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 چکیده
ی ردهاکوری بستری مناسب برای تغییر و تحول طیف وسیعی از عملفرهنگ بهره

 ائه مدلو ار آورد. هدف پژوهش حاضر طراحیسازمانی)مدیران و کارکنان( را فراهم می
جنوب  خیزوری در شرکت ملی مناطق نفتشناسی فرهنگ بهرهشناخت، سنجش و آسیب

 آماری، امعهباشد. پژوهش حاضر در دو فاز طراحی مدل با استفاده از روش دلفی )ج می
 ی مدلخیز جنوب( و سنجش و آسیب شناسمناطق نفت خبرگان دانشگاه و شرکت ملی

 یآور جمع ابزار است. گرفته انجام جنوب( خیزنفت مناطق ملی شرکت کارشناسان آماری، )جامعه
د. بو ساخته قمحق نامه پرسش از استفاده و اکتشافی های مصاحبه پژوهشگر، مشاهدات ها، داده

ی تآزمون  و دالکن هماهنگی )ضریب استنباطی و توصیفی آمار از داده تحلیل و تجزیه منظور به
ها، هنجارها و  شها، نگر متغیر ارزش 4استیودنت( استفاده شد. در پایان فاز اول پژوهش، 

گی جهت توسعه مؤلفه به عنوان عوامل مدل فرهن 41بعد و  14نمادهای سازمانی به همراه 
که  شان دادیج نی مدل نیز نتاوری استخراج و ارائه شد. در فاز سنجش و آسیب شناس بهره

 ت توسعهه جههای مدل طراحی شد بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب کلیه ابعاد و مؤلفه
یز پایان ن در .دارد وجود معناداری فاصله جنوب خیزنفت مناطق ملی شرکت در وری بهره فرهنگ

 ت.شده اس ائههای آن ار پیشنهادهایی جهت بهبود وضعیت موجود متغیرها، ابعاد و مؤلفه
 جنوب خیزوری، شرکت ملی مناطق نفتفرهنگ بهره،شناسیآسیبکلیدی: های واژه
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 مقدمه

وری خود در عصر اقتصاد، همه نهادها به دنبال بهبود و ارتقای وضعیت بهره
های مرتبط ها، مدیران و کارگران همه از واژهها، اتحادیهها، افراد، بخشهستند. سازمان

کنند تا بیان کنند چگونه بهتر است کارها را انجام داد؟ در اکثر تفاده میوری اسبا بهره
   ( چگونه باید درباره 1شود: وری بر این سه موضوع تأکید میمباحث مرتبط با بهره

       ( چگونه باید تغییر در سطوح مختلف 2 گیری آن تفکر نمود؟وری و اندازهبهره
وری ( چگونه باید بهره3وح اجتماعی( را بیان کرد؟ وری)فرد، شرکت، صنعت یا سطبهره

را ارتقا داد؟ در این بحث، چیزی که مدیران بر آن متمرکز هستند همانا چگونگی انجام 
بهره وری یک مسأله  (2016، 2؛ آکین و هپلین2013، 1دادن کارها است )موریکاوا

های آن در  جهانی است و حدود سه دهه است که تلاش هایی در جهت رفع کاستی
سازمان ها شروع شده است یا به دنبال راه هایی برای افزایش میزان بهره وری در 

 (.2016، 3سازمان ها بوده اند )نائوم
 یک اقتصادی عملکرد برای خصوصی بخش همانند دولتی بخش وری بهره

 وری بهره اهمیت خصوص در( 2006) 4تونیهل .است برخودار بالایی اهمیت از کشور
 در اشتغال عمده بخش اینکه اول :است کرده ارائه عمده دلیل سه دولتی شبخ در

به  اقتصاد در خدمات اصلی کننده تأمین دولتی بخش اینکه، وم. داست دولتی بخش
 کار نیروی کیفیت و ها نهاده هزینه بر که است اجتماعیویژه خدمات بازرگانی و 

 مالیاتی منابع کننده مصرف دولتی بخش اینکه، سومبنگاه های اقتصادی تأثیر دارد. 
(. مبانی نظری مربوط به موانع بهره وری در بخش دولتی حاکی از 2006)تونیهل،  است

موانعی از قبیل موانع مربوط به منابع داخلی، موانع مربوط به تجربه و دانش، موانع 
ر از یک (. امروزه بهره وری فرات2001، 5قانونی و موانع مدیریتی و سیاسی است )کافمن

 معیار ارزیابی، به عنوان یک فرهنگ نگرش به کار و زندگی مطرح شده و ارتقای آن

                                                           
1.Morikawa 
2.Akin and Hopelain 
3.Naoum 
4.Thornhill 

5.Kaufman 
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(. تأثیر فرهنگ سازمانی بر بهره وری 1990، 1منشأ توسعه در ابعاد مختلف است )پریچارد
در مباحث داتشگاهی جایگاه ویژه ای دارد. بدین صورت که  فرهنگ سازمانی ممکن 

افزایش بهره وری داشته باشد. رابطه درک شده بین فرهنگ است یک تأثیر اساسی بر 
سازمانی و بهره وری واقعا بالاست و سازمان های غربی معمولا ارزش های خودشان را 

و  2با اهداف ارتقای بهره وری ادغام می کنند. بسیاری از مطالعات مانند کوپلمن
انی را بر بهره وری اثبات ( تأثیر فرهنگ سازم1990) 3( و سهل و مارتین1990همکاران )

(. زیرا فرهنگ به طور مستقیم یا غیرمستقیم نگرش ها، رفتار و 2007، 4کرده اند )مثیو
( 2013) 6(. تحقیقات وی چو2015، 5عملکرد افراد را تحت تأثیر قرار می دهد )استاپنکو

ت نیز نشان داده است که فرهنگ سازمانی بسیاری از جنبه های رفتار سازمانی را تح
تأثیر خود قرار می دهد. فرهنگ سازمانی می تواند سازمان را به جلو راند یا از حرکت 
بازدارد و این توان بالقوه به علت تأثیری است که فرهنگ بر رفتار دارد )کونتر و 

وری به ( بهره1980(. طبق نظر پورتر)2013، 8؛ هاشمی و عباسی2007، 7بوگلارسکی
و  9شود )دی مترنان از مزیت رقابتی نیز محسوب میعنوان عاملی برای حصول اطمی

توانند با خلق ارزش برای سازمان از طریق (. همچنین، منابع انسانی می2011همکاران، 
وری بگذارد )حکاک و هایی جهت ارتقای شرایط کاری تأثیر مثبتی بر روی بهرهیافتن راه

  (.2006و همکاران،  10؛ چن2015همکاران، 
یقات معاونت برنامه ریزی و امور اقتصادی مرکز نوسازی و تحول مطابق با تحق

. است جامعه بر حاکم فرهنگ و هانگرش از تابعی وری بهره موضوع( 1387) اداری
 این ،هاغفلت نیز گاه و تهدیدات و هامحدودیت و خاص شرایط دلیله ب ما کشور در

 و گرفته صورت العاتمط. است افتاده مغفول وریبهره موضوع یعنی اساسی نگرش

                                                           
1.Prichard 

2.Kopelman 

3.Siehl and Martin 

4.Mathew 

5.Ostapenko 

6.Wei Choo 

7.Kwantes and Boglarsky 

8.Hashemi and Abbasi 

9.Demeter 

10.Chen 
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 از وریبهره زمینه در ایران نشان داده است که جهان کشورهای بین در آن مقایسه
 کشور وریبهره مشکلات ترینمهم از یکی. همچنین نیست خورداربر مناسبی رتبه
 و تأمل با تا پیدا نشده را این مجال هیچ گاه که است خصیصه این به ارجاع قابل

 در آن واقعی جایگاه و واکاوی آن گوناگون ابعاد و شود داختهپر بدان کافی تعمق
به بعد انتشار نیافت و  91آمار میزان رشد بهره وری کشور از سال . شود شناسایی جامعه

وری اهمیت داده نشد ها در اوج خود قرار داشتند چندان به بهرهدر این مقطع که تحریم
وری در تلاش غاز شده و سازمان ملی بهرهوری کل کشور آاما اکنون فصلی نو در بهره

مبنای کار وری که یک برنامه براست برای نخستین بار با تصویب طرح جامع بهره
سال آینده دو وری است طی یک الی مفصل و اصولی تدوین شده برای افزایش بهره

ر راستای د .(1393)روزنامه ایران،  وری ارائه دهدآمار جدیدی از افزایش میزان رشد بهره
وری، تحقیق حاضر با رویکرد موشکافی فرهنگی در تلاش های دولت جهت ارتقای بهره

     های دولتی ایران انجام گرفته است. پیش از این در هیچ یک از فضای سازمان
های ایرانی چنین تحقیق جامعی به لحاظ فرهنگی انجام نگرفته است. با توجه به سازمان

      ناطق نفت خیز جنوب و نیز درآمدزایی بالایی که ایجاد بزرگ بودن شرکت ملی م
گردد، لذا انجام پژوهش  کند، نوعی تکیه گاه اقتصادی در کشور  ایران محسوب می می

حاضر در این سازمان از اهمیتی دوچندان برخوردار است. تحقیق حاضر با استفاده از 
ست که مدل فرهنگ بومی جهت روش آمیخته اکتشافی به دنبال پاسخ به این سؤالات ا

توسعه بهره وری در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب چگونه است؟ همچنین وضعیت 
فرهنگ بهره وری در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب با توجه به مدل طراحی شده 

 چگونه می باشد؟
ساز درونی و یکپارچه»( از فرهنگ سازمانی به عنوان1993) 1فارنهام و گانتر

( فرهنگ سازمانی به 1996)2یاد کردند. از نظر اشنایدر، بریف و گازو« گ کنندههماهن
      ای موضوع مورد بحث است و به طوری که دانشمندان مختلف از طور گسترده

وسیله  اند. به عنوان یک نتیجه، واژه فرهنگ بههای متفاوتی به آن نگاه کردهدیدگاه
جوّ سازمانی، مصنوعات فیزیکی و  ها،ارزشمفاهیم مختلفی تعریف شده است مانند 

                                                           
1.Furnham and Gunter 

2.Schneider, Brief & Guzzo 



 ...شناسیطراحی مدل بومی شناخت، سنجش و آسیب

 

 

 

41 

فرهنگی، هنجارها یا چسپ هنجاری و نگهدارنده که افراد سازمان را به یکدیگر مرتبط 
دارد. با این حال همه توصیفات فوق مظاهر فرهنگ هستند تا اینکه خود نگاه می

    تنباط و ها، باورها، درک و اس(. ارزش2014، 1)پاناگیوتیز و همکاران فرهنگ باشند
های تفکر یا اندیشیدن که اعضای سازمان در آنها وجوه مشترک دارند و همان شیوه

شود. چیزی است که به عنوان یک پدیده درست به اعضای تازه وارد آموزش داده می
دهنده بخش نانوشته و محسوس سازمان است. هدف فرهنگ این است فرهنگ نشان

های بدهد و در آنان نسبت به باورها و ارزشکه به اعضای سازمان احساس هویت 
(. در یک تعریف دیگر، فرهنگ را به کوه یخ 1393باورنکردنی تعهد ایجاد کند )دفت، 

یخ و در قسمت های مشترک سازمانی زیربنای کوهاند که مفروضات و ارزشتشبیه نموده
امل زبان، آدام و های پنهان( ولی مصنوعات که شگیرند)لایهتحتانی و زیر آب قرار می

یخ و به عبارتی روی آب شوند در روی کوهها میرسوم، ساختارهای فیزیکی و داستان
سازمانی، معانی به  (. از دیدگاه فرهنگ2015، 2بوده و آشکار هستند)ول گلینو ول گلینو

