 تلاش براي انجام وظایف کاري

671/0*  

 0,01> 944/15 614/0 خلاقیت و ایده پردازي در کار
 0,01> 032/15 833/0 اشتیاق براي انجام مسئولیت هاي کاري
 0,01> 273/15 715/0 پیگري براي حصول به نتایج کاري

 0,01> 835/14 805/0 کمک به همکاران
 اي 0,01> 282/15 8/0 ارتباطات میان فردي با همکاران

مینه
رد ز

ملک
ع

 

 0,01> 976/15 638/0 پشت کار در انجام وظایف کاري

811/0  

 0,01> 063/14 68/0 یادگیري وظایف و فناوري هاي جدید
 0,01> 30/15 722/0 تحلیل سریع وقایع و اتفاقات کاري

 0,01> 277/15 741/0 تطبیق برنامه ها و اهداف کاري با تغییرات
اقی 0,01> 255/16 598/0 غلبه بر عدم پیش بینی ها و عدم اطمینان هاي کاري

نطب
رد ا

ملک
ع

 0,01> 194/15 73/0 پذیرا بودن در برابر انتقادات سرپرست، همکاران 

746/0  

 0,01> 973/15 803/0 وقفه هاي کاري
 0,01> 63/14 601/0 سر باز زدن از مسئولیت هاي کاري

 0,01> 30/15 821/0 نزاع و پرخاشگري با همکاران
 0,01> 277/15 733/0 منفی گویی و بدگویی از  شرایط کاري

 0,01> 255/16 739/0 تاخیر در ارائه ي نتایج کاري

غلی
ي ش

ه ور
بهر

 

رد 
ملک

ع
رب

مخ
  

 0,01> 194/15 701/0 انجام نادرست و اشتباه وظایف کاري

731/0  
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انتخاب دواطلبانه طرح هاي کار از راه دور بر عملکرد شغلی ادراك شده : 1فرضیه  •
  .دورکاران تاثیر مثبت دارد

 طراحی و برنامه ریزي شغلی بر عملکرد شغلی ادراك شده مشارکت در: 2فرضیه  •
  .دورکاران تاثیر مثبت دارد

ارائه آموزش هاي رفتاري در طرح هاي کار از راه دور بر عملکرد شغلی : 3فرضیه  •
  .ادراك شده دورکاران تأثیر مثبت دارد

 مکانیزم هاي تسهیم اطلاعات و یادگیري مشارکتی در طرح هاي کار از: 4فرضیه  •
  .راه دور بر عملکرد شغلی ادراك شدة دورکاران تاثیر مثبت دارد

استفاده از ارزیابی عملکرد خروجی محور در طرح هاي کار از راه دور بر : 5فرضیه  •
  .عملکرد شغلی ادراك شده دورکاران تأثیرمثبت دارد

استفاده از نظارت عملکرد الکترونیک در طرح هاي کار از راه دور بر : 6فرضیه  •
  لکرد شغلی ادراك شدة دورکاران تأثیر مثبت دارد عم

استفاده از سیستم پرداخت متغیر در طرح هاي کار از راه دور بر عملکرد : 7فرضیه  •
  شغلی ادراك شده دورکاران تأثیر مثبت دارد 

 ارائه حمایت هاي اجتماعی در طرح هاي کار از راه دور بر عملکرد شغلی: 8فرضیه  •
  أثیر مثبت دارد ادراك شده دورکاران ت

 آزمون از ابتدا فرضیات، آزمون  ذکر است که در پژوهش حاضر پیش ازشایان
 بین همبستگی سنجش جهت ،)SPSSافزار  نرم از استفاده با( اسپیرمن همبستگی

 با تحقیق، و وابسته مستقل متغیرهاي بین علیّ رابطه سپس .شد استفاده متغیرها
. شد آزمون) Lisrelافزار نرم کمک با(ساختاري  معادلات سازي مدل روش از استفاده
و بهره وري   گانۀ منابع انسانی8فعالیت هاي  میان آزمون همبستگی نتایج 3 جدول

فعالیت هاي  میان اسپیرمن همبستگی شغلی دورکاران را نشان می دهد؛ همه ي ضریب
به ي دوم در و در مرت %99 اطمینان سطح و بهره وري شغلی دورکاران در منابع انسانی

 با هاي تحقیق این بدان معنا است همه ي متغیر. هستند معنادار% 95سطح اطمینان 
  .می باشند معناداري یکدیگر ارتباط
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   میانگین، انحراف معیار، و ماتریس همبستگی اسپیرمن میان متغیرهاي تحقیق-3جدول 

  

آزمون  منظور همان طور که در بخش ابزار و روش اشاره شد، در ادامه و به
 بر اساس نتایج. شده است استفاده رگرسیون ساختاري معادلات سازي مدل از فرضیات،

انتخاب داوطلبانه،  ، متغیرهاي مشارکت شغلی،معادلات ساختاريبه دست آمده از 
    بر  ارزیابی مثبت بر خروجی، پرداخت متغیر و نیک اجتماعی، نظارت الکتروحمایت

ین 
انگ
می

یار 
 مع
اف
حر
ان

 

ت
ارک
مش

 
لی
شغ

  

اب
تخ
ان

 
انه
طلب
داو

 

ري
دگی
یا

 
تی
ارک
مش

  

ت
مای
ح

 
عی
تما
اج

 

بی
زیا
ار

 
جی
رو
خ

  

رت
ظا
ن

 
ک
ونی
کتر
ال

  

ش
ادا
پ

 
دي
فر

 

ش
موز
آ

 
ري
فتا
ر

 

ري
ه و
هر
ب

 
لی
شغ
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  . درصد  معنادار هستند99تمامی ضرایب همبستگی در سطح اطمینان *
 .نادار هستند درصد  مع95تمامی ضرایب همبستگی در سطح اطمینان **
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 tآماره ( دندار%95در سطح اطمینان معنادار مثبت و ثیر أبهره وري شغلی دورکاران ت
بر بهره آموزش تکمیلی و یادگیري مشارکتی متغیرهاي ولی . ) شده است96/1بزرگتر از 

 درون بازه tآماره ( دناردن% 95در سطح اطمینان وري شغلی دورکاران تاثیر معنادار 
بر این .  بوده است48/0ضریب تعیین این مدل . )برآورد شده است+ 96/1 تا -96/1

 انتخاب داوطلبانه، حمایت اجتماعی، نظارت الکترونیک اساس متغیرهاي مشارکت شغلی،
از تغییرات % 48روي هم رفته توانسته اند   پرداخت متغیر و ارزیابی مثبت بر خروجیو 

متغیرهاي براي بررسی اینکه کدام یک از . بینی کند  وري شغلی دورکاران را پیشبهره
ارزیابی مثبت  و انتخاب داوطلبانه، حمایت اجتماعی، نظارت الکترونیک مشارکت شغلی،

ثیر بیشتري داشته است از ضرایب استاندارد استفاده می أتمتغیر بر خروجی، پرداخت 
بالاترین ضریب مسیر را (داشته است پرداخت متغیر را ثیر أیشترین ت بر این اساس .شود

 متغیرهاي نظارت الکترونیک، انتخاب داوطلبانه، کنترل خروجی، حمایت ).داشته است
گذاري بر بهره وري شغلی ثیراجتماعی و مشارکت شغلی رده هاي بعدي را در تأ

با استفاده از ) هگان8فرضیات ( خروجی روابط مدل تحقیق 3در شکل . دورکاران داشته اند
  .مدل سازي معادلات ساختاري در نرم فزار لیزرل را نشان می دهد

  

  
  

   مدل سازي فرضیات تحقیق به روش معادلات ساختاري - 3شکل 
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 نیز نتایج فرضیات تحقیق ، همراه با ضرایب تأثیر آن ها ارائه شده 4در جدول 
  .  فرضیه رد شدند2یه تایید و  فرض6 فرضیه تحقیق 8است؛ مطابق نتایج تحقیق از میان 

  
   تحقیقات و نتیجه فرضیt ضرایب مسیر، آماره -4 جدول

  نتیجه  سطح معناداري tآماره   )β(ضریب تاثیر فرضیات تحقیق

  تایید P<0,05  246/2  157/0 بهره وري شغلی دورکاران←انتخاب داوطلبانه

  ییدتا P<0,05 026/2 141/0 بهره وري شغلی دورکاران←مشارکت شغلی

  رد P>0,05 371/0  031/0 بهره وري شغلی دورکاران←آموزش رفتاري
  رد P>0,05 517/1 116/0 بهره وري شغلی دورکاران←یادگیري مشارکتی
  تایید P<0,05  096/2 147/0 بهره وري شغلی دورکاران←کنترل خروجی

  تایید P<0,05 285/2  160/0 بهره وري شغلی دورکاران←نظارت الکترونیک

  تایید P<0,05 299/2  175/0 بهره وري شغلی دورکاران←خت متغیرپردا
  تایید P<0,05  095/2 142/0 بهره وري شغلی دورکاران←حمایت اجتماعی

  
  و نتایج بحث

      و اقدامات آن در اجراي موفقیت آمیز » مدیریت«با توجه به نقش کلیدي 
م حوزه مدیریت منابع انسانی با طرح هاي کار از راه دور، و نیز با توجه به پیوند مستقی

اثرگذاري  میزان بررسی حاضر با هدف ، تحقیق)نظیر کار از راه دور(انواع ترتیبات کاري 
در این جا به واسطه . فعالیت هاي منابع انسانی بر بهره وري شغلی دورکاران انجام شد

وزش بررسی مبانی نظري تحقیق، هشت عامل انتخاب داوطلبانه، مشارکت شغلی، آم
رفتاري، یادگیري مشارکتی، ارزیابی عملکرد خروجی محور، نظارت الکترونیک، پرداخت 
متغیر، و حمایت اجتماعی به عنوان بخشی از فعالیت هاي کلیدي منابع انسانی متناسب 

    در گام بعد این عوامل در پیوند با . هاي طرح کار از راه دور شناسایی شد با ویژگی
همان . اران فرضیه بندي و در یک جامعه تحقیقی زمینه یابی شدوري شغلی دورک بهره

 نشان می دهد فعالیت هاي مختلف منابع انسانی بر 4 و جدول شماره 2طور که مدل 
ضریب تعیین  2بهره وري شغلی ادراك شدة دورکاران تاثیر می گذارد؛ مطابق شکل 

یرات بهره وري شغلی از تغی% 48 و این به معناي آن است که بدست آمده 48/0مدل 
از میان عوامل هشت . شده استبینی   پیشبه وسیله  فعالیت هاي منابع انسانیدورکاران 
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انتخاب داوطلبانه، حمایت اجتماعی،  متغیرهاي مشارکت شغلی،گانه مورد بحث تاثیر 
بر بهره وري شغلی   پرداخت متغیر و بر خروجیعملکرد مبتنیارزیابی ، نظارت الکترونیک

اران تایید و فرض تاثیر گذاري آموزش رفتاري و یادگیري مشارکتی مورد حمایت دورک
هاي تواند الزامات و پیامد به طور آشکار نتایج مذکور می. اند هاي تحقیق قرار نگرفته داده

مفهومی قابل توجهی را در جهت بهبود بهره وري شغلی دورکاران و به طور کلی پیاده 
   کار از راه دور ارائه کند؛سازي موفقیت آمیز طرح هاي

بر بهره وري شغلی دورکاران، این نتیجه » انتخاب داوطلبانه«به واسطۀ تأثیر مقولۀ 
قابل استنباط است که مشارکت در طرح هاي کار از راه دور می باید انتخاب شخصی 
کارکنان بوده و همواره فرصت بازگشت به محیط کار براي آنها فراهم باشد؛ سازمان ها 

راي آنکه دورکارانی با بهره وري شغلی بالا داشته باشند نمی باید افراد را براي حضور ب
این موضوعی است که به ویژه در بخش دولتی که . در چنین ترتیبات کاري مجبور کنند

عمدتاً تصمیات به صورت دستوري و از بالا به پایین ارائه می شوند می باید مورد توجه 
ص مدیران منابع انسانی می باید در بحث گزینش دورکاران اقتضاء به طور خا. قرار گیرد

در راستاي بحث مذکور، تأیید . چنین ترتیباتی را مورد توجه قرار دهند» داوطلبانه بودن«
نشان می دهد که تعامل و هم » مشارکت شغلی«فرضیۀ مربوط به تاثیر گذاري مقوله 

ي و برنامه هاي کاري می تواند در فکري کارمند و سرپرست در طرح ریزي وظایف کار
بهبود بهره وري شغلی نقش مهمی داشته باشد؛ فرد دورکار می باید در مورد چیستی کار 

موضوع کار از راه دور . و چگونگی انجام آن در منزل با سرپرست خود کسب توافق کند
سانی می باید اساساً در رابطه با توانمند سازي کارکنان مطرح شده و لذا مدیران منابع ان

آن را براي دورکاران « مشارکتی بودن«به طور خاص در بحث طراحی شغل، اقتضاي 
» ارزیابی عملکرد مبتنی بر خروجی«عامل منابع انسانی دیگر . مورد توجه قرار دهند

است که مطابق فرضیه مورد انتظار در بهبود بهره وري شغلی دورکاران تاثیر گذار است؛ 
    دام اساسی در جهت اجراي اثربخش طرح هاي کار از راه دور بر این اساس یک اق

می باید تعریف خروجی هاي کار و سنجش عملکرد دورکاران به نسبت حصول به 
بدیهی است این اقتضاي مدیریتی . خروجی هاي کاري در بازه هاي زمانی مشخص باشد

ویت و فقدان می تواند به عنوان یک مکانیزم کنترلی، بخش مهمی از چالش عدم ر
در کنار ارزیابی عملکرد خروجی محور، نتایج . حضور فیزیکی دورکاران را برطرف سازد

  تحقیق تاثیر عامل نظارت الکترونیک بر بهبود بهره وري شغلی دورکاران را نیز تایید 
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این نتیجه قابل /.) 160(می کند؛ با توجه به ضریب تاثیر بالاي مؤلفه نظارت الکترونیک 
      هاي الکترونیک، با توجه به ابزارط است که کنترل مبتنی بر تکنولوژي و استنبا
هایی که فراهم می آورد، می تواند در محیط هاي از راه دور به عنوان یک شکل  قابلیت

کنترلی موثر مورد استفاده قرار گیرد؛ طرح ریزي چنین سیستمی می تواند ضمن کنترل 
   لذا مدیران منابع انسانی .  با سازمان را نیز القا کندرفتاري کارمند، احساس پیوند فرد

می باید در کنار ارزیابی عملکرد خروجی محور، از نظارت الکترونیک نیز به عنوان یک 
رویکرد مکمل که تا حد امکان رفتار دورکاران را کنترل می کند، بهره بگیرند؛ آنها باید 

 بودن را در بحث ارزیابی عملکرد »تکنولوژي محور«بودن و » خروجی محور«اقتضا 
شواهد نشان داده اند که نظارت الکترونیک می تواند . دورکاران مورد توجه قرار دهند

مانع رفتار هاي مخرب شود، اما این رویکرد زمانی بیشترین اثربخشی و کارایی را خواهد 
، 1389ن، استورات و بروا(داشت که به احساس اعتماد و بی طرفی کارکنان صدمه نزند 

پرداخت متغیر عامل منابع انسانی دیگري است که مطابق نتایج تحقیق بیشترین ). 357
را بر بهبود بهره وري شغلی دورکاران داشته است؛ این موضوع علاوه بر /.) 175( تاثیر 

آنکه ضرورت توجه به نحوه پرداخت و پاداش دهی به دورکاران  را آشکار می سازد، 
داخت متغیر، متناسب با عملکرد افراد، یک رویکرد متناسب با نشان می دهد که پر

شرایط کار در محیط هاي از راه دور می باشد؛ این جهت گیري یک مکانیزم انگیزشی 
منطبق با رویکرد ارزیابی عملکرد مبتنی بر خروجی است که در آن به دورکاران پرداخت 

. طح عملکردي ایشان ارائه می شودثابت پایین تر و پرداخت متغیر بالاتري متناسب با س
سیستم پرداخت را » متغیر بودن«آشکارا مدیران منابع انسانی سازمان می باید اقتضاي 

نهایتاً تایید اثر گذاري عامل . در بخش جبران خدمات دورکاران مورد توجه قرار بگیرد
  پیوند با حمایت اجتماعی بر بهره وري شغلی دورکاران این معنا را انتقال می دهد که

شبکۀ همکاران و حس تعلق به فضاي عمومی سازمان براي دورکاران حائز اهمیت 
است؛ اینکه علی رغم کار از راه دور همچنان به عنوان بخشی از سازمان انگاشته شده و 

    لذا مدیران منابع انسانی . هاي مختلف سازمان مشارکت دارندها و رویداد فعالیتدر 
راي طرح کار از راه دور همچنان پیوند دورکاران را با سازمان حفظ باید در حین اج می

کرده و با با فراهم سازي فرصت حضور در سازمان، برگزاري جلسات، و تعامل چهره به 
چهره میان دورکاران مانع احساس انزواي شغلی و به تبع آن افت بهره وري شغلی آنها 

یق حاضر قابل استنتاج است ضرورت در هر حال آنچه که به طور کلی از تحق .شوند
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در بخش منابع انسانی به منظور اجراي  سازگاري و اتخاذ اقدامات متناسب مدیریت
  پرواضح است مدیرانی که ترتیبات کاري. اثربخش طرح هاي کار از راه دور می باشد

ان روش را در سازمان خود اتخاذ کرده اند دیگر نمی توانند هم) نظیر کار از راه دور(نوین 
ها و اقدامات گذشته را دنبال کنند؛ مدیریت دورکاران مستلزم توجه ویژه به اقتضائات 

با توجه به نتایج بدست . آموزشی، کنترلی، انگیزشی، ارتباطاتی، و فرهنگی مختلف است
آمده از تحقیق و نیز توضیحات مذکور می توان پیشنهادهاي زیر را به مجریان و تصمیم 

 در -به ویژه در حوزه سیاست گذاري نظام اداري کشور-سازمان هاگیرندگان اصلی 
  رابطه با پیاده سازي موفقیت آمیز طرح کار از راه دور ارائه کرد؛ 

بکارگیري طرح دورکاري به عنوان یک ترتیب کاري اختیاري صرفاً بر اساس  •
 تناسب شغلی و شاغلی؛

زم به کارکنان در رابطه با ارائه آموزش هاي فنی و به ویژه آموزش هاي رفتاري لا •
 ارزش ها و هنجارهاي دورکاري؛

گسترش شبکه هاي (تجهیز زیرساخت هاي تکنولوژیکی و سخت افزاري  •
 ؛) اتوماسیون اداريبهبودو   کامپیوتري

متناسب سازي سیستم ارزیابی عملکرد به نحوي که تاکید بر خروجی هاي  •
 ؛)حضورگرایی(ن استاندارد کاري باشد و نه حضورصرف فرد در سازما

، )حرکت به سمت نظام کارمزد به جاي نظام روز مزد(متناسب سازي نظام پرداخت  •
 به گونه اي که متناسب با سطح عملکرد افراد به آنها پرداخت صورت گیرد؛

شناساندن مزایا و از طریق ) در سطوح مختلف(و نهایتاً تامین حمایت هاي مدیران  •
 .دورکاري منافع اجتماعی، سازمانی و فردي

نکته مهم آنکه همجون اغلب تحقیقات، پژوهش حاضر نیز در مسیر دستیابی به 
نتایج مذکور با محدودیت هایی مواجه بوده است؛ انجام تحقیق در یک بستر دولتی که 

تواند در مقایسه با تحقیق در بخش خصوصی متفاوت باشد، بررسی تحقیق از منظر  می
 سایر کنشگران سازمانی نظیر مدیران نتایج متفاوتی داشته تواند از منظر دورکاران که می

وري  تواند صداقت قضاوت ها راجع به بهره باشد، و استفاده از معیار خودگزارش که می
بدیهی است این . باشند ها می شغلی را تحت تاثیر قرار دهد ازجمله این محدودیت

 . می باید مورد توجه قرار گیرندگیري هاي برآمده از تحقیق  ها در تفسیر نتیجه محدودیت
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 تحقیق مورد جامعه  حجم .است شده انتخاب تهران دانشگاه کارآفرینی دانشکده کارآفرینی هاي رشته
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 در استفاده مورد آماري روش .است ساخته محققپرسشنامه  اطلاعات آوري جمع ابزار .است شده گرفته
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 توان می  آن طریق از که دارد وجودۀ معناداري رابط کارآفرینی و شناختی روان هاي ویژگی هاي مولفه

  .کرد بینی پیش بر رشد و توسعه اقتصادي کشور را تاثیرات کارآفرینی
  شد و توسعه اقتصادير ویژگی هاي روان شناختی کارآفرینان، کارآفرین، :کلیدي هاي واژه
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  مقدمه
هاي سازنده و خلاق است و تنها زمانی یک  رشد و پویایی جامعه در گرو انسان

جامعه خواهد توانست به رشد و توسعه واقعی برسد که این امر از درون جامعه برخیزد و 
ود هاي درونی خویش و اتکا به بروز پتانسیل ها و تواناهایی خ افراد با توجه به ویژگی

تجزیه و تحلیل کنند،راه حل ها را ارائه دهند،آنگاه با عمل خویش  مسائل را شکافته،
  ). 8، 1387احمدپور داریانی، (موانع را برداشته و به مقصود برسند 

یکی از بزرگترین چالش هاي اقتصاد ایران در حال حاضر مسأله اشتغال و رونق 
نه تنها ریشه در فرهنگ ملی و سنتی تولید است و یکی از مؤثرترین راهکارهایی که 

از . ایران دارد بلکه از ابزارهاي بسیار کارساز توسعه اقتصادي است، کارآفرینی می باشد
این رو اولین گام جهت حرکت به سوي توسعه، اشاعه فرهنگ کار و توجه ویژه به فرایند 

  .کارآفرینی و اهمیت تأثیر آن در رشد و توسعه اقتصادي کشور می باشد
 و موجد تاثیرات حیاتی در أهاي عظیم انسانی منش افراد کارآفرین به عنوان سرمایه

چنان که با توجه به . ثرندؤروند پیشرفت جامعه و کشور هستند و در توسعه بسیار م
توانند از طریق شناسایی فرصتها، شرایط  گسترش روزافزون نیازهاي جدید در جوامع می

 سبب آرامش و ، خلق و ایجاد اثري مفید و برجستهباهایت را کنترل و مهار کنند و در ن
راحتی از کنار ه  آنان علاوه بر اینکه ب.شوندآسایش، رفاه و سعادت همه افراد جامعه 

هم ه گذرند و چون حلال، وضع اقتصادي موجود را ب  نمی خودمسائل و مشکلات اطراف
وري  به ارتقاي بهرهشوند، همچنین  ریزند، موجب تحرك در بخش اقتصادي می می

ها  کشورها پرداخته و از طریق اشتغال کارآمد و مولد به رشد و توسعه بسیاري از شاخص
  ).16، 1386میرعرب، (کنند کمک می

آفرینی به تقویت اقتصاد و   نوآوري و ارزش کارآفرینان به عنوان خون حیات بخش
ماندگی اقتصادي  مل عقبتوان چنین اظهار کرد که عا می .کنند اعتلاي جامعه کمک می

توان با یک   البته می.در کشورهاي در حال توسعه مربوط به عدم درك خلاقیت فردي
اي که   روحیه کاري لازم را در جوامع تقویت نمود، به گونه،برنامه صحیح تعلیم و تربیت

  .شرایط لازم براي صنعتی شدن جوامع فراهم آید
 به معناي متعهد (Enterprenure)سوي به طور کلی واژة کارآفرینی ترجمه فران

اصطلاح . می شود نیز گفته (Enterprender)شدن است که در زبان انگلیسی به آن 
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گردد تا مخاطرات یک فعالیت اقتصادي  کارآفرین به کسی اطلاق می شود که متعهد می
  ). 11، 1389احمدي،( را سازماندهی، اداره و تقبل نماید 

مختلف و با توجه به زمینه هاي تخصصی گوناگون در کارآفرینی از جنبه هاي 
مدیران، اقتصاددانان، جامعه شناسان و روان . ادوار مختلف مورد توجه قرار گرفته است

در این میان . شناسان در طول سالیان از زاویه تخصص خود به کارآفرینی نگریسته اند
ثیرات محیط بر فرد و جامعه شناسان و روان شناسان ابعاد فرهنگی و اجتماعی و تأ

  .ژگی هاي شخصیتی کارآفرینان را مورد بررسی ویژه قرار داده اند وی
رویکرد رفتاري بر فعالیتهاي کارآفرینان که حاصل تلاش محققین جامعه شناسی و 

 آغاز شد تا ضمن توجه به 1 توسط دیوید مک کلند1960روان شناسی است از دهۀ 
گونگی تشکیل یک فعالیت کارآفرینانه را مورد بررسی فعالیتهاي کارآفرینان، تمایل و چ

تجارب، : در این رویکرد عوامل محیطی و ویژگی هاي رفتاري فرد شامل. قرار دهد
مدنظر ... سن و  تحصیلات، درون خانواده، سوابق شخصی و فردي در دوران کودکی،

ي کمک به قرار گرفته است و قصد بر این است تا با ارائه برنامه هاي مناسب برا
کارآفرینان، مهارتها و دانش مورد نیاز آنان را افزایش دهند تا با بهبود فعالیت ها و 

  .عملکرد خود بتوانند به سودآوري بیشتري دست یابند
 کارشناسان و ،براساس تعاریف گوناگون :شناختی کارآفریناننویژگی روان 

ر ضرورت توسعه کارآفرینی  بروان شناسی و جامعه شناسیپردازان مختلف مسائل  نظریه
کید ویژه دارند و در عصر جهانی شدن نقش أتمبتنی بر ویژگی هاي روان شناختی افراد 

. دانند کشورها بسیار حائز اهمیت می...  آن را در تحول اقتصادي و اجتماعی و فرهنگی و
رفته در این تحقیق، شش ویژگی بارز روان شناختی کارآفرینان مورد توجه و پایش قرار گ

  :است که عبارتند از
عقیده فرد نسبت به اینکه وي تحت کنترل وقایع خارجی یا داخلی :2جایگاه کنترل

جایگاه کنترل بیانگر خصیصه اي است که تمایل . هست یا خیر را مرکز کنترل می نامند
  ).3 ،3،1998هیسریچ و پیترز(فرد را به کنترل هر چیز در زندگی نشان می دهد 

  

                                                           
1.David McClelland 
2.Locus of control 
3.(Robert D.Hysrych, Michael.Peters,1998,3) 
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هر گاه شخصی : موضع کنترل درونی را اینگونه تعریف می کند) 1966( 1راتر
بازخوردي را ناشی از عملکرد خود نداند و آن را به بخت و اقبال نسبت بدهد و یا آن را 
تحت کنترل دیگران بداند به کنترل بیرونی اعتقاد دارد و اگر شخصی رویدادي را پیامد 

افراد با مرکز کنترل بیرونی . نی معتقد استرفتار و ویژگی هاي خود بداند به کنترل درو
معتقدند وقایعی که خارج از کنترل آنها هستند، سرنوشت شان را تعیین می کند اما 

  ).82، 1383احمدپور داریانی، (کارآفرینان افرادي با مرکز کنترل درونی توصیف شده اند 
رنوشت، اقبال یا کارآفرینان موفق به خود ایمان دارند و موفقیت یا شکست را به س

آنها همچنین این ویژگی را دارند که وقایع پش آمده را . نیروهاي مشابه نسبت نمی دهند
  ).84همان منبع، (براي خود قابل کنترل می دانند 

. نیاز به استقلال با تمایل به کنترل، رابطۀ نزدیک دارد: 2حس استقلال طلبی
کار را به شیوه خودشان انجام دهند و عموما کارآفرینان افرادي هستند که می خواهند 

نیاز به استقلال، یعنی رئیس خود بودن که . کارکردن براي دیگران برایشان دشوار است
  ).3 ،3،1998هیسریچ و پیترز(یکی از قوي ترین نیازهاي کارآفرینان است 

مک . خصوصیت بحث برانگیزتر کارآفرینان، نیاز به توفیق است: 4نیاز به توفیق
ر نظریه کلی خود در مورد خصوصیت نیاز به توفیق در کارآفرینان، چهار خصیصه کلند د

  :را بیان می کند
 ولیت پذیري فردي در حل مشکلاتؤمس -1
 تعیین اهداف و نیل به این اهداف با تلاش شخصی -2
 ریسک پذیري متعادل که تابع مهارت در عملکرد است نه شانس -3
 م کار و تصمیيآگاهی به نتایج حاصل از اجرا -4

وي نتیجه می گیرد که نیاز شدید به توفیق، افراد را به سوي درگیر شدن با 
به بیان دیگر، توفیق ). 4 ،5،1998هیسریچ و پیترز(رفتارهاي کارآفرینانه سوق می دهد 

طلبی بیانگر تمایل به انجام دادن کار در سطح استانداردهاي عالی در جهت موفقیت در 
  ).83، 1383ور داریانی، احمدپ(موقعیت هاي رقابتی است 

                                                           
1.Rotter 
2.Need for independence 
3.(Robert D.Hysrych, Michael.Peters,1998,3) 
4.Need for achievement 
5.(Robert D.Hysrych, Michael.Peters,1998,4) 
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تقریبا در تمام تعاریفی که از کارآفرینان شده است به  :1تمایل به مخاطره جویی
ریسک پذیري به معناي پذیرش و استقبال از . نوعی از ریسک پذیري اشاره می شود

ریسک خواه ). 84، 1383احمدپور داریانی، (خطرات حساب شده در کسب و کار می باشد 
  .اه اجتماعی یا روانی، بخشی جدایی ناپذیر از فرایند کارآفرینی است مالی باشد خو

بر این باورند که کارآفرینان قادرند ) 1989 (3تراپمن و مورنینگ استار:2تحمل ابهام
به طور مؤثر با موقعیت ها و اطلاعات مبهم، ناقص،غیرقطعی،سازمان نیافته و غیرشفاف 

  ).235: همان (کنار بیایند 
خلاقیت به معناي آفرینش یک ایده یا طرح نو، عنصر اساسی :4نوآوريخلاقیت و 

در فرایند کارآفرینی و ایجاد کسب و کارهاي جدید است و نوآوري فرایند خلق چیزي 
    جدید است که ارزش قابل توجهی براي فرد، گروه، سازمان،صنعت یا جامعه فراهم 

ري در کارآفرینی به قدري ضروري است وجود نوآو) 1985 (5به گفته پیتر دراکر. می آورد
که می توان ادعا نمود کارآفرین بدون آن وجود ندارد و خلاقیت نیز بدون نوآوري نتیجه 

بنابر این خلاقیت و نوآوري حاصل از آن، براي بقا و موفقیت . اي حاصل نمی نماید
  ).88: همان (شرکت امري حیاتی است 

  
 

   ابزار و روش
ش به توصیف شرایط موجود می پردازد، از نوع تحقیقات از آنجا که این پژوه

توصیفی به شمار آمده و از طرف دیگر چون به بررسی رابطه مؤلفه هاي ویژگی هاي 
روان شناختی دانشجویان کارشناسی ارشد کارآفرینی با فعالیت هاي کارآفرینانه آنها می 

  .پردازد، لذا از نوع همبستگی می باشد
طالعه در این پژوهش، شامل دانشجویان دوره آموزشهاي جامعه آماري مورد م

تعداد این .  دانشکده کارآفرینی دانشگاه تهران می باشد1391الکترونیکی ورودي سال 
سازمانی، فناوري، آموزش :  نفر بوده که از بین گرایشهاي مختلف شامل420دانشجویان 

                                                           
1.Risk bearing 
2. Ambiguity tolerance 
3. Trapman & morning 
4. Creativity & innovation 
5. Peter Drucker 
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 و توسعه بر اساس و ترویج، گردشگري،کسب و کار جدید، کسب و کار الکترونیکی
  . نفر را به عنوان نمونه ي تحقیق در نظر گرفته ایم80فرمول نمونه گیري، 

در این پژوهش از روش نمونه گیري طبقه اي متناسب استفاده شده است که 
  . دانشجویان بر حسب گرایش تحصیلی به طبقات مختلف تقسیم شده اند

    روشی مستقیم براي کسب از پرسشنامه که یکی از ابزارهاي رایج تحقیق و 
پرسشنامه . داده هاي تحقیق می باشد براي جمع آوري اطلاعات استفاده شده است

  .محقق ساخته و متناسب با اهداف پژوهش و محدودیت زمانی می باشد
در این تحقیق براي تعیین روایی ابزار اندازه گیري، از روایی محتوا و صوري 

آوردن روایی صوري پرسشنامه با بهره گیري از نظرها براي به دست . استفاده شده است
  .و راهنمایی هاي متخصصان و صاحب نظران، سؤالات مورد بررسی قرار گرفته است

براي سنجش پایایی آزمون، یک مرحله پیش آزمون صورت گرفت بدین صورت 
  نفر از نمونه هاي تحقیق به طور تصادفی انتخاب شده،30که قبل از اجراي نهایی، 

سپس پرسشنامه در اختیار آنان قرار گرفت که داده هاي حاصل از آن توسط نرم 
  . به دست آمد0,87) 1آلفاي کرونباخ(تحلیل و ضریب پایایی  SPSSافزار

در پژوهش حاضر از آمار توصیفی و استنباطی براي تجزیه و تحلیل داده ها 
میانگین، (ا از آمار توصیفیپس از استخراج داده هاي پرسشنامه، ابتد. استفاده شده است

و بعد از انجام تحلیل هاي ) میانه، واریانس، انحراف معیار و نمودار توزیع آماري نمونه
، جهت بررسی رابطه ي مولفه هاي روان شناختی با SPSSتوصیفی با کمک نرم افزار 

ن روش آماري مورد استفاده در ای. کارآفرینی، از آمار استنباطی بهره گیري شده است
  .تحقیق، رگرسیون چندگانه می باشد

  .نشان داده شده است)1(مدل مفهومی تحقیق، به صورت خلاصه در شکل شماره 
  

                                                           
1.Cronbach's alpha 
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 رابطه ي مولفه هاي روانشناختی با کارآفرینیمدل مفهومی؛    :1شکل شماره 

  
  یافته ها 

    با توجه به تجزیه و تحلیل انجام شده بر حسب روش آماري انتخاب شده و 
هاي حاصل از پرسشنامه ها و متغیرهاي تحقیق  نشان داده می شود که بین هریک  هداد

 :از مولفه ها با کارآفرینی رابطه وجود دارد و نتایج تحقیق به شرح زیر استخراج می گردد
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را =R 81/0ژگی هاي روان شناختی و کارآفرینی مقدار  رابطۀ بین مؤلفه هاي وی
 درصد 66مشخص می شود که =R Square  66/0با عنایت به مقدار نشان می دهد و 

از تغییرات کارآفرینی توسط مؤلفه هاي ویژگی هاي روان شناختی قابل تبیین می باشد و 
  . می باشد، این رابطه معنی دار است0001/0با توجه به مقدار سطح که کمتر از 

 که در سطح =50,535F همچنین با توجه به تحلیل واریانس انجام شده و مقدار
    معنی دار است، نتیجه می گیریم که معادله رگرسیون نیز معنی دار 0,0001کمتر از 
 .می باشد

 
  

 63در نهایت و با عنایت به ضرایب متغیرهاي به دست آمده، نیاز به توفیق 
 درصد، تحمل 13 درصد، خلاقیت 14 درصد، جایگاه کنترل 30درصد،استقلال طلبی 

 درصد از تغییرات واریانس دانشجویان کارشناسی 12 درصد، و مخاطه جویی 13ابهام 
  .ارشد رشته هاي کارآفرینی دانشکده کارآفرینی دانشگاه تهران را تبیین می کند

  نتیجه گیري بحث و
ایج به دست آمده از محققان همخوانی نتایج به دست آمده از این تحقیق با نت

 ،)1388( و ادهمی) 1388( حیدري ،)1383( جعفرزاده ،)1377( احمدپور داریانی: دیگر
و ) 2003( 3، هیلدبراندو)1999( 2، درایسن و زورات)1992( 1، ریسال)1986( 1ورتمن

                                                           
1.Wortman 
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شناختی  هاي روان هاي ویژگی دار و مثبت بین مؤلفه دلالت بر رابطه معنی) 2004( 4هوارد
  .با کارآفرینی دارد

 می گردد تا با عنایت به رابطۀ مؤلفه هاي  به یافته هاي تحقیق، پیشنهادتوجهبا 
ویژگی هاي روان شناختی و کارآفرینی، با تنظیم برنامه درسی مناسب و ارائه مواد و 
محتواي غنی و کاربردي مرتبط با این ویژگی ها در دروسی مانند مبانی کارآفرینی، 

 اعماق ذهن عناصر خلاقیت و نوآوري، مخاطره جویی و تقویت جایگاه کنترل درونی در
با توجه به اهمیت پرورش این . دانشجویان و دانش پذیران پرورش یافته و نهادینه گردند

ویژگی ها در تک تک افراد جامعه خصوصا جوانان، نوجوانان و نونهالان که سازنده آینده 
کشور خویش اند، این اقدام می تواند در بلند مدت از دوران مدرسه و تحصیلات ابتدایی 

یافته و با رویکرد کارگاهی و  ریزي شده و ساختار دبستانی به صورت برنامهو پیش 
  .کاربردي، در نظام آموزش و پرورش کشور عملیاتی گردد

نتایج به دست آمده از این تحقیق نشان می دهد که براي افزایش بهره وري 
 ویژگی فرایند کارآفرینی و تاثیر به سزاي آن در رشد و توسعه ي اقتصادي کشور باید

جایگاه  نیاز به موفقیت، ریسک پذیري، تحمل ابهام،: هاي روانشناختی که عبارتند از
کنترل درونی، نیاز به استقلال و خلاقیت و نوآوري را از طریق تربیت، آموزش و فراهم 

  .نمودن بستر مناسب اجتماعی ارتقا داد
رایی، در ایجاد این میان نقش و اهمیت خانواده به عنوان کانون اندیشه نوگ در

روحیه خلاقیت و نوآوري در افراد، گسترش روحیه کارآفرینی و توسعه کسب و کار جدید 
چرا که خانواده از نظر کمی و کیفی به پرورش روحیه و خلق . در جامعه، انکارناپذیر است
تحقق کارآفرینی مستلزم توجه ویژه والدین به ابعاد و . پردازد ایده و کار در افراد می

  .حتهاي حیات فردي فرزند از هنگام تولد تا زمان تکوین شخصیت اوستسا
اگر والدین فرزند را به سمت و سویی ترغیب کنند تا ذهن خود را به صورتی 
منسجم سوق دهد، براي چنین فردي دستیابی به منابع اقتصادي ناشی از کار و تسخیر 

 ذهن فرد را ،ي پیرامونچنین طرز تلقی از دنیا. شود فضاهاي جدید ارزش تلقی می
  . سازد اي نو و استقلال اقتصادي و کسب موفقیت دگرگون می نسبت به خلق ایده

                                                                                                                             
1.Rissal 
2.Driessen & zoward 
3.Hilberando 
4.Howard 
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تواند عنصر پویایی و تحرك را به ژرفاي وجود افراد تحت نفوذ و  خانواده می
وابسته به خود تزریق کند، به شکلی که فرد و جامعه در محیطی هماهنگ به تعامل 

 از این رو برنامه ریزي جهت گسترش و .جتماعی نوآورانه شکل گیردبپردازند و قالبهاي ا
بسط فرهنگ کارآفرینی از طریق رسانه و لزوم آموزش هاي رشد مدار براي والدین با 
هدف ارتقاي دانش کارآفرینی در نهاد خانواده امر موکد و مهمی است که سیاست 

  .گذاران کشور باید به آن نگاه ویژه اي داشته باشند
دور از ه زم است دولتها و ملتها بدون در نظر گرفتن هرگونه تعلق و گرایش و بلا

طور منسجم و با تمام توان و پتانسیل  اي عمل کردن، به نگري و جزیره گونه قشري هر
هاي اقشار اجتماع   در سطح همه لایهکارآفرینیدر جهت آموزش، ترویج و توسعه واقعی 

وري و   در جامعه ما که از جهت اشتغال و بهرهخصوص له بهأاین مس. همت گمارند
هایی است، به تبع آن از ناامنی، اضطراب و  مهارت یافتگی نیروهاي آماده داراي کاستی

برد، حائز اهمیت است و لازم است که در کشور به اشاعه و  ناملایمات اجتماعی رنج می
د و در این راه تمام به کارگیري کارآفرینان حمایت گرداز  و  همتترویج کارآفرینی

 .نهادهاي اجتماعی، اقتصادي و فرهنگی و آموزشی باید همکاري لازم را بکنند
 آموزشی و پرورشی بسیار حیاتی خواهد بود تا در -در این میان نقش نهادهاي علمی

. ایجاد، بسط و گسترش نهضت ملی کارآفرینی همه توان و ظرفیت خود را مصروف کنند
 بر توجه و عنایت به مقوله کارآفرینی تمامی اساتید، نخبگان، سپس بهتر است علاوه

سازي این فرهنگ متعالی در انسجام و ساماندهی آن نیز  در راه نهادینه... ولان وؤمس
  .بسیار بکوشند و از هرگونه موازي کاري بپرهیزند