شوند. آیند و بین افراد سازمان رد و بدل میوجود میوسیله افراد مشغول در سازمان به
ها و شده به وسیله فرهنگ و پنداشت های تعیینجربه ثابت کرده است که بین ارزشت

گرایی سازمان جز های نمادین رابطه قوی و معناداری وجود دارد. از این رو نمادبرداشت
توجه چندان  1982آید. پس از آن تا جدانشدنی دیدگاه فرهنگ سازمانی به شمار می

وف نشد. در این زمان بود که کتاب در جستجوی تعالی زیادی به مدیریت نمادین معط
ها توسط ترنس دیل و آلن کندی منتشر شد توسط پیترز و واترمن، کتاب فرهنگ شرکت

در مجله فورچون منتشر گردید.  1983و داستان لاشخورهای فرهنگ سازمانی در سال 
سید و کتاب هنر توسط ویلیام اوچی منتشر و به طبع ر Zکتاب پرفروش تئوری  1981در 

مدیریت ژاپنی توسط پاسکال و آتز به انتشار رسید. اولین کتاب تمام عیار در زمینه 
توسط هندی، فراست، مورگان و دندریچ با نمادگرایی  1983مدیریت نمادین در سال 

سازمانی به چاپ رسید و پس از آن نیز آثار متعددی از نویسندگان برجسته ای مانند 

                                                           
1.Panagiotis 
2.Vol Glinow 
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، 1شفریتز و اوتجی سات و رالف گیلمن منتشر شد)بالی، ادگار شاین، میسروجیووانی و کر

1378 .) 
( نشان داده است ده ویژگی اساسی وجود دارد که 1991و همکاران) 2مطالعات ریلی

گروه،  دهند. این عوامل شامل: هویت افراد، تأکیدماهیت فرهنگ سازمانی را نشان می
ل ریسک، معیارهای پاداش، تحمل تعارض، جهت تمرکز افراد، یکپارچگی، کنترل، تحم

(. از ادغام مدل 2011وسایل و تمرکز بر سیستم باز است )احمدی،  -گیری اهداف
( 2000)4( در توضیح فرهنگ، هامبورگ و فلسر1989)3( دشپاند و وبسترز1992شاین)

هم نتیجه گرفتند که فرهنگ سازمانی شامل چهار جزء مجزا ولی در عین حال مرتبط به 
های اساسی به اشتراک گذاشته باشد: ارزشباشد که در سه لایه مشخص میمی

ها قوانین شده)لایه اول(، هنجارها)لایه دوم( و مصنوعات و رفتارها)لایه سوم(. ارزش
ها در سازمان هستند. هنجارها، انتظارات سازمان از رفتارهای کارکنان اجتماعی یا فلسفه

اند. به عبارت دیگر، ها و مصنوعات گرفته شدهاز ارزشهستند. هنجارهای سازمانی 
 سازند ها زیربنای هنجارها و مصنوعات هستند که الگوی رفتارهای مطلوب را میارزش
 7و کرونجه ( و اسمیت1998و همکاران) 6(. از نظر هلریگل2016و همکاران،  5)کائو

ذیرفته شده است ( فرهنگ سازمان مجموعه مفروضاتی است که وسط سازمان پ1992)
زیرا رفتار سازمان و اعضای آن در گذشته متأثر از آن بوده است. این مفروضات معتبر 

های بنیانگذار سازمان باشند یا راه حلی برای هستند و ممکن است باورها یا ارزش
تواند به طور ضمنی شود داشته باشد که میمشکلاتی که سازمان مکررا با آنها مواجه می

گاه مشکل سازمان را حل کند یا در حل کردن آن سهم داشته باشد. همچنین و ناخودآ
فرهنگ سازمان به منزله راه مستقیمی است که باید در آن حرکت کرد یا مسائل سازمان 

ها، هنجارها، فسلفه، همچنین قوانین بازی، احساسی نیز را به کمک آن حل کرد. ارزش

                                                           
1.Shfrytz & oout 
2.Reilly 
3.Deshpande and Webster’s 
4.Homburg and Pflesser 
5.Kao 
6.Hellriegel 
7.Smit & Cronje 
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(. در زیر برخی از 2014تیز و همکاران، بخشی از فرهنگ سازمانی هستند )پاناگیو
( 1392فهیما و همکاران )  ( و1391شده به نقل از سلطانی )ترین الگوهای مطرحمعروف

 ها مبتنی است: شود که بر دو طیف از گونه شناسیارائه می
 

 سازمانی )دیدگاه کلی(فرهنگ شناسی های :گونه1شماره جدول

ی
رف

مع
 

دل
م

 بر ها
ی

بنا
م
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گ
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ر
ی
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 هافرهنگ الگو

 مراتبیسلسله مشارکت و توافق ایدئولوژیک عقلایی (1985) 1کوئین

 ماکو فرهنگ فرایندی فرهنگ شرطی فرهنگ کار فرهنگ (1988) 2کندی و دیل

 سنگری گروهی باشگاهی علمی (1989) 3فیلد سونن

 نی بر تداوممبت مشارکتی مأموریتی پذیرانعطاف (1995) 4دنیسون دانیل

 ایشبکه شخصی قدرتی وظبفه ای (1981) 5هندی چارلز

 - تدافعی / تهاجمی تدافعی/انفعالی سازنده (1983) 6لافرتی و کوک

 اشتراکی پراکنده اجیری ایشبکه Sدو مکعب

 یادگیرنده مشارکتی رقابتی بوروکراتیک (1996) 7اسلوکوم و هلریگل

 مراتبیسلسله بازاری کارآفرینی گاهیباش (2006) 8و کویین کامرون

 ایگلخانه محور هدف بوروکراتیک ایقبیله (2005) 9ترامپنارس

 ایشبکه تکهتکه سربازی گروهی (2001) 10لانگتن و رابینز

 تصادفی هماهنگ سامانه بسته سامانه باز (2001) 11سلوبودنیک

 گراقانون گراتحول تعالی گرا گراآرمان (1389ی )سلطان

 

                                                           
1.Quinn 

2.Deal & Kennedy 

3.Sonnen field 

4.Denison 

5.Charles Handy 

6.Coock & Lafferty 

7.Hellrigel & Slocum 

8.Cameron & Quinn 

9.Trompenaars,F 

10.Robinse & Lungthan 

11.Slobodnik, Alan.J 
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رهنگ مشاهده می شود، گونه شناسی های ف 1شماره  همان طور که در جدول
ونه شناسی های گادامه  2 شماره سازمانی با رویکرد کلی نگر ارائه شده است. در جدول

 .ی گیردمرار فرهنگ سازمانی با رویکرد تشریح ویژگی ها و عوامل فرهنگی مد نظر ق
 سازمانی )تشریح ویژگی ها و عوامل فرهنگی(فرهنگ شناسی های :گونه2شماره جدول

ی
رف

مع
 

دل
م

 ها
 بر

ی
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س
 

 سازمانیفرهنگ عوامل و هاویژگی الگوها

 گریزی ابهام/ ذیریپ ابهام گرایی *جمع/  فردگرایی * سالارزن/ مردسالار * تمرکز عدم/ تمرکز* (1983) 1هافستد کرت

 به دسترسی*  انسانی وریبهره*  کارآفرینی و خودمختاری *  مداری مشتری*   عملی تعصب * (1982) 2واترمن پیترز

 ناپایداری با همراه ثبات *    ساده شکل * مداری تخصص *  مدیریت

 خطرپذیری*       ترغیب و تشویق*      هامسؤولیت*      استانداردها * 3استرینگر و وین لیت
 هویت*        ساختار*       گرمی و صمیمیت*     رفتار حمایت*

 گیریتصمیم*        ارتباطات*         انگیزه*     مدیریت سبک* 4لوین کرت
 کنترل*        تعامل*        گذاریهدف*

 تمهار*    مدیریت شیوه *   هانظام * ساختار*     استراتژی * مک کینزی S هفت
 حاکم هایهدف* کارکنان*

 نترلک* مدیریت حمایت* وحدت یکپارچگی* رهبری و هدایت* خطرپذیری* فردی خلاقیت* (1997) 5رابینز

 ارتباطی الگوی یا پذیر تعارض پاداش سامانه* هویت* نظارت و

 رهبری *  *حمایت، *صمیمیت، سازی،شفاف استاندارد،   *پاداش،* *مسؤولیت،* *سازگاری، مدل گوردن

 تعهد میزان ها،   *ارزش متعهد به افراد *تعداد نبراو – هارویمدل

 محیط تغییرات *میزان  محیط،   پیچیدگی *میزان برنز و استاکر مدل

 پذیریتطبیق میزان *           داخلی     *انسجام بلانچارد هرسی مدل

 راتیکبوروک مأموریتی،    * پذیر،     *مشارکتی،    **فرهنگ انعطاف دفت ریچارد مدل

 محیط پایداری و ثبات خارج،      */داخل به *توجه هندی چارلز مدل

 کنترل انعطاف،    * خارج(،    * /)داخل توجه *کانون کوئین رابرت مدل

 مختلف حدهایوا هماهنگی افراد، *کنترل،* رضایت یا وظایف جمعی، */فردی *منافع *هویت،  دیویس مدل

 انتقادپذیری، و سلیقهاختلاف و تعارض تحمل پاداش، *میزان ارهایپذیری، *معیریسک سازمان،*

 سیستمی نگرش *وجود  وسیله، یا هدف بر *تأکید

 مشروعیت یکپارچگی،     * هدف،   *انسجام و *انطباق،    * پارسونز مدل

 * مسؤولیت، ی،گیر*تصمیم  *کنترل، ای، حرفه ترقی *مسیرهای ،ارزیابی ، *کارکنان به *تعهد اوچی مدل

 افراد به *توجه 

 رهبری ایت، *حم و *صمیمیت سازمانی، وضوح پاداش، * * استانداردها،* *مسؤولیت، *پیروی، همکاران و کلب مدل

 متمرکز و خاص روابط گرایی، *گروه برابر در *فردگرائی  گرایی، موقعیت برابر در گرایی *جهانی ترومپنارس انس مدل

 برابر در کارها رساندن مانجا به بودن، * هیجانی برابر در بودن تفاوتبی گسترده، * روابط در برابر

 /نگری*درون کارها، بودن زمانهم برابر در کارها برای زمانی *ترتیب تعلقات، و وابستگی
 هدف سازمان، * *ساختار  نگری،برون

 پذیریانطباق *  فرهنگی *قدرت هسکت و کاتر مدل

                                                           
1.Hofstede 

2.Peters & Waterman 

3.Litwin &Stringer 

4.Kart Levin 

5.Stephen, P.Robbins 
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 متعهد اعضای ها * تعدادارزش تعهد به *میزان براون – هارویمدل

 *کنترل  *سازگاری، بارسو و اشنایدر مدل

 و هماهنگی*  *توافق،  بنیادی، هایارزش ها،*قابلیت توسعه *تیم سازی،* *توانمندسازی، دنیسون مدل
  اتژیک،استر گیری*جهت  سازمانی، یادگیری مداری، * مشتری *تغییرپذیری، * پیوستگی،
 اندازچشم مقاصد، و *اهداف

 ورسوم،  *شبکه فرهنگیقهرمانان،  *آداب ها، **ارزش کندی و دیل مدل

 ارشدیت ازمان،  *س به نسبت تعهد و وفاداری به افراد روحیه داشتن ، *تناسب یادگیری *تمایل فیلد سانی جفری مدل