 سپاسگزاري
ردان  می دانم تا قدفرضضمن سپاس و شکرگزاري به درگاه باریتعالی، بر خود 

راهنمایی و مدد استاد بزرگوارم جناب آقاي دکتر بابک ضیاء رئیس محترم اداره روابط 
ایهاي  دوره هم و دانشجویان چنین کلیه، همکارآفرینی دانشگاه تهران بین الملل دانشکده

نهایت  .عزیز که در نهایت دقت و حوصله پاسخگوي سوالات پرسشنامه ها بوده اند باشم
م را به همسر و همراه فاضل و مهربانم سرکار خانم فرینوش اکبرزاده قدرشناسی و سپاس

تقدیم می دارم که بدون همراهی و همیاري ایشان بی شک انجام این تحقیق و نگارش 
  .این مقاله میسر نمی گردید
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  وري سازمان تسهیم دانش، بررسی نقش عوامل مؤثر برآن و بهره
   

 1پور دکتر رضا اسماعیل
 2سید حسام کاشانی
  3*هانی نیکوکار

  

  چکیده
منظور دستیابی به  به. هاي مدیریت دانش است ها در فعالیت ترین گام تسهیم دانش یکی از اساسی

براي حفظ رقابت در  .تا دانش خودشان را تسهیم کنند، باید کارگران را تشویق کنیم  دانشتسهیم مؤثر
. وري سازمان را افزایش داد بازار کار دانش و تخصص سازمانی باید به اشتراك گذاشته شود تا بتوان بهره

هاي تسهیم  این مقاله انگیزاننده. برانگیز است آمیز این تشویق بسیار چالش باوجود این، اعمال موفقیت
از نوع تحقیقات  ماهیت نظر از این تحقیق. مورد بررسی قرار دادرا ازمانی ناشی از آن وري س و بهره دانش

آوري اطلاعات هم از مطالعات میدانی و  منظور جمع به .نظر هدف کاربردي است همبستگی و از-توصیفی
ت براي مطالعه ادبیات و پیشینۀ پژوهش از مطالعا. اي استفاده شده است هم از مطالعات کتابخانه

طریق  ها از داده. شده است اي و براي دستیابی به هدف پژوهش از مطالعات میدانی استفاده  کتابخانه
ها از  داده.  کارمند در شرکت مس کرمان بود121نمونه آماري تحقیق شامل . آوري شد پرسشنامه جمع

 مورد تجزیه SPSS 20طریق همبستگی پیرسون و تحلیل واریانس و آزمون شفه با استفاده از نرم افراز 
 "سازمانی فرهنگ"تسهیم دانش از طریق ابعاد  نتایج حاصل نشان داد که رفتار. تحلیل قرار گرفت و 

یعنی کیفیت ("هاي فنی سیستم ویژگی"و  )یعنی حمایت مدیریت، سیاست پاداش و اعتماد به کارکنان(
ي سازمانی داراي رابطه مثبت و ور شود و تسهیم دانش با بهره برانگیخته می) سیستم و کیفیت خدمت

نتایج همچنین نشان داد که عامل اعتماد به همکاران ازنظر تأثیر بر رفتار تسهیم دانش . داري است معنی
دهد که اگر کارکنان به یکدیگر اعتماد داشته باشند  داراي بالاترین اولویت است که این خود نشان می

  .یابد وري سازمان افزایش می نهایت بهرهو در خود را به اشتراك خواهند گذاشت دانش
 حمایت مدیریت،سیاست پاداش،اعتماد به همکاران،کیفیت سیستم،کیفیت خدمت،:هاي کلیدي واژه
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  مقدمه
عنوان منبع مزیت رقابتی  عنوان یک منبع سازمانی مهم و هم به دانش هم به

منظور دستیابی به مزیت رقابتی،  به )1،2002ونگر، مک درموت و اسنایدر(شود شناخته می
  که در سازمان به آن نیاز دارند منتقلییها دانش و تخصص باید از متخصصان به آن

تسهیم دانش بین کارمندان به سازمان اجازه  ).2001، 2 ففروهیندز، پاترسون ( دشو
 ).1998، 3داونپورت و پراسک(ند کنگذاري یهدهد تا روي تخصص کارمندان خود سرما می

. شود عنوان گامی اساسی براي مدیرت موفق دانش در نظر گرفته می تسهیم دانش به
 ؛گلد، 2001زاك،(براي حفظ رقابت در بازار دانش سازمانی و تخصص باید تسهیم شود

 تسهیم دانش جزئی ضروري در فرایند هاي یت فعالینبنابرا) 2002، 4ماهوترا و سگارز
؛ گلد و 1998 پراسک، ؛ داونپورت و2001لوائی و لیدنر، ا( رود یمدیریت دانش به شمار م

 بسیاري از محققان معتقدند ین، باوجوداهمچنین). 1998، 5 ؛ گلد من و دار2001همکاران
 ت دانش استیتسهیم دانش یک مانع اساسی براي مدیري مرتبط با ها که چالش

ط متخصصان طور گسترده توس موضوعی که به). 1996، 6؛ زولانسکی1998هانسن، (
 براي مثال). 2002، 7 ؛ کینک و همکاران1999اوائی و لیندر، (صنعتی مطرح شده است

 2073 از یاند که در یک نظرخواه گزارش کرده) 2002 (8کینگ، مارك و مک کوي
متخصص و مدیر اجرایی مدیریت دانش ، چگونگی برانگیختن افراد براي تسهیم دانش 

کارمندان .وان موضوعی بسیار مهم ذکر شده استعن خود در سیستم مدیرت دانش به
عنوان قدرتی براي منبع پست و مقام خود  فرد خود به  به طورمعمول به دانش منحصر به

با، ( شود این گرایش با حضور عدم امنیت شغلی تشدید می .کنند یدر سازمان توجه م
 هاي ینهین برخی هزعلاوه بر ا). 1999، 9 ؛ زاك1982 ؛ هابر، 2001اتالارت و وینسون، 

 که براي تسهیم دانش اي ي، زمان و انرژبراي مثال. تسهیم دانش وجود داردذاتی در
 ؛ 1998 ؛ گلدمن و دار، 1998داونپورت و پراسک، ( وجود منابع متناهییا است یازن مورد
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ي اطلاعات در مورد وظیفه و شغل براي کمک  تسهیم دانش به ارائه). 1،1996زولانسکی
 جدید و هاي یده ا ان و همکاري با دیگران براي حل مسائل و مشکلات ، توسعهبه دیگر

افرادي که اطلاعات خود را ). 2010، 2وانگ و نو(  اجرا اشاره داردهاي یه و روها یاستس
بارتول و ( دانند ی خود را وابسته به سازمان و تخصص دیگران مکنند یتسهیم م
 که منجر به انتقال دانش از افراد جهت ینانش ازات دیسیستم مدیر). 2002، 3سریواستانا

، یعنی براي سازمان ارزش اقتصادي و  حائز اهمیت استشود به سطح سازمانی می
) 2010 (5 استون، میلیج و کلاركبر اساس نظر). 1999، 4هندریک(کند رقابتی ایجاد می

 دانشی که سازي ینهه بي یلهوس ، بهرود یانتقال دانش که یک فرایند بسیار مهم به شمار م
. شود ها می ، منجر به دستیابی مزیت رقابتی براي سازمانباشند یها دارا م افراد در سازمان

که دانش  خلق یک مبناي دانش سازمانی نیازمند فرایندي با دیدگاهی دوطرفه است چون
 4 با ). 1995، 6بولند و تنکاسی(شود فردي ممتاز با دیگران مبادله، ارزیابی و تلفیق می

 هاي یگاهتسهیم دانش به پا) 1: اند از   که عبارتپذیرد یمکانیزم عمده این کار صورت م
    کاريي یا واحدهایمهاتسهیم دانش در تعاملات رسمی در درون ت) 2 سازمانی ي داده

، تسهیم دانش در اجتماعات خاص) 4د  با افرایررسمیتسهیم دانش در تعاملات غ) 3
 ، در وجود ینباا. بانه کارمندان در مورد موضوع خاص و موردعلاقهیعنی اجتماعات داوطل

ها به شمار  عمل ، فقدان تسهیم دانش یک مانع جدي در مدیریت مؤثر دانش در سازمان
، ما تسهیم دانش را در اینجا). 1999، 7 ؛ هندریک1998داونپورت و پراسک، (رود یم
، از یک گروه  دیگر یک شخص به شخص انتقال یا انتشار دانش ازهاي یتعنوان فعال به

 ها انگیزانندهفقدان  .کنیم ی سازمان به سازمان دیگر تعریف مکبه گروه دیگر و از ی
 نسبت به داشتن انگیزه و افراد بدون رود یمانعی عمده براي تسهیم دانش به شمار م

و داونپورت ( خواهند بودمیل یمدت ب تسهیم دانش چه در بلندمدت و چه در کوتاه
 هاي لازم یزهمعتقدند که فقدان انگ) 2002( 9سو، دیوینی و میدلی8). 1997پراسک، 
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موانعی اصلی براي تسهیم دانش وجود دارد . رود یمانعی براي تسهیم دانش به شمار م
دو دلیل عمده براي این . دهد  قرار مییر تسهیم دانش بالقوه را تحت تأثهاي ینهکه هز

فرد خود را  طورمعمول دانش منحصربه کارمندان به) 1: اند از مطلب وجود دارد که عبارت
اگر سایر افراد ). 2001، 1با و همکاران(گیرند یعنوان منبع قدرت در سازمان در نظر م به

به دانش دست یابند ، مالکان دانش ممکن است قدرت خود را از دست بدهند که این امر 
 ؛ داونپورت و 2001با و همکاران، (کند تهدید ها در سازمان را  موقعیت و مقام آنتواند یم

بنابراین ، ). 1996، 2؛ زولانسکی 1982 ؛ هابر، 1998 ؛ گلدمن و دار، 1998پراسک، 
منبع دیگري که جلوي تسهیم )  2.برند یکارمندان از  حفظ دانش شخصی خود سود م

ساختاربندي آن منظور ایجاد دانش صریح و آشکار و   ، زمان و تلاش بهگیرد یدانش را م
، 3 ؛ گلدمن و دار1998داونپورت و پراسک (،  که بتواند انتشار یابدي است ا گونه به

باید زمان و تلاش بیشتري را صرف  یعنی هر که بیشتر دانش خود را تسهیم کند). 1998
 مانع براي تسهیم دانش و مدیریت صحیح دانش را شناسایی 36 )2005 (4 ریگ.کنند

موانع سازمانی  ) 2موانع فردي ) 1:  است داده ي ها جا ا را در این طبقهنهکرده است که آ
 همه موانع یباً که تقرکنند یبیان م )2006( 5 جین، ساندو و سیدو.موانع تکنولوژیک) 3و 

  .برداشتهاي لازم از میان  یزهانگایجاد  با توان یفوق را م
ولید محصولات و خدمات هاي زیاد ت ینههزوري افزایش  پایین رفتن سطح کل بهره

ی از دیدگاه اقتصادي باید دانست که سطح پایین طورکل به. را به همراه خواهد داشت
 و مسائلی نظیر تورم، بیکاري، منافع کم و نزول سطح زندگی درآمدهاوري کاهش  بهره

هاي  یهپاتوان  یموري در جامعه  آورد و بالعکس با افزایش بهره یمدر جامعه را به همراه 
اقتصاد کشور را محکم و استوار کرد که این امر به بهبود سطح زندگی و کیفیت بهتر 

 و ونقل حملاشتغال، آموزش، بهداشت، مسکن، . زندگی و افزایش رفاه منجر خواهد شد
یري کارگ بهوري بهبود خواهند یافت؛ همچنین  سایر تسهیلات زندگی با افزایش بهره

عتی و اقتصادي عوامل تولید و افزایش کیفیت ها و ابتکارات به رشد صن ينوآور
  .محصولات و خدمات منجر خواهد شد
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ید تأک یک معیار مهم مثابه بهوري بر آن  یکی از مفاهیمی که در تعاریف بهره
: اند از وري عبارت برخی از تعاریف بهره.  اثربخشی و کارایی استمفهومشود  می
ها و  یجهنتي از ا مجموعههمچنین ناظر بر وري ناظر بر اثربخشی و کارایی است؛  بهره

در دیدگاه مدیریتی . 1)1997مونگا، (یی با بالاترین سطح عملکرد افراد استها فرآورده
. کند وري میزان موفقیت سیستم را در استفاده از منابع براي کسب اهداف بیان می بهره
که  یدرصورتر دارد وري هم مفهوم کارایی و هم مفهوم اثربخشی را درب ، بهرهواقع در

وري با مفاهیمی نظیر خروجی،  وري شامل کارایی و اثربخشی باشد، بهره تعریف بهره
پیچارد، (کند تولید، سودآوري، ظرفیت تولید، عملکرد، کاهش هزینه یا کار اضافی فرق می

1992(2 .  
وري این است که انسان به عقیده و باوري برسد که بتواند کارها و  هدف در بهره

 بهتر از دیروز به انجام برساند و براي تحقق این امر نهایت تلاش خود هرروزظایفش را و
  .را به کار گیرد

چندین . آرایش مؤثر سیستم مدیریت دانش ، عموماً نیازمند چندین فاکتور است
بر . گذارد فاکتور اجتماعی و فنی وجود دارد که بر رفتار تسهیم دانش در سازمان تأثیر می

هاي  اي که بر همۀ سیستم فاکتورهاي فنی) 2003 (3العات دي لان و مک لیناساس مط
اند از کیفیت اطلاعات، کیفیت سیستم و کیفیت  گذارند عبارت مدیرت دانش اثر می

برداري از دانش حیاتی است نه براي رفتار  کیفیت اطلاعات فقط براي بهره. خدمت
اي تسهیم دانش در سازمان مهم تسهیم دانش؛ اما کیفیت سیستم و کیفیت خدمت بر

  .باشند می
سازمانی  هاي اطلاعاتی فرهنگ شده در مدیریت و سیستم بر مبناي تحقیقات انجام

فرهنگ سازمان نقش مهمی را . رود براي مدیریت مؤثر دانش بسیار حیاتی به شمار می
و  ها عنوان ارزش فرهنگ به. کنند هاي مدیریت دانش ایفا می در موفقیت سیستم

هاي فرهنگی، هنجارها و  ارزش). 1985، 4اسچین(شود اعتقادات مشترك تعریف می
دهند که متعاقباً رفتارهاي کارمندان ازجمله تسهیم دانش را  اعمال سازمانی را شکل می

اند از حمایت مدیریت،  این ابعاد عبارت). 2000، 5دي لانگ و فاهی(کند کنترل می
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 ؛ دي لانگ و فاهی، 2007، 1یدي، رایان و لروي بوساا-؛ ال(سیاست پاداش و اعتماد
حمایت مدیرت براي آشکار کردن ).  1998 ؛ اودل و گریسون، 1998 ؛ کراف، 2000

حمایت مدیریت . ار مهم استاهمیت تسهیم دانش در سیستم مدیرت دانش بسی
ا دهد ت رود که باید به افراد زمان لازم را می ، از این جنبه مهم به شمار میهمچنین

سیاست پاداش نیز عامل . دانش خود را تسهیم کنند و به کدگذاري دانش خود بپردازند
انگیزاند تا زمان و تلاش بیشتري را صرف تسهیم  مهم دیگري است که افراد را برمی
اعتماد به همکاران نیز ). 1998، 2اودل و گریسون(دانش در سیستم مدیرت دانش کنند

). 1998، 3داونپورت و پراسک( نش خود را تسهیم کنندانگیزاند تا دا افراد را برمی
خوشبختی، سعادت و بهروزي هر ملتی وابسته به کار و تلاش همه اقشار جامعه، و 

ي مختلف ها بخش در ها تلاشها و  یتفعالوري معیاري براي ارزیابی عملکرد این  بهره
ی و زندگ و کار یانه بهگرا واقعوري نگرش   بهرهدرواقع. اجتماعی و اقتصادي است

 باهایش را به نحو احسن  یتفعالي، هوشمندهایی است که در آن انسان با فکر و  یوهش
یجه را در جهت اهداف مادي نتسازد تا بهترین  یمهاي خود هماهنگ  یتواقع ها و ارزش

ها از سوي  سو، تقاضاي روزافزون براي آن محدودیت منابع از یک. و معنوي حاصل کند
ي حرکت ملی در تمام  ادامه تنها راه عنوان را بهوري  حیاتی و توجه به بهرهدیگر اهمیت 

هاي فردي  یتفعالیزي دولتی تا ر برنامهگذاري و  یاستسمراتب جامعه از بالاترین سطوح 
ي عوامل مؤثر بر تسهیم دانش که در بالا  در ادامه به توضیح بیشتر درباره. نهادینه شود

  زیمپردا به آن اشاره شده می
جانبه بودن و اثربخشی  کیفیت سیستم به سهولت، سرعت ، همه: کیفیت سیستم

براي تسهیم و کدگذاري . داردبازیابی و انتقال اطلاعات در سیستم مدیرت دانش اشاره 
تري را فراهم کند  تر و آسان ، ساختار سیستم مدیرت دانشی که کدگذاري سریعدانش

انبار ). 1998، 4؛ داونپورت و پراسک2001 لیندر، الوائی و(رود بسیار مهم به شمار می
طور مؤثر مخزن حافظه  تواند به اطلاعات و ابزارهاي بازیابی اطلاعات پیشرفته می
یک مطالعه ). 2001، 5الوائی و لیندر(سازمانی را در سیستم مدیرت دانش افزایش دهد

لاعات افراد را به تسهیم کیفی نشان داد که سهولت  انبار اطلاعات و ابزارهاي بازیابی اط
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در یک ) 1998 (2داونپورت و پراسک). 1998، 1گلدمن و دار(کند دانش تشویق می
ي کیفی دریافتند که کیفیت سیستم برحسب سهولت استفاده ، سرعت و انسجام  مطالعه

  . براي تسهیم دانش در سازمان حیاتی است
ستم اطلاعاتی  از کیفیت خدمت شامل کیفیت حمایت کارکنان سی: کیفیت خدمت

شود که   شاخص ارزیابی می5وسیله  کیفیت خدمت به. کاربران نهایی سیستم است
کاربران . و آموزش) 1994، 3کتینگر و لی(پایایی، تأثیرپذیري، اعتماد، یکدلی:  ازاند عبارت

پاراسورمان، زیتامل و (هر سیستمی معیارهاي مشابهی براي ارزیابی کیفیت خدمت دارند
اثربخشی سیستم اطلاعاتی به با نادیده گرفتن کیفیت خدمت کاهش ). 1985، 4بري
کیفیت خدمت براي آرایش و چینش مؤثر ). 2003، 5دي لانگ و مک لین(یابد می

 گو بودن و در ، پاسخ بودناتکا قابل). 2002، 6مایر(باشد سیستم مدیریت دانش نیز مهم می
کاربران سیستم مدیرت دانش بسیار دسترس بودن کارمندان تکنولوژي اطلاعات براي 

همچنین، براي بهبود موفقیت یک سیستم اطلاعاتی آموزش نیز موردنیاز . اساسی است
  ). 2001، 7توربان، مک لین  ودربی(است

، مهمی در آشکار و واضح کردن اهدافحمایت مدیرت نقش : حمایت مدیریت
کند  ان نهایی را تشویق میاندازها و اهمیت یک سیستم مدیرت دانش دارد و کاربر چشم

)  2001 ،8؛ گلد و همکاران1998 پراسک، داونپورت و(تا دانش خود را به اشتراك بگذارند
حمایت آشکار مدیرت و دادن بصیرت به کارمندان در مورد مزایاي تسهیم دانش، ترس 

ي زمان به  همچنین ارائه. دهد هایشان را کاهش می افراد نسبت به از دست دادن ارزش
ین کار کند تا تلاش بیشتري را براي ا ها را تشویق می کارمندان براي تسهیم دانش آن

، براي تأیید سیستم مدیریت دانش بسیار مهم به شمار حمایت مدیریت. انجام دهند
حمایت مدیرت همچنین . شود هاي کارمندان می رود و نتیجتاً منجر به تغییر نگرش می

                                                           
1 )Goodman & Darr 
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4) Parasuraman, Zeithaml & Berry 
5) Delong & Mclean 
6) Maier, 2002 
7) Turban, McLean & Whetherbe 
8)  Davenport & Prusak ; Gold et al 
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، 1بوساایدي-ال( رود براي تسهیم دانش به شمار میعنوان یک شاخص اجتماعی مهم  به
2007.(  

صورت  هاي پولی هستند و هم به صورت مشوق ها هم به پاداش: سیاست پاداش
سیاست پاداش یک فاکتور مهم براي سیستم مدیرت دانش است . پولی غیرهاي مشوق

انش به هاي مدیرت د مخصوصاً براي تسهیم دانش به این دلیل که وسعت و عمق پروژه
. ها متکی است مشارکت کارمندان براي خلق و کدگذاري دانش خود در این سیستم

 شود که کارمندان زمان بیشتري را صرف تسهیم دانش کنند و تلاش پاداش سبب می
 خود بپردازند بیشتري را براي خلق دانش انجام دهند و به کدگذاري دانش آشکار

هاي خوب کارمندان نسبت به مبادله و به  قبدون مشو).  1998، 2داونپورت و پراسک(
  ). 1998، 3اودل و گریسون(میل خواهند بود اشتراك گذاشتن دانش خود بی

اي از انتظارات مشترك دوجانبه  عنوان مجموعه اعتماد به: اعتماد به همکاران
). 1986، 4زاکر(شود مساعی و تبادل اطلاعات می شود که منجر به تشریک تعریف می
اعتماد به . شود عنوان یک فاکتور حیاتی براي مبادله دانش در نظر گرفته می هاعتماد ب

تسهیم دانش یا عمل . کنندگان دانش اشاره دارد  نسبت به استفاده"قابلیت اطمینان "
کنندگان   در یک سازمان متکی است بر قابلیت اطمینان نسبت به استفاده"فروش"

، اعتباري براي فروشندگان آن ایجاد ران دانشخریدا). 1998، 5داونپورت و پراسک(دانش
بنابراین اعتماد به همکاران . آورند کنند و فروشده گان دانش سودي به دست نمی نمی

کند تا دانش خود را تسهیم  دهد و آنها را تشویق می ترس مالکان دانش را کاهش می
لی و (رسیده استاهمیت اعتماد براي تسهیم دانش در مطالعات متعددي به اثبات . کنند
  ). 2003، 6چوي

هدف اصلی این مطالعه شناسایی عوامل اثرگذار بر تسهیم دانش در سازمان و 
این . بررسی نقش و تاثیرات آنها بر تسهیم دانش در سازمان در شرکت مس کرمان است

. دهد وري سازمان را مورد بررسی قرار می مطالعه همچنین رابطه تسهیم دانش با بهره
ترین انگیزاننده و  ها و مهم کند تا با شناخت انگیزاننده ها کمک می یق به سازماناین تحق

                                                           
1  . Al-Busaiai et al 
2  . davenport & Prusak 
3 . O'Dell & Grayson 
4 . Zucker 
5 . Davenport & Prusak 
6 . Lee & Choi 
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بندي آنها مخزن دانش سازمانی را افزایش دهد و یادگیري سازمانی را تسریع کند  اولویت
نهایت در بازار کار براي سازمان مزیت رقابتی  در وري سازمانی افزایش یابد و و بهره

از محیط پرتلاطم و متغیر امروزي جان سالم به در ببرد با ارائه مدل  ایجاد کند تا سازمان
بندي  مفهومی به توسعه فرضیات خواهیم پرداخت و در انتها  به آزمون فرضیات و اولویت

بر اساس آنچه بیان شد مدل مفهومی . پردازیم گیري و ارائۀ پیشنهادها می عوامل و نتیجه
طور که در نمودار مشخص است متغیرهاي  همان. آمده است) 1(تحقیق در شکل شمارة

اند از کیفیت سیستم، کیفیت خدمت، حمایت مدیرت ، سیاست  مستقل این تحقیق عبارت
البته در مرحله . پاداش و اعتماد به همکاران و متغیر وابسته عبارت است از تسهیم دانش

وري سازمانی   بهرهشود و عنوان متغیر مستقل در نظر گرفته می دوم خود تسهیم دانش به
  .عنوان متغیر وابسته به

  

  پژوهش) مطالعاتی(  مدل مفهومی-)1(شکل
  

  ابزارو روش
تحقیقات .  همبستگی است- روش از نوع تحقیقات توصیفیازنظراین پژوهش 

یرها در یک متغهاي  یژگیومنظور تعیین و توصیف  که به توصیفی تحقیقاتی هستند
 تحقیقات همبستگی نیز .)2009فرد، الوانی و آذر،  ییدانا( شوند یموضعیت انجام 

 انگیزاننده ها

  سیستمکیفیت

 کیفیت خدمت

تیحمایت مدیر  

 سیاست پاداش

 اعتماد به همکاران

 تسهیم دانش

 
 

 
 بهره وري سازمانی
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پذیرند؛ ولی  تحقیقاتی هستند که براي کسب اطلاع از وجود رابطه بین متغیرها انجام می
در تحقیق همبستگی بر کشف .  نیستموردنظر کشف رابطه علی و معلولی الزاماًدرآانها 

 ازنظرتحقیق حاضر . )2008حافظ نیا، (شود ید میتأکعات رابطه بین دو گروه از اطلا
این تحقیقات با استفاده از زمینه و بستر شناختی و . هدف از نوع تحقیقات کاربردي است

هاي بشر و  یازمندينآید براي رفع  یممعلوماتی که از طریق تحقیقات بنیادي فراهم 
ۀ رفاه و آسایش و توسعا در جهت ، اشیا و الگوهها روشسازي ابزارها ،  ینهبهبهبود و 

پرسشنامه  ).2008حافظ نیا، (گیرند یم قرار مورداستفادهارتقاي سطح زندگی انسان 
 و داراي مقیاس اي ینهچندگز در این پژوهش از نوع پرسشنامه بسته و مورداستفاده
خواهد تا از  یم دهندگان پاسخي است که از ا پرسشنامهۀ بسته پرسشنام. لیکرت است

پرسشنامه لیکرت .  سوي پژوهشگر یکی را انتخاب کنند ازشده ارائههاي  ینهگزان می
). 2009دانایی فرد و همکارن، ( مخالف استکاملاً موافق تا کاملاًداراي پنج گزینه از 

روایی پرسشنامه در مطالعات قبلی مورد تأیید قرار گرفته و محققان بر آن صحه 
 مندرج در سؤالاتاست که مقیاس و محتواي ابزار یا منظور از روایی این . اند گذاشته

منظور  به). 2008حافظ نیا، ( را بسنجندموردمطالعهیقاً متغیرها و موضوع دقپرسشنامه 
 و خبرگان نیز استفاده شده و نظران صاحباطمینان بیشتر از روایی پرسشنامه از نظرات 

براي تعیین پایایی پرسشنامه از . ند مذکور را تأیید قرار کرده ا پرسشنامهآنها نیز روایی 
پایایی یک سنجه، ثبات و هماهنگی منطقی . روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است

دهد و به ارزیابی درستی و خوب بودن یک  یري را نشان میگ اندازه در ابزار ها پاسخ
جدول زیر نتایج حاصل از آزمون ). 2009دانایی فرد و همکارن، (کند سنجه کمک می

نتایج . دهد  در پرسشنامه را نشان میموردمطالعهآلفاي کرونباخ مربوط به هر فاکتور 
 از اعتبار و پایایی لازم برخوردار مورداستفادهیري گ اندازهدهد که ابزار  یمحاصل نشان 

   ).0,7>ضریب آلفا (بوده است
  

   نتایج آزمون آلفاي کرونباخ مرتبط با هر فاکتور- )1(جدول
 )عامل ( فاکتور  ها یتمآاد تعد ضریب آلفا

 کیفیت سیستم 3 0,884
 کیفیت خدمت 5 0,842
 تیحمایت مدیر 4 0,907
 سیاست پاداش 2 0,802
 اعتماد به همکاران 4 0,864
 تسهیم دانش 5 0918
  وري سازمانی بهره  12  0866
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ي با ا حرفه طور بهاین مطالعه روي کارمندان شرکت مس کرمان انجام شد که 
 شرکت مس از کارمندان نفر 135تعداد . هاي مدیریت دانش در ارتباط بودند میستس

کرمان که در این زمینه تخصص داشتند شناسایی و انتخاب شدند و پرسشنامه بررسی 
 پرسشنامه 121سرانجام از این میان. ها ارائه شد را به آن بندي رابطه و پرسشنامه اولویت

 بدین .ي عوامل عودت داده شدبند رتبهون فرضیات و تحلیل نهایی و آزم و  یهتجزبراي 
 داراي توزیع ها دادهچون (، از نوع همبستگی پیرسونمنظور از فن آماري همبستگی

داري کمتر از  یمعنو تحلیل واریانس و آزمون شفه با فرض سطح ) نرمال بود
0,05)p<.05 (  افزار نرماستفاده شد و محاسبات با استفاده ازSPSS 20 رت  صو

کیفیت سیستم، کیفیت (در ادامه به بررسی اثر هر یک از متغیرهاي مستقل. پذیرفت
متغیر (بر تسهیم دانش) خدمت، حمایت مدیرت، سیاست پاداش و اعتماد به همکارن

ي عوامل بند رتبهوري سازمانی و درنهایت به  و همچنین تسهیم دانش بر بهره) وابسته
  . خواهیم پرداخت

  
  ها یافته

شود   سؤالات از فرضیات استفاده میيجا  تحقیق با توجه به وجود پیشینه بهدر این
اند که نتایج آن رد یا   پژوهش در راستاي فرضیات پژوهش طراحی شدهيها و پرسشنامه

  :اند از  فرضیات تحقیق حاضر عبارت.پذیرش فرضیات است
  .وري سازمانی رابطه وجود دارد بین تسهیم دانش و بهره): 1(فرضیه

  .دار با تسهیم دانش است کیفیت سیستم داراي رابطه مثبت و معنی) : 2(فرضیه 
  .دار با تسهیم دانش است کیفیت خدمت داراي رابطه مثبت  و معنی) : 3(فرضیه 
  .دار با تسهیم دانش است حمایت مدیرت داراي رابطه مثبت و معنی) : 4(فرضیه 
  .دار با تسهیم دانش است معنیسیاست پاداش داراي رابطه مثبت و ) : 5(فرضیه 
    .دار با تسهیم دانش است سیاست پاداش داراي رابطه  و مثبت و معنی) : 6(فرضیه 

  
 مرد دهندگان پاسخدهد که بیشتر   توصیفی نشان میآمارتحلیل نتایج حاصل از 

 سال تجربه کار با سیستم مدیریت 3 درصد حداقل 71حدود .  درصد97بودند یعنی حدود 
 درصد مشاور 10گر،  یلتحل درصد 20 مهندس، دهندگان پاسخ درصد 55. دانش را داشتند
 درصد کارشناسی 20 درصد آنها دکتري، 3.  مشغول به کار بودندها پستو بقیه در سایر 
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) 2(جدول .  درصد دیپلم داشتند11یپلم و د فوق درصد 11ی،  درصد کارشناس55ارشد، 
  .دهد خلاصه این اطلاعات دموگرافیک را نشان می
  

   اطلاعات دموگرافیک- )2(جدول
  سؤال  درصد

  جنس  %
  زن  3%
  مرد  97%
  تجربه کار با سیستم مدیرت دانش  %
   سال یا بیشتر3  71%
   سال3کمتر از   29%
  پست شغلی  %
  مهندس  55%
  گر یلتحل  20%
  مشاور  10%
  سایر  15%
  تحصیلات  %
  دکتري  3%
  کارشناسی ارشد  20%
  کارشناسی  55%
  یپلمد فوق  11%
  دیپلم  11%
  وضعیت استخدامی  %
  رسمی  77%
  یررسمیغ  23%
  تأهلوضعیت   %
  مجرد  16%
  متأهل  84%

  
  

. تآمده اس) 3(هاي مربوط به بررسی و آزمون فرضیات تحقیق در جدول یافته
دار بر روي  یمعنکند که کیفیت سیستم داراي اثر مثبت و  نتایج این واقعیت را آشکار می

شود و  ، بنابراین فرضیه اول تأیید می)Sig =0/002 r , 0/78= (هستتسهیم دانش 
هاي مطالعه  یافته. دار وجود دارد بین کیفیت سیستم و تسهیم دانش رابطه مثبت و معنی

 دار است ه اثر کیفیت خدمت بر تسهیم دانش نیز مثبت و معنیدهد ک همچنین نشان می
)=0/724 , Sig =0/000 r ( یعنی بین کیفیت خدمت و تسهیم دانش رابطه مثبت و

  . دار برقرار است معنی
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    نتایج آزمون فرضیات- )3(جدول
متغیرهاي   فرضیات

  مستقل
 متغیر
  وابسته

P-Value  
 ضریب  میزان خطا  )داري معنی(

آزمون نتیجه  همبستگی  

وري  بهره  تسهیم دانش  فرضیه اول
  94/0  05/0  000/0  سازمانی

رد H0 فرض 
تأیید (شود می

 )فرضیه تحقیق

  78/0  05/0  002/0  تسهیم دانش  کیفیت سیستم  فرضیه دوم
رد H0 فرض 
تأیید (شود می

  )فرضیه تحقیق

  724/0  05/0  000/0  تسهیم دانش  کیفیت خدمت  فرضیه سوم
رد H0 فرض 
تأیید (شود می

  )فرضیه تحقیق

فرضیه  
  795/0  05/0  045/0  تسهیم دانش  حمایت مدیرت  چهارم

رد H0 فرض 
تأیید (شود می

  )فرضیه تحقیق

  66/0  05/0  000/0  تسهیم دانش  سیاست پاداش  فرضیه پنجم
رد H0 فرض 
تأیید (شود می

  )فرضیه تحقیق

فرضیه 
  ششم

به  اعتماد
  84/0  05/0  000/0  تسهیم دانش  همکاران

رد H0 فرض 
تأیید (شود می

  )فرضیه تحقیق
  

دهد که این فرضیه نیز مورد  نتیجه حاصل از بررسی فرضیه سوم نیز نشان می
و بین حمایت مدیرت و تسهیم ) Sig =0/045 r , 0/795=(تأیید قرار گرفته است 

دهد  همچنین بررسی فرضیه چهارم نشان می. داري وجود دارد دانش رابطه مثبت و معنی
           دار وجود دارد سیاست پاداش و تسهیم دانش رابطه مثبت و معنیکه بین 

)=0/66, Sig =0/000 r ( داري   و معنی84/0و فرضیه پنجم نیز با ضریب همبستگی
شود و بین اعتماد به همکاران و تسهیم دانش نیز رابطه مثبت و   تأیید می0,000
دهد که بین  رضیه ششم نیز نشان میو درنهایت نتیجه آزمون ف. داري وجود دارد معنی

بدین . داري وجود دارد وري سازمانی نیز رابطه مثبت و معنی رفتار تسهیم دانش و بهره
، ضریب همبستگی  قرار گرفتندترتیب علاوه بر اینکه تمامی فرضیات تحقیق مورد تأیید

تسهیم دانش و ها و  دهد که بین انگیزاننده دهند و این نشان می بالایی را نیز نشان می
  .اي وجود دارد وري سازمانی رابطه قوي همچنین تسهیم دانش و بهره

بینی رفتار تسهیم دانش  با توجه فاکتورهاي مؤثر بر آن از روش استپ  براي پیش
شده است و نتایج نشان  هاي رگرسیون است استفاده  که یکی از روش) گام به گام(وایس

به همکاران  و در گام دوم فاکتور حمایت مدیریت وارد داد که در گام اول فاکتور اعتماد 



 1393 زمستان  –31  شماره–  بهره وريمدیریت

 

62

معادله شدند؛ بنابراین از میان پنج فاکتور مؤثر بر رفتار تسهیم دانش تنها فاکتورهاي 
  .بینی رفتار تسهیم دانش مؤثر هستند اعتماد به همکاران و حمایت مدیرت در پیش

  
  نشبینی رفتار تسهیم دا تحلیل رگرسیون براي پیش): 4(جدول

ري
 دا

نی
مع

  

ات
ییر

تغ
R

2
 

R
2

 

F 

وع 
جم

ن م
نگی

میا
 ها

وم
ن د

توا
 

df
 

وع
جم

 م
 ها

 دو
ان

 تو

ییر
 تغ

بع
منا

 

دل
م

  

000/0 -  801//0  944/348  255/7516  1 255/7516  

ون
رسی
رگ

  

  

       54/21  119 275/2563  

ب
انده
قیم
ا

 به   
ماد
اعت

ران
مکا
ه

  

        120 530/10079     کل 

000/0 082/0  883/0  44/319  2795/24127  2 559/8254  

ون
رسی
رگ

 به   
ماد
اعت

ران
مکا
ه

  

       92/12  118 973/1524  

انده
قیم
با

ت   
حمای رت
مدی

  

        120 530/10079     کل 

  
دهد در گام اول فاکتور اعتماد به همکاران وارد  نشان می) 4(طور که جدول همان
  جۀدربا  000/0 داري  برآورد شد که در سطح معنیF=348/944اثر رگرسیون . معادله شد

 است؛ یعنی 0,801شده بر اساس این متغیر   محاسبهR2معنادار هست و  )1,119(آزادي 
 درصد از واریانس رفتار تسهیم دانش را تبیین و 80تنهایی تقریباً  در حقیقت این متغیر به

  .کند بینی می پیش
اثر رگرسیون دو متغیر اعتماد .  دوم متغیر حمایت مدیریت  وارد معادله شدگامدر 

با  000/0داري  برآورد شد که در سطح معنی F=319/44ه همکاران  و حمایت مدیریت ب
 0,883 شده بر اساس این دو متغیر محاسبه R2باشد و  معنادار می )2,118( درجۀ آزادي

درصد از واریانس رفتار تسهیم دانش را تبیین و  88است؛ یعنی این دو  متغیر تقریباً  
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   0,082معادل R2شود   زمانی که متغیر دوم وارد معادله میدرواقع. کنند بینی می پیش
  .یابد افزایش می
عوامل مؤثر بر رفتار تسهیم دانش و  یک هر میان هاي تفاوت درك براي
 توانستند اولویت می مخاطبان که بر اساس آن شد توزیع اي بندي آنها پرسشنامه اولویت

 بالاترین معنی به 1 انتخاب عدد . کنندتعیین 7 تا 1 از را عوامل مؤثر بر تسهیم دانش
  کمترین7 عدد و باشد می )یعنی بیشترین تأثیر را روي رفتار تسهیم دانش دارد( اولویت
 تحلیل واریانس از استفاده  با ابتدا براي رسیدن به این هدف در. هد می نشان را اولویت
 فتار تسهیم دانش مورداز عوامل مؤثر بر ر یک هر اولویت  میانگین تساوي تا شد تلاش

) H1(تساوي میانگین و در فرض مقابل) H0(بررسی قرار گیرد؛ بنابراین در فرض صفر
  :گیرد صورت زیر قرار می نامساوي بودن حداقل دو میانگین به

  
H0: μ1 = μ2= μ3= μ 4= μ5 
H1: μ1 ≠ μ2 ≠ μ3 ≠ μ4≠ μ5 

 
  ها ودن میانگینتحلیل واریانس براي بررسی مساوي یا نامساوي ب): 5(جدول

 معنی داري F میانگین مجموع توان دوم Df مجموع توان دو ها 
923/14995 بین گروه  ها  4 981/3738  134/2  000/0  
500/1050931 درون گروه ها  600 552/1751    

400/1065927 کل  604    
                                            

تساوي   رد و فرض مقابل مبنی بر عدمدهد که فرض صفر نشان می )5(جدول
  و آن بدین معنا است که بین هر یک از )Sig =0/000(شود حداقل دو میانگین تأیید می

اما براي . اغماض نیست عوامل مؤثر بر رفتار تسهیم دانش تفاوت وجود دارد که قابل
ها را که در  هاي آن اینکه مشخص شود کدام عامل بیشترین اولویت را دارد باید میانگین

  .جدول زیر آمده است مشاهده کرد
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  بندي عوامل آزمون شفه و اولویت): 6(جدول
05/0 = زیر مجموعه ها براي آلفا  N فاکتورها 

1 2 3 
530/2  121 اعتماد    

553/5  121 حمایت   

964/5  121 کیفیت سیستم  
999/5   

201/6   121 کیفیت خدمت  

    121 پاداش

Sig.  000/1  232/0  000/1  

  
کند که میان هر یک از عوامل مؤثر بر  که تحلیل واریانس تأیید می ازآنجایی

توان ادعا کرد که میانگین هر عامل  داري وجود دارد می وفاداري الکترونیک تفاوت معنی
اعتماد به همکاران ) 6(بر این اساس و بر مبناي جدول. دهندة اولویت آن است نشان

تر به جدول  با نگاه دقیق. ترین اولویت است لویت و پاداش داراي پایینداراي بالاترین او
یابیم که میانگین عامل اعتماد به همکاران با بقیه عوامل داراي تفاوت فاحشی  فوق درمی

ي آن است که این عامل تأثیر بسیار زیادي بر رفتار تسهیم دانش  دهنده است و این نشان
  ). تپ وایس نیز مشهود استالبته این مورد درروش اس( دارد

  
  بحث و نتایج

هدف این مطالعه عمدتاً بررسی فاکتورهایی بود که براي تسهیم دانش در سازمان 
. این مطالعه همچنین، مزایاي چنین رفتاري را موردبررسی قرار داد. کننده بودند تعیین

 از ضریب هاي کمی براي این بررسی مورداستفاده قرار گرفت و یک پرسشنامه با شاخص
این . ها و تسهیم دانش استفاده شد  بین انگیزاننده همبستگی پیرسون براي بررسی رابطه

.  مطالعه در شرکت مس کرمان ایران انجام گرفت که شرکتی بزرگ در صنعت مس است
سیستم مدیرت دانش راه مؤثر و کارایی براي مدیرت . توسعه است ایران کشوري درحال
دهد و نتیجتاً منابع انسانی را براي  توسعه ارائه می هاي درحالمنابع انسانی در کشور

هایی را به  این مطالعه بصیرت. کند آماده می) مبتنی بر دانش( محور-اقتصاد دانش
و نتیجتاً موفقیت سیستم  هاي تسهیم دانش انگیزاننده محققان و متخصصان دربارة

  .مدیرت دانش ارائه داد
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 دهد که کیفیت سیستم هاي مطالعه نشان می نتایج حاصل از آزمون فرضیه
)=0/78, Sig=0/002 r(اي با تسهیم دانش است و با نتایج مطالعات  ، داراي رابطه قوي 

، )Sig=0/000 r ,0/724=(خدمت کیفیت .دارد همخوانی ، داونپورت و پراسک دار،گلدمن
 مایر، توربان، مک اي با تسهیم دانش است و متناسب با نتایج مطالعات  داراي رابطه قوي
 ، داراي رابطه قوي با )Sig =0/045 r , 0/795=( حمایت مدیرت. لین  و دربی است

بوساایدي -تسهیم دانش است و نتایج مطالعات  داونپورت، پراسک، گلد و همکاران و ال
  و اعتماد به )Sig =0/000 r , 0/66=( سیاست پاداش. کند نیز این رابطه را تأیید می

دار با تسهیم دانش در    داراي رابطه مثبت و معنی)Sig =0/000 r , 0/84=(همکارن
سازمان هستند و این رابطه مطابق با تحقیقات زاکر، لی و چوي و داونپورت و پراسک 

وري سازمانی  نیز داراي رابطه  و بهره)  r=0/94 , Sig =0/000(است و تسهیم دانش
درواقع تمامی فرضیات تحقیق . )r =0/86 , Sig =0/000(اي باهم هستند  بسیار قوي

  .کند ها را تصدیق می مورد تأیید قرار گرفتند و البته ادبیات موردنظر نیز این یافته
عوامل نشان ) بندي ها و هم اولویت هم نتایج حاصل از آزمون فرضیه( نتایج مطالعه

 این نشان ترین انگیزاننده براي تسهیم دانش اعتماد به همکارن است و داد که مهم
دهد که اگر کارمندان به همکاران خود اعتماد داشته باشند بیشترین رفتار تسهیم  می

دهند و آزادانه زمان و تلاش بیشتري را صرف تسهیم دانش  دانش را از خود بروز می
دار و قوي  وري سازمانی مثبت، معنی که رابطه بین تسهیم دانش و بهره کنند؛ ازآنجایی می

یافت که با افزایش اعتماد به همکاران درواقع  توان به این نتیجه دست  میاست بنابراین
  .یابد وري سازمان بهبود می بهره

توجه در این تحقیق این است که سیاست پاداش کمترین نقش را در  نکته قابل
که در اکثر مطالعات سیاست پاداش نقشی کلیدي  کند درحالی رفتار تسهیم دانش ایفا می

نه ایفا کرده است ولی در ایران و مشخصاً شرکت مس کرمان این موضوع در این زمی
هاي  دهد که در جامعه موردمطالعه افراد کمتر با پاداش برعکس است و این نشان می
کیفیت سیستم، کیفیت خدمت و  سایر ابعاد یعنی. شوند پولی و غیر پولی برانگیخته می

یرا آنها نیز همبستگی بالایی با رفتار تسهیم حمایت مدیرت نیز نباید نادیده گرفته شوند ز
هاي خاصی را در این زمینه اتخاذ  دانش دارند؛ بنابراین مسئولان سازمان باید سیاست

وري سازمانی   دهد که بین تسهیم دانش و بهره نتیجه مطالعه همچنان نشان می. کنند
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خوبی  توانند به  مییعنی افراد با رفتار بالاي تسهیم دانش اي وجود رابطه مثبت قوي
  . وري سازمانی را توسعه دهند بهره

پایان شایان ذکر است به این نکته توجه کنیم که ممکن است ابعاد دیگري  در
ترین  وجود داشته باشند که بر رفتار تسهیم دانش تأثیرگذار باشند؛ مهم این است که مهم

کنیم زیرا  گذاري ایهعامل را در رفتار تسهیم دانش پیدا کنیم و روي آن بعد سرم
  .هاي موجود غیرممکن است گذاري همزمان روي همه ابعاد با توجه به محدودیت سرمایه
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حوزه هاي دانشگاه آزاد مقایسه و اولویت بندي بهره وري نیروي انسانی 
  با استفاده از تکنیک ویکور اسلامی واحد تبریز 

  
  

  1هوشنگ تقی زادهدکتر 
  2*رحیم ابراهیمی

  3عبدالحسین شکري
  
  

  چکیده
 هاى برنامه از ىیک انسانى نیروى از بهینه استفاده و انسانى نیروى ورى بهره ارتقاي براى تلاش
مقایسه و اولویت بندي ابعاد  بر همین اساس تحقیق حاضر با هدف .گرددمى محسوب ها حیاتى سازمان

 تبریز واحد دانشگاه آزاد اسلامی هاي  حوزه در بینوري نیروي انسانی با استفاده از تکنیک ویکور بهره

هاي  حوزه کارکنان از  نفر120 شامل حقیقت این آماري جامعه و بوده توصیفی تحقیق روش .انجام شده است
اعضاي  کل آماري، جامعه اعضاي بودن محدود دلیل به .باشد می دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریزهشتگانه

. ها از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده استآوري دادهبراي جمع. آن مورد بررسی قرار گرفته است
توایی و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شده روایی پرسشنامه به صورت روایی مح

 جی نتا.گیري به عمل آمده استها از روش ویکور و آنتروپی شانون بهرهبراي تجزیه و تحلیل داده. است
 به طوري. باشد یم وري نیروي انسانی بهرهتوجه به  زانمی لحاظ از ها، حوزه از کی رتبه هر انگریحاصل ب

وري نیروي انسانی، حوزه آموزش، در رتبه اول، حوزه ریاست، حوزه پژوهش و حوزه اداري  یزان بهرهمکه 
 . چهارم و سایر حوزها نیز در رتبه هاي بعدي قرار گرفته اند مالی به ترتیب در رتبه هاي دوم، سوم و

یکور، بهره وري نیروي انسانی، ابعاد بهره وري نیروي انسانی، روش و :کلیدي هاي واژه
  آنتروپی شانون
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  مقدمه
مفهوم گسترده اي است که در سطوح مختلف و از دیدگاه هاي  1وري بهره

گوناگونی به آن توجه شده است که هر یک از این دیدگاه ها اصول راهنما و روش 
درك دانش، تجربه، زمینه ها و شرایط محیطی موجب تعریف و . خاص خود را دارد

بهره وري را می توان یک . ه شیوه هاي مختلف شده استتفسیر آنها از بهره وري ب
 بهره وري. دیدگاه فکري دانست که همواره سعی در بهبود مستمر وضع موجود دارد

       با نگاهی به مراحل تمدن بشري مشخص. ایمان راسخ براي پیشرفت انسانهاست
که مهمترین عامل می شود که نقش نیروي انسانی از نیروي کار ساده به سرمایه انسانی 

ها نتوانند از ابزارها و تجهیزات  تولید به شمارمی رود تکامل یافته است، چرا که اگر انسان
 پیشرفت تکنولوژي فاقد کارآیی لازم "پیشرفته و تکنولوژي استفاده مطلوب نمایند عملا

ش براي تحقق یافتن توسعه اقتصادي، انسانهایی موردنیازند که ذهن و نگر. خواهد بود
  )319، 2005،  2ایوي(آنها متحول شده باشد 

 تغییر و تکامل معرض در همواره که پویاست همیشه هاى واژه از ورى بهره
 قلمداد دسترس در امکانات از مطلوب و بهینه استفاده فرهنگ را ورى اگر بهره. است
 مهربان خداوند کریمانه هاى شفقت برابر در همگى منظر این از بدیهى است کنیم

 زندگى الگوپذیرى، با آتى هاى نسل که است مفهومى چنین با داریم، مسؤولیت
 .نهند مى بنا خود را کارآمد و اساسى

 و نیست خاصى عوامل از متأثر انسانى نیروى ورى بهره فرایند تردید بدون
 اىمقوله ورى بهره که جایى آن از .است گوناگونى عوامل ترکیب تکامل و نتیجۀ

 به نقش سازمان مدیریت باشد، داشته کاربردى جنبه باید پس لزوماً ،نبوده انتزاعى
 خواهد آن ارتقاي و کردن نهادینه منظور به مناسب آوردن زمینه فراهم در سزایى
 و توجه که چرا .است اى ویژه اهمیت داراى مشارکت کارکنان منظر این از و داشت
 عامل این به فزاینده توجه و راهبردى، یک عامل عنوان به انسان کرامت بر تأکید
 عامل این به تر افزون چه هر و توجه زند مى رقم را ورى بهره سرنوشت که است

 براى ضرورى هاى آوردن زمینه فراهم و ها فعالیت به مناسب سازماندهى و هدایت

                                                           
1 - Productivity 
2 - Iwe  
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 قرار سازمان ریزى هر برنامه رأس در باید انسان بالقوه هاىتوانائى شکوفایى و رشد
  .)7، 1388،یف زاده و همکارانشر( گیرد

 منابع از بهینه و مؤثر استفاده سازمان هر مدیران اصلی هدف و مدیریت رسالت
 این در. است اطلاعات و انرژي مواد، کار، سرمایه، نیروي چون گوناگون امکانات و

 خاصی اهمیت از) نیروي انسانی وري بهره(انسانی  نیروي از بهینه استفاده رسالت
 و است اختیار و عقل داراي سازمانی منابع سایر خلاف بر انسان چراکه است برخوردار

 یک تنها نه انسانی نیروي اینکه مهمتر و نماید استفاده آن از بسادگی تواندمدیر نمی
 در نقش این باشد،می عوامل سایر گیري عامل بکار تنها بلکه است سازمانی منبع

 عرصه و کار تاز صحنه یکه انسان که چرا یابد می بیشتري اهمیت خدماتی سازمانهاي
 سایر تواندمی باشد ور بهره و توانمند و انگیزه با انسان این اگر حال. گرددمی خدمات
 نهایتا و سازد محقق را وري بهره انواع و گیرد کار به مطلوب و احسن نحو به منابع را
 بی و منفعل انسانی نیروي نارمغا ماندگی و عقب رکود گرنه و کند ور بهره را سازمان
 رشد در و نقش وي سازمان یک در انسانی نیروي اهمیت به توجه با.  باشدمی انگیزه
 مهمترین از یکی کارکنان وري بهره مبحث به سازمانی، پرداختن اهداف وتحقق
 پرورش مرکز عنوان به دانشگاهها بین این در و است مدیران امروزي هاي دغدغه
 نیز مدیران طبیعتا و بیشتري برخوردارند اهمیت متخصص از و وانمندت انسانی نیروي

پویا  و وري بهره کارکنانی تا بگیرند به کار را مدیریتی ابزارهاي تمام تا علاق مندند
 ).1388حریري و همکاران،(باشند داشته

 به که است آن بر تحقیق این بحث، مورد مسائل بالاى اهمیت به توجه با
در بین حوزه هاي  دانشگاه آزاد  شاخصهاي بهره وري نیروي انسانی مقایسه بررسى

  .ویکور بپردازداسلامی واحد تبریز با رویکرد 
ریاضیدان و اقتصاددان به  1»فرانسوا کنه«نخستین بار به وسیله » بهره وري«واژه 

 بهره وري را 2» لیتره« میلادي 1883بیش از یک قرن بعد یعنی در سال . کار برده شد
و توانایی تولید کردن تعریف کرد و در واقع اشتیاق به تولید کردن را همان  درتق

با شروع دوره نهضت مدیریت علمی در اوایل ). 31، 1388پیوندي، (وري دانست  بهره
به منظور  1»فرانک و لیلیان گیلبرت« و 3»فردریک وینسلو تیلور«، 1900سال هاي 

                                                           
1 - Fransua Kone 
2 - Littre 
3 - Frederick Winslow Taylor 



 1393 زمستان  –31  شماره–  بهره وريمدیریت

 

76

 کار و تعیین زمان استاندارد مطالعاتی را انجام افزایش کارایی کارگران، درباره تقسیم
از اوایل قرن بیستم این لغت داراي مفهوم  دقیق تري شد و براي اولین بار در . دادند

  ).268، 1385علیرضایی و افشاریان،(تعریف آن ارتباط بین ستانده و داده مطرح شد
 وسایل کار به کار بهره وري را ارتباط بین بازده و 2»ارلی« میلادي 1900در سال 

 در مقاله اي 3»آلبرت آفتالیون« میلادي 1911در سال . رفته براي تولید بازده تعریف کرد
بنا بر عقیده وي . در مجله اقتصاد سیاسی بهره وري را به مفهوم امروزي آن به کار برد

بهره وري رابطه بین حجم تولیدي که در مدت معینی به دست آمده و حجم کل عواملی 
   .)360، 2007، 4اینشاسی و همکاران( در جریان تولید به مصرف رسیده اند، می باشد که

 د،ی قدرت تولي است که در لغت به معنایسی کلمه انگلکی Productivityواژه 
  به عنوان معادل»يبهره ور« کلمه یدر زبان فارس. بارور و مولد بودن است

Productivityمصدر است، از واژه زبانیاز نظر يبهره ور لغت.  مصطلح گشته است 
 بهره بر، نی معیبهره ور مشتق شده است و کلمه بهره ور به استناد فرهنگ فارس

  دري بهره وري شود مفهوم لغویه ملاحظه مکچنان.  شده استی معنابیسودبرنده و کام
   متون یلذا در برخ.  متفاوت استی آن در زبان فارسي با مفهوم لغویسیزبان انگل

 نیگزی جاآمد کاري و بارورتی راندمان، قابل،ی بازدهد،ی مانند قدرت توليگری ديها دلمعا
 ،یفرج(  روندی به کار مزی نی و علمي کاربردمی شده اند و در مفاهProductivityواژه 

1385 ،2.(  
  : توان ارائه نمودی مفی دو نوع تعري بهره وريبرا

 لغت به معناي قدرت تولید، همانطوري که گفتیم بهره وري در: ي لغوفیتعر
چند سالی است که این واژه در فرهنگ علمی و اداري . باروربودن و مولدبودن است
       در برخی نوشتارهاي تحقیقاتی براي واژه بهره وري . کشور رایج گردیده است

، مولدیت و باروري ازدهی، قدرت تولید، قابلیت تولیدمعادل هاي دیگري مانند راندمان، ب
  ). 50، 1388انصاري و علی آبادي،(رگزیده شده است ب

                                                                                                                             
1 - Frank & Lillian Gilbreth 
2 - Early 
3 - Albert Aftalyvn   
4 - Enshassi et al 
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بارة تعریف کاربردي بهره وري، تاکنون سخن پذیرفته شده اي در: ي کاربردفیتعر
لذا در اینجا به تعدادي از . که مورد توافق و تأیید همه صاحب نظران باشد، وجود ندارد

، 1380 نژاد،یجانعل؛48 ،1382 و همکاران،ي هنر:به نقل از (این تعاریف اشاره می شود
130-131 .(  

  

بهره وري را نسبت میان بازداده و مرتبط به عملیات تولیدي مشخص و تعیین شده تعریف کرده   1استیگل
  .است

  .تغییر بدست آمده در شکل محصول در ازاء منابع مصرف شده  2دیویس
سازمان بین المللی 

  3کار
  .ع به کار رفته در جریان تولیدنسبت مقدار کالا یا خدمت تولید شده به مناب

آژانس بهره وري 
  4اروپا

  .بهره وري درجه استفاده مؤثر از هر یک از عوامل تولید است

مرکز بهره وري 
  5ژاپن

هدف از بهبود بهره وري به حداکثر رساندن استفاده از منابع نیروي انسانی، تسهیلات و غیره به 
سترش بازارها، افزایش اشتغال، کوشش براي طریق علمی و با کاهش هزینه هاي تولید، گ

افزایش دستمزدهاي واقعی و بهبود معیارهاي زندگی آنگونه که به نفع کارکنان، مدیران و 
  مصرف کنندگان باشد

هیأت ملی بهره 
  6وري سنگاپور

یک نگرش فکري که براي رسیدن به بهبود تلاش می کند و به آن دست می یابد و همچنین 
  .وعه اي از فعالیت ها که آن نگرش را به عمل تبدیل می کندسیستمها و مجم

آژانس حفاظت 
  7محیط زیست

یک طرز تفکر براي تداوم پیشرفت و بهبود هر آنچه که . بهره وري یک دیدگاه فکري است 
بهره وري تلاشی پیوسته براي به کارگیري تکنیکهاي جدید و روش هاي جدید . وجود دارد

  است
     

نشان دهنده نتایج حاصل از کار یک سیستم در قبال استفاده از منابع و  بهره وري 
  :امکانات است، به طور کلی سطوح بهره وري را می توان به چهار سطح تقسیم کرد 

 ي و بهبـود بهـره ور  يری ـ انـدازه گ ل،ی ـ و تحلهیبه تجز  :بهره وري در سطح کارکنان    . 1
 ی انـسان  يروی ـ ن ي بهبود بهره ور   ي پردازد و موضوع بحث آن ارتقا      ی م ی انسان يروین

  .   استمیرمستقی غای و می کار مستقيرویاعم از ن

                                                           
1 - Stigel 
2 - Davis 
3 - International Labor Organization 
4 - Europe Productivity Agency 
5 - Japan Productivity Centre 
6 - National Productivity Board of Singapore 
7 - Environmental Protection Agency 
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 دهـد و    ی را مورد مطالعه قرار م ـ     ی سازمان ستمی س کی يبهره ور : بهره وري سازمانی  . 2
   اتی ـ عمل نـد ی انجام کـار و فرآ     يمباحث عمده آن شامل ارتباطات، ساختار و روش ها        

  . باشدیم
 بخـش صـنعت،   ي بهـره ور ری ـ نظي مختلـف اقتـصاد   هـاي بخش: بهره وري بخشی  . 3

  .ردی گی مورد مطالعه قرار ميکشاورز
در بحث بهره وري ملی، بهره وري اقتصادي یک کـشور بـه عنـوان               : بهره وري ملی  . 4

سـلامزاده و همکـاران،     (شـود   واقع  مـی   یک سیستم مورد تجزیه و تحلیل و ارزیابی         
1387 ،12.(  
  

  هاي مختلف، در این تحقیق ابعاد  و تقسیم بندي شدهبا توجه به تعاریف گفته 
در هفت بعد زیر مورد  1وري نیروي انسانی بر اساس نظریه هرسی و گلد اسمیت بهره

 آورده ریدر ز اًبه اختصار ابعاد بهره وري نیروي انسانی حاتی توضگیرد؛بررسی قرار می
 .)1391،لانی گتعاونی(شده است

  .درت به انجام رساندن توفیق آمیز یک تکلیفق: )توانایی(توان کاري. 1
  .آن انجام چگونگی و محل کار، نحوه پذیرش درك در روشنی :شغل شناخت و درك. 2
حمایتی که کارمندان براي تکمیل کردن اثربخشی کار به آن نیاز         : حمایت سازمانی . 3

  .دارند
  .شور و شوق و تمایل به انجام تکلیف: انگیزش. 4
یعنـی ارائـه غیـر رسـمی عملکـرد روزانـه فـرد بـه او وهمچنـین                 : دبازخور عملکر . 5

  .بازدیدهاي رسمی دوره اي
  .مناسبت، قانونمندي و مشروع بودن تصمیم مدیر: اعتبار. 6
  مجموعه عوامل مؤثر برون سازمانی: تناسب محیطی. 7
   

توسعه و رشد از مهمترین عواملی است که توجه کشورهاي در حال توسعه را به 
محدودیت منابع، انرژي، نیروي انسانی کارآمد و رقابت فشرده . عطوف داشته استخود م

                                                           
.Hersey & Gold smith 1  
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میان کشورهاي مختلف در زمینه دستیابی به راههایی  که بتواند آنان را هرچند سریع تر 
به سر منزل مقصود برساند، ذهن بسیاري از دانشمندان این جوامع را به خود مشغول 

یف بهره وري آمده است، بهره وري استفاده مجاز از همانگونه که در تعر. داشته است
نیروي انسانی هوشمند و مجرب و ماهر داراي انگیزه کار همراه با بکارگیري نیروي 
انسانی مشتاق، مشارکت گروهی و کارکردن و همکاري صمیمانه مدیران و کارکنان توأم 

لوژي و اطلاعات مربوط و با رابطه دوستانه بین همکاران، استفاده کافی و به جا از تکنو
این تعریف . هماهنگی و همسویی بین اهداف کارکنان، سازمان و مدیریت آن می باشد

نقش کلیدي و محوري را در ارتقاي بهره وري براي انسان قائل شده است چرا که تنها 
انسان که اگر داراي انگیزه کافی باشد می تواند کمیت و کیفیت کار خود را بهبود 

  .ببخشد
ر سازمان ها اغلب محیط درونی سازمان و نحوه ارتباطات در آن به نوعی است د

که آرام آرام مدیران را در پیله اي از اوهام اسیر می سازد و توانایی آگاه شدن از 
خصوصیات و رفتارهاي سازمانی را از آنان سلب می کند، مراودات کلیشه اي و رسمی و 

. را از ارتباط با دیگر اعضاي سازمان محروم می سازدروابط اداري با تعداد محدودي آنها 
اما . سازمان می تواند افراد خود را راضی کند و در عین حال به آنچه نیاز دارد دست یابد

 انگیزاننده هاي سنتی همچون "با توجه به محدودیت هاي موجود در هر سیستم قطعا
ازمان امروزي نمی توان به پاداش هاي مادي، امنیت شغلی و ارتقاي شغلی را در هر س

سهولت و مادام تأمین و همواره نمی توان به عنوان یک اهرم اثربخش از آنها استفاده 
کانون توجه اغلب اندیشمندان درارتقاي بهره وري کارکنان در گرو سه عامل . کرد

  ).22-21، 1385شاه بیگی، (اساسی است؛ آموزش، انگیزش و مشارکت
 را )کارگر، کارمند، مهندس، مدیر، کارشناس، تکنیسین(نیروي انسانی همه افراد

 امور دولت توسط بازوهاي اداري و اجرایی انجام می شود و این بازوها به. شامل می شود
توان  پس می. کنند عمل می) مدیر، کارگر، کارشناس و غیره(اي از افراد  وسیله مجموعه

نی است و توان دولت ها به میزان گفت مهمترین رکن نظام اداري و اجرایی، نیروي انسا
استفاده صحیح ازنیروي انسانی به مثابه . و چگونگی استفاده از این نیرو بستگی دارد

ارزشمندترین و بزرگترین ثروت هرجامعه، به صورت مسأله اي حایز اهمیت، مورد توجه 
 رفع به عبارت دیگر، کارآیی و ثمربخشی خدمات عمومی و تأمین و. دولت ها بوده است

نیازهاي جامعه، به دلیل رشد فزاینده نقش و قلمرو دولت ها و تا حد قابل توجهی به 
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نظام اداري و مدیریت . نحوه اداره و مدیریت این ثروت و منبع حیاتی بستگی یافته است
در جوامع در حال توسعه مانند ایران، به دلیل محدودیت هاي ناشی از کمبود نیروي 

شاید بتوان از منابع موجود فیزیکی، با . همیت ویژه اي می یابدانسانی ماهر، نقش و ا
انتخاب و به کارگیري شیوه هاي صحیح فنی و تکنولوژیکی مناسب، استفاده صحیح و 
درستی کرد؛ اما استفاده مطلوب از منابع انسانی و ایجاد انگیزش و روحیه همکاري به 

ختار نیروي انسانی و نقش و عملکرد نظام اداره عمومی به سا. سهولت میسر نیست
کارکرد آن و گسترش خدمات و میزان انعطاف پذیري آن در قبال خواسته ها و نیازهاي 

بنابراین بهبود بهره وري نیروي انسانی باید یکی از اهداف مهم هر . جامعه بستگی دارد
 ساتمؤس امروزه).  358، 2007، 1اینشاسی و همکاران(کشور، سازمان یا نهاد تلقی شود 

از  اعم(باشند  می آنها کارکنان آنها دارایی که ارزشمندترین اند داده تشخیص موفق
 کاري تنها نه سازمان در با افراد احترام با توأم رفتار اینکه نیز و) مدیران و کارکنان
 سازمان موفقیت جهت در اساسی و حیاتی عنصري است، بلکه مناسب و شایسته
  ).234، 1382طاهري، ( بود خواهد

 .است سازمان آن در بهبود و وري بهره مسئله مدیران هاي دغدغه از یکی
 عوامل این از یکی .است مؤثر سازمان نیروي انسانی وري بهره بر متعددي عوامل

 شده متعددي تشکیل متغیرهاي از سازمانی فرهنگ .است سازمان حاکم بر فرهنگ
 دارد، انسانی نیروي وري بهره بر تأثیر بیشتري عوامل این از یک کدام که این .است
 بیشتر توجه و  اختصاص منابع که  چرا.شایانی کند کمک سازمان به مدیران تواند می
 را سازمان می تواند دارد، سازمان انسانی وري نیروي بهره بیشتر تاثیر که عواملی به
 ستنده موضوعاتی کارآیی، وري، بهره اثربخشی،. تحقق اهداف سازمان موفق نماید در
 که است دهه چند از بیش و اند جلب کرده خود به را سازمانی پردازان نظریه که

 عمیقی شکل به ي اثربخشی، سازه .هاست سازمان طراحی و مدیریت تحقیق موضوع
تمامی تجزیه و در  اصلی، موضوعی عنوان به و است گرفته جاي سازمانی ادبیات در

اثربخشی سازمانی، به عنوان بحث توجه به  تحلیل هاي سازمانی در نظرگرفته می شود
  ). 1388زکی،  (تئوري سازمانی ذکر می گرددۀ توسع

  

                                                           
1 - EnShassi et al 
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 ها سازمان ترین گسترده و مؤثرترین ترین، مهم عنوان به آموزشی، هاي سازمان
 تأمین عنوان به نیز و دارند برعهده را جامعه افراد رسمی تعلیم و که تربیت باشند می

 راستا، این در .برخوردارند اي ویژه اهمیت از ها، ایر سازمانس انسانی منابع کنندة
 جامعه هاي هدف تحقق در رسمی، تربیت و تعلیم منزلۀ رکن اساسی به دانشگاه،
 هاي سازمان همانند دانشگاه ها، و جامعه هر هاي آموزشی سازمان. کندمی کوشش
ق را ودخ هاي سازمان بتوانند اهداف تا دارند آن به خاص توجه دیگر،  و سازند محقَّ
 ). 120، 1985فرگوسن،  و هوي(کند می فراهم را مطالعه و بررسی زمینۀ موضوع، این

 گذار بهره وري در تحقیقی به بررسی عوامل تأثیر)2011( 1ن  و همکارانف یسو ک
 نیروي انسانی بر عملکرد زمان بندي پروژه ها در اندونزي پرداختند؛ نتایج تحقیق نشان

ها  هاي بزرگ، عامل تجهیزات نیز تأثیر زیادي بر زمان انجام پروژه ه در شرکتدهد ک می
همچنین . در شرکت هاي متوسط و کوچک عامل مشاور بسیار مؤثر می باشد و. دارد

شرکت هاي بزرگ، متوسط و کوچک نیز باید به عامل ایمنی  نتایج نشان می دهد که در
 د تا حدودي بر زمان انجام پروژه ها تأثیرگذارو سلامت توجه شود زیرا این عامل می توان

 به کارگیري که رسیدند نتیجه این به تحقیق خود در) 2001( 2دیک و الیس. باشد
 3 کیم.شود می وري بهره بهبود سبب گروهی کارهاي براي رهبري مشارکتی سبک

        ار کار نیروي وري بهره ارتباطات بر و اطلاعات فناوري در تحقیقی تاثیر) 2003(
 در خود مطالعه در نیز )2008( 4همکارانش رایت و. است کرده  ارزیابی معنادار و مثبت 

همچنین  و کارکنان انگیزش افزایش بر سازمانی فرهنگ نقش عنصر چین، کشور
  .نمودند ارزیابی موثر وري بهره بهبود

اطلاعات در تحقیقی به بررسی تأثیر تکنولوژي ارتباط ) 1389(علامه و همکاران 
بر بهره وري نیروي انسانی در مجتمع فولاد مبارکه اصفهان پرداختند، یافته هاي این 
تحقیق نشان می دهند که ابعاد تکنولوژي ارتباط اطلاعات تأثیر قابل توجهی بر 

و همچنین بعد تکنولوژي . وري نیروي انسانی در مجتمع فولاد مبارکه اصفهان دارند بهره
در تحقیقی ) 1392(بردبار. ثیر را روي بهره وري نیروي انسانی دارداطلاعات بیشترین تأ

         تکنیکهاي از استفاده با انسانی نیروي وريتحت عنوان عوامل مؤثر بر بهره
                                                           

1 - Siao, Shu-fen et al 
2 - Ellis & Dick 
3 - Kim 
4- Wright et al 
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ره وري کارکنان به به بر مؤثر عوامل که رسیدند نتیجه این به معیاره چند گیري تصمیم
یتی، عوامل حمایت سازمانی و نظام جبران ترتیب عبارتند از؛ عوامل سازمانی و مدیر

خدمات، عوامل فیزیکی و روانی محیطی، عوامل میزان آزادي و استقلال کارکنان در 
انجام امور، عوامل فردي، عوامل ایجاد کننده جو صمیمیت و همکاري در بیمارستان، 

ري در عوامل برنامه ریزي و هدایت عملکرد کارکنان، عوامل تقویت حس تعهد و وفادا
 هاي مربوط نیز تعیین هضمناً، با استفاده از تکنیک تاپسیس، رتبه بندي مؤلف. کارکنان

همچنین، عوامل شناسایی شده می تواند مبناي پیاده سازي هسته و چرخه بهبود . شدند
بهره وري، طراحی و اجراي آموزش هاي ضمن خدمت ویژه مدیران و سایر طرح هاي 

در پژوهشی به بررسی عوامل مؤثر بر ارتقاي بهره ) 1390 (یرانیس. پرسنلی قرار گیرد
) ناحیه آذربایجان(وري نیروي انسانی در شرکت راه آهن جمهوري اسلامی ایران

پرداخته، که نتایج این تحقیق نشان می دهند که هر چهار عامل رضایت کارکنان، 
 کارکنان در آموزش کارکنان، مشارکت کارکنان و علاقه به محیط کار بر بهره وري

به عبارتی  با کاربردي کردن این عوامل  شرکت راه آهن ناحیه آذربایجان مؤثر هستند
  . احساس می شود که موجبات ارتقاء بهره وري نیروي انسانی در این اداره فراهم شود

 بر مؤثر عوامل بندي در تحقیقی  تحت عنوان اولویت) 1389( و همکاران االله وردي
اصفهان  پزشکی علوم میانی دانشگاه مدیران دیدگاه از انسانی منابع وري بهره

 و استخدامی نظامهاي پرداختند، و یافته هاي تحقیق نشان می دهد که اصلاح
 تفویض نیاز، آموزشی طبق ریزي برنامه شغلی، سازي غنی تشکیلاتی، ساختارهاي

 هاي نامهبر اجراي گیري، تصمیم جهت سرپرستی و میانی سطوح مدیران به اختیار
 نظام ارتقا نتیجه در و انسانی نیروي وري بهره افزایش جهت در تواند تشویقی می

  رابطهیدر  تحقیقی به بررس) 1387(سلام زاده و همکاران  .باشد مؤثر می سلامت
  به این نتیجهی در مراکز خدمات درمانی انسانيروی ني و بهره وري کاری زندگتیفیک

 زندگی کاري پرستاران موجب ارتقاء سطح بهره وري خواهدرسیدند که بهبود کیفیت 
  .شد

بدون تردید فرایند بهره ورى نیروى انسانى متأثر از عوامل خاصى نیست بلکه 
گوناگونى است از آن جا که بهره ورى مقوله اى انتزاعى  تکامل و ترکیب عوامل نتیجه و

سازمان نقش به سزایى در فراهم باید جنبه کاربردى داشته باشد، مدیریت   نبوده و لزوما
بهره ورى نیروى . مناسب به منظور نهادینه کردن و ارتقاء آن خواهد داشت آوردن زمینۀ
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تلاش براى بهبود  زیرا عنصر اساسى در هر گونه. ترین معیار بهره ورى است انسانى مهم
پرورش را  آلفرد مارشال با ارزش ترین سرمایه گذارى. بهره ورى نیروى انسانى است

نیروى  ورى ابتدا توجه کمى به بهره ورى در تاریخچۀ بهره. کند نیروى انسانى قلمداد مى
 ورى اى از بهره ورى بود که آن را بهره ها در زمینه شد و بیشتر پیشرفت انسانى مى
تغییر رویکرد به منابع انسانى و اهمیت قائل شدن براى آن، ناشى از  خواندند سرمایه مى
مدیریت سنتى منابع انسانى به مدیریت استراتژیک منابع انسانى است به  د ازتغییر رویکر

رویکرد اخیر، بر شناسایى نقش راهبردى که منابع انسانى مى تواند در  گونه اى که در
  ). 2 ، 1388شیخى، (افزایش بهره ورى  سازمان ها ایفا کند، تأکید مى شود 

 اکثر که گفت توان مى ادبیات در موجود متعدد الگوهاى بررسى به توجه با
. ندارند باشد، عوامل همۀ شامل که را لازم سازمانى و فردى جامعیت عوامل الگوها

 بر مؤثر عوامل همه بیانگر آل، ایده فراگیر و مدل یک عنوان به توانند نمى بنابراین
 هر که نمود اذعان باید دیدگاه اقتضایى از استفاده با. باشند انسانى منابع ورى بهره
 اندیشمندان از یک هر باشد؛ و داشته خاصى اقتضاى که دارد کاربرد محیطى در مدل
 تجارب، از بتوانند انعکاسى که اند کرده معرفى شرایطى و فضا در را الگوها و ها مدل

 ورى بهره مؤثر بر عوامل انتخاب ترتیب بدین. باشند ها آن علائق و نیازها ها، انگیزه
برون  و درون محیط و کارکنان و سازمان شرایط و نیازها از است تابعى کارکنان
 کلى شرایط دیگر، بیان  به.است کار به مشغول آن در انسانى نیروى که نهادى
 عامل ترین عنوان مهم به انسانى منابع که یابد بهبود باید اى گونه به سازمان

 این و ارائه نمایند را هىبازد و کارآیى بیشترین بتوانند سازمان ورى بهره بر تأثیرگذار
 مدیران سوى از انسانى ورى منابع بهره اهمیت و اثربخشى که آن مگر نیست، ممکن
 منزله به واقع در افزایش کارى براى تلاش هرگونه زیرا. گیرد قرار جدى توجه مورد
 و تقویت امر این که باشد مى ها و کارگروه افراد براى احترام و نفس عزت شدن قائل
 و متقابل اعتماد همبستگى، و روحیه همکارى تقویت گروهى، و فردى بازدهى شافزای
وري نیروي   همچنین وجود ابعاد بهره.داشت خواهد دنبال به را انسانى هاى ارزش ارتقاء

 انسانی بیانگر آن است که تقویت این سازه نیازمند تقویت مؤلفه ها و ابعاد تشکیل دهنده
 گذاري بیشتريمولفه هاي که داراي تاثیرپذیري بالا یا تاثیربنابراین شناسایی . آن است

 در نتیجه، در این مقاله سعی شده با بررسی و تعمق. دارند ضروري و اجتناب ناپذیر است
، مؤلفه ها و پیامدهاي آن شناسایی و در بهره وري نیروي انسانیدر ادبیات تحقیق 
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با توجه به ابعاد . ویکور  به رتبه بندي مؤلفه ها پرداخته شودنهایت با استفاده از روش 
 در هفت بعد؛ توان تی و گلد اسمی هرس ارائه شده بوسیلهبهره وري نیروي انسانی

 تناسبانگیزش، بازخورد عملکرد، اعتبار و   شناخت شغل، حمایت سازمانی، درك و،کاري
 تشکیل تی و گلد اسمیهرس مدل ؛ بر همین اساس، مبانی تئوریکی این مقاله رامحیطی

 .دهدمی
  

  ابزار و روش 
 این تحقیق با توجه به هدف آن کاربردي بوده و بر اساس روش تحقیق، توصیفی

  هاي دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز  حوزهجامعه آماري این تحقیق شامل . باشدمی
 ،)A4(دانشجویی ،)A3(ا سم ،)A2 ( فرهنگی،(A1)ریاست :از ها عبارتند حوزه این باشد؛می

که به دلیل محدود ) A8 (و آموزشی )A7( ، اداري مالی)A6( عمرانی، )A5( پژوهشی
گیري انجام نشده و کل جامعه مورد بودن جامعه تحت مطالعه و نوع روش تحقیق، نمونه

  .پیمایش قرار گرفته است
ستفاده شده هاي تحقیق نیز از پرسشنامه محقق ساخته اآوري دادهبه منظور جمع

. بندي و تدوین شده استپرسشنامه طراحی شده بر اساس ادبیات موضوع جمع. است
باشد که ابعاد مختلف بهره وري نیروي انسانی را  سوال می21این پرسشنامه حاوي 

 طراحی شده به  براي بررسی روایی پرسشنامه، ابتدا روایی پرسشنامه. نمایدسنجش می
گیري در اختیار  اندازهشده است؛ به این ترتیب که ابزارصورت روایی صوري تعیین 

تعدادي از اساتید دانشگاه قرار گرفته و از آنان خواسته شد پس از مطالعه، نظرات خود را 
پس از جمع آوري اظهار نظرهاي اعلام شده و . اعلام نمایند در مورد روایی پرسشنامه 

در مرحله بعد به منظور رفع . شده است تأیید  اصلاح برخی سؤالات، روایی پرسشنامه
ها به صورت رودررو با مشارکت ابهامات احتمالی پرسشنامه، چهار مورد از پرسشنامه

در نهایت پس از اصلاح . محققان تکمیل شده و برخی از سؤالات نیز اصلاح شده است
ام گرفته برخی سوالات، دوباره پرسشنامه به منظور اخذ نظرات در رابطه با تغییرات انج

براي . در اختیار اساتید دانشگاه قرار گرفته و روایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفته است
این آزمون بر . تعیین پایایی پرسشنامه نیز از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است

نتایج . آمده است) 1(ها اجرا شده که نتایج در جدولروي نمونه اصلی و به تفکیک سازه
  .ر مناسب بودن پایایی پرسشنامه بوده استبیانگ
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   پرسشنامهییای پای بررسجینتا): 1(جدول
  ضریب آلفاي کرونباخ  ابعاد بهره وري نیروي انسانی

  77/0  يتوان کار
  79/0  درك و شناخت شغل
  87/0  حمایت سازمانی

  89/0  انگیزش
  82/0  بازخورد عملکرد

  72/0  اعتبار
  73/0  یطیتناسب مح

  80/0  نیروي انسانیبهره وري 
  

ها از روش ویکور و آنتروپی شانون در این تحقیق به منظور تجزیه و تحلیل داده
روش ویکور به منظور  و روش آنتروپی براي محاسبه وزن شاخص ها. استفاده شده است

براي استفاده از روش ویکور، . ارزیابی و مقایسه  جامعه آماري تحقیق استفاده شده است
روي نیبهره وري باشد، بنابراین وزن هر یک از ابعاد ها میبه اوزان شاخصچون نیاز 

اند، با استفاده از روش آنتروپی شانون  که به عنوان شاخص در نظر گرفته شدهانسانی
در حقیقت خروجی روش آنتروپی شانون، مشخص کننده وزن . استخراج شده است

  . مورد استفاده قرار می گیردها خواهد بود که به عنوان  تکنیک ویکور شاخص
 هايسیستم در معیاره چند مسائل سازيبهینه براي ویکور روش :1روش ویکور

 را موجود هايگزینه از شده بندي  رتبه مجموعه یک روش این .ه استمعرفی شد پیچیده
 به بیشتر نزدیکی ویکور روش اصلی هدف .کندمی تعیین متضاد هايبه شاخص باتوجه

 هدف این اساس بر ها گزینه بنديرتبه که طوري به است، شاخص هر آلجواب ایده
 معیاره است، چند گیري تصمیم فرایند در اثربخش ابزار یک ویکور روش .گیرد صورت می

 عدم یا توان عدم دلیل به) گیرندگان تصمیم (یا گیرندهتصمیم که زمانی مخصوصاً 
 مراحل روش .کنند بیان سیستم یک حیطرا آغاز در را اولویتشان توانندنمی شناخت

  ). 166، 1391اختیاري،( ویکور به صورت زیر خواهد بود
) 1(گیري را به صورت رابطهدر مرحله اول روش ویکور بایستی ماتریس تصمیم

  .تشکیل داد

                                                           
1 -Vikor 
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nj(ام را jینه  ارزش گزijfمعیارها که در آن  ,...,,, ام iرا براساس شاخص ) =321