،  *فرهنگ سازمان زادی عمل، *حفظو آ ریسک نوآفرینی،* بر خدمت،  *تأکید *سنوات سن و
 علمی، *باشگاهی، *تیمی،  *قلعه

عملکردی،  مظاهر و اتتشریف اعمال وکردار مراسم، * اشیا، * *گفتار استفاده از احساسات، *ابراز شاین ادگار مدل
 رفتارسازمانی و اعمال و هاارزش گذاری شده،  *ارزش معیار *

 *حمایت  اعمال قدرت، نتیجه، * ، *نقش *ایفای هاریسون-هافستدمدل

خارج( /وجه)داخلت *ساختار،  *کانون  سازمان، هایبه ارزش فردی،  *تعهد * پاداش،  *خلاقیت گانتر و هام فرن مدل
 جویی*کمال   گرایی،  *هدف،*جمع ،

 تعهد به ،خارج(/توجه)داخل *کانون  *یکپارچگی،  پذیری،ریسک *مسؤولیت، *  *سازگاری، رینول مدل

 فردگرایی، * گیری، *تصمیم کانون هدف، * به *دستیابی پذیری،*انعطاف سازمان، هایارزش

 *آموزش  ساختار، خلاقیت، *

 *تشویق   *حمایت،   مراتبی،سلسله ساختار گیری،  **تصمیم  *عملکرد، کانتر مدل

 سازییکپارچه و *تلفیق منگوزاتو مدل

 *کیفیت  گرایی،*جمع   سازی،   *رهبری،*شفاف  *مسؤولیت، الستون مدل

 کنترل و ارتباطات *تعارض، *  *یکپارچگی،  *صمیمیت،  پذیری، *مسولیت   *سازگاری، جونز و گافی مدل

 مدیریت

 گذارانبنیان فرضیات و هاارزش *باورها،  * گرینبرگ و بارون مدل

 سازمانیفرهنگ

 اسلام دیدگاه از
 * پوشی،عیب گرایی، **جمع  رجوع،ارباب رضایت آفرین، * رضایت متعادل، اف، *انص و *عدالت

 ،*معنویت واد،س سطح سرانه *افزایش  کاری، انضباط *وجدان،  اندیشی،*همکاری *هم  تعاون،
 *تعارض

 

ی هامدلو  هاهینظربا توجه به بررسی مباحث نظری مفهومی پژوهش و 
 کرشدهذکه موارد  دهدیمی، نتایج تحلیل نشان انسازمفرهنگدر حوزه  شدهمطرح
، باشندینمی وربهرهخاص درباره موضوع تحقیق حاضر یعنی فرهنگ  طوربه استفادهقابل

اشاره  هاآنها هستند که در زیر به  ها و کاستی دلایل متعددی دارای نقص رابهیز
 :شودیم

 .باشندینماز جامعیت برخوردار  ذکرشدهی هامدل
ی تی خاصدر شرایط زمانی و مکانی و موقعی ذکرشدهی فرهنگی هامدلک از هر ی
 قرار گیرند و مفید باشند. مورداستفاده توانندیم
 ایرانی تناسب کافی ندارند. هایبافرهنگ سازمانی ذکرشدهی هامدل
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سب و ی ایرانی تناهاسازمانو راهبردهای  هاتیمأموربا اهداف،  ذکرشدهی هامدل
 ارند.همسویی ند

 توجه نشده است. ذکرشدهی هامدلی دینی و اسلامی در هاارزشبه 
گرایی ال سودمکتب ماتریالیستی بوده، به دنب بر اساسی هامدلعقبه فکری اغلب 
 ند.هستو افزایش منفعت تجاری 

 ی در غالب یک مدل محدود شده اند.سازمانفرهنگتمامی ابعاد 
 طوربه مادها(، هنجارها و نهانگرش، هازشاری )سازمانفرهنگبه متغیرهای اساسی 

 جامع توجه نشده است.
 ی ،جامعیت ندارد.وربهرهجهت افزایش  ذکرشدهی هامدلابعاد 
ثربخش نها،ابا توجه به عدم تناسب بسترهای لازم جهت اجرای آ ذکرشدهی هامدل

 نیستند.
 و ...
رهنگی رایط فه شبتوجه  بنابراین تحقیق حاضر به دنبال مدلی است که بتواند با    

ا ناسب ب)ت عهمطال موردی ایرانی و نیز متغیرهای اساسی فرهنگ در سازمان هاسازمان
نی ک شایان کمی و پیشرفت آوربهرهبستر فرهنگی و برخاسته از آن( در راستای توسعه 

 کیبیمدلی تر دنبال ، بهنماید. در اینجا نیاز است تا با بررسی واژه بهره وری و تعاریف آن
ناطق لی مجهت توسعه بهره وری در سازمان های ایرانی و به طور خاص در شرکت م

 نفت خیز جنوب بود.
در لغت مترادف بازدهی، کارایی، توانمندی، مهارت و سودمندی  1وریواژه بهره

است و هدف آن دستیابی به حداکثر بازدهی با در نظر گرفتن تمام عوامل موجود در 
« ثروت ملل»وری با نگارش کتابیا خدماتی است. واژه بهره فعالیت های تولیدی

یابند و برشمرد و بر این باور بود که با تقسیم کار، اولا کارگران در کار خود تخصص می
فایده دهد. ثانیا از اتلاف وقت و تردد بیبازده کار را به میزان قابل توجهی افزایش می

    وری استفاده از منابع مادی، از بهره شود. هدفکارگران در کارگاه جلوگیری می
های تولید، گسترش بازارها، علمی، کاهش هزینهانسانی و تسهیلات به روشنیروی

افزایش اشتغال و تلاش برای افزایش دستمزدهای واقعی و بهبود معیارهای زندگی 

                                                           
1.productivity 
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، 1تکنندگان باشد )اسمیاست، به طوری که به سود مدیریت، کارگر و عموم مصرف
 (. 2002، 2؛ تانجن326، 1937

 وری : تاریخچه پیدایش واژه بهره3شماره  جدول

 تعریف بهره وری نام محقق/مطرح کننده سال

1766 
ریاضی دان و -فرانسوا کنه

 داناقتصاد
خش ی در بورهفرانسوا اعتقاد داشت که اعتقاد هر دولتی منوط به افزایش بهر

 کشاورزی است

 دانش فن و تولید تعریف نمود وری رابهره لیتره 1833

 تیلور و گیلبرت 1900
ایش ر افزه منظوبدانستند. بدین رو وری را در افزایش کارایی کارگران میبهره

د، اندارن استها و تعیین زماکارایی کارگران درباره تقسیم کار، بهبود روش
 مطالعاتی انجام دادند

1950 
سازمان همکاری اقتصادی 

 (OEECاروپا )
ش ا ارزیوری حاصل کسری از تقسیم مقدار یا ارزش محصول بر مقدار رهبه

 آیدیکی از عوامل تولید به دست می

1955 
وری ژاپن برای مرکز بهره

 توسعه اجتماعی و اقتصادی

لمی عهای ه روشبانسانی و سایر عوامل عوامل فیزیکی، منابعحداکثر استفاده از
ولید، تهای تولید، گسترش هزینه وری به کاهشبه طوری که بهبود بهره

 شود منجر ملت آحاد همه زندگی سطح رفتنبالا و اشتغال بازارها،افزایش شگستر

1958 
وری اروپا آژانس بهره

(EPA) 
موده نعریف توری درجه شدت و استفاده موثر از هر یک از عوامل تولید بهره
 است

 نسبت ستاده به نهاده فابریکانت 1962

 و کریمر کندریک 1965
ر زای هاص به وری را نگرشی اقتصادی یعنی تولید سرانه یا میزان ناخالبهره
 دانندساعت کار می-نفر

 است کرده وری را نسبت میان بازده به هزینه عملیاتی تولیدی تعریفبهره سیگل 1976

 سومانت 1979
ای ههادههای ملموس به کل نوری کل را تعریف نمود که نسبت ستادهبهره

 باشدملموس می

 ماندل 1980
ال با س ست کهوری به مفهوم نسبت بین بازده تولید به واحد مصرف شده ابهره

 شودپایه مقایسه می

 
وری از سطح فرد تا سطح وری دارای سطوح مختلفی است. فراگیری بهرهبهره

وری نوعی فرهنگ و نگرش به کار و (. بهره1391)طاهری،  جهان مطرح شده است
وری سعی در جلوگیری از اتلاف نیرو، انرژی، منابع و زمان داشته و زندگی است. بهره

                                                           
1.Smith 

2.Tangen 
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( بیان 1995)2ت(. پورکی و اسمی1992، 1دهد )گوردونها را ارتقا میها و قابلیتظرفیت
باشند، تمرکز بر باورها و دنبال ارتقای موقعیت خود میها بهکردند هنگامی که سازمان

(. 2011احمدی، جارهای سازمان و محیط لازم و ضروری است)های خود و هنارزش
بینی کننده مثبت و معنادار فرهنگ دانش پیش( بیان کرد که مدیریت1393هاشمی)

-باشد. همچنین مدیریتوری در دانشگاه آزاد اسلامی واحد لامرد میسازمانی و بهره
وری را مطلوبی بهرهتواند به نحو گری فرهنگ سازمانی نیز میدانش با نقش واسطه

 داد نشان( 1392حوض و همکاران)ده(. تحقیقات دانیالی1393هاشمی، بینی نماید)پیش
 محیط روانی و فیزیکی عوامل شغل، با مرتبط عوامل مدیریتی، و ساختاری عوامل که

-نیروی وریبهره بر همکاری و صمیمیت جو ایجادکننده عوامل فردی، عوامل کار،
  .باشندمی مؤثر مطالعه تحت دانشگاه انسانی

 
و  AHP نظیر MADM هایتکنیک کارگیریه ب از حاصل نتایج همچنین

TOPSIS همکاری و صمیمیت جو ایجادکننده عوامل» که است آن از حاکی» 
 .باشدمی دارا را ایذه واحد اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان وریبهره بر عامل موثرترین

، «عوامل مرتبط با شغل»، «مدیریتی و ساختاری املعو»که است آن از حاکی نتایج
 هستند بعدی هایاولویت در ترتیب به« عوامل فیزیکی و روانی»و « فردی واملع»
 که داد نشان( 1392زنده)(. تحقیقات عالی و بافنده1392دانیالی ده حوض و همکاران، )

 عمده بخش که است مواجه وریبهره ارتقای در متعددی موانع با کشور دولتی بخش
  مربوط دولتی مدیران رهبری هایمهارت و نگرش شخصیتی، هایویژگی به آن
 فقدان قبیل از محیطی و سازمانی درون مشکلات به آن دیگر بخش و شودمی

 موجود، وضع حفظ به گرایش و مفرط کاریمحافظه عملکرد، ارزیابی مناسب سیستم
 فشارهای وجود هزینه، حسابرسی ناسبم سیستم نبود پاسخ گویی، مناسب نظام نبود

 علایق مقابل در وریبهره موضوع بودن اهمیت کم گیری،تصمیم بر تأثیرگذار سیاسی
 پیچیده فرایند و بازار رقابتی فشارهای وجود عدم تحلیلگر، کارکنان کمبود سیاسی،

 ( بیان1384زاده و همکاران)(. حسن1392زنده، )عالی و بافندهشودمی مربوط بوروکراسی

                                                           
1.Gordon 
2.Purkey and Smith 
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کردند که مدیریت مشارکتی با افزایش کارایی کارکنان، کاهش هزینه و صرفه جویی در 
پذیری های اداری، افزایش خلاقیت و نوآوری و نیز با رضایت شغلی و مسؤولیتهزینه

 نوائی(. پورکاظمی و شاکری1384حسن زاده و همکاران، کارکنان رابطه معناداری دارد)
گرانه از دانشجو، احترام و توجه که بین وجود گروه آموزشی حمایت ( نشان دادند1383)

و  انسانی، وجود جو مذهبی، توسعه نظام ارزشی حاکم، ارتباطات نزدیکبه نیروی
وری رابطه مستقیم گرایی در سازمان و بهرهانسانی، جو رقابتی، جو نتیجهصمیمانه نیروی

( 2015سیواته و همکاران )(. دی1383ائی، نوو معناداری وجود دارد)پورکاظمی و شاکری
وری کارکنان ندارد ولی بیان کردند که فرهنگ محیط کاری تأثیر مستقیمی بر روی بهره

( نشان 2014(. هوگان و کوته)2015، 1اثر غیرمستقیم بر آن دارد)دی سیواته و همکاران
ها و سی، ارزشهای فرهنگ سازمانی از نظر شاین)مفروضات اسادادند که چگونه لایه

ها را نمادها( مخصوصا هنجارها، مصنوعات و رفتارهای نوآور به طور جزئی تأثیر ارزش
تحقیقات  .کندکنند که نوآوری را در سنجش عملکرد شرکت حمایت میتعدیل می

( نتایج نشان داد که فرهنگ سازمانی متأثر از تعدادی متغیر 1993)2مارکولیدز و هک
های سازمانی، وظایف سازمانی، جو هداف و ساختار سازمانی، ارزشپنهان است از جمله ا

ها و باورهای فردی که این عوامل عملکرد را در سازمان تحت سازمانی، همچنین ارزش
( نشان داد که ده متغیر هدف/ نتیجه 2011دهند. تحقیقات احمدی )تأثیر قرار می

رض، سیستم باز، تحمل ریسک، محوری، توجه به گروه، تمرکز، هویت افراد، تحمل تعا
وری مدرسه جز کنترل روی بهرهوری، بهی پاداش و بهرههاشاخصسازی واحد، یکپارچه

 دارند. تأثیر

                                                           
1.de Sivatte et.al 
2.Marcoulides and Heck 
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 : مدل مفهومی پژوهش1شماره  شکل

 

 ابزار و روش
ه میختتحقیق حاضر از حیث هدف، کاربردی و از نظر روش پژوهش، رویکرد آ

عه ک مطالز، یارد. همچنین به لحاظ چگونگی کسب اطلاعات مورد نیا)کیفی و کمیّ( د
 راحیطتوصیفی محسوب می شود. جامعه آماری پژوهش در قسمت اول تحقیق یعنی 

احب و ص مدل، استادان متخصص در حوزه فرهنگ سازمانی و بهره وری در دانشگاه
وهش پژ ه دومنظران این حوزه در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب است. در مرحل

لی مرکت یعنی سنجش و آسیب شناسی مدل، جامعه آماری پژوهش شامل کارشناسان ش
آمار  طبق مناطق نفت خیز جنوب مستقر در واحد مرکزی در کلانشهر اهواز است که

 نفر می باشند.  5597تعداد 

 فرهنگ

 بهره وری 

 ارزش ها

 نمادها

 نگرش ها هنجارها

 غایی

 شناختی

 عاطفی 
غیررسمی 

 )عادات(

 رفتاری 

 بزاریا

 اجتماعی )آداب(

 رسمی )قانون(

 داستان ها

 

 زبان

 ب و رسومآدا فیزیکی نمادهای

 خلاقی )بین فردی(ا

 )کفایت اجتماعی(شایستگی 

 فردی )حالت درونی(

 اجتماعی
 )تعاملات بین فردی( 
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یری گونه روش نمونه گیری پژوهش در فاز طراحی مدل، ترکیبی از روش های نم
گیری  نمونه روش گلوله برفی است. بدین صورت که ابتدا محقق با استفاده از قضاوتی و

 یگر ازان دقضاوتی افراد صاحب نظر را انتخاب کرده و سپس برای یافتن صاحب نظر
ای را بر ظرانروش گلوله برفی استفاده نمود که در آن یک شرکت کننده دیگر صاحب ن

 ادامه پژوهش معرفی می نمایند. 
کل  عدادتوم تحقیق، با توجه به تعداد زیاد واحدهای کارشناسی و در بخش د

مل اسی شاارشنای تعدادی از واحدهای ک کارشناسان این سازمان، به روش تصادفی طبقه
سانی، روی اننی ریزی وری، واحد تحقیق و توسعه، برنامه واحدهای مهندسی ساختار و بهره

ل حفاری، داره کافت، ریزی تلفیقی، مهندسی ن فناوری اطلاعات و ارتباطات )فاوا(، برنامه
جدول  ه ازمهندسی زمین شناسی، اداره کل شیمیایی انتخاب شده و سپس با استفاد

ررسی قرار بنفر از آنها مورد  385مورگان و به کمک روش تصادفی طبقه ای تعداد 
نامه  سشپر وهای اکتشافی  های محقق، مصاحبه ها مشاهده آوری داده گرفتند. ابزار جمع

      یز نا و محقق ساخته بوده است که پس از تأیید روایی آن توسط استادان راهنم
ورد مباخ های محقق در پیشینه تحقیق، پایایی آن توسط آزمون آلفای کرون بررسی

ز پایایی شد که نشان ا 98/0گویه  168سنجش قرار گرفت. میزان این ضریب برای 
 بالای پرسش نامه تحقیق است. 

و در  شده شایان ذکر است که سؤال های پرسش نامه در دو بخش جداگانه تنظیم
ناسان ی کارششناختگرفت. بخش اول شامل اطلاعات جمعیتدهندگان قراراختیار پاسخ

 168مل از جمله جنسیت، سن، سابقه کار و میزان تحصیلات است. و بخش دوم شا
 غایی(، هایرزشاابزاری و هایها)ارزشهای چهارگانه فرهنگی یعنی ارزشگویه درحوزه

و  تجزیه ه منظورباشد. همچنین بوری میها، هنجارها و نمادهای مرتبط با بهرهنگرش
 ماهنگییب هتحلیل داده ها از آمار توصیفی و آمار استنباطی شامل آزمون های ضر

لی مرکت شکندال و آزمون تی استیودنت به منظور تحلیل وضعیت فرهنگ بهره وری 
 مناطق نفت خیز جنوب استفاده شده است.
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 یافته ها
ئه ایی و ارااطلاعات جمعیت شناختی اعضای پانل دلفی )جهت شناس 4در جدول    

ست و ده امدل فرهنگ بهره وری در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب( نشان داده ش
ه اده شدد شاندر ادامه حجم نمونه و اطلاعات جمعیت شناختی کارشناسان این شرکت ن

 ضعیتواست که از دیدگاه کارشناسان در سنجش و آسیب شناسی وضعیت موجود و 
 ت.ه اسمطلوب فرهنگ بهره وری در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب استفاده شد

 
 : اطلاعات جمعیت شناختی اعضای پانل دلفی4شماره  جدول
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 یافته های توصیفی 
نفر از  385حجم نمونه در مرحله سنجش و آسیب شناسی مدل پژوهش شامل 

( %54نفر مرد ) 208که از این تعداد  کارشناسان شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب بود
سال تعداد  30-35(، %1/10نفر ) 39سال تعداد  25-30( که سن %46نفر زن ) 177و 
نفر  148سال تعداد  40-45(، %2/25نفر ) 97سال تعداد  35-40(، %7/25نفر ) 99

 نفر 40سال تعداد  1-5( بودند. سوابق خدمت %5/0نفر ) 2سال تعداد  50-45(، 4/38%)
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نفر  65سال تعداد  10-15(، %20نفر ) 77سال تعداد  5-10(، سابقه خدمت 4/10%)
( بودند. %7/18نفر ) 72سال تعداد  20-25(، %34نفر ) 131سال تعداد  20-15(، 5/16%)

نفر  190(، کارشناسی ارشد تعداد %3/48نفر ) 186میزان تحصیلات در مقطع کارشناسی 
 ( بودند. %3/2نفر ) 9( و دکترا تعداد 4/49%)

 
 یافته های تحلیلی

 طق نفتمنا براساس دیدگاه صاحب نظران )استادان دانشگاه و مدیران شرکت ملی
ین بخیز جنوب( طی دورهای روش دلفی )در پژوهش حاضر تا حصول اتفاق نظر 

رد پی مو ی درپخبرگان، چندین دور پرسش نامه دلفی بین خبرگان توزیع شده و نتایج 
د. به شاصل رفت. سرانجام در دور سوم اجرای روش دلفی اتفاق نظر حتحلیل قرار گ

شود.  ه میمنظور بررسی حصول توافق بین خبرگان از ضریب هماهنگی کندال استفاد
ر باشد اتفاق نظر نزدیکت 9/0باشد و هراندازه به  9/0تا  1/0این ضریب می تواند بین 

و دور سوم  39/0، دور دوم  30/0قوی تر است. برای عوامل در دور اول اجرای دلفی
ز حصول اتفاق به دست آمده است. که نشان ا 000/0و در هر دور سطح معناداری  74/0

 فه هایمؤل ونظر قوی بین خبرگان دارد. پس از تجزیه و تحلیل و جمع بندی ابعاد 
 ائه شده است.خلاصه و ار 5مربوط به متغیر فرهنگ بهره وری، نتایج در قالب جدول 
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 : ابعاد و مؤلفه های مربوط به متغیرهای فرهنگ بهره وری 5 شماره جدول

 )ارزش ها، نگرش ها، هنجارها و نماها( براساس روش کیفی دلفی
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نشان می دهد، نتایج مشورت )استفاده از روش  5همان طور که اطلاعات جدول 
مناطق  دلفی( بین متخصصان و صاحب نظران درباره فرهنگ بهره وری در شرکت ملی

 14متغیر )ارزش ها، نگرش ها، هنجارها و نمادها(،  4نفت خیز جنوب سرانجام در قالب 
های اجتماعی،  های فردی، ارزش های شایستگی، ارزش های اخلاقی، ارزش )ارزش بعد

باورها، بعد عاطفی، بعد رفتاری، هنجارهای رسمی، هنجارهای غیررسمی، هنجارهای 
مؤلفه زیر ارائه شد:  41و رسوم، نمادهای فیزیکی و زبان( و ها، آداب  اجتماعی، داستان

)تربیت و توسعه علمی و تخصصی، توجه به برابری و عدالت، نظام پاداش و تنبیه، 
های فردی، عوامل ای، حمایت سازمانی، معنویت و صفت حسنه، مهارتاخلاق حرفه

اس امنیت، همکاری، موفقیت فردی در کار، هدف جویی، افق زمانی، زندگی راحت، احس
صلح و آرامش و شکل تعاملات؛ تشخیص مسأله، اهمیت مسأله، حل مسأله، نگرانی، 

گیری عملکرد و عملکردی؛ جذب و گزینش، ارتقا و پیشرفت شغلی، مندی، جهتعلاقه
علمی و مهارتی، اصول اداری، عملیاتی، مدیریتی، فردی، گروهی، خودسازی و 

وها، نظام سیاسی و حاکمّیتی، تواترات، کنترل، مکانیزم های و الگ هااسطورهدیگرخواهی؛ 
گرایی، تابلوها و پوستر و ارتباطات( در گام جبران خدمات، رعایت حال دیگران، اصول

بعدی یعنی سنجش و آسیب شناسی مدل در این شرکت، به بررسی وضعیت موجود و 
     نوب مبادرت وری در شرکت ملی مناطق نفت خیز ج وضعیت مطلوب فرهنگ بهره

 شود.  می
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 : نتایج حاصل از آمار توصیفی و آزمون تی استیودنت مؤلفه های متغیر ارزش ها6شماره  جدول
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 تربیت و توسعه 