)mi ,...,,,   . دهدنشان می) =321
باشد که در این مقاله با ها میمرحله دوم در ورش ویکور تعیین اوزان شاخص

 پس از تعیین اوزان. ها تعیین شده استاستفاده از روش آنتروپی شانون، اوزان شاخص
. شود تعیین میشاخص هر مقدار) fi -(بدترین  و) fi+(بهترین له سوم، ها، در مرحشاخص

) 2( بهترین و بدترین مقدار به صورت رابطهگاهنآ باشد،) سود(مثبت نوع ازام iاگر شاخص
   .خواهد بود

  
)2                      ( max{ }, min{ }i ij i ijjj

f a f a+ −= =  
  

  .باشد میهاگزینه براي همه Sj و Rj مقادیر  محاسبهمرحله چهارم در این روش،  
شود و تأسف فردي  نشان داده میS با مطلوبیت گروهی حداکثر از اکثریت که

) 4(و ) 3(شود به صورت روابط  حداقل نشان داده میRحداقل از طرف مقابل که با 
  . محاسبه خواهد شد
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  .  محاسبه شودQدر مرحله پنجم بایستی مقدار
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Qشود که تابعی ترکیبی است که تابع مزیت نامیده میS و Rرا با وزن v به 
  . شودتعیین می) 5( با استفاده از رابطهQمقدار . کندصورت معادله با هم یکی می

  

)5 (           
* *

* *(1 )j j
j

S S R R
Q v v

S S R R− −

   − −
= + −   

− −      
 

  
}که در آن  } { } { } { }jjjjjjjj

SSSSRRRR min,max,min,max ** ==== −− 
  .باشدمی

) : 5( رابطه در
*

*
jS S

S S−

 −
 

−  
 بیان کننده نرخ فاصله از حل ایده آل و 

*

*
jR R

R R−

 −
 

−  
 

 با توجه به میزان توافق V است و پارامترایده آلضد  فاصله از حل ببان کننده میزان
، در 5/0در صورت توافق بالا، مقدار آن بیش از . گروه تصمیم گیرنده انتخاب می شود

 و در صورت توافق پائین، مقدار آن 5/0 صورت توافق با اکثریت آرا مقدار آن مساوي
  .خواهد بود5/0کمتر

 به ترتیب Q وS،Rبدین ترتیب که مقادیر. شوندبندي میها رتبهدر نهایت گزینه
. گیردبندي شده در دسترس قرار مینتایج در سه لیست رتبهشوند و نزولی مرتب می

  : شوند برقرار زیر شرط دو کهشود زمانی انتخاب می) Qن کمتری با(بهترین گزینه
  .شودمحاسبه می) 7(و ) 6( که بر اساس روابط پذیرش ویژگی شرط -الف

  
)6(                 DQAQAQ ≥− )()( )()( 12  

)7(                                  1
1
−

=
n

DQ  

  
 یا موقعیت در ايهگزین  Q،  )2( Aمعیار  براساس بنديرتبه نظر از که طوري به
هم تعداد  n. باشدمی Q براي مقدار کمترین با گزینه  بهترینA )1( و است دوم جایگاه
  .ها استگرینه
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  گیريتصمیم در پذیرش ثبات شرط -ب
  .بندي شده باشدرتبهR و S ید به بهترین شکل بوسیلهبا A )1( گزینه

  
 به سازشی هايجواب مجموعه یک گاه آن نشود، برقرار بالا شروط از یکی اگر
  :شوندمی پیشنهاد زیر صورت

 
  .نشود برقرار دوم شرط تنها اگر  A )2( و  A )1(هاي گزینه   -الف
 ،n(A(  که طوري به، A)2( A ، ...،  )n( ، A )1( هايگزینه نشد، برقرار اول شرط راگ -ب

  .دباش صادق آن مورد در) 8(رابطه که استام nموقعیت  در ايگزینه
  

)8                                    ( DQAQAQ n <− )()( )()( 1 

  
  هایافته

  دانشگاه آزاد اسلامی واحدزه هايحوبا توجه به مباحث مطرح شده، در این مقاله 
ها و ابعاد بهره وري نیروي انسانی از دیدگاه آجیو تحت عنوان  به عنوان گزینهتبریز

 ها، ابتدادر نهایت، به منظور تجزیه و تحلیل داده.  ها وارد مدل ویکور شده استشاخص
-تیازات پاسخدهندگان به پرسشنامه محاسبه و سپس میانگین امامتیاز هر یک از پاسخ

 بهره وريابعاد ( هانسبت به شاخص) Aiحوزه ها(ها دهندگان براي هر یک از گزینه
دست آمده در ه ، محاسبه گردیده است؛ اعداد ب)Ciنیروي انسانی از دیدگاه آجیو 

  ).2(گیري درج شده است جدول ماتریسی تحت عنوان ماتریس تصمیم
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  از لحاظ میزان توجه و بکارگیري مؤلفه هاي مدیریت دانشامتیاز هر یک از دانشکده ها ): 2(جدول
C7 C6  C5  C4  C3  C2 C1 

تناسب 
  بازخورد  اعتبار  یطیمح

  حمایت  انگیزش  عملکرد
  سازمانی

درك و 
شناخت 
  شغل

  توان کاري

  شاخص
        
 گزینه

  
  

33/4  3  28/3  33/4  67/3  4 45/3 A1  
47/2  67/2  57/4  33/2  87/3  67/3  33/4  A2  
33/4  5  33/2  33/3  67/2  4  5  A3  
4  33/3  45/2  2  25/3  5  15/4  A4  
4  4  67/4  33/3  87/1  67/3  5  A5  
67/3  4  67/2  25/4  33/2  2  33/3  A6  
92/3  4  77/2  4  3  4  33/4  A7  
33/4  5  4  33/4  67/3  33/3  67/4  A8 

میم
 تص
س

اتری
م

ري
گی

 

  
      هاي  ه از روشها با استفاد بندي گزینه از آنجایی که به منظور رتبه

گیري چند معیاره نیاز به محاسبه اوزان شاخص ها است، بنابراین براي  تصمیم
به همین منظور با . ها از روش آنتروپی استفاده شده است محاسبه اوزان شاخص

اوزان شاخص ها   MCDM engineو نرم افزار) 2(هاي جدولبهره گیري از داده
  .ارائه  شده است) 3(در جدول 

  
  هااوزان محاسبه شده براي شاخص): 3(جدول

W7 W6 W5 W4 W3 W2 W1 

075/0  131/0  211/0  216/0  155/0  150/0 059/0  
  

بهترین و  ها، از روي ماتریس تصمیم اولیهپس از محاسبه اوزان شاخص
  .است) 4(مختلف به صورت جدول بدترین مقدار براي معیارهاي

  
  هاي شاخصبهترین و بدترین مقدار برا):4(جدول

C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1   
33/4  5  67/4  33/4  87/3  5  5  f*j  
47/2  67/2  33/2  2  87/1  2  33/3  f -

j  
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- f  و f*j از مشخص شدن پس
j3(یک از شاخص ها، به کمک روابط   براي هر  (

هاي سودمندي براي مثال مقادیر شاخص. پرداخته شده استR1  وS1به محاسبه ) 4(و 
S و تأسف  Rاي گزینه  برA1به صورت زیر محاسبه شده است  :  
  

/ / / / / / /
/ / / / /

/ / / / / /
/ /

/ / /
/ / /

− − − − −
= × + × + × + × + ×

− − − − −

− −
+ × + × =

− −

S
5 3 45 5 4 3 87 3 67 4 33 4 33 4 67 3 280 59 0 150 0 155 0 216 0 2111 5 3 33 5 2 3 87 1 87 4 33 2 4 67 2 33

5 3 4 33 4 330 131 0 075 0 3555 2 67 4 33 2 47

 

{ / , / , / , , / , / , } /= =R Max 0 054 0 049 0 015 0 0 125 0 112 0 0 1251  
  

براي سایر ) R(و تأسف ) S(هاي سودمندي به طریقی مشابه مقادیر شاخص
  .نشان داده شده است) 5(ها نیز محاسبه شده است؛ نتایج در جدولگزینه

    
  ها براي گزینهR  وSنتایج مقادیر ): 6(جدول

  

R  S گزینه  
125/0  355/0  1A  
185/0  489/0  2A  
211/0  445/0  3A  
216/0  573/0  4A  
155/0  382/0  5A  
180/0  597/0  6A  
171/0  412/0  7A  
084/0  193/0  8A  

  بهترین مقدار  597/0  216/0
  بدترین مقدار  193/0  084/0

  

  
هاي مختلف به صورت نه براي گزی v=0.5 به ازاي VIKOR (Q)مقادیر شاخص 

  :زیر است
   

/ / / /
/ / /

/ / / /
− −

= × + × =
− −

Q
0 355 0 193 0 125 0 0840 5 0 5 0 3551 0 597 0 193 0 216 0 084 
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/ / / /
/ / /

/ / / /
− −

= × + × =
− −

Q
0 489 0 193 0 185 0 0840 5 0 5 0 7482 0 597 0 193 0 216 0 084 

/ / / /
/ / /

/ / / /
− −

= × + × =
− −

Q
0 445 0 193 0 211 0 0840 5 0 5 0 7923 0 597 0 193 0 216 0 084           

/ / / /
/ / /

/ / / /
− −

= × + × =
− −

Q
0 573 0 193 0 216 0 0840 5 0 5 0 974 0 597 0 193 0 216 0 084 

/ / / /
/ / /

/ / / /
− −

= × + × =
− −

Q
0 382 0 193 0 155 0 0840 5 0 5 0 5015 0 597 0 193 0 216 0 084         

 / / / /
/ / /

/ / / /
− −

= × + × =
− −

Q
0 597 0 193 0 180 0 0840 5 0 5 0 8636 0 597 0 193 0 216 0 084

 
/ / / /

/ / /
/ / / /

− −
= × + × =

− −
Q

0 412 0 193 0 171 0 0840 5 0 5 0 67 0 597 0 193 0 216 0 084 

/ / / /
/ / /

/ / / /
− −

= × + × =
− −

Q
0 193 0 193 0 084 0 0840 5 0 5 0 0008 0 597 0 193 0 216 0 084  

  

 مرتب کرد که نتایج به شرح Q , R , Sها را با توجه مقادیر اکنون باید گزینه
  .است) 6(جدول

  
  Q و S ،Rها بر اساس مقادیر بندي گزینهرتبه): 6(جدول

  Qبراساس مقدار  R براساس مقدار Sبراساس مقدار 
8A  092/0  8A  065/0  8A  00/0  
1A  297/0  1A  145/0  1A  315/0  
5A  313/0  5A  154/0  5A  356/0  
7A  327/0  7A  154/0  7A  501/0  
2A  462/0  6A  176/0  3A  527/0  
3A  492/0  2A  178/0  2A  607/0  
6A  501/0  3A  217/0  4A  766/0  
4A  729/0  4A  258/0  6A  895/0  

  
ود که در هر سه شاي به عنوان گزینه برتر انتخاب می، گزینه)8(از روي جدول

 از نظر سه شاخص 8Aشود گزینه مشاهده می.  عنوان گزینه برتر شناخته شودگروه به
Q, R و S به عنوان گزینه برتر انتخاب شده است؛ براي معرفی این گزینه به عنوان 

  :گزینه برتر باید دو شرط لازم مورد بررسی قرار گیرد
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 در رتبه اول و دوم قرار دارند، شرط Q که از نظر شاخص 8A و 10Aهاي گزینه: 1شرط 
  :کننداول را ارضا می

 / /− ≥ ⇒ + ≥
−
1 10 355 0 0 3558 1 7  

  
لذا .  به عنوان رتبه برتر شناخته شده استS, Rهاي  در یکی از گروه8Aگزینه : 2شرط

  .شرط دوم نیز برقرار است
  

بندي بر ها نیز رتبهبراي سایر گزینه. د گزینه برتر خواهد بو8Aبدین ترتیب گزینه 
، 8Aاساس شرایط انتخاب بهترین گزینه انجام شده است؛ به طوري که پس از گزینه 

 2A هاي در گزینه. هاي دوم،  سوم و چهارم قرار دارند در رتبه7A و 1A،5Aهاي گزینه
3A ،4A،6 A 8 وAتوافقی براساس حل شرط اول برقرار نبوده، بر همین اساس نیز از راه 

 که در رتبه  چهارم قرار 7A استفاده شده است، بنابراین پس از گزینه Qکمترین مقدار 
هاي  در رتبهQ بر اساس کمترین مقدار 8A و A 3,A 4,A 6 A,2هاي گرفته است، گزینه

  . گیرندپنجم تا هشتم  قرار می
  

  نتیجه گیري  وبحث
 اهداف وتحقق رشد در نقش وي و ازمانس یک در انسانی نیروي اهمیت به توجه با

 مدیران هاي دغدغه مهمترین از یکی کارکنان وري مبحث بهره به سازمانی،پرداختن
 و توانمند انسانی پرورش نیروي مرکز عنوان به دانشگاهها بین این در و است امروزي

 تمام تا مندنده علاق نیز مدیران طبیعتا و برخوردارند بیشتري اهمیت از متخصص
  .باشند داشته پویا و ور بهره کارکنانی تا بگیرند کاره ب را مدیریتی ابزارهاي 

و  پیچیده موضوعی ها سازمان در انسانی نیروي وري بهره افزایش اینکه علیرغم
 عوامل به مربوط هايبندي مؤلفهرتبه از حاصل هايیافته است، گوناگون عوامل از متأثر

 که؛ براي دارد آن بر دلالت ویکور تکنیک با انسانی رويوري نیبهره بر مؤثر هفتگانه
            بر اولاً که نمود توجه هاییبه مؤلفه بایستمی کارکنان وريبهره يارتقا و بهبود

 بیشتري باشند تأثیرگذاري و اهمیت درجه داراي ها،مؤلفه ثانیاً این بوده، مؤثر وريبهره 
 .داد افزایش ايملاحظه قابل به طور را سازمان نسانیا نیروي وريبهره میزان بتوان تا



  ...حوزه هايمقایسه و اولویت بندي بهره وري نیروي انسانی 
   

 

93

 ی خاصتی در دانشگاهها از اهمبهره وري نیروي انسانی توجه به مقوله ن،یبنابرا
 به بررسی مقایسه  و اولویت بندي ابعاد بهره وري نیروي قی تحقنیلذا ا.  استبرخوردار

  دانشگاه آزاد اسلامی واحد ه هشتگانحوزه هاي در بین  ویکورروشانسانی با استفاده از 
 درجه اهمیت و رتبه بندي از نظرحاکی از آن است که تحقیق نتایج .  استپرداخته تبریز 
 آموزشی حوزه تبریز واحد اسلامی آزاد دانشگاه هشتگانه هاي حوزه بر  اثرگذار هايمؤلفه

 اداري مالی حوزه و ، حوزه پژوهش در رتبه سوم دومحوزه ریاست در رتبه ول،ا رتبه در
   .در رتبه چهارم و سایر حوزه  ها در رتبه هاي بعدي قرار گرفته اند

به منظور مقایسه نتایج این تحقیق با سایر تحقیقات انجام گرفته، مطالعه پیشینه 
تحقیقی که در رابطه با تحقیق  تحقیقات داخل و خارج از کشور نشان می دهد که،

  .یافت نمی شودحاضر را مقایسه و رتبه بندي نماید 
 اداري مالی  و  پژوهش،یاست ر،یحوزه آموزش به جز  که تحقیق نتایج به توجه با

 حوزه هاي ؛ در سایروضعیت مطلوبی بر خوردار می باشد نظر بهره وري نیروي انسانی از 
 لهأمس این اینکه و نیست مطلوب زیاد بهره وري نیروي انسانی وضعیت بررسی، مورد

 بهره وري نیروي اهمیت به توجه و با باشد نیز حوزه ها سایر گیر گریبان است ممکن
 به بیشتري توجه در دانشگاه این امر تحقق براي که است نیاز عالی، آموزش در انسانی
 فناوري مناسب، نقش سازمانی ساختار سازمانی، فرهنگ يارتقا رهبري، و مدیریت نقش

بر اساس نتایج این پژوهش در . شود داشته مبذول استراتژیک ریزي برنامه و اطلاعات
دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز محقق بر این باور است که نا کار آمدي و فقدان موازنه 
کارکردهاي مدیریت نیروي انسانی و همچنین نوع مدیریت حاکم بر دانشگاه تاثیر 

هایی نیز این مقاله با محدودیت. شدیدي بر نحوه بهره وري نیروي انسانی خواهد داشت
در این تحقیق از ) 1. (توان به این شکل بیان نمودها را میهمراه بوده که برخی از آن
هاي پرسشنامه در بر همین اساس نیز با توجه به محدودیت پرسشنامه استفاده شده بود؛

گردد تا در تحقیقات بعدي ضمن استفاده تشخیص بهره وري نیروي انسانی، پیشنهاد می
 لیست نیز استفاده شده و امتیازات ابزارهاي از مشاهده مستقیم و چکاز پرسشنامه،
هاي تلفیقی صورت ها با یکدیگر تلفیق و ارزیابی مبتنی بر دادهآوري دادهمختلف جمع

در این تحقیق از روش رتبه بندي ویکور استفاده شده است، برخی از محققین )3. (گیرد
هاي روش خود دهند و هر کدام به مزیتح میبندي ترجیهاي دیگري را براي رتبهروش

    بندي گردد تا در تحقیقات بعدي، به منظور رتبهبنابراین پیشنهاد می. اعتقاد دارند
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. هاي مختلف چندشاخصه مورد استفاده قرار گرفته و نتایج با یکدیگر مقایسه شودروش
 حاصل از این تحقیق با نبود پیشینه داخلی و خارجی و مقایسه نتایج قی تحقنیدر ا) 4(

در ) 2. (سایر تحقیقات انجام گرفته نیز یکی دیگر از محدودیتهاي این تحقیق می باشد
در . ها با استفاده از روش آنتروپی شانون محاسبه شده استاین تحقیق اوزان شاخص

هاي شود که مبتنی بر دادهگیري محاسبه میاین روش اوزان بر اساس ماتریس تصمیم
ها با این روش مورد شاید محاسبه اوزان شاخص. گویان بوده استمده از پاسخبدست آ

گیري را انتقاد برخی از محققین باشد، چرا که اوزان به دست آمده از ماتریس تصمیم
گردد تا در بنابراین پیشنهاد می. داننددهنده وزن و اهمیت واقعی آن شاخص نمینشان

  .اساس نظر خبرگان محاسبه شودها بر تحقیقات بعدي اوزان شاخص
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و بهره وري  بررسی متغیرهاي مؤثر بر فرهنگ سازمانی در جهت بهبود فرهنگ
  اده از مدل دنیسونسازمانی در صنعت بیمه با استف

   ) صندوق ضمانت صادرات ایران:مطالعه موردي(
  

  1مصطفی مبلغی
  *2الهام دانش

  
  چکیده 

 فرهنگ بهبود زمانی جهتبررسی ابعاد و شاخص هاي مؤثر بر فرهنگ سا پژوهش حاضر با هدف
 انجام شده 1392بر اساس مدل دنیسون در صندوق ضمانت صادرات ایران در سال  و بهره وري سازمانی

روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی است و ابزارهاي مورد استفاده در این پژوهش، پرسش . است
چهار  را بر اساس یسازمانفرهنگ مدل دنیسون . نامه فرهنگ سازمانی شصت سوالی دنیسون می باشد

یک  هر یارزیاب يبرا که دهد یم قرار یارزیاب مورد رسالت و يپذیر انطباق ،يسازگار کار، در بعد درگیر شدن
 T يها ن اطلاعات به کمک آزمویلتحل و یهتجز. کور، سه شاخص تعریف شده استذاز ابعاد چهارگانه م

کارکنان سازمان است  ي در این تحقیق شاملمارجامعه آ.  استانجام شده یرسون پی همبستگیبو ضر
 با  به دست آمدهداده هاي و تحلیل ي در نهایت پس از جمع آور. نفر از آنها پاسخ گو بوده اند108که 

صندوق ضمانت صادرات ایران شکل گرفت و نتایج تصویر فرهنگ سازمان ،  spssاستفاده از نرم افزار 
ترین ، کم %55 با "توسعه قابلیت ها"شاخص ، بیشترین و % 64ا  ب"توانمندسازي"نشان داد که شاخص 

از میان چهار هاي فرهنگ سازمانی صندوق ضمانت صادرات ایران داشته و  اهمیت را در بین شاخص
  . بیشتر از بقیه ابعاد نیازمند بهبود است، با کمترین درصد"سازگاري" بعد، بعد

  

  ، صندوق ضمانت صادرات ایرانمدل دنیسوني، ، بهره ورفرهنگ سازمانی :کلیدي هاي واژه
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  مقدمه
چندین دهه است که  نظریه پردازان عرصۀ سازمان و مدیریت، به ویژه صاحب 

متخصصان تحول سازمان به طرح موضوع مهمی در  نظران حوزه رفتار سازمانی و
ته و طرح قرار گرفصاحب نظران معروفی مورد نقد و به وسیله سازمان پرداخته اند که 

) 1982( 1اثر پیترز واترمن»  کمالدر جستجوي« یت آن در کتاب ، اهمبیشتر از همه
نام گرفت و بیشتر با جنبه » فرهنگ سازمانی « این موضوع مهم . تجلی یافته است

غیرمادي وغیرملموس در سازمان شناخته شد و در مقاطع مختلف زمانی مورد بررسی و 
براي درك و مدیریت فرهنگ اولین قدم  ).1381،38،ژادن فانی،حسین(مطالعه قرار گرفت 

هاي  کارها و مدل در این زمینه راه. ، شناسایی فرهنگ حاکم در سازمان استسازمانی
ائه شده براي سنجش کارها و مدل هاي ار در میان راه .گوناگونی تاکنون ارائه شده است

    ویژگی مهم و اساسی  داراي چند2، مدل ارائه شده از سوي دنیسونفرهنگ سازمانی
 که این مدل بسیار ساده و شفاف است، ساده از نظر درك مفاهیم و نخست این باشد، می

به کارگیري  .که این مدل کاملا کاربردي است دوم این .آن مختلف شناخت ابعاد از نظر
، اعم از تولیدي و خدماتی و واحدهاي مختلفها و  ، سازمانها مدل دنیسون در شرکت

مرتبط با  و سوم نتایج مدل کاملا قابل فهم. ر آنها نوید کاربردي بودن آن استنظای
اي که در صورت اجراي درست مدل نتایج به  مسائل مختلف سازمانی است به گونه

 و نهایتا  بهتر شدن آنجهتدست آمده زمینه مناسبی براي تغییر فرهنگ سازمان در 
گ سازمانی دنیسون را می توان به عنوان مدل فرهن.  سازمان فراهم می سازدوري بهره

یک ابزار شناختی قوي، براي درك فرهنگ سازمانی و آثاري که بر روي ابعاد مختلف 
وري سازمان دارد، در اغلب سازمان ها مورد استفاده قرار داد و با بهبود هر یک از  بهره

). 2010سون،دنی(وري سازمان افزود شاخص ها و ویژگی هاي فرهنگ سازمانی، بر بهره
  لفه را براي بررسی و ارزیابی فرهنگ سازمانی معرفی ؤ چهار م2000دنیسون در سال 

و وي بررسی و ارزیابی فرهنگ سازمانی را براي دستیابی به عملکرد بهتر  .می نماید
 نمایان) 1 (شکل دنیسون در  مدل) .2000دنیسون، ( ضروري می داند وري افزایش بهره

  .است
  

                                                           
1.Peters & Waterman  
2.Denison 
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   )2000دنیسون، (دنیسون سازمانی فرهنگ مدل - 1 شکل

  
  

 به اختصار به ادامه در که گرفته صورت مشابه پژوهش هایی مقاله، این زمینۀ در
  :می کنیم اشاره آن ها از برخی

 
ازمانی س با عنوان  آسیب شناسی فرهنگ اي بر روي مقاله) 1384 ( وفائیو وحیدنیا

نشان آنها نتایج مطالعات .  به مطالعه پرداختندها وري در سازماندر استقرار چرخه بهره 
دهد که نقش عوامل داخلی سازمان بخصوص مدیریت مالی سیستم کیفیت و رشد  می

بهره وري بسیار بالاست هرچند عوامل خارجی نیز تاثیرگذار می باشند ولی نقش آنها 
 با عنوان در مقاله اي) 1384(شریف آبادي.  درصد می باشد20-15کمتر و در حدود 

براي  )مطالعه موردي شرکت چوفا(بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد کارکنان 
ارزیابی عملکرد از مدل ارزیابی عملکرد و براي ارزیابی فرهنگ سازمانی از مدل هفت 

همبستگی مثبت فرهنگ سازمانی و عملکرد نشان داد که  کرد وعاملی رابیتر استفاده 
 با عنوان آسیب در مقاله اي)1391(  راسخ و ابرقویی و عطافر.یید قرار گرفته استمورد تا

شناسی فرهنگ کار و تلاش درجهت ارتقاي بهره وري در ایران با استفاده از رویکرد 

 درگیر شدن در کار

  پذیري انطباق
 رسالت

 سازگاري

  عقاید
  و
 اتمفروض

 خارجیتمرکز 

 تثبا انعطاف

 تمرکز داخلی
 

 

 تیم سازي

 توانمندسازي

 ایجاد تغییر

مشتري 
 مداري

 یادگیري
 سازمانی

جهت گیري 
 استراتژیک

اهداف 
 و

 چشم انداز

 هماهنگی 
 

 توافق

  هاقابلیتتوسعه  ارزش ها
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کار، بهره وري و در د که در راستاي فرهنگ نفراترکیب به بررسی تحقیقاتی پرداخت
 روشی چند تحلیل عنوان خود تحت تحقیق در)2010(1لاکاس. نهایت رشد می باشد

 از آمریکا دنیسون در سازمانی فرهنگ یافته بهبود مطالعه از استفاده با سازمانی فرهنگ
 راهکارهاي در نهایت.است کرده استفاده سازمانی فرهنگ شناخت جهت زمینه اي روش

 در) 1386(علیزاده و رحیم نیا . است گردیده ارائه آن بهبود و ازمانیس فرهنگ مدیریت
 اعضاي نظر دنیسون از مدل اساس بر سازمانی فرهنگ ابعاد  با عنوان  بررسیمقاله اي

 بعد و بیشترین پذیري انطباق بعد نشان دادند کهمشهد  فردوسی علمی دانشگاه تأهی
 در  هم چنین،.اند دست آورده به را متیازا کمترین سازگاري بعد و کار در شدن درگیر
 بالایی حد در انداز چشم و تغییرپذیري هاي شاخص گانه دوازده هاي شاخص بین
 به را امتیاز کمترین سازي تیم و هماهنگی مانند ها شاخص برخی و اند گرفته قرار
   .باشند می بهبود نیازمند آورده که دست

 بر سازمانی فرهنگ با عنوان  شناخت اي الهمق در) 1384(بختائی  امیر ومنوریان 
 در چهارگانه ابعاد تمام در صنعتی مدیریت سازماننشان دادند که دنیسون  مدل اساس
 از ها شاخص از برخی درحال  این با. است گرفته قرار متوسط از بالاتر و متوسط حد
  سلیمان همچنین.است بهبود نیازمند مقاصد و اهداف و پیوستگی و هماهنگی جمله
 با عنوان شناخت فرهنگ سازمانی با ايمقاله در) 1389( اشان محمودي زاده و ایران

 نار پلی نشان دادند که شرکت) مطالعه موردي شرکت پلی نار(استفاده از مدل دنیسون 
 حال این با. است گرفته قرار متوسط از و بالاتر متوسط حد در چهارگانه ابعاد تمام در
 گرایی مشتري مقاصد، و اهداف و یکپارچگی، هماهنگی جمله از ها شاخص از برخی در
در پژوهشی ) 1391(پور  تقی و دهقان,  اردکانی. است بهبود نیازمند قابلیت ها توسعه و

 هیأت اعضاي نظر از دنیسون مدل اساس بر سازمانی فرهنگ ابعاد بررسی: تحت عنوان 
از میان ابعاد فرهنگ سازمانی تند که گچساران دریاف واحد اسلامی آزاد دانشگاه علمی

بر اساس . نددبعد مشارکت بیشترین امتیاز و بعد سازگاري کمترین امتیاز را به دست آور
هاي  هاي دوازده گانه فرهنگ سازمانی شاخص براي شاخص دست آمده هب میانگین امتیاز

را از نظر هاي بنیادین بیشترین امتیاز  ها و شاخص ارزش تیم سازي، توسعه قابلیت
 و اردلان .دست آورده انده ت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد گچساران بأاعضاي هی
 سازمان -فرد یگانگی با سازمانی فرهنگ بین رابطۀ خود پژوهش در )1387( همکارانش

                                                           
1 - LaCasse 



  ... بررسی متغیرهاي مؤثر بر فرهنگ سازمانی در جهت بهبود فرهنگ
   

 

103

 قرار بررسی مورد کشور، غرب دولتی يها دانشگاه در دنیسون مدل از استفاده با را
 يهاه دانشگا در دنیسون مدل سازمانی فرهنگ بعد چهار هر که ندداد نشان آنها. دادند
 رسالت، بعد که شد مشخص پژوهش این در همچنین،. است حاکم کشور غرب

 در شدن درگیر بعد و سازمان-فرد یگانگی سازمانی يمعیارها با را همبستگی الاترینب
 داشته سازمان-دفر یگانگی يفردي معیارها با را همبستگی میزان ترین پایین ،کار
 در يمشتر رضایت و سازمانی فرهنگ بین ارتباط ، )2008 (همکاران و 1گیلسپی .است
 شناخت يبرا آنها. اند سنجیده را اتومبیل فروشندگان و يساز ساختمان صنعت
 دهد می نشان تحقیق این  نتایج.اند کرده استفاده دنیسون مدل از سازمانی فرهنگ

 رسالت بعد و کار در شدن گیر در بعد در يساز ساختمان تصنع در امتیاز بیشترین که
 همچنین،. است آمده دست به يپذیر انطباق بعد در امتیاز کمترین و است شده حاصل

 در نیز امتیاز کمترین و يسازگار بعد در امتیاز بیشترین اتومبیل، فروشندگان مورد در
   .است شده حاصل يپذیر انطباق بعد

 عملکرد بر را دنیسون سازمانی فرهنگ مدل ابعاد تأثیر )2008( 2ارگان و ییلماز
 انطباق بعد يبرا که شد مشخص تحقیق این در .دادند قرار مطالعه مورد ها سازمان
 از همچنین،. است آمده دست به امتیاز  کمترین يسازگار بعد و امتیاز بیشترین يپذیر
 عملکرد افزایش بر را أثیرت  بیشترین رسالت بعد که آید می بر تحقیق این نتایج
 شدت به جدید محصولات تولید در شرکت توانایی همچنین،. دارد يتولید يها شرکت
 مدل )2005( همکاران و 3موبلی. باشد می يسازگار و يپذیر انطباق ابعاد تأثیر تحت

              در جمله از. دادند قرار سنجش مورد چینی مختلف يها سازمان در را دنیسون
 هتوسع شاخص و امتیاز بیشترین انداز چشم شاخص مبل،ه تولیدکنند يها زمانسا

 در پژوهشی تحت عنوان )2011( رامانایدو. آوردند دست به را امتیاز کمترین ها قابلیت
کشف رابطه بین رهبري تحول آفرین، فرهنگ سازمانی، تحول عاطفی و عملکرد 

ت با رهبري تحول آفرین و عملکرد کارکنان دریافت که فرهنگ سازمانی به طور مثب
    در هستندکه هاي مقوله جمله از وري بهره و سازمانی فرهنگ .کارکنان ارتباط دارد

 جلب خود به را مدیریت و رفتاري علوم صاحب نظران از بسیاري توجه اخیر هاي سال
ژوهشی ها و مراکز مختلف علمی و پ وري توسط سازمان تعاریف متعددي از بهره .اند کرده

                                                           
1.Gillespie 
2.Yilmaz &  Ergan 
3. Mobley 
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 نسبت برون داده ها به درون که از آن جمله می توان بهدر سطح جهان ارائه شده است 
وزیري، (بهره وري از معیارهاي اصلی و اساسی تعالی سازمان هاست . کردداده ها اشاره 
  ).1389منصوري ،

امروزه اهمیت بهره وري در زنجیره ارزش سازمان ها به حدي است که در حال 
ها و مزیت  به عنوان اثر بخش ترین شاخص تعیین میزان موفقیت سازمانحاضر آن را 

ینی یهاي دولتی بهره وري پا ها بخصوص سازمان اما اکثر سازمان. رقابتی آنها می دانند
اقداماتی اساسی در جهت بهبود  براي رسیدن به بهره وري بالا باید دارند و مسلماّ

 نقطه تأثیرگذار، عامل یک عنوان بهی  سازمانفرهنگ. فرهنگ سازمان انجام دهند
اصولا هدف از پرداختن به موضوع . می آید حساب به وري بهره ارتقاي براي اهرمی

 ، افزایش رقابت در صحنه هاي مختلفیا ارتقاي بهره وري در سازمان هابهره وري و 
 حقق نمی گردد مگر در سایه توجه و دقتمتجاري و کسب سود بیشتر است و این مهم 

فزایش بهره وري را باید در قالب یک نگرش فرهنگی مورد ا.  سازمانفرهنگنظر به 
شناخت فرهنگ سازمانی حاکم در سازمان از ضرورت ها و ، در نتیجه بررسی قرار داد

، شناسایی فرهنگ به چنین هاي بزرگ قرار دارد  و هم اولویت هاي مدیران سازمان
کامل نسبت به فضاي حاکم بر سازمان از نقاط مدیران کمک می کند تا با آگاهی و دید 

  .بینی نمایند  قوت آن استفاده نموده و براي نقاط ضعف ، تدابیر و اقدامات لازم را پیش
با توجه به اهمیت بهره وري در زندگی سازمانی و اجتماعی، براي شناخت و 

که یکی بررسی فرهنگ سازمانی حاکم بر صندوق ضمانت صادرات ایران ، مدل دنیسون 
مبتنی بر نظریه ها و   و که اکثر پژوهشگران از آن استفاده کرده اندی استیها از مدل
ا، سایر تحقیقات در مریکآي علمی است و علاوه بر تحقیقات انجام شده در یافته ها

حال . ، انتخاب شد آن را پشتیبانی و تأیید می کنند، روسیه و تایوان نیزکشورهاي چین
 با رویکرد صندوق ضمانت صادرات ایران وضعیت فرهنگ سازمانی مسأله این است که

با استفاده از مدل چهار دسترسی به اهداف  به منظور. مدل دنیسون چگونه می باشد
سؤال  .به مرور ادبیات و بررسی مسأله پرداخته شد، لفه و دوازده شاخصی دنیسونؤم

  :تحقیق نیز به صورت زیر قابل طرح است
 ضمانت صندوق سازمانی فرهنگ موجود وضعیت ست کهاین ا اصلی سؤال
  دنیسون چگونه است ؟  مدل اساس بر ایران صادرات
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  :فرعی تحقیق این است که همچنین سؤال هاي
صندوق ضمانت  ی حاکم برسازمان فرهنگ در کار، شدن ریدرگ از حیث متغیر -1

   ؟چه وضعیتی قرار دارد در  رانیصادرات ا
 رانیصندوق ضمانت صادرات ا حاکم بر یسازمان  فرهنگ،يارسازگ ریمتغ از حیث -2

  ؟چه وضعیتی قرار دارد در
صندوق ضمانت صادرات  حاکم بر یسازمان فرهنگ، يریپذ انطباق ری متغاز حیث-3
   ؟چه وضعیتی قرار دارد در رانیا

 در  رانیصندوق ضمانت صادرات احاکم بر یسازمان فرهنگ ،رسالت ریمتغ از حیث  -4
  ؟عیتی قرار داردچه وض

 ضمانت حاکم بر صندوق یسازمان فرهنگ شناختدر این تحقیق  هدف اصلی
، ماموریت متغیرهاي آگاهی از وضعیت :ایران است و اهداف فرعی عبارتند از صادرات

  .صندوق ضمانت صادرات ایران در و درگیر شدن سازگاري، انطباق پذیري
  

  ابزار و روش
 از ها داده گردآوري نحوه حسب بر و کاربردي نوع از هدف برحسب تحقیق این

 سازمانی فرهنگ به بررسی آن در که باشد می پیمایشی گروه از و توصیفی نوع
 و نامه پرسش ي تحقیق به وسیله داده ها.صندوق ضمانت صادرات ایران می پردازد

نامه به دو دسته تقسیم  ال هاي پرسشؤمحتواي کلی س. است شده فراهم اي کتابخانه
 ال هاي جمعیت شناختیؤس. هاي نگرشی الؤهاي جمعیت شناختی و س الؤس: شده است
ال هاي ؤس. ، سن و مانند آن است کلی پاسخ دهندگان از قبیل جنسیتخصوصیات

هاي  شاخص و ها ویژگی به نسبت پاسخ دهندگان نظرات و ها نگرشی با هدف کشف دیدگاه
 اساس بر لذا. دنیسون تنظیم شده استنامه استاندارد  فرهنگ سازمانی براساس پرسش

 پرسش این. شد کارگرفته به دنیسون استاندارد نامه پرسش تحقیق، نظري چارچوب
 5 طیف از استفاده با کمی مقادیر به را کیفی عوامل که باشد می سؤال 60 حاوي نامه

نامه، با   داده هاي جمع آوري شده از طریق پرسش.کند می تبدیل لیکرت قسمتی
 جامعه آماري شامل کل . مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته استspssاده از نرم افزار استف

 ستادان به علت در دسترس بودن افراد و به صلادید ا. نفر می باشند140اعضا است که 
 140از  .از این جامعه نمونه گیري صورت نگرفت و کل جامعه مورد تحقیق واقع شد
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نامه از  براي روایی محتوایی پرسش .اسخ ندادندپ نفر 32نامه توزیع شده،  پرسش
ال هاي موجود در تحقیقات مشابه، ؤنامه و س ابزارهایی مانند، بررسی و مطالعه پرسش

 . مطالعه مقالات و کتب مرتبط با موضوع و مشاوه با افراد صاحب نظر استفاده شده است
شده است، می توان  با توجه به این که در این تحقیق تغییري در مدل اصلی داده ن

 مرکز مشاوره دنیسون و همچنین ازنتایج ییدأروایی مدل را از استاندارد بودن آن طبق ت
در این . ییدي که حاصل از استفاده از آن در سازمان هاي دیگر است، بیان کردأمورد ت

نامه مورد استفاده قرار گرفته  ی پرسشیتحقیق روش آلفاي کرونباخ جهت تعیین پایا
 مدل همچنین. شد محاسبه  0,81 کرونباخ آلفاي با سنجش ابزار به مربوط  پایایی .است

این  در. است گشته ترسیم ابعاد اصلی و شاخص ها به توجه با حاضر پژوهش مفهومی
تحقیق براي تجزیه و تحلیل داده ها از روش هاي آمار توصیفی مانند جداول فراوانی، 

حراف معیار جهت تعیین وضعیت فعلی فرهنگ میانگین ها، نمودارها، درصدها و ان
 ضریب همبستگی ،هااستنباطی مانند نرمال بودن متغیرسازمانی و روش هاي آمار 

پیرسون، بررسی زوجی بین ابعاد و آزمون فرضیه ها براي سنجش ارتباط بین مولفه هاي 
 فرهنگ سازمانی و سنجش ارتباط بین ویژگی هاي فردي پاسخ دهندگان و پاسخگویی

 حاضر پژوهش مفهومی مدل) 2 (شکل در. نامه استفاده شده است به سئوالات پرسش
  .است گشته ترسیم
   

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  پژوهش مفهومی مدل - 2 شکل
  

 سازگاري

 انطباق پذیري

 رسالت

 شدن  درگیر
 ر کارد

 ارزش بنیادین توافق

 توسعه قابلیت ها

 هماهنگی

 تيم سازی
 توانمند سازی

 مشتري مداري ایجاد تغییر یادگیري سازمانی

 چشم انداز اهداف گرایش

فرهنگ 
 سازمانی
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  یافته ها
 چهار به شوندگان پرسش کل نظرات میانگین: اصلی ابعاد از سازمان کل امتیاز

  .است دهش خلاصه)1(شماره  جدول در سازمانی فرهنگ مختلف ویژگی
  

  سازمان کلی امتیاز : 1جدول
 میانگین معیار انحراف  

  1,15 3,01  درگیرشدن
  1,09 3,00 وثبات سازگاري

  1,07 3,02 انطباق
  1,09 3,02 رسالت

  

  
صندوق ضمانت صادات ایران، بیشترین امتیاز را در بعد انطباق و رسالت کسب 

همچنین کمترین .  برخوردار استنموده است که نسبت به سایر ابعاد از حد مطلوب تري
امتیاز را در بعد سازگاري به دست آورده است که نسبت به سایر ابعاد مطلوبیت کمتري 

  .دارد
فرهنگ سازمانی در شاخص هاي : شاخص هاي پژوهش از سازمان کل امتیاز

دوازده گانه مورد بررسی قرار گرفت که نتیجه تجزیه و تحلیل به شرح زیر تشریح شده 
   .است

 