 علمی و تخصصی
385 91/3 66/2 25/1 43/0 

384 15/15- 000/0 

 توجه به برابری 

 و عدالت سازمانی
385 98/3 67/2 31/1 62/0 384 

34/10- 000/0 

 شکل نظام پاداش 

 و تنبیه در سازمان

385 4 65/2 35/1 75/0 384 
33/11- 000/0 

 000/0 -12/9 384 60/0 29/1 71/2 4 385 یاحرفهخلاق ا

 000/0 -65/14 384 67/0 53/1 49/2 02/4 385 حمایت سازمانی
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 000/0 -40/10 384 63/0 34/1 66/2 4 385 معنویت

 000/0 -73/15 384 64/0 58/1 48/2 06/4 385 ی فردیهامهارت

 000/0 -87/13 384 71/0 59/1 49/2 08/4 385 طلبی موفقیت
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 000/0 -22/14 384 71/0 52/1 48/2 4 385 هدف جویی

 000/0 -54/5 384 35/1 31/1 61/2 92/3 385 افق زمانی

 000/0 -60/6 384 34/1 38/1 54/2 92/3 385 زندگی راحت

 000/0 -44/16 384 1 88/1 15/2 03/4 385 تاحساس امنی

 000/0 -82/17 384 73/0 69/1 33/2 03/4 385 شکل تعاملات
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)ت

 

 000/0 -52/15 384 72/0 76/1 35/2 11/4 385 صلح و آرامش

 000/0 -52/18 384 82/0 72/1 31/2 02/4 385 همکاری

    

 
انحراف معیارها به ترتیب زیر هستند:  شودیممشاهده  6در جدول همان طور که 

، 43/0و انحراف معیار  66/2مؤلفه تربیت و توسعه علمی و تخصصی دارای میانگین 
، شکل 62/0و انحراف معیار  67/2توجه به برابری و عدالت سازمانی دارای میانگین 
، اخلاق 75/0انحراف معیار  و 65/2نظام پاداش و تنبیه در سازمان دارای میانگین 

، حمایت سازمانی دارای میانگین 60/0و انحراف معیار  71/2ای دارای میانگین حرفه
، 63/0و انحراف معیار  66/2، معنویت دارای میانگین 67/0و انحراف معیار  49/2

، موفقیت طلبی دارای 64/0و انحراف معیار  48/2های فردی دارای میانگین مهارت
و انحراف معیار  48/2، هدف جویی دارای میانگین 71/0و انحراف معیار  49/2میانگین 
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، زندگی راحت دارای 35/1و انحراف معیار  61/2، افق زمانی دارای میانگین 71/0
و انحراف  15/2، احساس امنیت دارای میانگین 34/1و انحراف معیار  54/2میانگین 

، صلح و آرامش دارای 73/0انحراف معیار  و 33/2، شکل تعاملات دارای میانگین 1معیار
و انحراف معیار  31/2و همکاری دارای میانگین  72/0و انحراف معیار  35/2میانگین 

و میزان  باشدیمیعنی عدد آزمون  3کمتر از  هامؤلفهی هر یک از هانیانگیم. کلیه 82/0
لفه احساس امنیت که جز مؤی ارزش نیز کمتر از یک است بههامؤلفهانحراف معیار اکثر 

در بین کارشناسان شرکت ملی  دهدیمباشد. این امر نشان می 1انحراف معیار آن عدد 
نظر جمعی درباره ی متغیر ارزش اتفاقهامؤلفهخیز جنوب درباره کلیه ابعاد و مناطق نفت

وری در این شرکت وجود دارد )پایین بودن مقدار میانگین هر یک از نقصان فرهنگ بهره
( و با توجه به کوچکی اعداد انحراف معیار درباره هر یک 3از عدد آزمون یعنی  هامؤلفه

 sigنیز بسیار کم است. همچنین  هاپاسخنتیجه گرفت که پراکندگی  توانیم هامؤلفهاز 
دهد که سطح باشد، این امر نشان میمی 000/0هر یک از مؤلفه های متغیر ارزش برابر 

یعنی سطح معناداری  05/0ی متغیر ارزش کمتر از هامؤلفه معناداری هر یک از
های متغیر ارزش از سطح . بنابراین وضعیت موجود هر یک از مؤلفهباشدیمقبول قابل

خیز جنوب برخوردار نیستند و کمتر از حد مناسب مناسبی در شرکت ملی مناطق نفت
)از سمت راست(  7و  5،6باشند. از سوی دیگر، همان طور که اطلاعات ستون های می

نشان می دهد، بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هر یک از مؤلفه های  6در جدول 
متغیر ارزش ها در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب فاصله معناداری وجود دارد و 

به تفکیک هر مؤلفه ارائه شده است. در این راستا نیاز  7میزان این انحراف نیز در ستون 
برنامه های تدارک دیده شده برای ارتقای هر مؤلفه اقدامات لازم صورت  است تا با

 گیرد. 
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 نگرش: نتایج حاصل از آمار توصیفی و آزمون تی استیودنت مؤلفه های متغیر 7 شماره جدول
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 تشخیص مسأله در
 وریحوزه بهره

385 94/3 41/2 53/1 74/0 384 59/15- 000/0 

 اهمیت مسأله
 وریفرهنگ بهره

385 97/3 36/2 61/1 69/0 384 89/17- 000/0 

 حل مسأله
 وریفرهنگ بهره

385 03/4 30/2 73/1 55/0 384 64/24- 000/0 

فی
اط

ع
 

 000/0 -88/15 384 80/0 68/1 34/2 02/4 385 نگرانی

 000/0 -24/16 384 79/0 6/1 33/2 93/3 385 مندیعلاقه

ی
تار

رف
 

 000/0 -41/13 384 88/0 6/1 39/2 99/3 385 گیری عملکردجهت

 000/0 -46/21 384 58/0 69/1 35/2 04/4 385 عملکردی

 

    یص مسأله در حوزه مؤلفه تشخ شودیممشاهده  7همان طور که در جدول 
وری ، اهمیت مسأله فرهنگ بهره74/0و انحراف معیار  41/2وری دارای میانگین بهره

وری دارای میانگین ، حل مسأله فرهنگ بهره69/0و انحراف معیار  36/2دارای میانگین 
    ، 80/0و انحراف معیار 34/2، نگرانی دارای میانگین 55/0و انحراف معیار  30/2

گیری عملکرد دارای ، جهت79/0و انحراف معیار  33/2مندی دارای میانگین علاقه
 و انحراف معیار 35/2و عملکردی دارای میانگین  88/0و انحراف معیار  39/2میانگین 

 باشدیمیعنی عدد آزمون  3کمتر از  هامؤلفهی هر یک از هانیانگیمکلیه  باشد.می 58/0
ی نگرش نیز کمتر از یک است. این امر نشان هافهمؤلو میزان انحراف معیار اکثر 

خیز جنوب درباره کلیه ابعاد و در بین کارشناسان شرکت ملی مناطق نفت دهدیم
وری در این شرکت نظر جمعی درباره نقصان فرهنگ بهرهی متغیر نگرش اتفاقهامؤلفه

( و با 3مون یعنی از عدد آز هامؤلفهوجود دارد )پایین بودن مقدار میانگین هر یک از 
نتیجه گرفت که  توانیم هامؤلفهتوجه به کوچکی اعداد انحراف معیار درباره هر یک از 

ی هامؤلفهنیز بسیار کم است. همچنین سطح معناداری هر یک از  هاپاسخپراکندگی 
قبول یعنی سطح معناداری قابل 05/0بوده که این میزان کمتر از  000/0متغیر نگرش 
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های متغیر نگرش از سطح مناسبی در بنابراین وضعیت موجود هر یک از مؤلفه. باشدیم
باشند. از خیز جنوب برخوردار نیستند و کمتر از حد مناسب میشرکت ملی مناطق نفت

 7)از سمت راست( در جدول  7و  6، 5سوی دیگر، همان طور که اطلاعات ستون های 
وب هر یک از مؤلفه های متغیر نشان می دهد، بین وضعیت موجود و وضعیت مطل

نگرش در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب فاصله معناداری وجود دارد و میزان این 
به تفکیک هر مؤلفه ارائه شده است. در این راستا نیاز است تا با  7انحراف نیز در ستون 

 برنامه های تدارک دیده شده برای ارتقای هر مؤلفه اقدامات لازم صورت گیرد.
 

 جار: نتایج حاصل از آمار توصیفی و آزمون تی استیودنت مؤلفه های متغیر هن8 شماره دولج
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هنجارهای 
رسمی 
 )قانون(

 000/0 -22/21 384 62/0 64/1 32/2 96/3 385 جذب و گزینش

ارتقا و پیشرفت 
 شغلی

385 4 32/2 68/1 47/0 384 10/28- 000/0 

 000/0 -72/21 384 62/0 69/1 31/2 4 385 علمی و مهارتی

 000/0 -42/18 384 72/0 82/1 31/2 13/4 385 اصول اداری

 000/0 -69/24 384 55/0 76/1 29/2 05/4 385 عملیاتی

 000/0 -51/25 384 55/0 75/1 28/2 03/4 385 تیمدیری

هنجارهای 
غیررسمی 

 )عادات(

 000/0 -24/22 384 63/0 71/1 27/2 98/3 385 فردی

 000/0 -76/18 384 76/0 84/1 26/2 10/4 385 گروهی

هنجارهای 
اجتماعی 

 )آداب(

 000/0 -88/22 384 65/0 79/1 23/2 02/4 385 خودسازی

 000/0 -70/27 384 53/0 82/1 24/2 06/4 385 دیگر خواهی

 

که مؤلفه جذب و گزینش دارای  شودیممشاهده  8همان طور که در جدول 
و  32/2، ارتقا و پیشرفت شغلی دارای میانگین 62/0و انحراف معیار  32/2میانگین 

، اصول 62/0و انحراف معیار  31/2، علمی و مهارتی دارای میانگین 47/0انحراف معیار 
و  29/2، عملیاتی دارای میانگین 72/0و انحراف معیار  31/2داری دارای میانگین ا
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، فردی دارای 55/0و انحراف معیار  28/2، مدیریتی دارای میانگین 55/0انحراف معیار 
و انحراف معیار  27/2، گروهی دارای میانگین 63/0و انحراف معیار  27/2میانگین 

و دیگرخواهی دارای  65/0و انحراف معیار  23/2، خودسازی دارای میانگین 63/0
کمتر  هامؤلفهی هر یک از هانیانگیمباشد. کلیه می 53/0و انحراف معیار  24/2میانگین 

ی هنجار نیز کمتر از هامؤلفهو میزان انحراف معیار اکثر  باشدیمیعنی عدد آزمون  3از 
خیز جنوب لی مناطق نفتدر بین کارشناسان شرکت م دهدیمیک است. این امر نشان 

نظر جمعی درباره نقصان فرهنگ ی متغیر هنجار اتفاقهامؤلفهکلیه ابعاد و  درباره
از عدد  هامؤلفهوری در این شرکت وجود دارد )پایین بودن مقدار میانگین هر یک از بهره

 هامؤلفه( و با توجه به کوچکی اعداد انحراف معیار درباره هر یک از 3آزمون یعنی 
نیز بسیار کم است. همچنین سطح معناداری  هاپاسخنتیجه گرفت که پراکندگی  توانیم

یعنی سطح  05/0بوده که این میزان کمتر از  000/0ی متغیر هنجار هامؤلفههر یک از 
های متغیر هنجار . بنابراین وضعیت موجود هر یک از مؤلفهباشدیمقبول معناداری قابل