  میانگین کلی امتیاز مربوط به شاخص ها : 2جدول 
 ها شاخص امتیاز

  میانگین معیار انحراف
 توانمندسازي 3,21 1,14
 سازي تیم 3,02 1,13
 قابلیتها توسعه 2,76 1,12
 بنیادین ارزشهاي 3,11 1,11
 توافق 2,91 1,10
 پیوستگی و هماهنگی 2,92 1,04
 تغییر ایجاد 2,88 1,09
 گرائی مشتري 3,10 1,01
 سازمانها یادگیري 3,11 1,08
 گرایش 3,08 1,10
 مقاصد و اهداف 3,06 1,09
 انداز چشم 2,93 1,07
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صندوق ضمانت صادرات ایران ، بیشترین امتیاز را در شاخص توانمندسازي کسب 
همچنین کمترین امتیاز . داردنموده است که نسبت به سایر شاخص ها حد مطلوب تري 

ها به دست آوده است که نسبت به سایر شاخص ها مطلوبیت  در شاخص توسعه قابلیترا 
 را حاصله امتیازات از کلی تصویري راداري نمودار همچنین، .را نشان می دهدکمتري 
 مقایسه مورد سازمانی فرهنگ گانۀ هاي دوازده شاخص اساس بر سازمان کل براي
  . است داده قرار

  
  نگین کلی امتیاز شاخص ها شکل راداري میا- 3شکل

   
. هاي توزیع را نشان می دهد شاخص) 3(جدول شماره :متغیرها بودن نرمال بررسی

، از آنجایی که خطاي استاندارد ضریب چولگی و خطاي همانگونه که مشخص است
قرار دارد، بنابراین می توان پذیرفت + 2 و -2استاندارد ضریب کشیدگی در محدوده بین 

   .پژوهش به صورت نرمال توزیع شده اندکه داده هاي 
  

  پراکندگی سنجش هاي شاخص - 3 جدول
 
  
  
  
  
  

 فرهنگ هچهارگان ابعاد میزان بین پیرسون خطی همبستگی ضریب 4جدول 
 ابعاد تمامی بین دهد، می نشان آن نتایج که طور همان. نشان می دهد را سازمانی

  رسالت انطباق سازگاري درگیري
 تعداد 1620 1620 1620 1620
 چولگی -0,098 -0,103 -0,034 -0,048
 خطاي استاندارد چولگی 0,061 0,061 0,061 0,061
 کشیدگی -0,846 -0,874 -0,936 -0,983
 خطاي استاندارد کشیدگی 0,122 0,122 0,122 0,122
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 بعد دو بین همبستگی میزان بیشترین و دارد مستقیم، مثبت و ناقص وجود همبستگی
 5خطاي  سطح آن در داري معنی به توجه با لذا. باشد می رسالت و پذیري انطباق
دست  به خود جهت و اهداف از روشنی درك سازمان اگر که گفت توان می درصد
  .شود می بیشتر سازمان بیرونی پذیري انطباق و درونی انسجام بالطبع آورد ،

  
    بعد اصلی4 ضریب همبستگی پیرسون براي -4جدول 

  sig  رسالت سازگاري وثبات انطباق ضریب پیرسون درگیرشدن
  0,05  0,295  0,258  0,293  1 درگیرشدن

  0,05  0,295  0,223  1  0,293 سازگاري وثبات
  0,05  0,329  1  0,223  0,258 انطباق
  0,05  1  0,329  0,295  0,295 رسالت

        
 بیشترین تا   رتبه بندي همبستگی بین ابعاد به ترتیب از 4شماره با توجه به جدول 

، رسالت با سازگاري و در )0,329(رسالت و انطباق : کمترین همبستگی به شرح زیر است
، انطباق با درگیر شدن ) 0,293(، سازگاري با درگیر شدن ) 0,295(گیر شدن هر دو با 

   ).0,223(، انطباق با سازگاري  ) 0,258(
مطلب  نده اینده نشان شاخص دوازده بین آمده دست به همبستگی ضرایب

 ارتباط بیشترین. دارد ، مثبت و ناقص وجودمستقیم همبستگی شاخص ها که بین است
 در آن داري معنی به توجه با  لذاو باشد اهداف ومقاصد می و گرایش شاخص دو بین

توان  می بنابراین، .است معنادار نظر آماري از که گفت توان می درصد 5 خطاي سطح
 در آینده وضعیت مطلوب از مشترکی دیدگاه سازمان اگر که کرد استدلال گونه این
 مند بهره آنها هاي توانایی و خلاقیت از بیشتر هرچه توان می کند ایجاد کارکنان بین

همبستگی بین شاخص ها به صورت بیشترین و   رتبه بنديزیر با توجه به جدول .گردید
و مشتري مداري با ) 0,478(گرایش با اهداف : کمترین همبستگی بدین شرح است

  ) .0,140(توسعه 
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 گانه12 ضریب همبستگی پیرسون براي ابعاد- 5جدول

ضریب 
زي پیرسون

دسا
انمن
تو

 

زي
 سا
تیم

یتها 
 قابل
سعه
تو

دین 
 بنیا
اي
شه
ارز

 

فق
توا

 

ی و
هنگ
هما

 
گی
وست
پی

 

غییر
اد ت
ایج

ائی 
 گر
ري
مشت

انها 
سازم

ي 
گیر
یاد

 

ش
گرای

صد 
 مقا
ف و

هدا
ا

 

نداز
شم ا

چ
 

sig  

  توانمند
 زيسا

1 0,380 0,404 0,323 0,288 0,181 0,332 0,227 0,189 0,226 0,347 0,205 0,05  

  تیم 
 سازي

0,380 1 0,331 0,406 0,379 0,271 0,282 0,281 0,293 0,306 0,441 0,363 0,05  

توسعه 
 قابلیتها

0,404 0,331 1 0,265 0,248 0,150 0,234 0,140 0,217 0,349 0,293 0,201 0,05  

ي ارزشها
 بنیادین

0,323 0,406 0,265 1 0,359 0,381 0,214 0,283 0,341 0,276 0,400 0,307 0,05  

  0,05 0,274 0,371 0,286 0,263 0,296 0,454 0,377 1 0,359 0,248 0,379 0,288 توافق

هماهنگی و 
 پیوستگی

0,181 0,271 0,150 0,381 0,379 1 0,304 0,338 0,197 0,158 0,252 0,204 0,05  

  ایجاد
  تغییر

0,332 0,282 0,234 0,214 0,454 0,304 1 0,338 0,236 0,259 0,379 0,232 0,05  

مشتري 
 گرائی

0,227 0,281 0,140 0,283 0,296 0,338 0,335 1 0,180 0,191 0,301 0,234 0,05  

یادگیري 
 سازمانها

0,189 0,293 0,217 0,341 0,263 0,197 0,236 0,180 1 0,291 0,381 0,448 0,05  

  0,05 0,277 0,478 1 0,291 0,191 0,259 0,158 0,286 0,276 0,349 0,306 0,226 گرایش

اهداف و 
 مقاصد

0,347 0,441 0,293 0,400 0,371 0,252 0,379 0,301 0,381 0,478 1 0,434 0,05  

  چشم 
 انداز

0,205 0,363 0,201 0,307 0,274 0,204 0,232 0,234 0,448 0,277 0,434 1 0,05  

  
  آزمون فرضیه ها  
شدن  صندوق ضمانت صادرات ایران از بعد درگیر سازمانی فرهنگ:  فرضیه اول

  .در کار در حد بالاتر از متوسط قرار دارد
H0: µX≤3 
H1: µX>3  
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  3مقایسه میانگین نمره فرهنگ سازمانی با میانگین فرضی- 6جدول
T خطاي میانگین استاندارد انحراف معیار میانگین sig    

  درگیر شدن  3,441  3,0125  1,1483  0,02853  0,948
 

   
مشاهده شده از مقدار بحرانی در سطح t  مقدار 6بر اساس یافته هاي جدول 

بنابراین فرهنگ سازمانی صندوق ضمانت صادرات .  درصد بزرگ تر می باشد5خطاي 
رد و فرضیه  H0ضیه ایران از بعد درگیر شدن در کار، بالاتر از متوسط قرار دارد، یعنی فر

  .تحقیق پذیرفته می شود
 در يصندوق ضمانت صادرات ایران از بعد سازگار سازمانی فرهنگ: فرضیه دوم

         .حد بالاتر از متوسط قرار دارد
H0: µX≤3 
H1: µX>3  

  
  3فرضی میانگین با سازمانی فرهنگ نمره میانگین مقایسه- 7جدول 

T ین استانداردخطاي میانگ انحراف معیار میانگین sig    
 سازگاري  0,385  0,02701  1,08704  3,00  3,02

  
 

سطح مشاهده شده از مقدار بحرانی در t  مقدار 7بر اساس یافته هاي جدول 
بنابراین فرهنگ سازمانی صندوق ضمانت صادرات .  درصد بزرگ تر می باشد5خطاي 

رد و فرضیه  H0، یعنی فرضیه ایران از بعد درگیر شدن در کار، بالاتر از متوسط قرار دارد
  .تحقیق پذیرفته می شود

 يپذیر صندوق ضمانت صادرات ایران از بعد انطباق سازمانی فرهنگ: فرضیه سوم
  .در حد کمتر از متوسط قرار دارد

H0: µX≥3 
H1: µX<3  

  3مقایسه میانگین نمره فرهنگ سازمانی با میانگین فرضی- 8جدول 
T یانگین استانداردخطاي م انحراف معیار میانگین sig    

 انطباق پذیري  0,284  0,02648  1,06569  3,0284  4,849

                          
  

مشاهده شده از مقدار بحرانی در سطح  t مقدار 8بر اساس یافته هاي جدول 
ادرات بنابراین فرهنگ سازمانی صندوق ضمانت ص.  درصد بزرگ تر می باشد5خطاي 
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 پذیرفته و H0، یعنی فرضیه  متوسط قرار دارد، بالاتر ازحدایران از بعد انطباق پذیري
  .فرضیه تحقیق رد می شود

صندوق ضمانت صادرات ایران از بعد رسالت در  سازمانی فرهنگ: فرضیه چهارم
  .حد کمتر از متوسط قرار دارد

H0: µX≥3 
H1: µX<3  

  
  3 سازمانی با میانگین فرضیمقایسه میانگین نمره فرهنگ- 9جدول

T خطاي میانگین استاندارد انحراف معیار میانگین sig    
 رسالت  0,338  0,02703  1,08812  3,0259  4,658

  
سطح مشاهده شده از مقدار بحرانی در  t  مقدار9بر اساس یافته هاي جدول 

ات ضمانت صادربنابراین فرهنگ سازمانی صندوق .  درصد بزرگ تر می باشد5خطاي 
 پذیرفته و فرضیه H0، یعنی فرضیه  متوسط قرار دارد، بالاتر ازحدایران از بعد رسالت
  .تحقیق رد می شود

  
                                                                                                         بحث و نتیجه گیري

در  سازمانی فرهنگ کلی تصویر شود، می  مشاهده4شکل  در که طور همان
صندوق ضمانت  است که امر این کنندة بیانراستاي دست یابی به هدف اصلی تحقیق 

 نظر از و دارد رسالت و پذیري انطباق اصلی ابعاد در را وضعیت بهترین صادرات ایران
 تحقیق هاي یافته. نزدیک به مطلوب قراردارد کار و سازگاري در شرایط  شدن دردرگیر
، شاخص انمند سازي داراي بیشترین امتیازشاخص تو که است مطلب این هدهند نشان

توسعه قابلیت ها داراي کمترین امتیاز و شاخص هاي دیگر در حد متوسط و بالاتر قرار 
 ها شاخص ازابعاد و برخی سازمان در. ستدر کل سازمان از حد متوسط بالاتر ا دارند و

 سازمان ثابت-منعطف طیف  در.بهبوداست نیازمند ها قابلیت توسعه جمله سازگاري و از
 تمرکز به بیشتر سازمان  داخلی-خارجی تمرکز بعد در و دارد تمایل منعطف به بیشتر
بعاد به  براي پاسخ به اهداف فرعی تحقیق و آگاهی از وضعیت ا.است متمایل خارجی

  .تفسیر ابعاد پرداخته شده است
   



  ... بررسی متغیرهاي مؤثر بر فرهنگ سازمانی در جهت بهبود فرهنگ
   

 

113

  
   تصویر کلی سازمان -  4شکل 

  
همان گونه که نتایج نشان می دهند نمرات شاخص هاي بعد رسالت : بعد رسالت  تفسیر

)  درصد59(و چشم انداز )  درصد61(، اهداف ) درصد62(به ترتیب شامل گرایش 
 این است کنندةد ، این موضوع بیان زمانی که نمره گرایش بالاتر از اهداف باش. است

که سازمان ممکن است از نظر زمانی براي اجرایی کردن و عملی کردن رسالت خود 
در منصب قدرت ممکن است رویا پردازانی برجسته وجود داشته . دچار مشکل باشد

احساس . باشند که براي تبدیل رویاها به واقعیت از لحاظ زمانی داراي مشکل باشند
 افراد دربراي آنکه  .وشن سازمانی از رسالت بر بهره وري اثر گذار استقوي و ر
ها بیشتر بتوانند به سوي اهداف مورد نظر خود حرکت کنند، نیازمند یک  سازمان

لذا، این موضوع می تواند در یک قالب کلی در . هماهنگی و اشتراك مساعی هستند
  .کار حاصل گرددسایه به کارگیري گسترده فرهنگ بهره وري در محیط 

همان گونه که نتایج نشان می دهند نمرات شاخص هاي بعد :  بعد درگیريتفسیر
و توسعه )  درصد 60( ، تیم سازي ) درصد64(درگیري به ترتیب شامل توانمند سازي 

،  بالاتر از توسعه قابلیت ها باشدوقتی که توانمند سازي. است)  درصد 55( قابلیت ها 
ن است که افرادي در این سازمان تصمیم گیري می کنند که از اغلب نشان دهنده ای

له ممکن است مصیبت بالقوه اي أاین مس. مهارت و قابلیت لازم برخوردار نیستند
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 می کنند با گفتن باشد که انتظار وقوع می کشد و زمانی اتفاق می افتد که آنها فکر
ي، قابل و شایسته باقی تن تصمیمات کار، افراد هم چنان براي گرفکلمات سحر آمیز

، اطلاعات و توانایی آن ها توجهی این که به تجربه، مهارت، آموزش، بدون می مانند
بهره وري  عملکرد ونقش با اهمیتی در، رگیر شدن بالاي کارکنان در کارهاد. شود
  .داردآنها 

همان گونه که نتایج نشان می دهند نمرات شاخص هاي بعد : تفسیر بعد سازگاري
و و توافق و هماهنگی هر د)  درصد62(هاي بنیادین  اري به ترتیب شامل ارزشسازگ

، ممکن ایین تر از ارزش هاي بنیادین است، پوقتی که توافق. است)  درصد 58( 
، آید ه اختلاف نظر و عقیده پیش می، اما زمانی کاست سازمان داراي نیات خوبی باشد

اگهان و بدون  طول بحث هر کسی ندر. سازمان همبستگی خود را از دست می دهد
گیري  کنند و گوشه توجهی می هاي دیگران بی ، افراد به صحبتکند برنامه صحبت می

 انسانی نیروي اینکه به توجه با .یکی از رفتارهایی است که اغلب مشاهده می شود
 هاي نگرش بکارگیري با توان می لذا باشد می وري بهره بهبود در عامل مهمترین
  نمود  فراهم را وري ارتقا بهره موجبات اريمثبت ک

همان گونه که نتایج نشان می دهند نمرات شاخص هاي بعد : بعد انطباق پذیري  تفسیر
)   درصد62( انطباق پذیري به ترتیب شامل یادگیري سازمانی و مشتري گرایی هر دو

، بیان غییر باشدداري بالاتر از ایجاد توقتی مشتري م. است)  درصد 58( ایجاد تغییر  و
که ممکن است سازمان در برآورده کردن نیازهاي امروز مشتریان نشان می دهد

 یک گویاياین موضوع . ، آماده نیستد، اما براي نیاز فرداي مشتریانموفق باش
در این حالت ممکن است تلاش هاي . دیدگاه انفعالی نسبت به مشتري مداري  است

یط و ن توجه به الگوها و روندهایی که در محزیادي براي راضی کردن مشتري بدو
در این حالت سازمان گرایش دارد که یک . حوالی آن به وقوع می پیوندد، انجام گیرد

روشن است که کیفیت ورضایت . گام عقب تر از مشتري باشد تا یک گام جلوتر
             .                      مشتریان تاثیري مستقیم برروي بهره وري سازمانی دارد

همان گونه که نتایج نشان می دهند سازمان به سمت تمرکز : تفسیر تمرکز خارجی 
محیط سازمان هاي کار آفرین تمرکز زیادي بر روي استفاده از . جی متمایل استرخا

، کنترل و فرایندها دون اینکه تمرکز بر روي سیستم ها، ببیرونی به عنوان اهرم دارند
، نگهداري و رشد  است کنترل مورد نیاز براي اداره ممکنسازمان. داشته باشند
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سازمانی را نداشته باشد که سرانجام مشکلاتی را در ارائه خدمات به مشتریان تجربه 
  .خواهد کرد
سازمان به سمت انعطاف متمایل همان گونه که نتایج نشان می دهند : تفسیر انعطاف

، نسبت به سازمان ه سمت منعطف شدن بالا یا تمایل بسازمان هایی با انعطاف. است
هایی که به سمت ثبات تمایل دارند در مواجهه با مشکلات بیرونی و در مواجهه با 
رقبا موفق تر عمل می کنند  و به نیازهاي کارمندان و مشتریان سریع تر پاسخ می 

 پاسخ از درصد 25و مرد دهندگان پاسخ از درصد 75 ، آمده دست به نتایج طبق. دهند
 را درصد ) 80,56(  و هلأمت افراد را درصد) 19,44( همچنین. هستند زن هندگاند

 43,52( سال 50 تا 40 بین افراد سنی رده بیشترین. دهند می تشکیل مجرد افراد
 ،)37,04 ( يدکتر شامل افراد تحصیلی مدارك درصد بیشترین ترتیب. است) درصد
     )7,41 (دیپلم زیر و ) 14,81 ( دیپلم ،)7,41 ( لیسانس ،)33,33 ( لیسانس فوق
 کار سابقه درصد بیشترین. است افراد تحصیلی سطح بودن بالا از حاکی که  باشد می
 . است سال 15 تا 10 بین کاري سابقه با افرادي به مربوط صد در 41,67 با افراد

 استخدام نوع بیشترین که اند شده استخدام سازمان در رسمی صورت به افراد 62,04
 طبق نتایج به دست آمده در میان چهار بعد ، بیشترین امتیاز مربوط .است سازمان در

 هاي شاخص يبالا تأثیر دهنده نشان خود به ابعاد انطباق و رسالت است که این
 و يمدار يمشتر ،يتغییرپذیر( يها شاخص  شامليپذیر بعد انطباق گانه سه

، در میان شاخص ها. ین امتیاز استراست و سازگاري داراي کمت) سازمانی يیادگیر
شاخص توانمندسازي داراي بیشترین امتیاز و شاخص توسعه قابلیت ها داراي کمترین 

از میان سه شاخص بعد درگیر شدن در کار بیشترین امتیاز مربوط به . است امتیاز
از میان سه شاخص .  توانمندسازي و کمترین امتیاز مربوط به توسعه قابلیت ها است

د سازگاري بیشترین امتیاز مربوط به ارزش هاي بنیادین و کمترین امتیاز مربوط به بع
از میان سه شاخص بعد انطباق پذیري بیشترین امتیاز مربوط به یادگیري . توافق است

از میان سه شاخص بعد رسالت . ایجاد تغییر است به سازمانی و کمترین امتیاز مربوط
ش و جهت گیري استراتژیک و کمترین امتیاز مربوط  بیشترین امتیاز مربوط به گرای

از نظر تقسیم به صورت افقی سازمان به سمت تمرکز خارجی و . به چشم انداز است
  . از نظر تقسیم عمودي سازمان به سمت انعطاف متمایل تر است
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 نسبتاً همبستگی ابعاد تمامی بین دهد، می نشان محقق نتایج که طور  همان
 رسالت و يپذیر انطباق دعب دو بین همبستگی میزان اما بیشترین رد،دا وجود مطلوبی

اما  دارد، وجود مطلوبی نسبتاً همبستگی شاخص ها تمامی همچنین بین. باشد می
    .باشد  میاهداف ومقاصد و بین گرایش همبستگی میزان بیشترین

 سازمان مورد ، بین تمام ابعاد همبستگی وجود دارد و این ابعاد دربا توجه به نتایج
 برابر با صفر است می توان  سطح معنی داري  اند و با توجه به این که دادهنظر جواب 

با این حال نتایج نشان می دهند که . صحت وجود همبستگی بین ابعاد را تایید کرد
بیشترین همبستگی بین انطباق و . گذاري ابعاد بر یکدیگر متفاوت استزان تاثیرمی

 بیرونی يپذیر  انطباق.مبستگی بین انطباق و سازگاري وجود دارد رسالت و کمترین ه
 وسیله به سازگار يها سازمان. آورد حساب به سازمان يبرتر و مزیت توان می را

 و گیرند می عبرت خود اشتباه از هستند، پذیر ریسک شوند، می هدایت مشتریان
 سازمان توانایی بهبود حال در مستمر طور به آنها. دارند تغییر را ایجاد تجربه و ظرفیت

       بهبود معمولاً ها سازمان  این.هستند مشتریان يبرا شدن قائل ارزش جهت به
  .اند کرده تجربه وري را بهره

، می توان شاخص ها و ابعاد را به ترتیب بیشترین امتیاز  نتایج به دست آمدهطبق
، توانمندسازي: متیاز عبارتند از اها به ترتیب بیشترین  شاخص. در سازمان رتبه بندي کرد

، اهداف، تیم سازي، )یادگیري سازمانی، مشتري گرایی، گرایش، ارزش هاي بنیادین( 
ابعادبه ترتیب بیشترین . بلیت ها، توسعه قا) هماهنگی، توافق، ایجاد تغییر( چشم انداز، 

سازمان هایی که از . ، سازگاري، درگیر شدن در کار)اق ، رسالت انطب: ( امتیاز عبارتند از
بی توجهی و ، اغلب از این که بسیاري از جزئیات مهم مورد دارندسازگاري پایینی 

، شکایت می کنند و همه توانایی آواز خواندن از روي یک سرود فراموشی قرار می گیرد
 به این سبب به ن نوع سازمان ها ناامید می شوند،مشتریان اغلب از ای. مشابه را ندارند

ی رسد در این سازمان ها کسی بتواند براي تمامی سازمان صحبت کند و هیچ نظر نم
، ارزش بهبود این بعد در سازمان می توانبراي . مجموعه درستی از ارزش ها وجود ندارد

به صورت فعال براي ایجاد . هاي بنیادین را شناسایی و سپس با آنها زندگی کرد
، ایدئولوژي ها و فرهنگ را کرد، ارزش هاتار و ارزش هاي بنیادین تلاش همبستگی رف

تجربیات مشترکی را براي افراد بخش هاي . به عنوان بخش دائمی آموزش قرار داد
  .مختلف سازمان فراهم آورد
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 که است نیا گویاي پژوهش براي رسیدن به پاسخ سئوال اصلی از حاصل جینتا
 متوسط از بالاتر و متوسط حد در ابعاد چهارگانه تمام در صندوق ضمانت صادرات ایران

 در و دارد لیتما به انعطاف شتریب سازمان ثابت-منعطف فیط و در است گرفته قرار
دارد ولی براي رسیدن  لیتما خارجی تمرکز به شتریب سازمان یداخل-یخارج تمرکز بعد

 الؤبه وضعیت مطلوب نیاز به بهبود در ابعاد و شاخص ها دارد که این پاسخی براي س
  . حقیق استاصلی ت

 درصد است 64بیشترین درصد در تصویر کلی سازمان مربوط به توانمندسازي با 
که با وجود اینکه از حد متوسط بالاتر است ولی با حد متوسط فاصله چندانی ندارد و 

 در صد است که نشان دهنده 55کمترین در صد مربوط به شاخص توسعه قابلیت ها با 
، بعد سازگاري با کمترین درصد از میان چهار بعد.  این شاخص استضعف سازمان در

بیشتر از بقیه ابعاد نیازمند بهبود است و رسالت و انطباق با بیشترین درصد در وضعیت 
  .بهتري قرار دارند

 الات فرعی از حیث متغیرهاي تحقیق نشانؤ نتایج به دست آمده براي پاسخ به س
  در صندوق ضمانت صادرات ایران ازمی دهند که میزان متغیر در گیر شدن در کار

، با توجه به اینکه ابعاد رسالت و انطباق هردو در میان ابعاد چهار گانه. تر استمتوسط بالا
با توجه به . ، بعد درگیري مقام دوم را کسب نموده استددر جایگاه اول قرار گرفته ان

 و اجراي نظرات ، تصمیم گیرين کارکنان سازمان در اظهار نظرهااینکه مشارکت داد
 و آورد که موجب توسعه نیروي انسانی آنها فضایی را در سازمان به وجود می

توانمندسازي آنها می گردد، این طور به نظر می رسد که توجه به این قسمت در سازمان 
وجود آوردن آگاهی لازم نسبت به رشد بهره وري براي سازمان ه بهمچنین . مفید باشد

میزان متغیر سازگاري در صندوق ضمانت صادرات . افع می باشدبه مفهوم افزایش من
، با توجه به اینکه ابعاد رسالت و در میان ابعاد چهار گانه. تر استایران از متوسط بالا

  .ا کسب نموده است اند، بعد سازگاري مقام سوم رانطباق هردو در جایگاه اول قرار گرفته
 که میزا ن سازگاري در سازمان تا حدي به نظر می رسدتحقیق  با توجه به نتایج 

کارکنان تا حدي که کمی بیش از حد متوسط است قادرند در اختلافات مهم . وجود دارد
به توافق برسند و کارکنان سازمان مورد مطالعه در مجموعه اي از ارزش ها که به وجود 

.  هستندآورنده احساس هویت و انتظارات واضح و روشن آنها می باشد تا حدي سهیم
میزان هماهنگی در سازمان مورد مطالعه تقریبا بالا است و لازم است زمینه هاي لازم 
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، براي رسیدن به اهداف مشترك فراهم ش میزان هماهنگی واحدهاي سازمانیبراي افزای
علاوه بر این نتایج به دست آمده نشان می دهند که میزان متغیر انطباق پذیري در . شود

، ابعاد در میان ابعاد چهار گانه. تر استرات ایران از متوسط بالاصندوق ضمانت صاد
به نظر می رسد سازمان مورد . رسالت و انطباق هردو در جایگاه اول قرار گرفته اند

 روش هایی علمی تمایل و انگیزه براي ایجاد تغییرو تحولات اجراییمطالعه می تواند با 
، سازمان یش دهد چرا که سازمان هاي موفقزالازم در سازمان را در میان کارکنان اف

هایی هستند که فرصت هاي یادگیري را براي تمامی اعضاي خود فراهم می کنند و 
هر چقدر آموزش، بعد تخصصی تر داشته باشد رابطه . دائما در حال تغییر هستند
ي  و ساختار آموزشی نیروفرهنگ سازمانیهماهنگی ساختار . نزدیکتري با بهره وري دارد

  رسالت نشان  مورد متغیر  نهایتا  نتایج در.کندمی  افزایش بهره وري کمک بهانسانی 
. می دهند که میزان این متغیر در صندوق ضمانت صادرات ایران از متوسط بالاتر است

سازمان هایی که . ، رسالت آن استگفت مهمترین ویژگی فرهنگ سازمانیشاید بتوان 
  . ، معمولا به بیراهه می روندیت موجودشان چیستجا هستند و و ضعنمی دانند ک

 به نتایج به دست آمده به نظر می رسد که جهت گیري راهبردي مناسبی توجهبا 
در سازمان مورد مطالعه وجود دارد و البته لازم است چشم انداز سازمان به طور واضح 

کارکنان نیز مشخص شود و در اختیار کارکنان قرار گیرد و در این زمینه از نظرات 
در ) کوشش، دانش و بینش(ود سه ویژگی فرهنگ بهره وري در نتیجه وج. استفاده شو د

تواند موجب پیدایش عادات مثبت جهت ارتقاي بهره وري گردد و  نیروي کار جامعه می
  اگر فعالیت هاي مردم جامعه آمیخته به این ویژگی ها گردد می توان حاکمیت تفکر 

یش روبه رشد نسبت ستاده به داده را در ان جامعه و یا سازمان بهره وري یعنی افزا
  .پذیرفت و نسبت به آن آینده نگري کرد

 مناسب بهبود يراه کارها دیبا ابتدا در ،یسازمان فرهنگ وبهره وري بهبود يبرا
 با دیبا رو نیا از. ندیدرآ اجرا به ب  راه کارها،یتصو از بعد و شود نیتدو سازمان يبرا

 کارکنان با یشیهم اند يها نشست لیتشک مصاحبه،: لیقب از گوناگون يها وهیش انجام
 و ابندی دست بهبود يها برنامه نیتدو به موجود وضع از مناسب لیتحل ارائه و سازمان
در  یکل طور  به.شوند یابیارز ها برنامه یبهبود،اثربخش يها برنامه ياز اجرا پس

 سازمان ضعف نقاط رفع و ارتقا جهت در رانیمد دیبا ،صندوق ضمانت صادرات ایران
 لاتیتسه آنان يبرا و شوند قائل يشتریب ارزش و تیاهم ها کار آن و کارکنان به
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 داشته يشتریب يهمکار کارکنان رات،ییاعمال تغ جهت در تا رندیبگ نظر در را يا ژهیو
 کار يها وهیشبهبود  يبرا را یمناسب يراهکارها دیبا سازمان رانیمد نیچن  هم.باشند
  .ابدی دست  و بهره وريیتعال و رشد به سازمان تا ندینما ارائه سازمان در

: ازمان ارائه می شود براي بهبود سهاییبا توجه به نتایج به دست آمده پیشنهادا
، اهی کارکنان درباره اهداف سازمان، افزایش آگتحصیلات کارکنانافزایش سطح 

زایش همکاري افراد براي ایجاد تغییرات در سازمان برگزاري دوره هاي توجیهی جهت اف
کمک به همکاران در ، تخصصی با کمک آموزشيکسب مهارت هاي جدید و ارتقا،

، امر بدو از کارها درست ، انجاممواقع لزوم و اجراي کارها بصورت گروهی و دسته جمعی
، ي امتیازاتبا توجه به رتبه بند. یروي کارن مداوم و مستمر آموزش سطح رفتن بالا

مشخص شد که ابعاد رسالت و انطباق داراي بیشترین امتیاز هستند که این امر می تواند 
همچنین سازگاري با کمترین امتیاز می تواند . به عنوان نقطه قوت سازمان تلقی شود

، شاخص توانمندسازي داراي بیشترین در میان شاخص ها. عف سازمان باشدنقطه ض
در تصویر کلی مشاهده می .  قابلیت ها داراي کمترین امتیاز استامتیاز و شاخص توسعه

با توجه به این . شود که ابعاد و شاخص ها با درصد کمی از میانگین بالاتر هستند
اطلاعات می توان نقاط قوت و ضعف را شناسایی کرده و با توجه به همبستگی بین آنها 

مثلا براي بهبود بعد . رده ک، استفادط قوت جهت بهبود نقاط ضعف سازماناز نقا
سازگاري داراي بیشترین . توان از نتایج همبستگی ابعاد استفاده کرد ، میسازگاري

در گیر شدن در رتبه بندي داراي وضعیت .  در کار استهمبستگی با بعد درگیر شدن
، هم بعد درگیري و هم  در نتیجه با بهبود در درگیر شدن.بهتري نسبت به سازگاري است

   .ي بهبود می یابدر سازگابعد
 براي توان می را مدل  این. می شود براي تحقیقات آتی ارائههاییپیشنهاددر انتها 

بررسی و همچنین می توان  .گرفت کار به سازمان ارتقاي جهت ، درها سازمان دیگر
 و  انجام داده در سال آینده را، صندوق ضمانت صادرات ایرانارزیابی فرهنگ سازمانی

 بررسیاز موارد پیشنهادي دیگر می توان به  .  کردمقایسه با پژوهش ارائه شده را نتایج
  بررسی اثر فرهنگ،ارتباط بین فرهنگ سازمانی و مقیاس هاي اثربخشی سازمانی

 بررسی ارتباط بین فرهنگ سازمانی و عملکرد ،سازمانی بر رشد فروش در سازمان
  . اشاره کردبازدهی سهام و رضایت مشتریان بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر  ،سازمانی
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  چکیده
یکی از مباحث اساسی در زمینه توسعه، میزان بهره گیري درست و منطقی از توانایی ها و 

نها راه توسعه اقتصادي کشورها و موجب  افزایش بهره وري ت.استعدادهاي نیروي انسانی هر جامعه است
تحولات معجزه آساي رشد و توسعه اقتصادي در کوتاه . ارتقاي سطح رفاه زندگی یک ملت می باشد

مدت در بسیاري از کشورها نتیجه افزایش بهره وري و استفاده بهینه، کارا و اثر بخش آنها از منابع 
ر مطالعه حاضر در تلاش است تاآثار توسعه انسانی بر به همین منظو. فیزیکی و انسانی آنها بوده است

- 2009 با استفاده از مدل پانل دیتا در بازة زمانی OECD کشور منتخب 32بهره وري نیروي کار را در 
نتایج بدست آمده نشان می دهد که شاخص توسعه انسانی اثر مثبت و .  مورد بررسی قرار دهد2002

همچنین درجه باز بودن . ر در کشورهاي مورد مطالعه داشته استمعنی داري بر بهره وري نیروي کا
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  مقدمه
توسعه فراهم شدن زمینه هاي لازم براي بروز و ظهور قابلیت هاي عناصر مختلف 
در اجتماع و میدان یافتن آن ها براي دستیابی به پیشرفت و افزایش توانایی هاي کمی و 

همان گونه که از . کیفی سیاسی، اقتصادي و اجتماعی در بطن جامعه و حکومت است
بر می آید، توسعه نه منحصر به توسعه اقتصادي یا توسعه سیاسی است و نه این تعریف 

در واقع، توسعه گذشته از آنچه به . صرفاً در برگیرنده شاخص هاي کمی رشد می باشد
؛ عقلانیت ابزاري نامیده می شود و شامل رشد اقتصادي و گسترش 1تعبیر هابرماس

ء سطح رفاه مادي است، عقلانیت فرهنگی یا توانایی هاي ابزاري و افزایش تولید و ارتقا
بر می گیرد که معناي گسترش زمینه هاي عقل و منطق  عقلانیت ارتباطی را نیز در

توسعه در ابتدا به معناي . گرایی، ایجاد ارتباط و افزایش ظرفیت هاي گفتمانی می باشد
شورهاي رشد اقتصادي بود و هدف تئوري هاي توسعه نیز تسریع رشد اقتصادي در ک

در چنین شرایطی دولت تنها نماینده ي اجراي برنامه هاي توسعه و . توسعه نیافته بود
اما به تدریج و با معلوم شدن نقاط ضعف برنامه هاي . نظارت بر آن ها محسوب می شد

به ویژه آنکه . گذشته، مفهوم توسعه و عوامل اجرا کنندة آن دستخوش تحول شد
ارآمد اجتماعی در جهان سوم، رشد اقتصادي آنها را مشخص شد، نبود ساختارهاي ک

به این ترتیب ابعاد اجتماعی توسعه مورد توجه قرار گرفت و . تحت تأثیر قرار داده است
. رفع نیازهاي مادي، فرهنگی و اجتماعی انسان در استراتژي هاي توسعه گنجانده شد

ظرفیتهاي تولیدي، اعم از فرایند توسعه اقتصادي عبارت است از رشد همراه با افزایش 
این فرایند را می توان گسترش فعالیتهاي افراد . ظرفیتهاي فیزیکی، انسانی و اجتماعی

 میلادي درآمد سرانه، به عنوان مبناي سنجش توسعه یافتگی 70تا پیش از دهه . دانست
اگر چه رشد درآمد سرانه براي ارتقاي سطح رفاه لازم . کشورها در نظر گرفته می شد

براي این منظور از . است، اما نمی تواند بسیاري از جنبه هاي مهم زندگی را منعکس کند
عنوان مقیاس اندازه گیري توسعه استفاده می شود که ابعاد ه شاخص توسعه انسانی ب

  .اجتماعی و فرهنگی را در کنار بعد اقتصادي توسعه مد نظر قرار می دهد
عه معرفی می شود و نظریه هاي نوین رشد در بحث توسعه انسانی، انسان مبدا توس

 به این معنا که سرمایه گذاري روي ابعاد جسمانی و. توسعه عمدتاً متکی بر انسان است و
هدف . فکري انسان ها را معتبرترین شرط حرکت به سمت توسعه اقتصادي می دانند

                                                           
1.Habermas 
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نایی ها، پرورش قابلیت ها و توا. اصلی توسعه انسانی، خدمت به انسان و بشریت است
شکوفایی استعدادها، گسترش فرصت هاي اشتغال، افزایش درآمد و بهبود کیفیت زندگی 

  ). 46، 1387شریف، (انسان ها از اهداف نهایی توسعه انسانی است
نئوکلاسیک، انسان به عنوان یکی از نهادهاي تولید در  ر نظریات اقتصادداناند

 ةسرمایه فیزیکی را عامل تشکیل دهند و هچرخه تولید کالا و خدمات مورد توجه بود
 توسعه معرفی أاما، منتقدین نظریات نئوکلاسیک، انسان را مبد. دثروت کشور می دانستن

به این معنا که سرمایه گذاري بر . متکی بر انسان است می کنند؛ نظریه هاي تازه رشد
ند و تاکید روي انسان را معتبرترین شرط حرکت به سمت توسعه بهینه اقتصادي می دان

 می کنند که توسعه یافتگی بدون کاهش نابرابریها و محرومیتها، به دست نخواهد آمد؛
  . سولو، جونز و شومپیتر از جمله این منتقدین بودند

 میلادي، درآمد سرانه هر کشور به عنوان شاخص پیشرفت 1970تا قبل از دهه 
د که درآمد سرانه و رشد هر چن. اجتماعی و توسعه سطح زندگی در نظر گرفته می شد

 براي دستیابی به سطح بالاتري از رفاه لازم بود، اما، نمی توانست تولید ناخالص داخلی
بنابراین، برنامه توسعه سازمان ملل متحد، . بسیاري از جوانب مهم زندگی را در بر گیرد

ی افراد  آن بر کیفیت زندگآثاردرآمد سرانه را به عنوان مقیاس ناکافی براي ارزیابی 
عنوان و تاکید کرد که تنها رشد اقتصادي مهم نیست، بلکه کیفیت توزیع و پایداري این 

باید دید که دولتها منافع حاصل از رشد اقتصادي و درآمد . رشد هم حائز اهمیت است
را صرف هزینه هاي نظامی و  سرانه بالاتر را صرف بهبود رفاه مردم می کنند یا آن

 ممکن است میانگین درآمد و مصرف جامعه در این صورت  کهندتسهیلات جنگی می کن
بنابراین، شاخصی به عنوان شاخص . ارتقا یابد، اما سهم گروههاي فقیر افزایش پیدا نکند

عنوان مقیاس اندازه گیري توسعه معرفی شد که دامنه بیشتري از ابعاد به توسعه انسانی 
  . ر بر می گیرداجتماعی و فرهنگی را در کنار بعد اقتصادي د

مفهوم توسعه انسانی، به مراتب گسترده تر از مفاهیم قراردادي توسعه اقتصادي 
   است، زیرا الگوهاي رشد اقتصادي عموما با گسترش تولید ناخالص ملی اندازه گیري 

 توسعه انسانی، سه بعد زندگی طولانی و .می شود، تا بهبود کیفیت و سطح زندگی انسان
مفهوم توسعه انسانی، اولین بار توسط  .را دربر دارد طح استاندارد زندگیسالم، دانش و س

از نظر آمارتیاسن، اجراي .  مطرح شده است1990و محبوب الحق در سال 1آمارتیاسن
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اثر مستقیم آن، از طریق . مستقیم داردوسعه انسانی دو اثر مستقیم و غیرسیاست ت
یفیت زندگی مردم اثر می گذارد، حتی، اگر افزایش سواد و بهداشت و امید به زندگی بر ک

اثر دوم آن به شکلی غیر از . به توسعه اقتصادي و گسترش صنعت در کشور منجر نشود
طریق افزایش امکانات آموزشی و بهداشتی، توسعه اقتصادي و رشد صنعتی را تسهیل 

اي کیفیت می کند، کارایی را بهبود می بخشد و تمامی این عوامل به نوبه خود در ارتق
 توسعه و 1این مفهوم بعدها با همکاري رانیس). 1386فرجادي،(زندگی موثر است

 مورد استفاده قرار 2گسترش یافت و از همان زمان توسط برنامه توسعه سازمان ملل
  .گرفت

 برخی اقتصاددانان امروزي، برخلاف نظر پیشگامان مسائل توسعه اقتصادي، در
تصادي، صرفا به ملاکها و شاخصهاي اقتصادي اکتفا  مفهوم توسعه اقتبیین و توضیح

 از معیارهاي اجتماعی، فرهنگی، سیاسی و بطور کلی انسانی سخن به  اند بلکهنکرده
 یک شاخص ترکیبی است که بعد اساسی زندگی، 3شاخص توسعه انسانی. میان آورده اند

ر طولانی و یعنی دسترسی به امکانات لازم براي کسب دانش، برخورداري از یک عم
این شاخص، . زندگی سالم و رسیدن به سطح استاندارد زندگی را اندازه گیري می کند

همه ساله از سوي برنامه توسعه سازمان ملل متحد منتشر شده، به مرور زمان مورد جرح 
عنوان یک شاخص مقبول بین المللی براي سنجش ه و تعدیل قرار گرفته است و اینک ب

  ).5، 1388، و نظريکمیجانی( مورد استفاده استتوسعه یافتگی جوامع
شاخص توسعه انسانی از جمله شاخص هاي مهم توسعه اقتصادي یک کشور است 

). 48، 1387شریف، (و امروزه کاربردهاي بسیاري در سطح ملی و بین المللی یافته است
سان، شاخص توسعه انسانی، با نشان دادن دامنه قدرت انتخاب و گسترش قابلیت هاي ان

معیار مناسبی در تعیین سطح زندگی انسانی است و جایگاه کشورها را در دستیابی به 
ست که همه ساله این مذکور اشاخص ي یژگیهاوجمله از . توسعه انسانی نشان می دهد

ست که به دي امتمان همچنین طی سالیاد و لمللی منتشر میشوامع بیناجوي سواز 
آن تی نیز بر دانتقااهر چند که ، ستاگرفته ار قرح صلاو اتعدیل ح و جررد مون ماور زمر

د بعارد اموان در متفکران و ندیشمندي اغدغههادجدیدترین از نسانی اتوسعه . ستوارد ا
و ین ومللتدن مازحد برنامه توسعه ساواکه توسط ه ین عقیدا وست انسانی توسعه ا

                                                           
1.Ranis 
2.UNDP 
3.Human Development Index 
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به ط لین بحث مربواو 1990 لسا در. ستامقوله توسعه در جدید دي نما، یافتهش گستر
مد ن درآمادر آن ز. یددین گروتدآن به ط مربوارش لین گزو اوشد ح نسانی مطراتوسعه 
در شاخص توسعه و مع مختلف اجودرها ننساي انمنداتوه و فار رمعیاان نه به عنواسر

تولید ان میز، نهامد سردرآ. )204، 1384،گرداد(نظر گرفته شدري در بین کشوي مقایسهها
تقسیم تولید از ست که ر اکشوآن جمعیت د از مقابل هر فرر در خلی هرکشودالص ناخا

در به بعد تحولاتی قابل توجه  1990 ههاز د. یدآست میدخلی به جمعیت به داناخالص 
در نه امد سردرآشناسی نقش زبال ین تحوالین جرقه او. ستاپیوسته ع قووبه ره ینباا

در شد که پیشرفت همه جانبه ح قعیت مطراوین آن، اقالب در. دنسانی بواتوسعه 
صولا و انه سنجید امد سرار درآبزاتنها با ان نمیتورا جتماعی و انسانی ي اعرصهها

که د ین بوي ایک بحث جد. داردنه امد سراز درآگیرتر افرر بسیان و گوناگودي بعااندگی ز
ست تا بالا انسانی ي اظرفیتهاو ها ادستعداتوسعه ل محصو، عمدتا ندگید در زبهبو
ت مکانااسترسی به ، دنشداظرفیت هماهنگ کسب همچنین . فمصرو مد درآفتن ر
شد ح با سلامت مطراه عمر همرل طورداري از برخو، و ندگی بهتراي زبرز نیارد مودي ما
  ).438 ،1386،گرداد(ددحیگراها طراي آنمد تا شاخصهایی برآهایی به عمل شتلاو 

در ها رکشوان سر 2000 لسا، درنسانی ایک بحث توسعهربا تکامل تئواه همر
کثر تا امتعهد شدند که حدي برانابرو به فقر ن دادن پایااي برو ملل جمع شدند ن مازسا
شد که ر مقرز غاص در آین خصودر ا. هندم دنجااي را ا همه جانبهش تلا 2015 لسا
م علوس در شنارکا 300 ازمتشکل ري کاوهملل با تشکیل یک گرن مازبیرکل ساد
مقدمه در . ساندم رنجاابه  2005 لتا سارا مدتی ن برنامه میااي جرو احی اطر، ختلفم
مینه ، ز21 نقردر که ه شدره شااید دمنتشر گر 2003 لسادر ملل که ن مازساارش گز

در . سته ایددهم گرافقر فراز هایی اي رلمللی براسطح بیندر نوعی همبستگی بیسابقه 
ي تقا، اریشهکنی فقراي ربر، جدیداره قالب بیانیه هز در وها رکشوان همایی سردلین گراو
حفظ محیط و سی اموکر، دسترسی به صلحاي دبرش تلا، لتاعدي و برابر، نسانین اشأ
توسعه ل حاو در پیشرفته ي هارکشوان هبراز رهی وگر. یددگرذ تخااتصمیماتی ، یستز

و قیق دتعریف . ختندداپراره علامیه هزابه ط مربواف هدابا د منابع خوزي به هماهنگ سا
دوري یکی یا دنزده و مشخصکررا هر نظامی اف هداند اتوسعه میتوي جامع شاخصها

یش افزایا ه فارتأمین د را قتصاف اگر هدا. معین نمایداف را هداز افاصله ان میزاز آن، 
مدنظر ورأي از آن را یا هدفی و نسته داین قبیل ي از اخلی یا مقاصدداتولید ناخالص 
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کمیجانی و نظري، (ددمیگروت متفاي آن شاخصهاو توسعه از تعریف ما ، شته باشیمدا
شاخص توسعه انسانی یک شاخص ترکیبی است که متوسط برخورداري یک ). 6، 1388

که با شاخص امید به زندگی در بدو (کشور را در سه زمینه اصلی مدت و سلامت زندگی
ص هاي نرخ با سوادي بزرگسالان و نرخ که با شاخ(؛ دانش)تولد اندازه گیري می شود

و سطح ) ثبت نام در مقاطع تحصیلی ابتدایی، راهنمایی و متوسطه سنجیده می شود
که با شاخص تولید ناخالص داخلی بر حسب قدرت خرید به دلار آمریکا (استاندارد زندگی

ی شاخص پس به طور کل. از توسعه انسانی را اندازه گیري می کند) اندازه گیري می شود
، شاخص )سال(توسعه انسانی از ترکیب وزنی سه شاخص امید به زندگی در بدو تولد 

و شاخص تولید ناخلص داخلی سرانه با شاخص برابري قدرت خرید ) درصد(آموزش
  ). 1391،4دیزجی و کتابفروش،(محاسبه می شود ) دلار(
  : ه نمودجمله مطالعات خارجی انجام یافته می توان به موارد زیر اشار از

در مطالعه اي ارتباط سرمایه انسانی و توسعه اقتصادي ) 2012(1عیرفان و همکاران
در ) LARD(2را در پاکستان با استفاده از روش خود توضیح برداري با وقفه هاي گسترده

ها بیانگر این موضوع  نتایج تخمین. اند مورد پژوهش قرار داده1972-2009بازه ي زمانی 
ي دوسویه بین سرمایه انسانی و توسعه اقتصادي در پاکستان در بازه  است که یک رابطه

  . ي زمانی مورد مطالعه وجود داشته است
در پژوهشی به بررسی رابطه میان سرمایه گذاري در سرمایه ) 2012(3اولایمی

 با استفاده از روش گرنجر 1978-2008انسانی و بهره وري کل در نیجریه در بازه زمانی 
نتایج نشان می دهد که مخارج دولت بر آموزش اثر مثبت و معنی داري بر . ستپرداخته ا

  . بهره وري داشته است ولی رشد سرمایه فیزیکی اثر منفی بر بهره وري داشته است
در یک بررسی رابطه ي بین بهره وري نیروي کار و توسعه ) 2011(4سو و حشمتی

 LSDV 5 با استفاده از روش 2000-2009 استان چین در بازه زمانی 31منابع را در 
نتایج این تحقیق حاکی از آن است سرمایه گذاري در . مورد تجزیه و تحلیل قرار داده اند

                                                           
1.Irfan et.al 
2. Auto regressive  
3.Olayemi 
4.Su and Heshmati 
5.Least Square Dummies Variables 
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داري  هاي ثابت، بازده صنعت و متوسط سطح دستمزد نیروي کار اثر مثبت و معنی دارایی
  .  بر بهره وري نیروي کار و رشد آن دارد

شی به بررسی رابطه بین سرمایه انسانی و بهره در پژوه) 2010(1آگري وهمکاران
ي   در بازهGLS2وري نیروي کار در صنایع تولیدي شرق آفریقا با استفاده از روش 

نتایج آن نشان می دهد که نسبت نیروي کار ماهر و .  پرداخته اند2002-2005زمانی 
 اوگاندا، کنیا و آموزش دیده اثر مثبت و معنی داري بر بهره وري نیروي کار در کشورهاي

  . تانزانیا داشته است
در یک مطالعه نقش سرمایه انسانی را بر بهره وري ) 2010(3افروز و همکاران

نیروي کار در صنایع غذایی ایران با استفاده از تابع کاب داگلاس براي بازه ي زمانی 
 این نتایج گویاي.  مورد بررسی قرار داده اندOLS با بهره گیري از روش2006-1995

است که نیروي کار ماهر و آموزش دیده اثر مثبت و معنی داري بر بهره وري نیروي کار 
  . دارد

اثرات سرمایه انسانی بر بهره وري نیروي کار را در اروپا ) 2009(4فیشر و همکاران
      با استفاده از روش حداقل مربعات مورد بررسی قرار 1995-2004طی بازه زمانی 

ج حاصل نشان می دهد که یک ارتباط مثبت و معنی داري بین سرمایه نتای. داده اند
  .انسانی و رشد بهره وري نیروي کار وجود دارد

  :از جمله مطالعات داخلی نیز می توان به مواردي از قبیل زیر اشاره نمود
به شناسایی و الویت بندي عوامل مؤثر بر بهره وري ) 1390(چاخرلوي و طاحونی

نتایج اولویت بندي عوامل در این .  پرداخته اندTOPSIS استفاده از روش منابع انسانی با
پژوهش نشان می دهد که به ترتیب وجود استراتژي دقیق سازمانی، سطح بالاي مهارت 
شغلی، به کارگیري سیستم مشارکتی، آموزش هاي ضمن خدمت، کیفیت بالاي زندگی 

ق به خلاقیت و نوآوري و عوامل کاري، ایجاد و گسترش فرهنگ مناسب سازمانی، تشوی
  . محیطی در اولویت قرار دارند
، به بررسی رابطه بهره وري عامل هاي تولید و  )1389(اثنی عشري و همکاران

هاي  داده از استفاده با منظور همین به .اند تجارت خارجی در بخش کشاورزي ایران پرداخته
                                                           

1.Aggrey and et.al 
2.Generalized Least Squares 
3.Afroozand et.al 
4.Fischer and et.al 
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ادند که تجارت خارجی در  نشان دARDL و استفاده از مدل 1358-1387سال هاي 
کوتاه مدت و بلند مدت بر بهره وري عامل هاي تولید در بخش کشاورزي تاثیر مثبت 

  .دارد
، به بررسی رابطه ي بین دستمزد و بهره وري نیروي کار در )1387(ازوجی و امینی

براي این منظور از الگوي اقتصاد سنجی به روش خود . بخش صنعتی ایران پرداخته اند
ته با وقفه هاي توزیعی و الگوي تصحیح خطا استفاده کرده اند و نتایج برآورد همبس

نشان داده که بهره وري نیروي کار، نقش موثري بر دستمزد واقعی بخش صنعتی داشته 
  .است

، عوامل موثر بر بهره وري کل عوامل در اقتصاد ایران )1387(امینی و حجازي آزاد
تایج برآورد الگو با استفاده از داده هاي سري زمانی سال ن. را مورد بررسی قرار داده اند

 به روش خود توضیح برداري با وقفه هاي گسترده نشان داد که در 1347-1383هاي 
  .بلندمدت سرمایه تحقیق و توسعه دولتی اثرات معنادار و مثبتی بر بهره وري داشته است

 بر بهره وري نیروي کار در در مطالعه اي به ارزیابی عوامل موثر) 1382(شاه آبادي
نتایج این مطالعه نشان .  پرداخته استOLS با استفاده از مدل 1338-1380بازه زمانی 

  و توسعه خارجی،انباشت سرمایه تحقیق داخلی، توسعه و تحقیق سرمایه انباشت دهد،می
هاي باز بودن، کار، شاخص نیروي انسانی، نسبت موجودي سرمایه فیزیکی به سرمایه

کل  وريبهره روي بر رابطه مبادله، ذخایر بین المللی، نرخ تورم و نرخ ارز مؤثر واقعی
انباشت سرمایه تحقیق  اثر کند که برآورد پیشنهاد می همچنین نتایج. عوامل تأثیر دارند

و نسبت موجودي  انسانی سرمایه خارجی، توسعه انباشت تحقیق و داخلی، توسعه و
کل  وريبهره بر تري نسبت به دیگر متغیرهاقوي اثر کار نیروي سرمایه فیزیکی به

کل  وريبهره روي بر برآوردي متغیر نرخ تورم و نرخ ارز عوامل دارند و در ضمن ضریب
  . عوامل منفی است

بنابراین شاخص توسعه انسانی از جمله شاخص هاي مهم توسعه اقتصادي یک 
 توان شاهد افزایش بهره وري نیروي کشور است و با بهبود و پیشرفت توسعه انسانی می

به همین منظور مطالعه حاضر در تلاش است تا به بررسی تأثیرات شاخص . کار شد
در .  بپردازدOECD کشور منتخب 32توسعه انسانی بر رشد بهره وري نیروي کار در 

 کشورهاي. این راستا استفاده از تجربیات کشورهاي مختلف می تواند بسیار راه گشا باشد
توسعه یافته  به دلیل اینکه داراي یک روند صعودي در شاخص هاي توسعه اقتصادي و 
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 32لذا مطالعه در. انسانی هستند می توانند الگوي مناسبی براي سایر کشورها باشند
در ادامه به برخی از مطالعات انجام یافته درباره .  انجام می گیردOECDکشور منتخب 

  .بع انسانی در کشورهاي مختلف پرداخته می شودعوامل مؤثر بر بهره وري منا
 ابزار و روش

 استرالیا، OECDکشور منتخب 32جامعه آماري مورد بررسی این تحقیق شامل 
اتریش، بلژیک، کانادا، شیلی، جمهوري چک، دانمارك، استونی، فنلاند، فرانسه، آلمان، 

، لوکزامبورگ، مکزیک، هلند، یونان، مجارستان،ایسلند، ایرلند، ایتالیا، ژاپن، کره جنوبی
نیوزیلند، نروژ، لهستان، پرتغال، اسلواکی، اسلوونی، اسپانیا، سوئد، سوئیس، انگلستان و 

اطلاعات .  است2002-2009بازه زمانی استفاده شده . ایالات متحده آمریکا می باشد
 جمع آوري شده OECDو سایت آماري WDI )2012(سري زمانی این کشورها از 

کشورهاي توسعه یافته  به دلیل اینکه داراي یک روند صعودي در شاخص هاي . است
توسعه اقتصادي و انسانی هستند می توانند الگوي مناسبی براي سایر کشورها باشند، 
همچنین اطلاعات مربوط به تمام متغیرهاي مدل از جمله شاخص توسعه انسانی در دوره 

مدل معرفی شده در این . ود بوده استمورد مطالعه در کشورهاي مورد بررسی موج
  : به صورت زیر می باشد) 2010(1پژوهش، با الهام از مقاله بهات

  
L =

)14 (  
  i لگاریتم بهره وري نیروي کار کشور=

L = لگاریتم شاخص توسعه انسانی کشورi  
نسبت حاصل جمع صادرات و واردات به ( بودن اقتصادلگاریتم درجه باز= 

  iبراي کشور GDPدرصدي ازبه صورت )  ناخالص داخلیتولید
    بر حسب دلارiلگارتیم ارزش افزوده ي تولیدي کشور = 

   بر حسب دلارiسلامت سرانه کشور لگارتیم مخارج بهداشت و = 
  GDP به صورت درصدي از i کشور دي سرمایه ي فیزیکیوجولگاریتم م=

                                                           
1.Bhat 



 1393 زمستان  –31  شماره–  بهره وريمدیریت

 

132

یک شاخص ترکیبی است که متوسط برخورداري ) HDI(شاخص توسعه انسانی
که با شاخص امید به زندگی در (یک کشور را در سه زمینه اصلی مدت و سلامت زندگی

 که با شاخص هاي نرخ با سوادي بزرگسالان و(؛ دانش)بدو تولد اندازه گیري می شود
و سطح ) نرخ ثبت نام در مقاطع تحصیلی ابتدایی، راهنمایی و متوسطه سنجیده می شود

که با شاخص تولید ناخالص داخلی بر حسب قدرت خرید به دلار آمریکا (استاندارد زندگی
  .از توسعه انسانی را اندازه گیري می کند) اندازه گیري می شود

زنی سه شاخص امید به زندگی پس به طور کلی شاخص توسعه انسانی از ترکیب و
و شاخص تولید ناخلص داخلی سرانه با ) درصد(، شاخص آموزش)سال( در بدو تولد

محاسبه می شوداحتمال دارد که اثر این متغیر بر روي ) دلار(شاخص برابري قدرت خرید
درجه باز بودن اقتصاد از نسبت مجموع صادرات و . بهره وري نیروي کار مثبت باشد

 تولید ناخالص داخلی به صورت درصدي از تولید ناخالص داخلی بدست می واردات بر
رزش ا. این متغیر نیز می تواند عاملی براي افزایش میزان بهره وري نیروي کار باشد. آید

افزوده  اي کالاهاي واسطه رزشبه ا فرآیند تولید به ارزشی که در تولیدي افزوده
     در این مطالعه ارزش افزوده تولیدي، میزان ارزش افزوده . شود شود، گفته می می

افزایش میزان ارزش افزوده تولیدي هر . بخش هاي تولیدي بر حسب دلار می باشد
مخارج بهداشت و . مثبتی بر بهره وري نیروي کار داشته باشدمی تواند تاثیرات  کشور

می توان گفت هر چه . سلامت سرانه در این مطالعه بر حسب دلار استفاده شده است
مخارج بهداشت و سلامت افزایش یابد میزان بهره وري نیروي کار نیز بالاتر خواهد بود، 

وي کار از لحاظ جسمانی و چراکه بهره وري نیروي کار وقتی حاصل می شود که نیر
موجودي سرمایه فیزیکی هم به صورت درصدي از . روانی داراي سلامت کامل باشد

GDPمورد استفاده قرار گرفته است  .  
مدل اقتصاد سنجی به کار گرفته شده در این پژوهش، بر اساس داده هاي پانلی 

ها  باشند، یعنی داده یها به صورت سري زمانی و مقطعی م در مدل پانل دیتا، داده. است
با توجه به اصول و مبانی . در طول زمان در بین مقاطع مورد اندازه گیري قرار می گیرد

تخمین زده می شود  (OLS)اقتصادسنجی مدل مذکور با روش حداقل مربعات معمولی 
  . ها به دست می آیدβو ضرایب 

 و ها داده همگنیسی ، به منظور بررهاي تابلوییداده اقتصادسنجی ادبیات براساس
       قرار آزمون مورد لیمر Fآمارهی، تابلوی هاي داده تخمین ازروش استفاده نتیجه در
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یر یا ثابت بودن عرض از مبدا، آزمون. دگیرمی  لیمر  Fبه عبارت دیگر براي تشخیص متغِ
بري باشد، فرضیه برا درصد 5 لیمر کمتر از Fاگر ارزش احتمال آزمون .  انجام می پذیرد

. عرض از مبداها رد شده و باید عرض از مبدا هاي مختلف براي برآورد لحاظ نمود
        روش از استفاده بودن دارمعنی بر دلالت F آزمون آماره نتایج) 1(مطابق جدول 

 و مقدار احتمال آماره دارد حداقل مربعات تجمیع شده روش جاي بهنلی ا پهاي داده
  .تفاده از روش اثرات ثابت  مناسب تر خواهد بود نشان می دهد که اسFآزمون

اثرات ثابت و اثرات ( تشخیص اینکه در برآورد مدل به روش پانل کدام روش براي
به عبارت دیگر بر اساس . مناسب می باشد،  از آزمون هاسمن استفاده می شود) تصادفی
 بررسی این  مشخص شد که مقاطع عرض از مبداهاي مختلفی دارند، حال برايFآزمون 

کنند از آزمون  که آیا اختلاف در عرض از مبداها به صورت ثابت یا تصادفی عمل می
   در رگرسیون جزء خطا یک فرض بسیار مهم این است که.  استفاده می شود1هاسمن

0=   E(Uit/Xit) باشد به عبارت دیگر جمله خطا که در بر گیرنده آثار فردي است از
چون .  مستقل استXitها از iµ در مدل اثر تصادفی. استمتغیرهاي توضیحی مستقل 

iµها در جمله خطا قرار دارند، بنابراین می توان در مدل اثر تصادفی فرض کرد که     
0=   E(Uit/Xit) است، اما در مدل اثر ثابت این فرض دیگر برقرار نیست؛ زیراiµ  ها با

Xitر مورد انتخاب مدل اثر تصادفی یا از آنجایی که به طور قاطع د.  ها همبسته هستند
هاسمن آزمونی را براي تشخیص و شناسایی درست مدل که . اثر ثابت قضاوت کرد

  . اثرات ثابت باشد یا تصادفی ارائه کرده است
. مخالف صفر خواهد بود E(Uit/Xit)اگر مدل اثر تصادفی نباشد در این صورت 

مورد بررسی قرار گیرد و  ٢χمقدار آماره  مورد آزمون قرار گیرد و H0بنابراین اگر فرض 
 رد شده و فرض مقابل H0 کوچکتر باشد فرض αمقدار احتمال آن از سطح معنی داري 

H1 که همان اثر ثابت را بیان می دارد پذیرفته می گردد در غیر این صورت مدل با اثر 
س نتایج همچنین بر اسا). 135، 1389اشرف زاده و مهرگان، (ثابت پذیرفته می گردد

آماره ي آزمون هاسمن نشانگر مناسب بودن استفاده از ) 1(بدست آمده مطابق جدول 
  .می باشدتخمین مدل روش اثرات تصادفی جهت 

  

                                                           
1.Hausman Test 
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  و هاسمن  جهت تخمین مدلFنتایج آزمون هاي : 1جدول
  آزمون هاسمن Fآزمون   آزمون
 3998/2 7919/45  آماره
 7915/0  0000/0  احتمال

  اي تحقیقیافته ه: ماخذ

  یافته ها
بر این اساس، نتایج تخمین مدل معرفی شده براي تعیین میزان تاثیر شاخص 
توسعه انسانی بر بهره وري نیروي کار با استفاده از روش اثرات تصادفی پانل در جدول 

لازم به ذکر است به دلیل لگاریتمی بودن متغیرهاي مدل . ارائه می گردد) 2(شماره 
  . ب متغیرها بیانگر کشش می باشندمورد بررسی، ضرای

  
  نتایج تخمین اثر شاخص توسعه انسانی بر بهره وري نیروي کار: 2جدول

  

  یافته هاي تحقیق: ماخذ

نتایج مربوط به روش آثار تصادفی نشان می دهد که همه ي ضرایب متغیرهاي 
. مدل از لحاظ آماري معنی دار بوده و از علامت مورد انتظار تئوریک نیز برخوردارند

 شود با یک درصد افزایش در شاخص توسعه انسانی، بهره همان طور که ملاحظه می
کشش بهره وري نیروي کار . درصد افزایش می یابد06/0وري نیروي کاربه میزان 

این امر نشان می دهد که افزایش .  است04/0نسبت به درجه باز بودن تجارت نیز برابر 
 درصد 04/0دود  درصدي در درجه باز بودن تجارت، بهره وري نیروي کار را در ح1

افزایش تجارت باعث افزایش صادرات می شود که این مسأله موجب . افزایش می دهد
افزایش درآمد و بهبود رفاه اجتماعی می گردد که این امر موجبات افزایش بهره وري 

رشد شاخص تجارت، رقابت بیشتر را در بخش هاي . نیروي کار را فراهم می کند

  احتمال tآماره   ضریب  متغیرهاي مستقل
LHDI 0607/0 4446/20  0000/0  

LOPEN  0471/0  9582/7  0000/0  
LVA 0536/0  2013/5  0000/0  

LHEALTH  0386/0  4317/2  0167/0  
LGFC 0292/0 4997/3 0007/0 

D-W =2 42/  8237/0  8431/0  
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ین امر نیز تأثیرات مثبتی را بر سطح بهره وري نیروي کار تولیدي افزایش می دهد که ا
و اشتغال می گذارد و باعث بهبود کیفیت و تنوع محصول می شود که این خود تولید را 

چرا که هر اندازه تولید و مصرف کالاي داخلی و صادرات آن در یک . افزایش می دهد
.  و اشتغال نیز بالا می رودکشور افزایش یابد، به همان میزان بهره وري نیروي کار

 است و بیانگر این 05/0همچنین کشش بهره وري نیروي کار نسبت به ارزش افزوده 
 درصدي بهره 05/0 درصد افزایش در ارزش افزوده می توان شاهد افزایش 1است که با 

افزایش تولید موجب افزایش بهره وري و افزایش کارایی بخش . وري نیروي کار بود
با افزایش تولید، درآمد نیز افزایش می یابد و این امر منجر به ایجاد .  شودتولیدي می

ارزش افزوده بیشتر در بخش تولیدي می شود که این مسأله منجر به بهبود وضعیت 
کشش بهره وري نیروي کار نسبت به متغیر سلامت و . بهره وري نیروي کار می شود

 با یک درصد افزایش در مخارج سلامت  است که نشان می دهد03/0بهداشت نیز برابر 
افزایش سلامت .  درصد افزایش می یابد03/0و بهداشت، بهره وري نیروي کار به میزان 

و بهداشت در جامعه موجب افزایش امید به زندگی در جامعه می شود و این امر موجب 
 به در نهایت کشش بهره وري نیروي کار نسبت. افزایش بهره وري نیروي کار می شود

 1 است به طوري که می توان انتظار داشت با افزایش 02/0متغیر سرمایۀ فیزیکی برابر 
  R2 . درصد افزایش می یابد02/0درصد در سرمایه فیزیکی، بهره وري نیروي کار

این امر بیان گر قدرت توضیح .  است84/0تخمین زده شده توسط مدل هم برابر 
 است و نشان دهندة درصد بالاي اطمینان نتایج به دست دهندگی متغیر هاي مستقل

در مدل برآورد شده خود همبستگی نیز دیده نمی شود و دوربین واتسون . آمده است
  .  موید این مسأله است42/2

 نتیجه گیري 
یندي چند بعدي است که در اثر تحولات و تغییرات بنیادي در آتوسعه اقتصادي فر

توسعه . اعی، فرهنگی و سیاسی جامعه به وقوع می پیوندساختارهاي اقتصادي، اجتم
اقتصادي پدیده اي است که هم جنبه عینی و مادي و هم جنبه ذهنی زندگی افراد را در 
بر می گیرد و از طریق ترکیب فرایندهاي مختلف اقتصادي و اجتماعی امکان زندگی 

سعه، از جمله ایران، به کشورهاي در حال تو. بهتر را براي افراد جامعه ایجاد می کند
دنبال رسیدن به اهداف مشترکی، از قبیل تامین امکانات اقتصادي، بالا بردن سطح 

 آموزشی و -زندگی، کاهش فقر، کاهش بیکاري و نابرابري، تامین امکانات بهداشتی
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جمله از کلی ربه طو. بهبود کیفیت زندگی افراد جامعه و نهایتا توسعه انسانی بالاتر هستند
و تجزیه و سی ربرو یافتن ن و صاحب نظران نادداقتصااهنی ي ذغدغههادمترین مه

ده از ستفاالبته است که آن انع اشناخت موو یند توسعه آمل تسریع فراتحلیل عو
در . سدربه نظر میوري ضرو بدیهی راه ین در انوین توسعه ي هاكملاو شاخصها 

سنجش ك ملاوز مري انیادر دکه توسعه ي شاخصهااغ به سرا بتد، این مسألهي استارا
ها شاخص توسعه آنسی ربراز پس و فته رها هستند رتوسعهیافتگی کشوان یابی میزو ارز
مع اتوسعهیافتگی جوان سنجش میزي در نوین بشرآورد ستدیک ان نسانی بهعنوا
 فلذا مطالعه حاضر به بررسی آثار شاخص توسعه انسانی بر بهره وري .سته اشدب نتخاا

- 2009 در بازه زمانی OECD کشور منتخب 32ر با استفاده از داده هاي نیروي کا
نتایج به دست آمده نشان داد که همه ي متغیرها از لحاظ اقتصادي .  پرداخته است2002

به طوري که می توان انتظار داشت که با افزایش . و آماري مورد پذیرش قرار گرفتند
درجه ي باز بودن اقتصاد . ر افزایش یابدشاخص توسعه انسانی سطح بهره وري نیروي کا

همچنین میزان ارزش افزوده . هم تاثیر مثبتی بر بهره وري نیروي کار داشته است
ي فیزیکی نیز اثرات مثبتی بر  تولیدي، مخارج بهداشت و سلامت و موجودي سرمایه

سطح بهره وري نیروي کار داشتند به طوري که می توان گفت با اعمال سیاست هاي 
مناسب و بهره گیري صحیح از امکانات می توان شاهد افزایش سطح بهره وري نیروي 
کار بود که این خود تاثیرات بسیار چشمگیري را بر سطح تولید و پیشرفت جوامع مختلف 

  .  خواهد داشت
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رتبه بندي شعب بانک کشاورزي تبریز بر اساس بهره وري نیروي انسانی و 
  بررسی تأثیر آن بر عملکرد شعبه

   
 1*دکترمجید باقرزاده

  2رحیمه رنجبري
  

  :چکیده
در این تحقیق به بررسی و رتبه بندي شعب بانک کشاورزي تبریز، بر اساس بهره وري نیروي 

با استفاده از تاپسیس فازي و همین طور رتبه بندي آنها از نظر   همان شعب،برعملکرد انسانی وتاثیرآن
جامعه مورد بررسی، کارکنان شعب بانک . عملکرد با کاربرد روش تاپسیس کلاسیک پرداخته شده است

  نفر به عنوان نمونه تصادفی، انتخاب و پرسشنامه استاندارد124کشاورزي تبریز می باشد، که تعداد 
توانایی، وضوح، حمایت سازمانی، انگیزه، ارزیابی، اعتبار و محیط را می سنجد، : هفت شاخصهرسی که 

 که در 90براي سنجش عملکرد شعب نیز از پایگاه داده خود بانک در پایان سال . بین آنها توزیع گردید
ایج به نت. نظر بود، استفاده شدصول مطالبات و تسهیلات اعطایی مدتجهیز منابع، و: آن سه شاخص

 حاکی r= 93/0 تجزیه و تحلیل و ضریب همبستگی اسپیرمن Excelدست آمده با استفاده از نرم افزار 
از آن است که بین رتبه هاي شعب نمونه، بر اساس هر دو مبناي عملکرد و بهره وري نیروي انسانی، 

  . ، موجب افزایش دیگري می گردد مستقیم وجود داشته و افزایش یکیرابطه
  بهره وري نیروي انسانی، عملکرد، تاپسیس فازي :هاي کلیديواژه 
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  مقدمه
به گونه اي که . بخش خدمات یکی از بخش هاي اصلی اقتصاد هر کشوري است

   درصد تولید ناخالص داخلی از بخش خدمات حاصل 60 تا 50در کشورهاي صنعتی 
رقابتی تعیین می شود و این واقعیت که بخش خدمات در حال تبدیل شدن به عامل 

لذا . کننده در بازارهاي جهانی است نیز اهمیت این بخش را بیش از پیش آشکار می کند
ثیر زیادي در رشد و توسعه اقتصادي و همچنین أ، تبهبود بهره وري در بخش خدمات

همواره رسالت مدیریت و ). 1382محبوبی،(افزایش توان رقابتی کشورها خواهد داشت 
 سازمان استفاده موثر و بهینه از منابع و امکانات گوناگونی چون هدف اصلی مدیران هر

یکی از ارکان ). 2004، 1اسپین و لیام( نیروي کار، سرمایه، مواد، انرژي و اطلاعات است
اساسی چرخه اقتصادي هر جامعه را بانکها تشکیل می دهندو با توجه به شرایط کنونی 

ل تغییرات و تلاطم گسترده و سریع بوده و کسب و کار که بازار فعالیت بانکها در حا
آگاهی و انتظارات مشتریان از یک طرف و شدت رقابت بانکها از طرف دیگر در حال 

علی (ماندگاري و موفقیت در بازار به دغدغه اصلی مدیران بانکها . افزایش می باشد
اري چرا که با سرعت گرفتن روند واگذ. ، تبدیل شده است)الخصوص، بانک کشاورزي

 قانون اساسی و با جدي شدن 44بانکهاي دولتی ناشی از اجراي سیاستهاي کلی اصل 
اجراي طرح تحول اقتصادي دولت در حوزه بانکی و نیز توسعه چشمگیر بانکهاي 

، عرصه رقابت براي بانکها ن از بازار و مشتریان بانکی کشورخصوصی و افزایش سهم آنا
در بازاربیش از پیش روشن ژه براي حضور موفقیت آمیز تنگتر شده و لزوم اتخاذ تدابیر وی

با توجه به نقش نیروي انسانی و نقش وي در رشد و تحقق اهداف سازمانی ، . شده است
  .)1388آقازاده،( پرداختن به بحث بهره وري کارکنان بسیار ضروري و راهگشا می نماید
اورزي بر اساس در این تحقیق سعی شده است تا با رتبه بندي شعب بانک کش

بهره وري نیروي انسانی، به مدیران ارشد بانک این امکان داده شود تا با پیدا کردن نقاط 
تر،  پایین مراتب در شعب ضعف نقاط یافتن و اند قوت شعبی که در مراتب بالاتر قرار گرفته

 همچنین با رتبه. وري نیروي انسانی اتخاذ کنند تصمیمات لازم را براي ارتقاي بهره
 مطالبات، اعطاي تجهیز منابع، وصول: شاخص بندي همان شعب بر اساس سه

  .، تأثیر بهره وري نیروي انسانی بر عملکرد شعبه سنجیده می شودتسهیلات

                                                           
1.Aspin & liam 
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بهره وري مفهومی است که براي نشان دادن نسبت برون داد بر درون داد یک 
ن مسایل اقتصادي، حلقه به عقیده کارشناسا. کار گرفته می شوده فرد، واحد و سازمان ب

مفقوده اقتصاد ایران بهره وري نام گرفته که در گذشته همواره نسبت به آن بی توجهی 
در علم اقتصاد می گویند هر عاملی غیر از سرمایه و نیروي کار که بر افزایش . شده است

لید مقدار کالا و یا خدمات تو"شود و یا به  وري محسوب می ثیرگذار است، بهرهأتولید ت
    تعبیر "شده در مقایسه با هر واحد از انرژي و یا کار هزینه شده بدون کاهش کیفیت

دست آوردن حداکثر سود ممکن با ه وري عبارتست از ب به دیگر سخن بهره. دمی شو
بهره گیري و استفاده بهینه از نیروي کار، توان، استعداد و مهارت نیروي انسانی، زمین، 

  ).1391طاهري،(ه رفاه جامعي ، زمان، مکان وغیره به منظور ارتقاماشین، پول، تجهیزات
دستیابی به هدفهاي هر . باشند هاي با ارزش هر سازمان می کارکنان سرمایه

نیروي کار عامل مهم و مؤثر در . سازمان در گرو مدیریت درست این منابع با ارزش است
باشد، می تواند سایر منابع را به نحو بهره وري است؛ چراکه اگر انسان با انگیزه و توانمند 

روي انسانی ی بهره وري ن.احسن و مطلوب به کار گیرد و انواع بهره وري را محقق سازد
ق علمی به منظور کاهش یروي انسانی به طریعنی به حداکثر رساندن استفاده از منابع نی

ثر استفاده عنی حداکیز یو ن ران و مصرف کنندگانیت کارکنان، مدیها و رضا نهیهز
ن زمان و یروي انسانی به منظور حرکت در جهت اهداف سازمان با کمتریمناسب از ن
روي کار، توان، یبه دست آوردن حداکثر سود ممکن از ن به عبارت دیگر، .نهیحداقل هز

مینایی  ( مکان و زمان،زاتین، پول، تجهین، ماشیروي انسانی، زمیاستعداد و مهارت ن
  ).1387فرد،

 است، عملکرد کارکنان ویهرسی و گلد اسمیت که معروف به مدل اچدر مدل 
   .  آمده استلی از متغیرهایی است که در ذیتابع

P =f (A.C.H.I.E.V.E) 
P:»اندافتهی که تحقق ی اهدافزانیم (»1عملکرد (.  

 : A»فی تکلکیزی آمقیقدرت به انجام رساندن توف(» 2ییتوانا(.  
C: »انجام آنی نحوه کار،محل و چگونگشریوضوح در درك پذ (»3وضوح (.  

                                                           
1.Performance 
2.Ability  
3.Clarity 
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 : H»کار به ی کردن اثر بخشلی تکمي که کارمندان برایتیحما (»1ی سازمانتیحما 
  .) دارندازیآن ن

I:»فی به انجام تکللیشور و شوق و تما(» 2زهیانگ(.  
 : E»سازوکار قضاوت در رابطه با چند و چون انجام کار(» 3یابیارزش(.  