خیز جنوب برخوردار نیستند  و کمتر از حد ملی مناطق نفت از سطح مناسبی در شرکت
)از سمت  7و  5،6باشند. از سوی دیگر، همان طور که اطلاعات ستون های مناسب می

نشان می دهد، بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هر یک از  8راست( در جدول 
عناداری وجود مؤلفه های متغیر هنجار در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب فاصله م

به تفکیک هر مؤلفه ارائه شده است. در این  7دارد و میزان این انحراف نیز در ستون 
راستا نیاز است تا با برنامه های تدارک دیده شده برای ارتقای هر مؤلفه اقدامات لازم 

 صورت گیرد.
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 غیر نمادی متهامؤلفه: نتایج حاصل از آمار توصیفی و آزمون تی استیودنت 9شماره جدول
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 هاداستان

و  هااسطوره

 الگوها
385 07/4 38/2 69/1 68/0 384 66/17- 000/0 

نظام سیاسی و 

 حاکمّیتی
385 10/4 40/2 7/1 88/0 384 16/13- 000/0 

 000/0 -21/20 384 58/0 65/1 40/2 05/4 385 تواترات

 و آداب

 رسوم

 000/0 -90/23 384 49/0 6/1 39/2 99/3 385 کنترل

مکانیزم های 

 جبران خدمات
385 03/4 42/2 61/1 56/0 384 28/20- 000/0 

رعایت حال 

 دیگران
385 10/4 41/2 69/1 41/0 384 51/27- 000/0 

 000/0 -08/31 384 34/0 56/1 45/2 01/4 385 گراییصولا

نمادهای 

 فیزیکی

تابلوها و 

 پوستر
385 09/4 47/2 62/1 51/0 384 13/20- 000/0 

 000/0 -48/19 384 45/0 53/1 54/2 07/4 385 ارتباطات زبان

 

ها و الگوها دارای میانگین که مؤلفه اسطوره شودیممشاهده  9چنانکه در جدول
و انحراف  40/2، نظام سیاسی و حاکمّیتی دارای میانگین 68/0و انحراف معیار  38/2

، کنترل دارای میانگین 58/0و انحراف معیار  40/2، تواترات دارای میانگین 88/0معیار 
و انحراف  42/2، مکانیزم های جبران خدمات دارای میانگین 49/0و انحراف معیار  39/2

، 41/0و انحراف معیار  41/2گران دارای میانگین رعایت حال دی ،56/0معیار 
، تابلوها و پوستر دارای میانگین 34/0و انحراف معیار  45/2گرایی دارای میانگین اصول

 45/0و انحراف معیار  54/0ارتباطات دارای میانگین  و 51/0و انحراف معیار  47/2
و  باشدیمعنی عدد آزمون ی 3کمتر از  هامؤلفهی هر یک از هانیانگیمباشد. کلیه می

در  دهدیمی نماد نیز کمتر از یک است. این امر نشان هامؤلفهمیزان انحراف معیار اکثر 
ی متغیر هامؤلفهخیز جنوب درباره کلیه ابعاد و بین کارشناسان شرکت ملی مناطق نفت

ایین وری در این شرکت وجود دارد )پنظر جمعی درباره نقصان فرهنگ بهرهنماد اتفاق
( و با توجه به کوچکی 3از عدد آزمون یعنی  هامؤلفهبودن مقدار میانگین هر یک از 
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 هاپاسخنتیجه گرفت که پراکندگی  توانیم هامؤلفهاعداد انحراف معیار درباره هر یک از 
 000/0ی متغیر نماد هامؤلفهنیز بسیار کم است. همچنین سطح معناداری هر یک از 

. بنابراین باشدیمقبول یعنی سطح معناداری قابل 05/0کمتر از  بوده که این میزان
های متغیر نماد از سطح مناسبی در شرکت ملی مناطق وضعیت موجود هر یک از مؤلفه

باشند. از سوی دیگر، همان خیز جنوب برخوردار نیستند و کمتر از حد مناسب مینفت
نشان می دهد، بین  9در جدول  )از سمت راست( 7و  6، 5طور که اطلاعات ستون های 

وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هر یک از مؤلفه های متغیر نماد در شرکت ملی 
 7مناطق نفت خیز جنوب فاصله معناداری وجود دارد و میزان این انحراف نیز در ستون 

به تفکیک هر مؤلفه ارائه شده است. در این راستا نیاز است تا با برنامه های تدارک دیده 
 شده برای ارتقای هر مؤلفه اقدامات لازم صورت گیرد.

 

 گیری بحث و نتیجه
 پژوهش حاضر به طراحی، سنجش و آسیب شناسی فرهنگ بهره وری در شرکت

ها، هنجارها و ها، نگرشملی مناطق نفت خیز جنوب پرداخته است. چهار متغیر ارزش
خیز جنوب جهت مناطق نفت نمادها به تفصیل ابعاد و مؤلفه های آن ها در شرکت ملی

ارزیابی مدیران باتجریه، استادان خبره دانشگاه و کارشناسان صنعتی در راستای طراحی 
وری مورد بررسی قرار گرفتند. پژوهش حاضر شناسی فرهنگ بهرهمدل، سنجش و آسیب

در دو فاز جداگانه طراحی مدل و سنجش و آسیب شناسی مدل طراحی شده در شرکت 
نفت خیز جنوب به عنوان بزرگترین شرکت نفتی دولتی در ایران صورت ملی مناطق 

گرفت. در فاز اول که پس از مطالعه جامع مباحث نظری و پیشینه تحقیق و استفاده 
محقق از اطلاعات موجود انجام گرفت، با توجه به بدیع بودن موضوع پژوهش، نیاز بود 

روشن شدن موضوع و ابعاد و مؤلفه تا از مصاحبه های باز پاسخ و اکتشافی نیز جهت 
های آن که قرار بود به شکل بومی در شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب انجام شود 
)ابعاد و مؤلفه های مدل طراحی شده مطابق با نیاز و شرایط جامعه آماری مورد نظر 

نفر از خبرگان موضوع فرهنگ و بهره وری در دانشگاه و شرکت ملی  26باشد( از 
نفت خیز جنوب دعوت شد. تا درباره متغیرهای اصلی تشکیل دهنده فرهنگ مناطق 

سازمانی به همراه ابعاد و مؤلفه های آن اظهار نظر کنند و در قالب مشورت های رفت و 
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برگشتی )روش دلفی( به شور و مشورت بپردازند. سرانجام پس از سه دور دادن و تحویل 
ه موضوع تحقیق و ابعاد و مؤلفه های آن در گرفتن پرسش نامه های محقق ساخته دربار

شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب، در پایان دور سوم با رسیدن عدد آزمون هماهنگی 
اتفاق نظر بین متخصصان امر حاصل شد. مدل  000/0و سطح معناداری  74/0کندال به 

ل اجماع مؤلفه بود که حاص 41بعد و  14متغیر،  4طراحی شده در پایان این فاز شامل 
متخصصان در پایان دور سوم روش دلفی جهت توسعه فرهنگ بهره وری در شرکت 
ملی مناطق نفت خیز جنوب پیشنهاد شد که در قالب مدل مفهومی تحقیق ارائه شده 

 است.
کت فاز دوم پژوهش که شامل سنجش و آسیب شناسی مدل طراحی شده در شر

صل از اجماع مؤلفه حا 41بعد و  14متغیر،  4ملی مناطق نفت خیز جنوب بود، کلیه 
ن این ناسامتخصصان در روش دلفی به شکل پرسش نامه محقق ساخته در اختیار کارش

خود  نظرات یکرتسازمان قرار گرفت و از آن ها خواسته شد تا در قالب طیف پنجگانه ل
ایج تنند. نکیان برا درباره وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هر یک از سؤالات ارائه شده 
فت. رار گرقلیل پاسخ ها به کمک آمار توصیفی و آزمون تی استیودنت مورد تجزیه و تح

یر متغ 4 های نتایج نشان داد که بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هر یک از مؤلفه
اصله فنوب ارزش ها، نگرش ها، هنجارها و نمادها در شرکت ملی مناطق نفت خیز ج

یرهای ای متغهلفه ار میانگین وضعیت موجود هر یک از مؤمعناداری وجود دارد. زیرا مقد
 3 نی عددت یعگانه فرهنگ بهره وری در این شرکت کمتر از عدد آزمون تی استیودن 4

ر طیف دبه عنوان عدد وسط آزمون تی استیودنت و نماینده سطح متوسط  3)عدد 
. ه بود(رفتگر پنجگانه لیکرت بود که در پرسش نامه محقق ساخته مورد استفاده قرا

صیفی ر توهمچنین بین میانگین وضعیت مطلوب هر یک از مؤلفه ها که به کمک آما
ود اری وجعنادممحاسبه شده بود، با مقدار میانگین وضعیت موجود آن مؤلفه، انحراف 

لی مرکت داشت که نشان از پایین بودن سطح فرهنگ بهره وری در بین کارکنان ش
 مناطق نفت خیز جنوب بود. 

البته شایان ذکر است که میزان اهمیت هر مؤلفه در وضعیت مطلوب از دید این 
( و برخی دیگر در 3کارشناسان یکسان نیست، برخی متغیرها بالای حد متوسط )عدد

های متغیر ارزش، مؤلفه تربیت و توسعه (. از بین مؤلفه4باشند )عدد سطح مطلوب می
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سازمانی، افق زمانی و زندگی راحت میانگین علمی و تخصصی، توجه به برابری و عدالت 
باشد و سایر وضع مطلوبشان از دید کارشناسان این سازمان در حد بالای متوسط می

های متغیر ارزش از دید این کارشناسان دارای وضع مطلوب یا بالاتر از آن هستند مؤلفه
ه در حوزه های تشخیص مسأل(. درباره متغیر نگرش، مؤلفه4یا بیشتر از  4)عدد 

گیری عملکرد از دید مندی و جهتوری، علاقهوری، اهمیت مسأله فرهنگ بهرهبهره
های متغیر نگرش از باشد و سایر مؤلفهکارشناسان این سازمان در حد بالای متوسط می

(. 4یا بیشتر از  4دید این کارشناسان دارای وضع مطلوب یا بالاتر از آن هستند )عدد 
جار، مؤلفه جذب و گزینش و مؤلفه عوامل فردی از دید کارشناسان این درباره متغیر هن

های متغیر هنجار از دید این باشد و سایر مؤلفهسازمان در حد بالای متوسط می
(. درباره متغیر 4یا بیشتر از  4کارشناسان دارای وضع مطلوب یا بالاتر از آن هستند )عدد 

باشد و ان این سازمان در حد بالای متوسط مینماد، فقط مؤلفه کنترل از دید کارشناس
های متغیر نماد از دید این کارشناسان دارای وضع مطلوب یا بالاتر از آن سایر مؤلفه

های هر یک از متغیرهای (. از سوی دیگر، از بین مؤلفه4یا بیشتر از  4هستند )عدد 
عنوان عوامل هعنوان عوامل فردی و تعدادی دیگر بوری، تعدادی بهفرهنگ بهره

های باشند. در بین مؤلفهوری مؤثر میسازمانی هستند که در راستای توسعه فرهنگ بهره
های تربیت و توسعه علمی و تخصصی، توجه به برابری و عدالت متغیر ارزش، مؤلفه

سازمانی، شکل نظام پاداش و تنبیه در سازمان، حمایت سازمانی، صلح و آرامش و 
وامل فرهنگی در سطح سازمانی محسوب می شوند که در توسعه عنوان عهمکاری به

های متغیر خیز جنوب نقش دارند و سایر مؤلفهوری در شرکت ملی مناطق نفتبهره
های فردی، موفقیت طلبی، هدف جویی، ای، معنویت، مهارتارزش یعنی اخلاق حرفه

عوامل سازمانی عنوان افق زمانی، زندگی راحت، احساس امنیت و شکل تعاملات به
باشند. از سوی دیگر، تمام وری مؤثر میهستند که در راستای توسعه فرهنگ بهره

وری، اهمیت مسأله فرهنگ های متغیر نگرش یعنی تشخیص مسأله در حوزه بهرهمؤلفه
گیری عملکردی و مندی، جهتوری، نگرانی، علاقهوری، حل مسأله فرهنگ بهرهبهره

باشند. درباره وری مؤثر میفردی در راستای توسعه فرهنگ بهره عنوان عواملعملکرد به
های جذب و گزینش، توان اذعان داشت که همه مؤلفههای متغیر هنجار نیز میمؤلفه

ارتقا و پیشرفت شغلی، علمی و مهارتی، اصول اداری، عملیاتی، مدیریتی و گروهی 
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وری در د که در توسعه بهرهعنوان عوامل فرهنگی در سطح سازمانی محسوب می شونبه
های فردی، خودسازی و جز مؤلفهخیز جنوب نقش دارند بهشرکت ملی مناطق نفت

وری عنوان عوامل فرهنگی در سطح فردی هستند که در توسعه بهرهدیگرخواهی که به
های متغیر نماد وضعیت خیز جنوب نقش دارند. درباره مؤلفهدر شرکت ملی مناطق نفت

های متغیر ها، بسیار مشابه وضعیت مؤلفهرنگی فردی یا سازمانی بودن مؤلفهبه لحاظ یک
ها و الگوها، نظام های متغیر نماد یعنی اسطورهنگرش است با این تفاوت که همه مؤلفه

سیاسی و حاکمّیتی، کنترل، مکانیزم های جبران خدمات، رعایت حال دیگران، 
جز مؤلفه اطات در سطح سازمانی هستند بهگرایی، تابلوها و پوستر و نیز ارتباصول

 کند.وری عمل میعنوان عاملی فرهنگی در سطح فردی جهت توسعه بهرهتواترات که به
 پیشنهادها

ش ها، یر ارزمتغ با توجه به پایین بودن مقدار میانگین هر یک از مؤلفه های چهار
ب در یز جنوت خاطق نفنگرش ها، هنجارها و نمادها، نیاز است تا مدیران شرکت ملی من

وجود ضعیت موتا  مورد هر یک از چهار متغیر به طور جداگانه اقداماتی را انجام دهند
 فرهنگ بهره وری در این شرکت ارتقا یاید. 

 
 خیز جنوبها در شرکت ملی مناطق نفتالف( پیشنهادهادر حوزه ارزش

خیز مناطق نفتبا توجه به اینکه تربیت و توسعه علمی و تخصصی در شرکت ملی 
منظور ارتقای وضعیت تربیت و توسعه جنوب در سطح مناسبی قرار ندارد، بنابراین به

 ارائههایی ازجمله علمی و تخصصی در این سازمان نیاز است تا با اجرای برنامه
ها، تأکید بر همکاری بین ی ضمن خدمت به کارکنان متناسب با شغل آنهاآموزش

ی باکیفیت به کارکنان، ایجاد تناسب بین هاآموزشین دادن ی سازمانی، همچنهاگروه
میزان تحصیلات و کار محوله افراد، تربیت افراد مستقل )نه افراد وابسته(، ارائه 

ی علمی، فرهنگی و روانشناسی و تربیتی و تشویق نظام انتقادات و پیشنهادات هاآموزش
زمان جهت ارتقای وضعیت برابری و نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود. مدیران این سا

هایی خیز جنوب بایستی با اجرای برنامهعدالت سازمانی در شرکت ملی مناطق نفت
که بسیار هم نسبت به آن شکایت وجود داشت، رفع گرایی در سازمان ازجمله رفع قومیت

 آمیز جنسیتی در سازمان، عدم تبعیض نسبت به کارکنان از سوی مدیریت،نگاه تبعیض
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کاری ، اضافههاپاداشپاداش، عدالت و برابری در تمام امور شامل  ارائهعدم تبعیض در 
ی ارزیابی هاستمیس، حذف رابطه بازی و تأکید بر ضابطه و قانون و تأکید و تقویت بر ...و

و نظارت عادلانه نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام کنند. شکل نظام پاداش و تنبیه در 
ی متناسب با کار و فعالیت به هاپاداش ارائههایی ازجمله اجرای برنامهسازمان نیز با 

موقع و ور، تنبیه بهی مادی و معنوی به کارکنان با عملکرد بهرههاپاداش ارائهکارکنان، 
متناسب و انگیزه دادن به کارکنان )مادی، معنوی( قابل ارتقا است. با توجه به اهمیت 

وری، به مدیران شرکت ملی تای توسعه فرهنگ بهرهای در راسرعایت اخلاق حرفه
هایی ازجمله تقویت و تشویق شود تا با اجرای برنامهخیز جنوب پیشنهاد میمناطق نفت

وجدان کاری در بین کارکنان، رعایت اخلاق سیاسی در سازمان )در سطح مدیریت و 
بازی( در زی )پارتیگیر(، تضعیف روحیه زیر آب زنی، حذف نظام رابطه باکارکنان؛ همه

-سازمان، دوری از زد و بندها، وجود احترام متقابل بین کارگر و کارفرما و عدم سیاسی
منظور کاری و قاطی شدن آن با مدیریت اصولی نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود. به

     ارتقای وضعیت حمایت سازمانی از وضعیت کاری کارکنان نیاز است تا با اجرای 
هایی ازجمله توجه به سلامت جسمانی کارکنان این سازمان، تقویت نظام سیاسی مهبرنا

وری باشد، توجه به خودشکوفا نمودن افراد که حامی بهره و حاکمّیتی سازمان
های سازمان، توجه ی نیروی کار باارزشهاارزشسازی کرده در سازمان، یکپارچهتحصیل

نشاط سازمانی نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام به تجارب کارکنان بازنشسته و تقویت 
کنند. همچنین با توجه به اهمیت روحیه معنوی و خلوص نیت در بهبود عملکرد و 

شود تا خیز جنوب پیشنهاد میوری کارکنان، به مدیران شرکت ملی مناطق نفتبهره
له تشویق هایی ازجممنظور ارتقای وضعیت معنویت در این سازمان با اجرای برنامهبه

گویی، کارکنان به رعایت اصول دینی و روح معنوی انسانی، دادن ارزش به کار، راست
داری، صداقت و پاکی در انجام وظایف سازمانی، خالصانه و مخلصانه کار کردن، امانت

پذیری در قبال انجام کار و فعالیت سازمانی، توجه به حسن انجام وظایف، مسؤولیت
های گری نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام کنند. مهارتتلاش تقویت و تشویق روحیه

 هایی ازفردی در این شرکت در سطح مناسبی قرار ندارد و نیاز دارد تا با اجرای برنامه
نه کار  ترهوشمندانهجمله توانایی تشخیص مسأله در کارکنان، یادگیرنده بودن، انجام 
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ر انتقادی و متخصص بودن در کار نسبت گر، وجود تفک، پرورش کارکنان تحلیلترسخت
 به بهبود این مؤلفه اقدام کنند. 

ست تا ایاز نهمچنین برای ارتقای وضعیت موفقیت طلبی کارکنان در این سازمان 
ایش و افز وآورینهایی ازجمله خودکنترلی، نظم و انضباط، خلاقیت و با اجرای برنامه

 و بودندف جقدام شود. داشتن هدف و هی فردی نسبت به بهبود این مؤلفه اهامهارت
رتقای منظور اوری سازمان بسیار مؤثر است لذا بهکارکنان در توسعه فرهنگ بهره

ت ه تقویزجملهایی اوضعیت هدف جویی در این سازمان نیاز است تا با اجرای برنامه
ن، سازما گذاری درتوجه کارکنان به رسالت سازمان، جلب توجه کارکنان نسبت به هدف

 سبت بهنانی راستا نمودن اهداف فردی و سازمتوجه به اهداف و فلسفه سازمان و هم
مله توجه به ایی ازجهمهبهبود این مؤلفه اقدام نمایند. همچنین نیاز است تا با اجرای برنا

ز یرد. اگورت صافق زمانی بلندمدت نسبت به بهبود توجه به عنصر زمان اقدام مقتضی 
ن د و ایاشتنراحتی زندگی کاری خود شکایت داین شرکت نسبت به سوی دیگر، کارکنان

یشتر بوجه توری نیاز به عنوان یک مؤلفه مؤثر جهت بسترسازی توسعه بهرهعامل به
ندگی کاری ه در زه رفابهایی ازجمله توجه مدیران دارد، لذا نیاز است تا با اجرای برنامه

 وشغلی  منیتانظور ارتقای وضعیت احساس منسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود. به
غلی برای منیت شا نیمتأهایی ازجمله توجه به کاری در این سازمان نیاز است تا با برنامه

ود شکل منظور بهبهکارکنان قراردادی و پیمانی نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود. ب
ت ه تقویزجملهایی اتعاملات بین کارکنان این شرکت نیاز است تا با اجرای برنامه

 هایریگهمکاری در سازمان بجای رقایت طلبی، همچنین مشارکتی نمودن تصمیم
و  مناسب اطات)مدیریت مشارکتی( نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود. داشتن ارتب

ا اجرای ببراین بنا سازنده در محیط کاربر روی عملکرد مثبت و بهینه تأثیر بسزایی دارد
بین کار ) ر محیطدازجمله ارتباطات سازنده سازمانی وجود اعتماد متقابل هایی برنامه

ین ایز در ری نتوان این مؤلفه را بهبود بخشید. سطح همکانیروی کار و کارفرما( می
ین ی در امکارمنظور ارتقای وضعیت هشرکت در سطح مناسبی قرار ندارد، بنابراین به

ویی در جارکتو مش جمله توجه به حسن انجام کارهایی ازسازمان نیاز است تا با برنامه
 انجام کارها نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام شود.
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 خیز جنوبها در شرکت ملی مناطق نفتب( پیشنهادها در حوزه نگرش
 خیز جنوب ابتداوری در شرکت مای مناطق نفتدر جهت توسعه فرهنگ بهره

ازمان این س دیرانموری بهبود یابد لذا به بایستی توانایی تشخیص مسأله در حوزه بهره
وری رههنگ بهر فرشود تا با تأکید بیشتر بر باور کارکنان به وجود مشکل دپیشنهاد می

تقویت باور  مان،وری در سازدر این سازمان، تقویت باور به لزوم حل مشکل فرهنگ بهره
اخت و ش شنو افزایکارکنان نسبت به لزوم کاهش هزینه و افزایش اثربخشی در کار 

م کنند. ه اقدامؤلف وری و نتایج آن نسبت به بهبود اینآگاهی خود مدیران نسبت به بهره
د یده خوت عقوری، گام اول تقویمنظور نهادینه نمودن اهمیت موضوع بهرههمچنین به

ا انند بن بتووری است تا پس از آمدیران نیز نسبت به تقویت و ترویج فرهنگ بهره
اخت جاد شنی، ایورهایی ازجمله باور به توانایی خود در حل مشکل بهرهرنامهاجرای ب

 رهنگفکامل در کارکنان نسبت به اصول وظایف شغلی ایشان نسبت به حل مشکل 
وجب مدیران نی موری کمک نمایند. همچنین در برخی موارد وجود انتظارات غیرقانوبهره