V :»ری مدمی و مشروع بودن تصميب ،قانونمندمتناس (»4اعتبار(.  
E : »55، 1388خاکی، (،)یثر بر برون سازمانؤمجموعه عوامل م(» 5طیمح.(  

  
ی را یعملکرد، اصطلاح گسترده تري است که تمامی جنبه هاي اقتصادي و اجرا

د است و به یري و تعالی تولیبا شامل تمامی اهداف رقابت پذیعملکرد، تقر. ردیدربر می گ
بعلاوه، عملکرد . ت مربوط می شودیفیا کیت اعتماد یري، سرعت، قابلینه، انعطاف پذیزه

تهاي تمامی شرکتها را یت و فعالیمی که موفقیمی تواند به صورت چتري براي همه مفاه
           خاص شرکت کی که عملکردي انواع حال، نیا با .شود داده حیتوض رد،یگ برمی در
توماس و  (ار خاص همان شرکت استیه انجام رساند، بست بیبا موفق کوشد، می

  ).6،1994بارون
ارزیابی عملکرد عبارت است از سنجش سیستماتیک و منظم کار افراد در رابطه با 
نحوه انجام وظیفه آنها در مشاغل محوله و تعیین پتانسیل موجود در آنها جهت رشد و 

، کار د فرایندي است که از طریق آنکرمنظور از ارزیابی عمل). 1383میرسپاسی،(بهبود 
 کارمندان در فواصل زمانی معین و به طور رسمی مورد بررسی و سنجش قرار می گیرد

 بیان کردند که ارزیابی عملکردبه ما می گوید که کارمندان 7رو و بیارز). 1391,سعادت(
رو (د می آورد چگونه کار خود را تعریف می کنند و نیز فرایند ارتباط و پیشرفت را به وجو

  ).2005و بیارز،

                                                           
1.Help 
2.Incentive 
3.Evaluation 
4.Validity 
5.Environment 
6.Thomas and Baron 
7 . Rue &Byars 
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در تحقیقی تحت عنوان بررسی عوامل تأثیر گذار ) 2011(و همکاران1سو کی من
بهره وري نیروي انسانی بر عملکرد زمان بندي پروژه ها پرداختند و نتایج تحقیق آنها 
حاکی از آن است که در شرکت هاي بزرگ، عامل تجهیزات نیز تأثیر زیادي بر زمان 

. روژه ها دارد، در شرکت هاي متوسط و کوچک عامل مشاور بسیار مؤثر می باشدانجام پ
نتایج تحقیق همچنین نشان می دهند که در   شرکت هاي بزرگ، متوسط و کوچک نیز 
باید به عامل ایمنی و سلامت توجه شود زیرا این عامل می تواند تا حدودي بر زمان 

به رتبه بندي ) 2010 (2و گارسیا و همکارانفرناند. انجام پروژه ها تأثیر گذار باشد
تجزیه و تحلیل . معیارهاي بانک پس انداز اسپانیا به وسیله برنامه ریزي آرمانی پرداختند

بانکهاي اسپانیا نشان می دهد که ریسک اعتباري مهمترین ابعاد عملکرد این مؤسسات 
به ) 2007 (3د مصطفیمحم .، می باشدنبال سود و بهره وري بیشتر هستندمالی که به د

، تحلیل پوششی داده ها  ي عرب با استفاده از دو روش کمیبررسی بهره وري در بانکها
او از شبکه عصبی و روشهاي سنتی طبقه بندي آماري . و شبکه هاي عصبی می پردازد

) 2004 (4پارادي و استافنیت. براي طبقه بندي کارایی بانکهاي عرب استفاده نموده است
آنها .  پرداخته اندDEAابی عملکرد شعب یک بانک بزرگ کانادایی با استفاده از به ارزی

، که استفاده از منبعی  اند که یک مدل به نام مدل تولیددر این رابطه دو مدل ارئه نموده
، مدنظر قرار می دهد و مدل دیگر به نام مدل ترین سود را براي رئیس شعبه داردکه بیش

هد که بیشتر براي مدیر ارشد نظر قرار می دنتایج مالی را مد استراتژیک می باشد که
یک ساختار براي ارزیابی ) 2002( 5تانگ و منانهار.، مهم می باشدبانک، مدیر عامل

دند که در ارزیابی آنها معتق.  ارائه نموده اندDEAعملکرد شعب بانکها به کمک روش 
لذا .متر مورد توجه قرار می گیرندمحسوسی وجود دارند که کعملکرد بانکها، جنبه هاي نا

تلاش کردند که ساختاري ارئه دهند که این جنبه هاي نامحسوس هم مورد توجه قرار 
 :در این ساختار سه نوع کارایی به شرح زیر ر نظر گرفته شده است که عبارتند از . گیرند

 به بررسی )1391(بهنام میرزایی . ، کارایی سود بخشیکارایی عملیاتی، کارایی خدماتی
 بهره وري نیروي انسانی در سازمان صنعت،معدن و تجارت استان يعوامل موثر بر ارتقا

                                                           
1.Soekiman 
2.Fernando Garcia 
3.Mohamed M. Mustafa 
4.Schaffnit, Claireand Joseph C. Paradi 
5.Raman Manandhar, John C.S. Tang 
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افته هاي تحقیق، بر اساس ی.  در قالب عوامل سازمانی مدل کویمن پرداخته استتهران
،  صحیح رهبري، برنامه هاي آموزشی، شیوهمشارکت کارکنان، گزینش صحیح کارکنان

     ر نهایت ساختار سازمانی به ترتیب اولویت بیشتري در سیستم جبران خدمات و د
در تحقیقی تحت عنوان ) 1390(علامه و همکاران .بهره وري نیروي انسانی داشته اند

بررسی تأثیر تکنولوژي ارتباط اطلاعات بر بهره وري نیروي انسانی در مجتمع فولاد 
ی دهند که ابعاد تکنولوژي یافته هاي این پژوهش نشان م. مبارکه اصفهان  پرداختند

ارتباط اطلاعات تأثیر قابل توجهی تأثیر را بر بهره وري نیروي انسانی در مجتمع فولاد 
و همچنین بعد تکنولوژي اطلاعات بیشترین روي بهره وري . مبارکه اصفهان دارند

در مقاله اي تحت عنوان کاربرد روش  ،)1387(عباس آقاجانی بزازي .نیروي انسانی دارد
هاي تصمیم گیري چند معیاره در انتخاب ماشین هاي بارگیري و باربري معدن مس 
سونگون، با استفاده از روش تاپسیس فازي به اولویت بندي و انتخاب بهترین ماشین 

، در تحقیقی )1387(محمدرضا نظري . ي طراحی معادن روباز پرداخته استآلات برا
 انسانی در دانشگاه آزاد، ابتدا از طریق تحت عنوان عوامل مؤثر بر بهره وري نیروي

آزمون تحلیل عاملی، عوامل مؤثر بر بهره وري کارکنان دانشگاه را شناسایی کرده که 
مهارت، آموزش، انگیزش، مشارکت در تصمیمات و شناخت شغلی؛ سپس با : عبارتند از

 تغیره، رگرسیون تک م)S-K(استفاده از تحلیل رگرسیونی و آزمونهاي نرمال بودن 
، نوع رابطه بین عوامل شناسایی شده )روش قدم به قدم(و چند متغیره ) آزمون فرضیات(
، میزان تاثیر هر کدام از این )متغیر وابسته(و بهره وري کارکنان ) متغیر هاي مستقل(

بر بهره وري کارکنان و اولویت بندي تاثیر این عوامل را مورد بررسی قرار داده  عوامل
ین آزمونها بیانگر این است که بین این عوامل با بهره وري کارکنان رابطه نتیجه ا. است

، )1380(محمد جانعلی نژاد .معنا داري وجود داشته و این رابطه به صورت خطی می باشد
عوامل موثر بر بهره وري نیروي انسانی را مورد شناسایی قرار داده و تاثیرات آنها را بر 

با توجه به یافته هاي این .  مورد تحلیل قرار داده است کارکنان دانشگاه تربیت مدرس
تحقیق ارتباط معنی داري بین عوامل موثر بر بهره وري نیروي انسانی کارکنان دانشگاه 

داشتن مهارت لازم، مشارکت دادن کارکنان، حمایت مدیر از کارکنان، دادن بازخورد (
و بهره وري نیروي ) ز سوي مدیرمستمر، علاقه به محیط کار و توجیه مستمر کارکنان ا

تحقیقات انجام شده هدف از این مقاله،  با توجه به مبانی نظري و. انسانی وجود دارد
بررسی و رتبه بندي شعب بانک کشاورزي تبریز، بر اساس بهره وري نیروي انسانی و 
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  قاي تاثیر آن بر عملکرد شعب با استفاده از تاپسیس فازي و ارائه پیشنهادها براي ارت
  .بهره وري نیروي انسانی با استفاده از یافته هاي تحقیق می باشد

  
  ابزار و روش 

اطلاعات مورد نیاز براي رتبه . این پژوهش از نوع روش کاربردي تجربی می باشد
بندي بر اساس بهره وري نیروي انسانی بطور میدانی و با استفاده از پرسشنامه استاندارد 

ست آمده و براي به دست آوردن اطلاعات به منظور اندازه هرسی با مدل اچیو به د
جامعه . استفاده شده است1390گیري عملکرد، از پایگاه داده بانک، مربوط به پایان سال 

 نفر 149مورد مطالعه کلیه کارکنان شعب بانک کشاورزي تبریز بوده است، که تعداد آنها 
دن جامعه آماري، با استفاده از فرمول حجم نمونه آماري با توجه به محدود بو. باشدمی

گیري تصادفی  نفر برآورد گردید که این افراد با استفاده از روش نمونه107 کوکران،
  .ساده، انتخاب شدند

در این مقاله براي گردآوري مبانی نظري و ادبیات پژوهش از فیش تحقیق استفاده 
هاي تحقیق از پرسشنامه  یهها جهت آزمون فرض همچنین براي گردآوري داده. شده است

.   مورد استفاده به صورت روایی صوري بوده است روایی پرسشنامه. استفاده گردیده است
 شده است؛ بدین  کرونباخ استفادهي آلفابی از ضرها نیز پرسشنامهییای سنجش پايبرا

ي  نفر از اعضاي جامعه آماري توزیع و ضریب آلفا30منظور، پرسشنامه طراحی شده بین 
  . محاسبه گشته است76/0کرونباخ 

این مدل یکی .  استTOPSISروش تجزیه و تحلیل اطلاعات با استفاده از روش 
 گزینه به وسیله mاز بهترین مدل هاي تصمیم گیري چند شاخصه است، در این روش 

n شاخص، مورد ارزیابی قرار می گیرد .  
    
  یافته ها

یی که بانک در اختیار ما قرار داده است بر ابتدا شعب منتخب با استفاده از داده ها
  .مبناي شاخص هاي عملکرد، رتبه بندي می گردند

  . شامل داده هاي اولیه اي است که بانک در اختیار ما قرار داده است) 2(جدول 
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  ماتریس داده هاي اولیه: 2جدول 

  
و شاخص درصد وصولی باشد که د  گزینه و سه شاخص می18ماتریس فوق شامل 

رداختی و اعطاي تسهیلات، شاخص ، شاخصهاي مثبت و اختلاف مجاز پو تجهیز منابع
  .منفی می باشد که در ادامه شاخص سوم را به اختصار، اعطاي تسهیلات نامیده ایم

، وزن مربوط به هر یک از شاخصها به دست می آید )9(تا ) 5(با استفاده از روابط 
  .مشاهده می شود) 3(که در جدول 

  
  اوزان عملکرد: 3جدول

  
  
  
  

پس از طی گام به گام مراحل تاپسیس، فاصله تا راه حل ایده آل مثبت و منفـی                  
بـه  . موجود می باشد  ) 4(در جدول   بدست آمده که     حل ایده آل     و در نهایت فاصله تا  راه      

بـا اسـتفاده از     ) 2(عنوان مثال براي شعبه تبریز، پس از بی مقیاس سازي مقادیر جـدول              
، بـراي   99/0، بـراي تجهیـز منـابع و         15/0،براي درصد وصولی،    24/0، مقادیر   )4(رابطه  

، )3(اعطاي تسهیلات به دست می آید که پس از ضرب آنها به وزنهاي موجود در جدول      
، براي اعطاي   922/0، براي تجهیز منابع و      011/0،براي درصد وصولی،    00005/0مقادیر  

صد نام شعبه
در

 
ولی

وص
 

جه
ت

 زی
نابع

م
جاز  

ف م
ختلا

ا
ي 

عطا
 و ا

ختی
پردا

لات
سهی

ت
 

صد  نام شعبه
در

 
ولی

وص
  

هیز
تج

 
نابع

م
جاز   

ف م
ختلا

ا
ي 

عطا
 و ا

ختی
پردا

لات
سهی

ت
  

 96/273878 91/75 01/160 تبریز
مجتمع 
 فلزکاران

58/150 88/140 96/907 

 96/7086 00/1 63/159 جهاد 96/1205 57/99 62/157 تراکتورسازي
 96/3175 27/115 50/161 بهمن22 96/1063 67/130 00/154 ابوریحان

 96/5107 33/134 23/154 فردوسی 96/14287 27/20 67/157 احب الامرص
 96/4006 83/107 57/163 زیبازارتبر 96/12517 03/184 49/161 بلواراستادشهریار
 96/4860 59/130 14/156 خ عباسی 96/18289 04/141 70/151 سازمان تعاون

 96/7944 34/192 43/163 شریعتی 96/3818 63/53 51/149 بهمن29بلوار
 96/4650 46/84 74/153 ولیعصر 96/2149 84/116 61/157 بلوارراه آهن

 96/1030 34/85 32/159 راه آبرسانیهارچ
دارایی 
 تبریز

69/163 77/139 96/3616 

 اعطاي تسهیلات تجهیز منابع درصد وصولی  وزن
wj 0002/0 0722/0 9276/0 
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به همین ترتیب مقادیر بی مقیاس موزون براي تمـامی شـعب     .می شود تسهیلات حاصل   
Vj(را یافته و در نهایت راه حل هاي ایده آل مثبت 

Vj( و منفی )+
  . بدست می آیند)-

  
V+={Max ai1, Max ai2 , Min ai3 | i = 181و2و3و...و }={ 00005/0و027/0و 003/0 } 

V-={Min ai1, Min ai2 , Max ai3 | i = 18 1و2و3و...و }={  { 00005/0 و00014/0 و 0921/0
  

di(، فاصله تا راه حل ایده آل مثبت     )2و1(با استفاده از روابط     
di(و منفـی ) +

بـه  ) -
  .طریق زیر به دست می آید

  

 

 
  

، بـه  )3(و همچنین مقدار نزدیکی به راه حل ایده آل براي شعبه تبریـز از رابطـه      
  .صورت زیر حاصل می گردد

 
  

ي سایر شعب  نیز به روش مشابه به دست می آیند که در جدول دیگر مقادیر برا
  .، مشاهده می گردند)4(

  میزان نزدیکی به راه حل ایده آل: 4جدول
 di+ di- Cli نام شعبه di+ di- Cli نام شعبه

 992/0 92/0 01/0 مجتمع فلزکاران 012/0 01/0 92/0 تبریز
 963/0 90/0 03/0 جهاد 986/0 92/0 01/0 تراکتورسازي
 985/0 91/0 01/0 بهمن22 990/0 92/0 01/0 ابوریحان

 982/0 90/0 02/0 فردوسی 945/0 87/0 05/0 صاحب الامر
 983/0 91/0 02/0 زیبازارتبر 957/0 88/0 04/0 بلواراستادشهریار
 983/0 91/0 02/0 عباسی 936/0 86/0 06/0 سازمان تعاون

 974/0 90/0 02/0 شریعتی 976/0 91/0 02/0 بهمن29بلوار
 978/0 91/0 02/0 ولیعصر 987/0 91/0 01/0 بلوارراه آهن

 987/0 91/0 01/0 دارایی تبریز 984/0 92/0 02/0 هارراه آبرسانیچ
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براي رتبه بندي شعب بر مبناي بهره وري نیروي انسانی،ابتدا باید ماتریس 
دست آمده از پرسشنامه،  بدین منظور میانگین اعداد به . تصمیم گیري را تشکیل داد

به اعداد فازي تبدیل می گردد که در ) 1(براي هر یک از شعب، با استفاده  از جدول 
با توجه به این که تمام شاخص هاي مورد بررسی در مدل . آورده شده است) 6(جدول 

) 16(هرسی، مثبت هستند، براي بی مقیاس کردن ماتریس تصمیم گیري از رابطه 
همین طور براي به دست آوردن اوزان هر یک از شاخصها، پرسشنامه  .ستاستفاده شده ا

اي در طیف پنج گانه لیکرت ترتیب داده شد و در اختیار استادان و برخی از روساي شعب 
) 1(سپس با استفاده از جدول . قرار گرفت تا اهمیت نسبی شاخصها مشخص گردد

 مثلثی تبدیل گشت و به عنوان میانگین هندسی پاسخها براي هر شاخص به عدد فازي
  .شامل اوزان فازي می باشد) 5(جدول . وزن هر شاخص در نظر گرفته شد

  
  اوزان فازي شاخص هاي بهره وري نیروي انسانی: 5جدول  

  
  

  
  
  

  
  
  
  

  

پس از به دست آوردن اوزان هر یک از شعب  آنها را در قطر اصلی یک ماتریس 
حاصل . به آن ضرب می کنیم) 18(ماتریس بی مقیاس شده را طبق رابطه  قرار داده و

  .ی می شودماتریس بی مقیاش شده موزون
براي شناختن آوردن میزان نزدیکی هر یک از شعب به راه حل ایده آل، ابتدا 

، از راه حل ایده )10(باید فاصله هر یک از شاخص ها، در هر شعبه با  استفاده از رابطه
Vj آل مثبت و راه حل ایده آل منفی مشخص گردد؛ که

Vj و) راه حل ایده آل مثبت(، +
- ،

هاي  بعد فاصله. به دست می آیند) 21(و ) 20(با استفاده از روابط ) راه حل ایده آل منفی(
مشخص شده براي هر شاخص جمع شده و فاصله تا ایده آل مثبت یا منفی براي هر 

بهره می جویم تا میزان نزدیکی شعبه به راه ) 3(سپس از رابطه . شعبه مشخص می شود
  .تلخیص شده عملیات انجام گرفته شده است) 7(جدول .  آوریمحل ایده آل را به دست

 )0,86 و0,96 و1( توانایی
 )0,75 و0,85 و0,93( وضوح

 )0,79 و0,89 و0,97( حمایت سازمانی
 )0,79 و0,89 و0,97( انگیزه
 )0,70 و0,81 و0,89( ارزیابی
 )0,67 و0,77 و0,85( اعتبار
 )0,60 و0,71 و0,80( محیط
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  ماتریس تصمیم گیري فازي :6جدول

سی
عبا

ان  
رس

آب
هن  

ه آ
را

  

22
من

 به
  

ون
تعا

ان  
کار

فلز
زي  

سا
تور

راک
ت

  

هاد
ج

ان  
یح

بور
ا

سی  
ردو

ف
تی  

ریع
ش

لامر  
ب ا

صاح
  

ئی
دارا

  
زار

با
ریز  

تب
  

29
من

 به
  

یار
هر

ش
صر  

لیع
و

  
  

 )61/2 و 94/2 و 42/3(

 )68/1  و96/1 و4/2(

 )79/1 و 13/2 و 65/2(

 )9/1 و 21/2 و 75/2(

 )85/1 و 16/2 و 71/2(

 )24/2 و 7/2 و 19/3(

 )76/1 و 19/2 و 71/2(

 )47/1 و 7/1 و 24/2(
 )53/3 و 05/4 و 36/4(
 )79/1 و 18/2 و 69/2(
 )02/2 و 38/2 و 88/2(
 )58/1 و 93/1 و 46/2(

 )1/2 و 37/2 و 9/2(
 )51/1 و 8/1 و 33/2(
 )86/1 و 08/2 و 63/2(

 )79/1 و 2/2 و 73/2(
 )46/1 و 71/1 و 24/2(
 )41/1 و 64/1 و 17/2(

ایی
توان

  

 )64/2 و 97/2 و 44/3(

 )09/2 و 42/2 و 93/2(

 )05/2 و 44/2 و 97/2(

 )51/2 و 88/2 و 42/3(

 )83/1 و 06/2 و 62/2(

 )85/1 و 31/2 و 82/2(

 )68/2 و 17/3 و 59/3(

 )98/1 و 33/2 و 87/2(
 )41/3 و 86/3 و 26/4(
 )88/1 و 34/2 و 87/2(
 )22/2 و 63/2 و 12/3(
 )86/1 و 25/2 و 79/2(

 )71/1 و 02/2 و 56/2(
 )94/1 و 37/2 و 89/2(
 )77/1 و 11/2 و 65/2(

 )7/1 و 09/2 و 62/2(
 )81/1 و 11/2 و 65/2(
 )58/1 و 94/1 و 46/2(

ضوح
و

  

 )22/2 و 56/2 و 09/3(

 )69/1 و 03/2 و 57/2(

 )75/1 و 99/1 و 55/2(

 )64/2 و 17/3 و 61/3(

 )67/1 و 97/1 و 52/2(

 )75/2 و 24/3 و 7/3(

 )29/2 و 83/2 و 29/3(

 )93/1 و 22/2 و 76/2(
 )41/3 و 87/3 و 23/4(
 )46/2 و 99/2 و 46/3(
 )35/2 و 82/2 و 32/3(
 )09/2 و 43/2 و 97/2(

 )18/2 و 61/2 و 12/3(
 )47/2 و 93/2 و 45/3(
 )07/2 و 42/2 و 94/2(
 )09/2 و 54/2 و 06/3(
 )18/2 و 64/2 و 16/3(

 )41/1 و 67/1 و 2/2(
انی

سازم
ت 

حمای
  

 )81/1 و 06/2 و 61/2(

 )06/2 و 52/2 و 04/3(

 )69/1 و99/1 و 53/2(

 )76/2 و 3/3 و 71/3(

 )99/1 و 38/2 و 9/2(

 )73/2 و 21/3 و 68/3(

 )51/2 و 04/3 و 49/3(

 )42/2 و 3 و 77/3(
 )12/3 و 5/3 و 93/3(
 )7/2 و 18/3 و 67/3(
 )81/1 و 18/2 و 72/2(
 )39/2 و 86/2 و 39/3(

 )01/2 و 31/2 و 88/2(
 )06/2 و 51/2 و 04/3(
 )45/2 و 88/2 و 37/3(

 )53/1 و 76/1 و 3/2(
 )46/2 و 95/2 و 45/3(
 )79/1 و 25/2 و 78/2(

یزه
انگ

  

 )8/2 و 24/3 و 71/3(

 )59/1 و 84/1 و 38/2(

 )07/2 و 44/2 و 97/2(

 )75/2 و 18/3 و 65/3(

)
 )7/1 و 06/2 و 559/2

 )39/2 و 8/2 و 29/3(

 )95/1 و 3/2 و 84/2(

 )87/1 و 32/2 و 06/3(
 )54/3 و 06/4 و 38/4(
 )94/1 و 37/2 و 91/2(
 )08/2 و 32/2 و 84/2(
 )88/1 و 21/2 و 76/2(

 )76/1 و 08/2 و 63/2(
 )99/1 و 42/2 و 96/2(

 )9/1 و 22/2 و 76/2(
 )87/1 و 21/2 و 75/2(
 )73/1 و 04/2 و 57/2(

 )8/1 و 23/2 و 76/2(
ابی

ارزی
  

 )27/2 و 74/2 و 24/3(

 )88/1 و33/2 و 83/2(

 )34/2 و 82/2 و 32/3(

 )17/3 و 7/3 و 08/4(

 )68/2 و 2/3 و 68/3(

 )22/3 و 74/3 و 12/4(

 )01/2 و 3/2 و 84/2(

 و 62/2(
 )69/1 و ½

 )63/3 و 04/4 و 31/4(
 )59/2 و 11/3 و 62/3(
 )59/1 و 78/1 و 32/2(
 )26/2 و 73/2 و 26/3(

 )54/2 و 89/2 و 41/3(
 )74/2 و 16/3 و 7/3(
 )16/2 و 55/2 و 07/3(
 )52/2 و 05/3 و 53/3(
 )24/2 و 72/2 و 22/3(
 )47/1 و 74/1 و 28/2(

تبار
اع

  

 )18/2 و 41/2 و 93/2(

 )48/1 و 67/1 و 21/2(

 )56/1 و 77/1و  32/2(

 )54/2 و 9/2 و 37/3(

 )82/1 و 16/2 و 71/2(

 )57/2 و 96/2 و 45/3(

 و 61/2(
 )77/1 و ½

 )74/1 و 99/1 و 55/2(
 )94/2 و 37/3 و 8/3(
 )7/1 و 99/1 و 54/2(
 )82/1 و 08/2 و 62/2(
 )83/1 و 12/2 و 68/2(

 )55/2 و 92/2 و 42/3(
 )69/1 و 94/1 و 49/2(
)61/2

وم 
 

 )78/1 و 07/2
 )89/1 و 31/2 و 84/2(
 )58/1 و 85/1 و 39/2(
 )28/1 و 46/1 و 99/1(

حیط
م
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  رتبه بندي شعب بر مبناي بهره وري نیروي انسانی : 7جدول 
di نام شعبه

+ di
- cl نام شعبه di

+ di
- cl 

 5489/0 24/1 02/1 ابوریحان 5028/0 25/1 24/1 ولیعصر
 3349/0 86/0 71/1 جهاد 4534/0 19/1 43/1 شهریار

 5392/0 25/1 06/1 تراکتورسازي 4595/0 67/0 78/0 بهمن29
 5862/0 90/0 63/0 فلزکاران 4328/0 99/0 30/1 تبریز
 3804/0 70/0 14/1 تعاون 5396/0 20/1 03/1 بازار
 5530/0 78/0 63/0 بهمن22 5584/0 73/0 58/0 دارائی

 6444/0 22/1 67/0 راه آهن 4310/0 93/0 23/1 صاحب الامر
 5252/0 28/1 16/1 آبرسان 5124/0 16/1 10/1 شریعتی
 4730/0 00/1 11/1 عباسی 5242/0 38/1 38/1 فردوسی

  
براي مقایسه مراتب شعب بر اساس دو مبناي عملکرد و بهره وري نیروي 

  .در کنار هم آورده شده است) 8(رتبه هاي هر یک از شعب، در جدول  انسانی،
  

  ر شعبه در بهره وري و عملکردرتبه ه : 8جدول
  رتبه عملکرد  رتبه بهره وري  نام شعبه  رتبه عملکرد  رتبه بهره وري  نام شعبه
 9  10 فردوسی 2  1 فلزکاران
 11  11 ولیعصر 5  2 ابوریحان
 13  12  بهمن29 1  3 راه آهن
 10  13 شریعتی 3  4 دارایی

 18  14 جهاد 6  5 تراکتورسازي
 14  15 شهریار 4  6 بهمن22

 16  16 صاحب الامر 8  7 آبرسان
 17  17 تعاون 7  8 بازار

 15  18 تبریز 12  9 سیاعب
  

براي تعیین میزان و نوع رابطه بین دو متغیر از ضریب همبستگی اسپیرمن 
        .استفاده گشته است

                                                                        

 
  

براي داده هاي به Excel ی اسپیرمن، با استفاده از نرم افزار ضریب همبستگ
توان  بنابراین می.  می باشد که بسیار به عدد یک نزدیک است =93/0rدست آمده، عدد 

، رابطه مستقیمی با هم  بهره وري نیروي انسانی و عملکردگفت که این دو متغیر، یعنی
    یز متناسب با آن افزایش یا کاهش دارند و با افزایش و کاهشی یک متغیر، دیگري ن
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 بوده است که معنی دار بودن رابطه را 05/0البته سطح معنی دارینیز کمتر از  .می یابد
 .بین بهره وري نیروي انسانی و عملکرد تأیید می کند

براي این که ثابت کنیم که ضریب همبستگی به دست آمده ناشی از شانس و 
  .)1389،324،عادل آذر( استفاده می شودتصادف نبوده است از  

  
                                       :     فرضها

 
  :                                                                     آماره آزمون

 
 قرار ندارد، پس فرض صفر رد می شود و می توان ±0,476  بین0,93 چون و

  .گفت که  بین بهره وري نیروي انسانی و عملکرد، همبستگی معنی داري وجود دارد
  

  بحث و نتیجه گیري
یکی از مهم ترین اهداف در هر سازمان ارتقاي سطح بهره وري آن است و 

ن در امور و تلاش هاي مشارکت کارکنا. انسان در ایجاد بهره وري نقشی محوري دارد
هوشیارانه و آگاهانه آنان همراه با انضباط کاري می تواند بر میزان بهره وري به ویژه در 

      عنصر اساسی در ایجاد و بهبود  .یک محیط متلاطم و توأم با ناامنی تأثیر گذارد
ري است بهره وري، نیروي انسانی است و  نیروي انسانی راحت ترین داده قابل اندازه گی

رتبه بندي شعب به مدیران ارشد بانک کمک می کند که با ). 1998، 1داتا و راجاگوپالان(
بررسی و یافتن نقاط قوت شعبی که در مراتب بالاتر جداول قرار دارند و نقاط ضعف  
شعب پایین جداول، راهکارهاي مناسبی براي رفع کمبودها و کاستی ها و برطرف سازي 

بردن بهره وري و همچنین تشویق و سرمایه گذاري مادي و معنوي بالاموانع موجود بر 
بر موارد مثبت و تاثیر گذار بر افزایش بهره وري کارکنان خود، عملکرد کلی بانک را 

، چنانچه بتوان آید کههمان طور که ذکر شد، از نتایج پژوهش چنین بر می. بالاتر برند
شعب افزایش داد، عملکرد آن شعبه نیز ازتقا بهره وري نیروي انسانی را در بین کارکنان 

پس با توجه به این که براي بررسی بهره وري نیروي انسانی در این . خواهد یافت
 هرسی، بهره برده ایم، می توان نتیجه گرفت که اگر مدیران Achieveتحقیق از مدل 

                                                           
1.Datta&Rajagopalan 
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، وضوح، ، تواناییزایش هر یک از شاخص هاي هفت گانهارشد بانک کشاورزي، در پی اف
حمایت سازمانی، انگیزه، ارزیابی، اعتبار و محیط، در بین کارکنان باشند، بهره وري 
نیروي انسانی و به تبع آن عملکرد شعبه و در نهایت عملکرد کلی بانک ارتقا خواهد 

، یعنی نیروي انسانی، براي حفظ و تداوم سازمان فت و می توان از این مزیت رقابتییا
به عنوان مثال،با اقدامات . تی امروز به بهترین نحو بهره مند گشتخود در محیط رقاب

با برگزاري کلاسهاي آموزش عمومی و : می توان شاخص محیط را افزایش دادزیر 
 تحصیلات مرتبط، یی کارکنان و استخدام کارکنان باتخصصی در جهت افزایش کارا

 شغل کارکنان، و شرح مورد نظر شاخص توانایی، تعیین دقیق و اصولی فعالیت هاي
شاخص وضوح، در نظر گرفتن امکانات رفاهی و انگیزشی، شاخص انگیزه،  شفاف سازي 
مولفه هاي مورد ارزیابی براي تشویقات و ترفیعات و ارزیابی مستمر و همه جانبه و آگاه 
سازي کارکنان از نتایج بدست آمده،شاخص ارزیابی،اتخاذ تصمیمات مستحکم و مبتنی 

ت جامع و صحیح توسط مدیر و تاکید بر اجراي درست آن توسط کارکنان، بر اطلاعا
  .شاخص اعتبارو همچنین ایجاد محیطی آرام و متناسب با مهندسی فاکتورهاي انسانی
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موقع در گروه هاي مختلف صنعتی تبریز سی مقایسه اي مولفه هاي تولید ببرر

  با استفاده تحلیل واریانس چند متغیره
  

  1دکتر محمدعلی متفکر آزاد
  2ویردي زاده مهدي اله

  3*غلامرضا سلطانی فسقندیس
  4مهدي مهدي پورمقدم

  
 چکیده

انهاي صنعتی است که اصول، روشها و  تفکر و نگرشی نوین در اداره سازمتولید به موقع
وري را در تمامی فعالیتها اعم از تکنیکهاي برخاسته از آن، حذف کامل و جامع اتلاف و افزایش بهره

هاي اي مولفهبر همین اساس نیز هدف این تحقیق بررسی مقایسه. کندداخل و خارج سازمان دنبال می
 کارخانه 576جامعه آماري این تحقیق شامل. باشدیز میهاي مختلف صنعتی تبرتولید به موقع در گروه

در چهار صنعت ماشین آلات و تجهزات، مواد و محصولات شیمیایی، منسوجات و الکترونیک و وسایل 
حجم نمونه با استفاده از تعیین رابطه در . باشدهاي کوچک و متوسط در شهر تبریز میمرتبط در اندازه

اي نسبی این افراد مشخص گیري طبقهیین شده است که به روش نمونه نفر تع313هاي محدود جامعه
ها از تحلیل واریانس چند متغیره  براي تجزیه و تحلیل دادهوها از پرسشنامه آوري داده جمعبراي. اندشده

هاي تولید ناب تفاوت لفهؤدهد که بین چهار صنعت در مها نشان مینتایج بررسی. استفاده گردیده است
  . ود داردوج

  
  تولید به موقع، کاهش زمان، سیستم کششی، هموارسازي تولید :واژه هاي کلیدي
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  مقدمه
ترین سیستمهاي برنامه ریزي اسـت کـه در         یکی از پیشرفته    تولید به موقع   سیستم

غـضنفري و   (صدر هرم سیستمهاي نوین برنامه ریزي و کنترل تولید قـرار گرفتـه اسـت              
زه به لحاظ محدودیتهاي اقتصادي و توسعه و پیچیدگی بازارها،          امرو. )20،  1389ذوالقدر،  

استفاده بهینه از منابع در دسترس و شناخت و پاسـخگویی بـه موقـع بـه خواسـته هـاي        
مشتري در بخش هاي مختلف بازار به امري اجتناب نا پذیر تبدیل گردیده و سـازمانها را         

 ی، سهم خود را در بازار حفظ نماینـد بر آن داشته تا با حذف ساختارها و روشهاي کار سنت      
بـراي اولـین بـار در فرهنـگ      J.I.T  هنگـامی کـه اصـطلاح   ). 276، 1بوید و همکـاران (

بیگارت  (می توانست معناي مختلفی براي افراد مختلف داشته باشد         مدیریت استفاده شد،  
 ازنظر اینکه درجهـت کـاهش ضـایعات    به موقع سیستم تولیدي. )136، 2،2008جورجیاو 

گام برمی دارد یک رویکرد مدیریت عملیاتی وازاین نظر کـه یکـی از اهـداف آن بهبـود                   
 و 3هـشوین ( کارایی و کیفیت است، یک رویکـرد مـدیریت تکنیکـی بـه شـمار مـی رود       

یـک   تولیـد بـه موقـع     ها آن را به دلیل اینکه سیستم        ازطرفی بعضی . )287 ،4،2009ناندا
  . )5،2010،465 بیلسباك و هاین( ژیک نامیده اندمفهوم تولید جامع است رویکرد استرات

، تکنیکـی و یـا      قبـل از آنکـه رویکـرد عملیـاتی         تولیـد بـه موقـع     درعمل سیستم   
تولیـد بـه    هدف اصلی سیـستم     .استراتژیک باشد یک راهکار براي تسهیل عملیات است         

 می تواند حاوي یک سري اصول شناخته شده موردنیاز براي موفقیتهـاي عملیـاتی              موقع
. )180، 6،2010 و همکـاران بالاکریشنان( شرکتهایی باشد که داراي رقباي زیادي هستند

جهت مدیریت موجودیها  این اصول از کشور ژاپن شروع شد و بعدها در ایالات متحده در       
این اصول بعدها در سایر جنبه هاي مدیریت مثل مدیریت تولید، مـدیریت             . رشد پیداکرد 

به عوامـل داخلـی       تولید به موقع   ان طور که موفقیت سیستم    هم. کیفیت به کارگرفته شد   
سازمان بستگی داردبه مشارکت عوامـل خـارج از سـازمان مثـل فروشـندگان و عرضـه                  

 تاکید  1980در طول دهه    . )53،  1390نیکبخت و دیانتی،    ( کنندگان مواد نیز نیازمنداست   
چنـین محیطـی بـود کـه     هم و  تولید به موقع   اساسی بیشتر بر روي منابع انسانی سیستم      
                                                           

1 - Biod& et al 
2 - Bigart & Gorgia 
3 - Hashewn 
4 - Nanda 
5 - Bilsbak & Hine 
6 - Balakrishen& et al 
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بـر روي کـارکرد      تولیـد بـه موقـع      لذا در ایـن زمـان     . عوامل انسانی در آن کار می کنند      
در عرصه رقابت امروز با توجه بـه رونـد جهـانی شـدن     . خدماتی و اداري توسعه پیدا کرد   
ب و کار، بخش منابع انـسانی       سها و واحدهاي مختلف ک    وایجاد تحولات عظیم در بخش    

مر مستثنی نبوده و به عنوان یک عنصر کلیدي نقش بسیار مهمی را در رونـد          نیز از این ا   
امروز دیگر مانند گذشته و    . )1،2009،22جک سون (تغییرات و توسعه سازمانی ایفا می کند      

شود بلکه آنـان بـه       به کارکنان تنها به عنوان بخشی از عناصر فیزیکی سازمان نگاه نمی           
ولیت و کـسب اهـداف سـازمانی را بـه           ؤمی از مس  سازمانی بخش مه   هاي عنوان سرمایه 

امروزه داشتن نیروهاي متخصص و جذب و پرورش        . )2،2007،10اینمن و لی  (عهده دارند 
افراد کاردان و با تجربه براي سازمان ها به عنوان یک مزیت رقابتی و یک امتیاز قلمـداد    

ر صـدد توسـعه و   بنابراین تمامی سـازمان هـا د  . )40، 3،2006دانیالی وامیک(می گردد
دالاکـی و   (توانمندسازي منابع انسانی بـا ابزارهـا و تکنیـک هـاي گونـاگون مـی باشـند                 

است کـه یـک      به موقع    یکی از این ابزارها سیستم تولید به هنگام یا        . )4،2008،458هلمر
بررسـی مقایـسه اي     در این تحقیق سعی شـده اسـت تـا           . رویکرد مدیریتی درتولید است   

تحلیـل  از   موقع در گروه هـاي مختلـف صـنعتی تبریـز بـا اسـتفاده                 لفه هاي تولید به   ؤم
  .واریانس چند متغیره بررسی گردد

 و همکـارانش  5توسط تاییچی اهنو   سال پیش 25نگام براي اولین بار    تولید به  سیستم
عد از  ب.مطرح شد و باتوجه به اصول زیربنایی خود مورد توجه قرارگرفت6در کارخانه تویوتا

 مردم ژاپن در تلاش براي ساخت مجدد اقتـصاد کـشورشان برآمدنـد            جنگ جهانی دوم،    
هاي سنتی تولید، پاسخگوي نیاز این کشور نبود و در آن زمان، روش. )678، 7،2009کایا(

هاي جدید روي بیاورنـد، کمبـود فـضا و    ها مجبور شدند به شیوهیکی از دلایلی که ژاپنی 
لیل دیگر این بود که ژاپن کـشوري بـا          د. )39،  1388البرزي،  ( وسعت کم کشورشان بود   

جمعیت زیاد و منابع طبیعی بسیار اندك است؛ بنابراین طبیعی است کـه آنهـا نـسبت بـه        
  موجودیهـا را غیرمفیـد      هـا، همچنـین نگهـداري     ژاپنی. اتلاف منابع، بسیار حساس باشند    

                                                           
1 - Jackson 
2 - Inman & Lee 
3 - Daniali&Amik 
4 - Dalkey&Helmer 
5 -taiichiohno 
6 -Toyota 
7 -Cua 
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       سـرمایه  دانستند؛ زیرا این امـر نیازمنـد انبارهـاي بـزرگ بـود و باعـث راکـد مانـدن                 می
دلایل فوق باعث پدیـد آمـدن فلـسفه مـدیریتی بـه نـام             .)85،  2012،  1دیکسون(شدمی
توان  شد که این عبارت، اصطلاحی انگلیسی است که در زبان فارسی می     "2موقعتولید ب "

اضافه کردن . را براي آن به کار برد» فقط به موقع « یا  » فقط به هنگام  « هایی مثل   واژه
البـرزي،  ( براي تأکید است؛ یعنی نه دیرتر، نه زودتر، بلکه فقط به هنگام       » طفق« پیشوند  

ثر ؤ بـسیار م ـ   موقـع تولیـد ب  برخی اصول اخلاقی کار در ژاپن که در پیدایش           .)40،  1388
  :بودند، عبارتند از

کننـد  کارگران، انگیزه زیادي براي دستیابی به بهبود مستمر دارند و همیشه سعی می  -1
که در آن قرار دارند فراتر روند و پیـشرفت کننـد و معتقدنـد کـه همیـشه               از موقعیتی   

  .استانداردهاي بالاتري از استانداردهاي کنونی، براي دستیابی وجود دارد
کنند که این امر مستلزم ترکیب اسـتعدادها و    شرکتها، روي تلاش گروهی تمرکز می      -2

  .گیري استند تصمیممهارتهاي کلیه کارکنان در حل مشکلات و همچنین فرآی
بـه عنـوان مثـال بـراي یـک کـارگر ژاپنـی،              :  کار، بر فراغت و آسودگی مقدم است       -3

  . ساعت در روز کار کند14غیرعادي نیست که 
 کارگران، تمایل دارند که در سرتاسر دوره کـار و خدمتـشان در یـک شـرکت بـاقی                    -4

شـان   که مهارتها و تواناییهاي   کند  این امر، براي آنها، این فرصت را ایجاد می        . بمانند
  .)52، 1387قاسمی، (را در یک روند مستمر ارائه کنند

  
. انـد ، موضوعی است که افراد مختلف تفسیرهاي متفاوتی از آن داشـته           موقعتولید ب 

 به عنوان تکنیکی در کنتـرل موجودیهـا یـاد شـده             موقعتولید ب ها از   در بسیاري از نوشته   
به تولید و برخی دیگر، از آن بـه عنـوان نـوعی فلـسفه و                بعضی، آن را نگرشی نو      . است

برخـی از نویـسندگان نیـز آن را یـک اسـتراتژي      . )2009،29 ،3گیمـی (انـد تفکر یاد کرده
شود یک   از نظر اینکه باعث افزایش کیفیت و کارایی می         موقعتولید ب همچنین  . انددانسته

شود، یک رویکـرد    عات می رویکرد مدیریت تکنیکی و از این جهت که باعث کاهش ضای          
مدیریت عملیاتی و به این دلیل که یک مفهوم تولیـد جـامع اسـت رویکـرد اسـتراتژیک            

                                                           
1 - Dixon 
2- Just in time 
3 - Gimu 
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، سیستمی جـامع بـراي کنتـرل        تولید به موقع  .)1،2007،120مهرا و مارك  ( شودنامیده می 
شـود و   اي خریداري نمی  در این سیستم هیچ موجودي مواد اولیه      . موجودیهاي تولید است  

سـاٌ بـر کـاهش      اسا سیـستم  این. ضرورت هنگام در مگر شود؛لی ساخته نمی  هیچ محصو 
با توجه به . )38-2،2005،34گرین (هاي انبار تمرکز داردها از طریق حذف موجودي    هزینه

یـک سیـستم    : گونه تعریـف کـرد     توان این هنگام را می  سیستم تولید ب  الذکر  مطالب فوق 
ها وخدمات درست در موقعی کـه مـورد نیـاز           تولیدي فوق العاده هماهنگ که در آن کالا       

هنگام براساس آن بنا شده  دو اصل اساسی که سیستم تولید ب  .گردندباشند، تحویل می  می
، تنهـا در    موقـع تولیـد ب  . است عبارتند از حذف اتلافها و استفاده کامل از نیـروي انـسانی            

هـا و   ند، برنامـه  رسد که تک تک افراد سازمان در آن مشارکت کن         صورتی به موفقیت می   
روندها جهت دستیابی به حداکثر بازده و کارایی طراحی شده باشند و کیفیت محـصولات               

 ریـزي شـده باشـند     هـاي زمـانی تولیـد مطـابق بـا تقاضـاي مـشتریان، برنامـه               و برنامه 
  .)69 ،3،2006پولیتو(

 کـا و  رووکو. هاي متعددي مطـرح شـده اسـت       موقع، دیدگاه زمینه با ابعاد تولید ب    در  
ــاس ــب(و ) 4،2000،215لام ــد ب،)5،1999،414کلایکوم ــع تولی ــاملموق ــایی  را ش  جانم

تجهیزات، کاهش زمان تنظیم،  برنامـه زمانبنـدي روزانـه،  سیـستم کشـشی و تحویـل                   
، ابعاد مختلفـی را بـراي        در همین زمینه محققان مختلفی در تحقیقات خود        . است بهنگام
باشـد  مـی  موقع نشان دهنده ابعاد مختلف تولید ب  ) 1(اند؛ جدول موقع در نظر گرفته   تولید ب 

  . اندکه پژوهشگران متعدد در تحقیقات خود از آنها استفاده نموده
  

                                                           
1 -Mehra& Mark 
2 -Green 
3-Polito 
4.Vovokura& Lammas 
5.Klykumb 
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  ابعاد مختلف تولید به موقع از نظر پژوهشگران مختلف): 1(جدول
  نماد محققان استفاده کننده  ابعاد تولید به موقع

  کانبان/سیستم کششی

(Azevedo et al, 2012; Bhasin, 2012; Chiappetta 
et al, 2012; Demeter &Matyusz, 2011; 
Pettersen, 2009; Parveen&Rao, 2009;Bayou & 
de Korvin, 2008; Narasimhan et al, 2006; Shah 
and Ward, 2007; Bhasin&Burcher, 2006; 
Doolen& Hacker, 2005; Shah and Ward, 2003; 
Biazzo&Panizzolo, 2000) 

JIT1 

 هادسته کاهش اندازه

(Chiappetta et al, 2012; Pettersen, 2009; Bayou 
& de Korvin, 2008; Narasimhan et al, 2006; 
Bhasin &Burcher, 2006; Narasimhan et al, 
2006; Doolen & Hacker, 2005; Shah and Ward, 
2003; Biazzo  & Panizzolo, 2000) 

JIT2 

  ساخت سلولی
(Bhasin, 2012; Bayou & de Korvin, 2008; 
Abdulmalek&Rajgopal, 2007; Shah and Ward, 
2007; Narasimhan et al, 2006; Doolen& 
Hacker, 2005; Shah and Ward, 2003) 

JIT3 

 چرخه تولید کاهش زمان
(Seyedhosseini, 2011; Bayou & de Korvin, 
2008; Doolen & Hacker, 2005; Shah and Ward, 
2003) 

JIT4 

 JIT5 (; Bhasin, 2012) هموارسازي تولید
 JIT6 (Doolen & Hacker, 2005)  قطعات استاندارد
 جریان عملیات

  ايتک قطعه
(Bayou & de Korvin, 2008; Abdulmalek & 
Rajgopal, 2007; Shah and Ward, 2003 ) JIT7 

 JIT8 (Bhasin, 2012)  تحویل محصول سالم
ــع   ــه موق ــل ب ــود /تحوی  بهب

  عملکرد تحویل
(Doolen& Hacker, 2005; Womack & Jones, 
2003) JIT9 

 کاهش زمان تنظیم
(Abdulmalek&Rajgopal, 2007; Shah and Ward, 
2007; Doolen & Hacker, 2005; Yurdakel, 2002 
) 

JIT10 

 JIT11 (Shah and Ward, 2007)  تحویل مقدار درست
/ هاي تغییـرات سـریع    تکنیک

ــانی و  تغی ــرات ناگهــــ یــــ
  )Kaikaku(سریع

(Shah and Ward, 2007) JIT12 

 JIT13 (Vovokura & Lamass2000, Klykumb, 1999)  جانمایی تجهیزات
 JIT14 (Vovokura & Lamass2000, Klykumb, 1999)  برنامه زمانبندي روزانه

  

ي بکارگیري الگـوریتم انجمـاد تـدریجی بـراي زمانبنـد          ) 1391(فتاحی و همکاران  
وظیفه دوسـت    .موقع را بررسی کردند   ریانی دو ماشینی با هدف تولید ب      کارها در کارگاه ج   

را مـورد    بررسی امکان اجراي تولید بهنگام در بخش صـنایع ریـسندگی          ) 1388(و درمان 
پشتیبانی تولیـد بهنگـام بـا بهتـرین سـامانه      به بررسی ) 1387(قاسمی. مطالعه قرار دادند  
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 تعداد کانبان در سیستم تولید      در شرایط پویا  ) 1383( همکاران حسینی و .  پرداخت دستمزد
 حداقل  براي به  را   موقع ب تولید دیدگاه   )2012(1دیسکون .موقع را مورد بررسی قرار دادند     ب

 .که فروشهاي شـرکت افـزایش پیـدا کردنـد، ارائـه داد      هاي خرید هنگامی  ساختن هزینه 
اي  نمونه رقمی دو یک کد صنعتی استاندارد    با استفاده از     )2010(2بالاکریشنان و همکاران  

بیلـسباك و   . را مقایـسه کردنـد    موقـع    تولیـد ب    شرکت تحت کنترل سیـستم هـاي       46از  
را اتخـاذ کـرده بودنـد از نظـر      موقـع  تولیـد ب  شرکت که سیستم هـاي    28 )2010(3هاین

 و میـانگین  2007 تـا  1999میانگین فروش به نسبت مجموع موجودي را در دوره زمانی        
هاسـن و   .  را مقایـسه کردنـد     1996 تـا    1996روش به نسبت مجموع موجودي در طی        ف

 تولیـد بـه موقـع     صنعت متفاوت را از نظر نسبت میانگین  15 شرکت در    55 )2009(4ناندا
بویـد و   . تجزیـه و تحلیـل کردنـد        تولید بـه موقـع      سال قبل و بعد از دوره اتخاذ       4براي  

  بـر روي یـک مجموعـه اسـتاندارد از          وقـع را    تولید بـه م     سیستم هاي  )2008(5همکاران
تجزیـه  ) ، گردش دارایی، بازده دارایی و غیره      تولید به موقع   مثلا نسبت (نسبت هاي مالی    

ممکن اسـت    موقع تولید ب  ثیري که اتخاذ  أ به ت  )2008(6جورجیابیگارت و   . و تحلیل کردند  
  .کردند اشاره ،بر روي عرضه کنندگان داشته باشد

  ابزار و روش 
اي بـوده و بـر اسـاس روش          توسعه -کاربردي  تحقیق بر اساس هدف تحقیق،     ینا

 576جامعـه آمـاري ایـن تحقیـق نیـز شـامل             .  پیمایشی خواهد بود   -انجام کار توصیفی  
کارخانه در چهار صنعت ماشین آلات و تجهزات، مواد و محصولات شیمیایی، منسوجات              

. باشـد و متوسط در شـهر تبریـز مـی        هاي کوچک   و الکترونیک و وسایل مرتبط در اندازه      
 ، سـطح اطمینـان      z=96/1حجم نمونه با مقدار بحرانی متغیر نرمال استاندارد در جـدول          

95=%α -1    05/0و خطاي قابل اغمـاض =ε          کارخانـه   313،  )1( و بـا اسـتفاده از رابطـه
  . محاسبه شده است

                                                           
1.Dixon 
2.Balakrishan& et al 
3.Bilsbak&Hine 
4.Hashewn& Nanda 
5.Boid& et al 
6.Bigarrt&gorgia 
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راف معیار، با توجه به اینکه طیف سوالات         تعیین انح  برايلازم به توضیح است که      

  ).218، 1386مومنی و فعال قیومی، (استفاده شده است) 2( از رابطه،اي بودهگزینهپنج
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هاي تحقیق نیز از پرسشنامه محقق ساخته اسـتفاده شـده     آوري داده به منظور جمع  
. بندي و تـدوین شـده اسـت       وضوع جمع پرسشنامه طراحی شده بر اساس ادبیات م      . است

موقـع را بـر اسـاس       باشد کـه ابعـاد مختلـف تولیـد ب         میال  ؤ س 28این پرسشنامه حاوي    
 طراحـی شـده      براي بررسی روایی پرسشنامه، ابتدا روایی پرسشنامه      . می سنجد ) 1(جدول

دادي گیري در اختیـار تع ـ  اندازهبه صورت روایی صوري تعیین شد؛ به این ترتیب که ابزار       
 دانشگاه قرار گرفته و از آنان خواسته شده پس از مطالعـه، نظـرات خـود را در                 استاداناز  

آوري اظهار نظرهاي اعلام شده و اصـلاح  پس از جمع. کننداعلام  مورد روایی پرسشنامه   
در مرحله بعد به منظـور رفـع ابهامـات          .  تأیید شده است    برخی سؤالات، روایی پرسشنامه   

رو با مـشارکت     در ها به صورت رو   ن نمونه آماري، چهار مورد از پرسشنامه      احتمالی مدیرا 
در نهایـت دوبـاره   . الات نیـز اصـلاح شـده اسـت    ؤمحققان تکمیل شـده و برخـی از س ـ        

 دانشگاه قرار گرفته و روایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفته           استادانپرسشنامه در اختیار    
ایـن  .  از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده اسـت   براي تعیین پایایی پرسشنامه نیز    . است

آمـده  ) 2(ها اجرا شده که نتـایج در جـدول        آزمون بر روي نمونه اصلی و به تفکیک سازه        
  . است

هـاي آمـاري تحلیـل      ها نیز در این تحقیـق از روش       به منظور تجزیه و تحلیل داده     
  . استفاده شده است LSD تعقیبی عاملی اکتشافی، تحلیل واریانس چند متغیره و آزمون

  

 )2(رابطه

 )1(رابطه
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  هایافته
توان در یک یا چند عامـل   بررسی اینکه آیا ابعاد مختلف تولید به موقع را می       جهت

مشترك قرار داد و یا خیر، از تحلیل عاملی اکتشافی با چرخش واریماکس اسـتفاده شـده             
ــا ــدر انجام تحلیل . تسـ وان مىت که شود ابتدا باید از این مسأله اطمینانحاصلاملی، عـ

 آیا تعداد دادههاى،   بهعبارت دیگر. دادههاى موجود را براى تحلیل مورد استفاده قرار داد
و  KMOشاخص  از  بدینمنظورباشند و یا خیر؟   می عاملى مناسب مورد نظر براى تحلیل

، سـطح   5/0بایستی حـداقل برابـر       KMOمقدار شاخص   . شودآزمون بارتلت استفاده می   
پویـا و   (  باشد 5/0 و بار عاملی مربوط بالاتر از        05/0 کوچکتر از    داري آزمون بارتلت  معنی

پس از انجام تحلیل عاملی اکتشافی، براي اینکه اطمیـان حاصـل        ). 44،  1391همکاران،  
انـد، از تحلیـل عـاملی    شود، هر یک از ابعاد به درستی در هر یک از عوامل قـرار گرفتـه              

  . می شودنشان داده ) 2(املی در جدولنتایج تحلیل ع. تأییدي نیز استفاده شده است
  

  هاي مشترك در تولید به موقعنتایج تحلیل عاملی براي استخراج عامل): 2(جدول
 KMO  بارعاملی  سنجه  سازه

  سطح
  بارتلت داريمعنی

  واریانس
  تبیین شده

  آلفاي
  کرونباخ

  تعداد
  تکرار

JIT1 777/0  
JIT2 699/0  سیستم  

  کششی
JIT3 925/0  

866/0  000/0  045/65  916/0  1  

JIT4 746/0  
JIT10 871/0  کاهش  

  زمان
JIT14 892/0  

789/0  000/0  723/59  944/0  1  

JIT5 673/0  
JIT6 771/0  هموارسازي  

  تولید
JIT7 824/0  

914/0  000/0  956/68  898/0  1  

JIT8 823/0  
JIT9 860/0  تحویل  

JIT11 913/0  
941/0  000/0  646/67  906/0  1  

JIT12 548/0  سطح  
  JIT3 673/0  900/0  000/0  285/71  919/0  1  کارخانه

  

 عامل استخراج شد؛ این پـنج عامـل       5در انجام تحلیل عاملی اکتشافی در مجموع        
به ترتیب سیستم کششی، کاهش زمان تولید، هموارسازي تولید، تحویل و عوامل سـطح              

هر کدام از ابعاد تولید به موقع هم بر اساس بار عـاملی مربـوط   . گذاري گردید کارخانه نام 
پس از انجام تحلیـل عـاملی اکتـشافی، بـه           . در هر یک از عوامل استخراجی قرار گرفت       

منظور تأیید هر یک از عوامل استخراج شده از مرحلـه قبـل، از تحلیـل عـاملی تأییـدي                 
که بـراي    KMOي نشان داد که با توجه به مقدار         نتایج تحلیل عاملی تأیید   . استفاده شد 

 05/0داري آزمـون بارتلـت کـوچکتر از         سطح معنـی   و 5/0بالاتر از    تمامی عوامل اصلی  
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 ـ       باشد و بار عاملی مربوط به هر سنجه، می        می دسـت  ه  توان عنوان نمود که بین نتـایج ب
 آمـده از تحلیـل      دسته  هاي اصلی ب  لفهؤآمده و سازه نظري توافق وجود داشته و همه م         

همچنین مقدار آلفاي کرونباخ محاسبه شده بر روي نمونه    . شوندعاملی اکتشافی تأیید می   
هـا  هاي اصلی نشان دهنده، مناسب بودن پایایی درونـی سـنجه          لفهؤتحقیق به تفکیک م   

هاي انجام شـده،    بندي شده مربوط به هر یک از تحلیل       نتایج جمع ) 2(در جدول . باشدمی
آمارهاي توصیفی مربوط به هر یک از عوامل استخراج          )3(در جدول . می شود  نشان داده 

  .شده به تفکیک صنایع محاسبه گردیده است
  

  شاخص هاي آماري ابعاد مختلف تولید به موقع): 3(جدول
  انحراف معیار میانگین هاگروه 

  88714/0 3,1429 ماشین آلات و تجهزات
  73140/0 3,0462 مواد و محصولا شیمیایی

 78023/0 3,3929 منسوجات
شی  28160/1 2,2803 الکترونیک

کش
تم 

یس
س

 97579/0  3,0931  جمع  
 61607/0  3,5774 ماشین آلات و تجهزات
 68393/0  3,5038 مواد و محصولا شیمیایی

 93636/0  3,6027 منسوجات
ان 91077/0  3,3162 الکترونیک

 زم
ش

کاه
  

 81399/0  3,4859  جمع
 84912/0  3,1726 ماشین آلات و تجهزات
 79687/0  3,1231 مواد و محصولا شیمیایی

 73843/0  3,6116 منسوجات
 90806/0  3,2426 الکترونیک

ساز
وار

هم
لید

 تو
ي

 84382/0  3,2857  جمع  
 74860/0  3,2738 ماشین آلات و تجهزات
 62577/0  3,2538 مواد و محصولا شیمیایی

 95940/0  3,2500 منسوجات
 05918/1  3,8934 الکترونیک

یل
حو

ت
  

  88517/0  3,1504  جمع
 87513/0  3,1369 ماشین آلات و تجهزات
  34709/1  3,1692 مواد و محصولا شیمیایی

 93540/0  3,1920 منسوجات
انه 17576/1  3,7574 الکترونیک

رخ
 کا

طح
س

 13535/1  3,0476  جمع  
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ولید به موقع، از تحلیل واریانس چند       اي تفاوت بین ابعاد ت    منظور بررسی مقایسه   به
  . می شودنشان داده ) 4(نتایج در جدول. متغیري استفاده شده است

  
  نتایج آزمون تحلیل واریانس چند متغیره): 4(جدول

 .Value F Hypothesis df Error df Sig اثر

 0,005 675,000 15,000 2,199 0,140  اثر پیلا

 0,005  616,006 15,000 2,218 0,865  لانداي ویلکس

 0,005 665,000 15,000 2,230 0,151  اثر هتلینگ

 b4,294 5,000 225,000 0,001 0,095  بزرگترین ریشه روي

 
سـطح  ) 3(در جـدول . دهدها را نشان می، مقادیر محاسبه شده آماره  )4(نتایج جدول 

هاي اثرپیلا، لانداي ویلکس، اثر هتلینـگ       هداري محاسبه شده براي هر یک از آمار       معنی
 محاسبه شـده  05/0کوچکتر از  Fو بزرگترین ریشه روي و همچنین تقریب آنها به آماره        

بـر  . باشدها در چهار صنعت مورد مطالعه میاست که نشان دهنده وجود تفاوت بین متغیر       
ی تجهیزات، کاهش   جانمای(توان نتیجه گرفت که میانگین پنج متغیر      همین اساس نیز می   

در چهار صنعت    )سیستم کششی و تحویل به هنگام      زمان تنظیم، برنامه زمانبندي روزانه،    
  .مساوي نیست

اند و همچنین این نکته کـه   بررسی اینکه کدام متغیرها باعث این تفاوت شده       براي
. تاستفاده شـده اس ـ  LSDکدام صنایع در کدام متغیرها با یکدیگر تفاوت دارند از آزمون    

  . نشان داده شده است) 5(نتایج در جدول
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   براي نشان دادن تفاوت متغیرها و گروه هاLSDنتایج آزمون ): 5(جدول
Confidence Interval 95%  هاگروه  Mean  

Difference (I-J) Std. Error Sig. 
Lower Bound Upper Bound 

 0,4719 -0,2785 0,612  0,19043 0,967 یاییمواد و محصولات شیم
 0,1369 -0,6369 0,204 0,19635 -0,2500 منسوجات

  ماشین آلات
 و تجهزات

 0,6545 -0,0894 0,136 0,18878 0,2826  الکترونیک
 0,2785 -0,4719 0,612  0,19043 -0,967 ماشین آلات و تجهزات

 -0,0011 -0,6923 0,049 0,17538 -0,3467 منسوجات
  مواد و

  محصولات
 0,5146 -0,1429 0,267 0,16686 0,1859 الکترونیک  شیمیایی

 0,6369 -0,1369 0,204 0,19635 0,2500 ماشین آلات و تجهزات
 منسوجات 0,6923 0,0011 0,049 0,17538 0,3467 مواد و محصولات شیمیایی

 0,8746 0,1905 0,002 0,17358 0,5326 الکترونیک
 0,0894 -0,6545 0,136 0,18878 -0,2826 ت و تجهزاتماشین آلا

 0,1429 -0,5146 0,267 0,16686 -0,1859 مواد و محصولات شیمیایی

شی
کش

تم 
یس

س
 

 الکترونیک

 -0,1905 -0,8746 0,002 0,17358 -0,5326 منسوجات
 0,3899 -0,2428 0,647 0,16055 0,0735 مواد و محصولات شیمیایی

 0,3009 -0,3515 0,879 0,16554 -0,0253 سوجاتمن
  ماشین آلات
 و تجهزات

 0,5748 -0,0524 0,102 0,15916 0,2612 الکترونیک
 0,2428 -0,3899 0,647 0,16055 -0,0735 ماشین آلات و تجهزات

 0,1925 -0,3902 0,505 0,14786 -0,0988 منسوجات
  مواد و

  محصولات
 0,4649 -0,0895 0,184 0,14068 0,1877 الکترونیک شیمیایی

 0,3515 -0,3009 0,879 0,16554 0,0253 ماشین آلات و تجهزات
 منسوجات 0,3902 -0,1925 0,505 0,14786 0,0988 مواد و محصولات شیمیایی

 0,5749 -0,0019 0,051 0,14634 0,2865 الکترونیک
 0,0524 -0,5748 0,102 0,15916 -0,2612 ماشین آلات و تجهزات

 0,0895 -0,4649 0,184 0,14068 -0,1877 مواد و محصولات شیمیایی

ش
کاه

ان
 زم

  

 الکترونیک

 0,0019 -0,5749 0,051 0,14634 -0,2865 منسوجات
 0,3724 -0,2733 0,763 0,1632 0,0495 مواد و محصولات شیمیایی

 -0,1062 -0,7718 0,010 0,16891 -0,4390 منسوجات
  ماشین آلات
 و تجهزات

 0,2500 -0,3900 0,667 0,016240 -0,0700 الکترونیک
 0,2733 -0,3724 0,763 0,1632 -0,0495 ماشین آلات و تجهزات

 -0,1912 -0,7858 0,001 0,15087 -0,4885 منسوجات
  مواد و

  محصولات
 0,1633 -0,4024 0,406 0,14354 -0,1196 الکترونیک شیمیایی

 0,7718 0,1062 0,010 0,16891 0,4390 و تجهزاتماشین آلات 
 منسوجات 0,7858 0,1912 0,001 0,15087 0,4885 مواد و محصولات شیمیایی

 0,6632 0,0747 0,14 0,14932 0,3690 الکترونیک
 0,3900 -0,2500 0,667 0,016240 0,0700 ماشین آلات و تجهزات

 0,4024 -0,1633 0,406 0,14354 0,1196 مواد و محصولات شیمیایی

لید
 تو

زي
سا

وار
هم

  

 الکترونیک

 -0,0747 -0,6632 0,14 0,14932 -0,3690 منسوجات
 0,3613 -0,3214 0,908 0,17324 0,200 مواد و محصولات شیمیایی

 0,3758 -0,3282 0,894 0,17862 0,0238 منسوجات
  ماشین آلات
 و تجهزات

یل 0,7188 0,0420 0,028 0,17174 0,3804 الکترونیک
حو

ت
  

 0,3214 -0,3613 0,908 0,17324 -0,200 ماشین آلات و تجهزات  مواد و
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 0,3182 -0,3105 0,981 0,15955 0,0038 منسوجات
 0,6596 0,0614 0,018 0,15180 0,3605 الکترونیک

 0,3282 -0,3758 0,894 0,17862 -0,0238 ماشین آلات و تجهزات
 منسوجات 0,3105 -0,3182 0,981 0,15955 -0,0038 لات شیمیاییمواد و محصو

 0,6678 0,0455 0,025 0,15791 0,3566 الکترونیک
 -0,0420 -0,7188 0,028 0,17174 -0,3804 ماشین آلات و تجهزات

 الکترونیک -0,0614 -0,6596 0,018 0,15180 -0,3605 مواد و محصولات شیمیایی

 -0,0455 -0,6678 0,025 0,15791 -0,3566 منسوجات
 0,4073 -0,4719 0,885 0,22310 -0,0323 مواد و محصولات شیمیایی

 0,3982 -0,5083 0,811 0,23003. -0,0551 منسوجات
  ماشین آلات
 و تجهزات

 0,8153 -0,0562 0,087 0,22116 0,3797 الکترونیک
 0,4719 -0,4073 0,885 0,22310 0,0323 هزاتماشین آلات و تج
 0,3821 -0,4276 0,912 0,20547 -0,0227 منسوجات

  مواد و
  محصولات
 0,7971 0,0267 0,036 0,19548. 0,4119 الکترونیک شیمیایی

 0,5083 -0,3982 0,811 0,23003. 0,0551 ماشین آلات و تجهزات
 منسوجات 0,4276 -0,3821 0,912 0,20547 0,0227 مواد و محصولات شیمیایی

 0,8353 0,0339 0,034 0,20336 0,4346 الکترونیک
 0,0562 -0,8153 0,087 0,22116 -0,3797 ماشین آلات و تجهزات

 -0,0267 -0,7971 0,036 0,19548. -0,4119 مواد و محصولات شیمیایی

انه
رخ

 کا
ح 

سط
  

 الکترونیک

 -0,0339 -0,8353 0,034 0,20336 -0,4346 منسوجات

  
هاي تحقیق و صنایع نمونه     نشان دهنده تفاوت بین متغیر    ) 5(اي جدول هنتایج داده 

دهد که در متغیـر سـیتم کشـشی بـین           این جدول نشان می   . باشدآماري این تحقیق می   
.  شیمیایی و الکترونیک تفاوت وجـود دارد       تهاي مواد و محصولا   گروه منسوجات با گروه   

کاهش  متغیر در .شوددیده نمی  ها تفاوتی وهگر سایر بین شده، ذکر تفاوت جز به متغیر این در
منسوجات  گروه بین تولید هموارسازي متغیر در .ندارد وجود اختلافی هیچ هاگروه بین زمان

آلات ماشین شیمیایی، تمحصولا و مواد گروه سه بین ولی دارد وجود ها تفاوت گروه با سایر 
یر تحویل بین گروه الکترونیک بـا       در متغ . شودو تجهیزات و الکترونیک تفاوتی دیده نمی      

آلات ماشـین  شیمیایی، تمحصولا و مواد گروه سه بین ولی دارد وجود تفاوت هاگروه سایر
الکترونیک  گروه بین کارخانه سطح متغیر در .شودنمی دیده تفاوتی منسوجات و تجهیزات و

این  که حالی رد شودمی دیده تفاوت منسوجات و  شیمیایی تهاي مواد و محصولا   با گروه 
ها همچنین بین سایر گروه   . آلات و تجهیزات نیست   تفاوت بین گروه الکترونیک و ماشین     

  . شودنیز تفاوتی دیده نمی
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  گیرينتیجهبحث و 
، مواد اولیه به هنگام نیاز خریداري و بلافاصله مصرف و به            هنگامتولید ب در سیستم   

 شده نیـز بلافاصـله بـراي مـشتریان          شوند و کالاي ساخته   کالاي ساخته شده تبدیل می    
شـود از اشـغال     ها مـی   که موجب کاهش موجودي    ییاین سیستم از آنجا   . شودارسال می 

اجـراي  . شودوري می کند و موجب افزایش بهره    فضا و راکد ماندن سرمایه، جلوگیري می      
ت تک افراد سازمانی در آن، تولید محصولا     آمیز این سیستم نیازمند مشارکت تک     موفقیت

سازمانی  فرهنگ و دقیق ریزيبرنامه مشتریان، به محصولات موقع به تحویل بالا، کیفیت با
به دلیل کاهش فضاي مورد نیاز، استفاده از چنین سیستمی به خصوص براي             . مطلوبست

 همچنین با توجـه بـه   . مفید استمی باشندوسعت که با کمبود فضا مواجه     کشورهاي کم 
    بـا  منـسوجات  گـروه  بـین  کشـشی  سیـستم  متغیر در که شود می ملاحظه تحقیق هاي یافته
در این متغیر به جز .  شیمیایی و الکترونیک تفاوت وجود دارد     تهاي مواد و محصولا   گروه

ها گروه بین زمان کاهش متغیر در .شودنمی دیده تفاوتی هاگروه سایر بین شده، ذکر تفاوت
ها سازي تولید بین گروه منسوجات با سایر گروه       در متغیر هموار  . هیچ اختلافی وجود ندارد   

آلات و تجهیزات    شیمیایی، ماشین  تتفاوت وجود دارد ولی بین سه گروه مواد و محصولا         
ها در متغیر تحویل بین گروه الکترونیک با سایر گروه        . شودو الکترونیک تفاوتی دیده نمی    

آلات و تجهیزات   یی، ماشین  شیمیا تتفاوت وجود دارد ولی بین سه گروه مواد و محصولا         
هاي گروه با الکترونیک گروه بین کارخانه سطح متغیر در .شودنمی دیده تفاوتی منسوجات و

شود در حالی که این تفاوت بین        شیمیایی و منسوجات تفاوت دیده می      تمواد و محصولا  
  .آلات و تجهیزات نیستگروه الکترونیک و ماشین

 می کار سفارشی که گروه صنایع الکترونیک به صورت      در این بین باید اشاره نمود       

گروه صـنایع    همچنین. کنندنمیکار   سفارشی صورت به دیگر هاي گروه که حالی در کنند
 مبنـاي  بـر  بیـشتر  هـا  گـروه  دیگـر  کـه  حالی الکترونیک به تولید به هنگام توجه دارند در       

   .گردند می اداره کلاسیک و سنتی مدیریت روشهاي
مواد بموقع   که است سیستمی  عبارت از  هنگامتولید ب توان گفت سیستم     ن می بنابرای

 طـی  در شده ساخته ، مصرف و به کالاي    ریداري و همزمان در فرآیند تولید     نیاز خ و به حد  
چنـین  . بندي، بارگیري و براي مـشتریان ارسـال گـردد          روز تبدیل شود و بلافاصله بسته     

 بـین  صـمیمانه  همکاري ،ثرؤي دقیق، هماهنگی م   ریز برنامهسیستم بسیار دقیق، مستلزم     
کند کـه فرهنـگ سـازمانی مطلـوب و           و مدیران است و هنگامی تحقق پیدا می        کارکنان

وجدان کاري واقعی و انضباط پذیري داوطلبانه و خود کنترلی در یک کار گروهـی وجـود      
  .داشته باشد
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  شرایط تنظیم و تدوین مقاله
   

 پژوهشی در زمینـه مـدیریت را بـه          -دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مقاله هاي علمی       
شـود جهـت تـسریع در اعـلام          از صاحبان مقاله درخواست می     .کند زبان فارسی منتشر می   

  .دنشرایط زیر را در تدوین مقاله رعایت فرمای نتایج ارزیابی،
با فاصله و حاشیه مناسب تایپ شود و در سـه           ) یک رو    ( A4کاغذ  مقاله ها باید روي     

  .گرددنسخه به دفتر فصلنامه ارسال 
هاي علمـی    واژه اختصاري، علائم ها، محل اشخاص، نام شامل خارجی اصطلاحات و ها نام

و غیره در متن به فارسی نوشته شود و در زیرنویس همان صفحه بـا ذکـر شـماره بـه زبـان         
  .شوداصلی آورده 

  :اهداف
  . بهره وريمدیریت و مدیریتي گسترش مرزهاي دانش در زمینه -1
  .هاي نظري و کاربردي درحوزه  بهره وريمدیریتاشاعه و گسترش دانش مطالعات  -2
  .مناسبهاي  ي راه حلهاي مدیریت و ارایهبررسی موضوعات و چالش -3
 ي دانشي در زمینهها، الگوها و دستاوردهاي نظري و کاربردها، یافتهنشر نظریه -4

  .هاي پژوهشی معتبري روشبر پایه  بهره وريمدیریتمرتبط با 
 .ي تعاملی میان محققان در داخل و خارج کشوري شبکهتوسعه -5

  
 : تذکرات

 .نویسندگان است/  مقاله بر عهده نویسنده يمسئولیت محتو* 
 .ها آزاد است هیأت تحریریه در قبول یا رد و ویرایش مقاله* 
 .ها پس از وصول و پذیرش مسترد نخواهد شد قالهم* 
  .مقتضی است از ارسال همزمان مقاله به نشریات دیگر خودداري شود* 
  .باشد 13و سایز  Bmitra صفحه و با فونت 18مقالات ارسالی در * 
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  شرایط پذیرش و راهنماي تهیه مقالات
  .نکند واژه تجاوز 15 و از عنوان مقاله باید کوتاه و گویا باشد )1
، )گان( شامل نام و نام خانوادگی نویسنده مقاله مشخصات برگ یک داراي باید مقاله هر )2

 فاکس و پست ،مرتبه علمی و نشانی به هر دو زبان فارسی و انگلیسی، شماره تلفن
 .الکترونیکی باشد

  باید محتواي مقاله را بازگو نماید و با تاکید بر روش ها، نتایج و اهمیت کاربردچکیده )3
نوشته )  واژه250 حدود( سطر 15نتایج بوده و تمام آن در یک پاراگراف و حداکثر در 

 .باید ترجمه کامل چکیده فارسی باشد چکیده انگلیسی. شود
 .شود آورده انگلیسی و فارسی هاي چکیده از بعد واژه بلافاصله 5 تا 3 در هاي کلیدي واژه )4
اهداف  .یه اهمیت تحقیق باشد باید شامل طرح مسئله، سوابق کار و توجمقدمه )5

 .مطالعه به طور شفاف در انتهاي مقدمه ذکر گردد
نحوه داده سازي و شیوه اجراي  طرح آماري،  شامل وسایل کار، و روش هاابزار )6

 .پژوهش باید مشخص و روشن بیان شود
نتیجه گیري  و) با مرجع ( بحث مستدل   شامل درج یافته هاي تحقیق،نتایج و بحث )7

شکل ها و جداول  .نتایج و بحث را می توان با هم یا جداگانه تدوین کرد .دخواهد بو
داده هاي جدول نباید  در نتایج و بحث نباید داراي اطلاعات مشابه یا تکراري باشند،

 .تکرار شوند) به استثناي نقشه(به صورت منحنی یا نمودار 
 "اريزسپاسگ" انتشکر و قدردانی از موسسات و افراد زیر عنو در صورت ضرورت، )8

 .قبل از منابع آورده شود
متر  سانتی 5/2یک خط درمیان و با رعایت حاشیه  ستون، یک صورت به باید مقاله متن )9

 میکروسافت word  2003تایپ مقالات در نرم افزار. از لبه ها، تایپ شده باشد
  .خودداري فرمایید  PDFبنابراین از ارسال مقاله بصورت فایل. توصیه می شود

  .عکس ها باید داراي مقیاس باشند و در صورت اقتباس از منبع دیگر باید ذکر گردد )10
مسئول مکاتبه هر مقاله لازم است توسط نویسندگان مقاله قبل از ارسال به این دفتر  )11

لذا هر گونه مسئولیتی در رابطه با مقاله مربوط به شخص مکاتبه  .مشخص گردد
  .   کننده است

سی ارشد و دکترا لازم است قبل از ارسال مقاله هماهنگی و دانشجویان دوره کاشنا )12
  .مشاوره لازم در خصوص مقاله را با استاد راهنما حتمآ به عمل آورند
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  شیوه نوشتن منابع در تدوین مقاله
  
   داخل مقاله-1

  )نام خانوادگی نویسنده، سال چاپ، شماره صفحه یا صفحات: (منابع فارسی ) الف
ü     ب یا مقاله ترجمه شده به فارسی و همچنین منبع اصلی تالیف شـده            در مواردي که از کتا

به زبان فارسی استفاده می گردد و منبع مربوطه حداکثر دو نویسنده دارد، نـام خـانوادگی            
  .، به زبان فارسی ذکر گردد) نه مترجم(نویسنده یا نویسندگان

  :به صورت
ترجمه شده در ایران، خانوادگی نویسنده به زبان فارسی، سال چاپ کتاب  نام(

  )شماره صفحه یا صفحات
  )58-54، 1381رابینز، (براي منبعی با یک نویسنده :             مثال

  )255، 1380رابینز و فریمن، (                    براي منبعی با دو نویسنده 
  
ü                  ـ  ود در مواردي که کتاب یا مقاله ترجمه شده به فارسی، داراي بیش از سه نفر نویـسنده ب

)) و دیگران((ذکر گردد و سپس از واژه      ) نه مترجم (باید صرفاً  نام خانوادگی نویسنده اول        
  .استفاده گردد

  
  :به صورت

  ) و دیگران، سال چاپ کتاب ترجمه شده در ایران، شماره صفحه یا صفحات-( 
  )58-54، 1381توماسون و دیگران، : (          مثال

 
ü       به صـورت متـوالی در مـتن مقالـه          ... راي مرتبه دوم و     در مواردي که یک منبع فارسی ب

  .تکرار می گردد از روش زیر استفاده  می شود
  : به صورت

  )همان منبع، شماره صفحه یا صفحات( 
  )75همان منبع ، : (             مثال

  
  )Last Name, year, p(منابع انگلیسی ) ب
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ü           فاده می گردد و منبع مربوطـه حـداکثر         در مواردي که از کتاب یا مقاله به زبان اصلی است
  .دو نویسنده دارد، باید نام خانوادگی نویسنده یا نویسندگان به زبان انگلیسی ذکر گردد

  )Last Name,year,p(:  به صورت
  )Robbins, 2001, 85-88(براي منبعی با یک نویسنده :               مثال

  )Stoner & Friman, 2002, 253(نده                       براي منبعی با دو نویس
 

ü                   در مواردي که کتاب یا مقاله به زبان اصلی ، داراي بیش از سه نفـر نویـسنده بـود، بایـد
  .شوداستفاده )) et al &((صرفاً  نام خانوادگی نویسنده اول ذکر گردد و سپس از واژه 

  )Last Name & et al, year, p(:  به صورت
  )Thomason & et al, 2000, 214, 229: (        مثال

 

ü       به صورت متوالی در مـتن مقالـه        ... براي مرتبه دوم و     انگلیسی  در مواردي که یک منبع
  .تکرار می گردد از روش زیر استفاده  می گردد

  )Ibid,  p(: به صورت
  )Ibid, 38: ( مثال      

   صفحه منابع مقاله-2
تمام منابع ذکر شده در متن مقاله، ابتدا بـه ترتیـب الفبـایی حـرف اول نـام خـانوادگی               

، منظم گردیده و سپس کلیـه منـابع فارسـی و            )هم در مورد کتاب و هم مقاله      (نویسنده اول   
  .پس از آن کلیه منابع انگلیسی به ترتیب یاد شده آورده شود

زي آدرس دهی در صفحه منابع، از       براي ذکر کامل آدرس منابع و به منظور یکسان سا         
  :روش زیر استفاده شود

  
  :کتاب به زبان اصلی ♦

، ناشر، محـل نـشر،   ))عنوان کتاب((، )سال انتشار کتاب(نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک   
  .نوبت چاپ، شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات

  :مقاله به زبان اصلی ♦
، نام مجلـه، شـماره      ))عنوان مقاله ((،  )جلهسال انتشار م  (نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک    

  .مسلسل تکشماره ، ناشر، ماه یا فصل انتشار تکشماره ، شماره صفحه یا صفحات
  :کتاب تالیفی یا ترجمه شده به فارسی ♦
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در (، نـام و نـام خـانوادگی متـرجم        ))عنـوان کتـاب   ((نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک ،       
، ناشر، محل نشر، تاریخ انتشار، نوبت چاپ،        )گرددصورت تالیفی بودن این قسمت حذف می        

  .شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات
  :مقاله از مجلات تخصصی فارسی ♦

لـسل  ، نـام مجلـه، ناشـر، شـماره مس         ))عنوان مقالـه  ((،  نام خانوادگی نویسنده، نام کوچک    
  .، شماره صفحه یا صفحاتتکشماره ، ماه یا فصل انتشار

  
  : توجه 

پس از نوشتن نـام خـانوادگی و        ) در مورد کتاب و یا مقاله     (ند نویسنده   در صورت وجود چ   
نام اولین نویسنده، براي هر یک از نویسندگان دیگر، ابتدا نام و سـپس نـام خـانوادگی آنهـا                    

، و در منـابع     ))و((، در منـابع فارسـی حـرف         قبل از نوشتن نام نویسنده آخر     . دنوشته خواهد ش  
  .د خواهد آم))&((خارجی علامت 

، در صفحه منـابع از الگوهـاي زیـر اسـتفاده            فاده از منابع اینترنتی در مقاله     در صورت است  
  :نمایید

  :کتاب الکترونیکی ♦
، محل نشر، ناشر ، تاریخ انتـشار، تـاریخ آخـرین            ))عنوان کتاب ((نام خانوادگی ، نام مولف      

 .  > کامـل     نشانی دسترسی به سایت اینترنتی بـه طـور         <) در صورت موجود بودن   (ویرایش
   ]تاریخ مشاهده[

  :مقالات الکترونیکی ♦
، سـال، شـماره   ، نـام نـشریه، دوره، شـماره، مـاه    ))عنوان مقاله((نام خانوادگی ، نام مولف،    

 نشانی دسترسی به سایت اینترنتی به طـور  < .[Online]) در صورت موجود بودن   (صفحه  
   ]تاریخ مشاهده[ . >کامل 

  :کیپایان نامه یا رساله الکترونی ♦
مقطع تحصیلی و رشـته، دانـشگاه، سـال          ،))عنوان پایان نامه  ((، نام نویسنده    نام خانوادگی 

 نشانی دسترسـی بـه سـایت اینترنتـی بـه طـور              < .[Online]دفاع از پایان نامه یا رساله       
   ]تاریخ مشاهده[ . >کامل
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  » بهره وري مدیریت «راهنماي اشتراك فصلنامه 
  : زیر توجه فرمائید خواهشمندیم قبل از پر کردن برگه درخواست اشتراك به نکات  •

 . کلیه مکاتبات خود را با ذکر شماره اشتراك انجام دهید  .1

 .نشانی خود را کامل و خوانا و با ذکر کد پستی بنویسید .2

 . ریال است 10000  ریال و بها تک شماره  40000بهاي اشتراك سالانه   .3

 .را قید نماییددر صورت نیاز به خرید تک شماره لطفاً بطور دقیق شماره هاي درخواستی  .4

 به نـام دانـشگاه آزاد اسـلامی تبریـز نـزد بانـک ملـی شـعبه          0105764204002وجه اشتراك را به حساب جاري        .5
 واریز کرده و فیش بانکی را به همراه فرم اشتراك تکمیل شده به آدرس دفتـر مجلـه           دانشگاه آزاد اسلامی تبریز   

 . دد پست نمایید تا مجله هاي مورد نظر براي شما ارسال گر

 .هرگونه انتقاد و پیشنهادي دارید با ما در جریان بگذارید  .6

اشتراك بصورت آبونمان از جدیدترین شماره به بعد پذیرفته میشود و شماره هاي قدیمی مجله را میبایست به  .7
 .  فرمایید تهیهقیمت تکفروشی 

 
ý   دانـشکده   -تبریزواحـد آزاد اسـلامی  دانـشگاه   -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    ه اشتراك کتابخان □
  : ............................................................................................نام سازمان      اشتراك شرکت ، سازمان ، نهاد □
  : ................................................................................نام و نام خانوادگی    اك تخصصی اشتر □

  ....: ............................................................................شهرستان   : ......................................نشانی دقیق استان 
................................................................................................................................................................................

  ............................................................................................تلفن ......................... کد پستی .................................. 
  ریال بابت اشتراك       دوره       سال ......................... به مبلغ .........................به پیوست رسید بانکی شماره 

....................................................................................................................       ....................یا خرید تک شماره هاي    
  ..............................شروع اشتراك از شماره   نسخه.............. از هر شماره 

  
  : تاریخ و امضاء      
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   بهره وريمدیریتفصلنامه 
 )نحوه تنظیم و صفحه آرایی مقاله(