ه اینکه بعتقاد وری، لذا ادغدغه توسعه بهره شده تا مشکل رفع انتظارات مدیران باشد تا
که بعضاً نیز ن دیرامرستگاری در انجام کار باارزش باید باشد تا پوشاندن انتظارات خاص 

 گیرد.وری در تضاد قرار میبا اصل بهره
تا با  وری نیاز استبرای بهبود نگرش کارکنان در راستای توسعه فرهنگ بهره

س حی و تقویت حس تعصب به سازمان و نیز تقویت ایجاد حس دلسوزی سازمان
د یت تعهتقو سازمانی، ایجاد احساس وابستگی شغلی، تقویت حس رضایت از کار وهویت

وری و هرهکل بعاطفی به سازمان نسبت به ارتقای وضع نگرانی کارکنان درباره حل مش
ت تا یاز اسور نرهها به این اصل اقدام شود. برای داشتن فرهنگ بهمند کردن آنعلاقه

وجه چنین تد، هموری بین همه مدیران و کارکنان وجود داشته باشتعریف صحیح از بهره
رها و ین باوناقض بوری )نه فقط توجه به عدد و رقم آن( و رفع تی کیفی بهرههاجنبهبه 

د عملکر اشتنکار نشوند(، همچنین تشویق به درفتارها )بخاطر همرنگی با جماعت کم
فع رد و رتمر فور، اصلاح نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان، توجه به عملکرد مسبهره

ده قاطی ش هاسازمان)مرز بین سیاست و تخصص در  هاسازمانسیاست زدگی مردم در 
وری اقدام هبهر است( نسبت به بهبود عملکرد رفتاری کارکنان در راستای توسعه فرهنگ

 شود.
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 خیز جنوبر شرکت ملی مناطق نفتج( پیشنهادهادر حوزه هنجارها د
ابی تعدادیی اسهاوری نیاز است تا با اجرای برنامهدر راستای توسعه فرهنگ بهره

، ی صحیحیارها، گزینش قانونی بر مبنای مقررات و معهاآنکردن نیروها پیش از جذب 
ی، ی ستادروهاگزینش و جذب نیروهای توانمند و کارآمد )علمی و مهارتی( و کاهش نی

یین همچنین امکان رشد و پیشرفت کارکنان، داشتن معیارهای مشخص برای تع
ا، معیار دادن هنآنه وراشایستگی افراد، ایجاد ارتباط بین ارتقای مدیران و عملکرد بهره

ت توسط ار درسکنجام اوری باشد نه سابقه کار و مانند آن، ارتقای شغلی به کارکنان بهره
ابقه ان باسپروری، کار راهه شغلی برای کارکنجانشیناشخاص درست، تقویت سیستم 

ر دستور ددیران خل مهای ارتقای از داانگیزه نشوند و برنامهکاری بالا تعریف شود که بی
ط ق ضوابخلا کار مدیران این سازمان قرار گیرد تا مشکل جذب و گزینش و ارتقاهای

سانی وی انله پرورش نیرهایی ازجمحذف شود. همچنین نیاز است با اجرای برنامه
تفاده از فق، اسی موکارآمد، مدیریت انتقال اطلاعات و تجربه، استفاده از تجارب کشورها

ات طلاعاکارگیری مدیریت دانش، بروز رسانی علم و عنصر تحقیقات و پژوهش، به
ان کارکن ارتیهای علمی و مهکارکنان و توانمندسازی کارکنان نسبت بهبود توانمندی

وری حسن شود. از سوی دیگر، یکی از موارد مؤثر جهت توسعه فرهنگ بهرهاقدام 
تناب از مله اجازج هاییباشد در این راستا نیاز است تا با برنامهاجرای اصول اداری می

ارکنان جایی کجاب تشریفات زائد اداری، انجام وظایف سازمانی در موعد مقرر و توجه به
 شود. نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام 

خیز جنوب نیاز است تا های عملیاتی شرکت ملی مناطق نفتمنظور بهبود فعالیتبه
هایی ازجمله استفاده از نیروهای کارآمد در سازمان، حمایت سازمان از با اجرای برنامه

روزرسانی شرح ور، عملی نمودن تحقیقات علمی در سازمان، بازطراحی و بهکارکنان بهره
ی کارکنان و توجه به گردش شغلی نسبت به بهبود این هایتوانمندشغل، استفاده از 

وری داشتن نگاه راهبردی مدیران به بحث مؤلفه اقدام شود. جهت توسعه فرهنگ بهره
ریزی ی متناسب، برنامههایزیروری، ایجاد ثبات مدیریتی در سازمان، برنامهفرهنگ بهره

ی سازمانی، هایزیرحسن اجرای برنامه و مدیریت تغییر متناسب با شرایط، توجه به
ی هااستیساصلاح محورهای اصولی نه هزینه کردن روی پیامدها و تأکید بر وجود 

وری تواند در جهت توسعه بهرهکاری در سازمان در کنار داشتن استراتژی و تاکتیک می



 1398 بهار  –48 شماره –مدیریت بهره وری 

 

 

70 

ان مؤثر باشد. همچنین کمک مدیران به رفع و یا کاهش عادات فردی و گروهی کارکن
ازجمله رفع نقص شانه خالی کردن از بار مسؤولیت سازمانی، تقویت روحیه جهادی و 
ایثار، تشویق روحیه فعال بودن در کار )بجای منفعل بودن( و مفید فایده بودن فرد 

ور، تشویق کار ی دوستی بهرههاگروه...( و نیز تشویق توسعه و گیری، حل مسأله)تصمیم
های تشویق رفتارهای دوستانه بجای مخرب؛ تشویق برنامه تیمی بجای کار انفرادی و

ها در چگونگی استفاده بهینه از زمان، استفاده خودسازی کارکنان با راهنمایی کردن آن
وری در زندگی شخصی افراد و سپس جلب سازی بهرهبهینه از منابع و تشویق و فرهنگ

سؤولیت اجتماعی، تقویت رفتار توجه کارکنان نسبت به منافع عمومی، تقویت توجه به م
زیست، توجه به میراث فرهنگی و قدردانی و تشکر از شهروندی سازمانی، توجه به محیط

ور نسبت به بهبود هنجارهای عادات و آداب اجتماعی اقدام مناسب کارکنان فعال و بهره
 صورت گیرد.

 
 خیز جنوبد( پیشنهادها در حوزه نمادها در شرکت ملی مناطق نفت

ز است خیز جنوب نیاوری در شرکت ملی مناطق نفتمنظور ارتقای فرهنگ بهرههب
عرض مها را در نتا الگوهای سازمانی در این راستا بیشتر به کارکنان معرفی شده و آ
ب توجه ان، جلارکناستفاده کارکنان قرار دهند و با تقویت وجدان گرایی در مدیران و ک

تقویت  ستند ومان هورانه در سازالگوی برای رفتار بهرهمدیران به اینکه خودشان اولین 
ا ردنشان وری، نقش الگو بوی دولتی نسبت به بهرههاسازمانحساسیت در مدیران 

 وریرهگ بهازپیش به ایشان یادآوری نمایند. همچنین توجه به مشکل ضعف فرهنبیش
وری بهره هنگسعه فر...( نیز در تور، وزرا وجمهواز سوی مقامات بالای کشور )رئیس

 مؤثر است. 
مدیران نیز باید در جهت بهبود تواترات بین سازمانی اقدامانی انجام دهند ازجمله 

دانی نه یک مکان عملکردی )داستان تصور غلط از رفع نگاه به سازمان به چشم یک نان
ه گری )توجی دولتی(، رفع فرهنگ رفاه بدون تلاش، توجه به فرهنگ تلاشهااستخدام

شرکت نفت( و رفع تمایل به  سیتأسبه داستان مدیران و کارگران انگلیسی در ابتدای 
کسب درآمد بدون زحمت )سابقه تاریخی دارد( نسبت به بهبود این مؤلفه اقدام کنند. در 

های تقویت مکانیزم های بازخورد و های سازمانی با اجرای برنامهراستای بهبود کنترل
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وری نسبت به بهبود این ریزی، اجرا، ارزیابی، پایش و بهبود بهرههتوجه مدیریت به برنام
هایی ازجمله بایست با اجرای برنامهمؤلفه اقدام شود. مکانیزم های جبران خدمات نیز می

نفع کردن کارکنان در نتایج و بلافاصله بعد از انجام کار مطلوب، ذی هاپاداشدادن 
ه بهبود این مؤلفه اقدام شود. در راستای توسعه شریک کردن کارکنان در سهام  نسبت ب

های تشویق جهت رعایت حال دیگران وری نیاز است تا با اجرای برنامهفرهنگ بهره
دردی با زندگی، دلجویی و هم -اندازه به کارمند، ایجاد تعادل بین کارمانند سپردن کار به

اوت مدیریتی متناسب با ی متفهاوهیشکارکنان در مواقع سخت و مشکل، استفاده از 
دستی توسط مقامات بالای سازمان تا بتوانند ی پایینهاسازمانشرایط و درک مشکلات 

های گرایی سازمانی با اجرای برنامهبینانه وضع شود. با تقویت اصولقوانین متناسب واقع
نوین ی هاروش، توجه به دهندیمی سازمان را افزایش هانهیهزسپاری کارهایی که برون

ی، اجتناب از انجام کار اپروژهصورت در کار، کارشناسی کردن کارها، انجام کارها به
با اختیارات افراد و کاهش تعارض و  هامسؤولیتی در سازمان، تناسب اقهیسلطور به

وری اقدام وظایف نسبت به بهبود این مؤلفه جهت توسعه فرهنگ بهره هانقشتضاد بین 
خیز جنوب نیاز وری در شرکت ملی مناطق نفتسعه فرهنگ بهرهشود. همچنین جهت تو

یی درباره چگونگی تلاش و کوشش کارکنان سازمان، هاعکساست تا با قراردادن قاب 
ی به احرفهوری وجود تابلوها جهت ترویج اخلاق وجود شعارهایی درباره فرهنگ و بهره

ده و یاددهی حقوق شهروندی و کمک آیات و احادیت و نیز تقویت ایجاد ارتباطات سازن
حقوق سازمانی کارکنان و لزوم یادگیری یک زبان مشترک با دنیا نسبت به بهبود 

 نمادهای فیزیکی و زبانی نیز اقدامات مناسب صورت گیرد.
یگر دشکلی  ا بهراز زوایای دیگری نیز می توان به مفاهیم تحقیق نگاه کرد و مدل 

 ده، بهرداستفاکمیّ و علیّ متفاوت از روش فعلی موی هایبررسبندی نموده، با صورت
ا حقیق رتمدل فعلی  توانندیمبررسی ابعاد دیگر موضوع پرداخت. همچنین محققان آتی 

از  ی دولتی و خصوصیهاسازمان، شهرها یا هااستان، ترگستردهی آماری هاجامعهدر 
و  هاؤلفهمعاد، اب و کیفیت نوع بازرگانی، تولیدی یا خدماتی نیز مورد آزمون قرار دهند

یا  ییدتأد و مایننی آن را در نتایج تحقیقات خود با نتایج تحقیق فعلی مقایسه هاشاخص
 کلی آن را اعلام کنند. تأییدعدم 
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Abstract 
The culture of productivity provides the bedrock for the reformation of a 

wide range of organizational functions (managers and employees). The 
purpose of the present study was to design a model for identification, 
measurement and pathology of productivity culture in the National Oil 
Company of the South. The study was carried out in two phases of Model 
Design via the Delphi method and measurement and pathology of the 
proposed Model. The data collection instruments comprised a researcher-
made questionnaire, observations by the researchers and exploratory 
interviews. The data required for the Model Design phase were collected 
from the research population comprising the experts from the University and 
the National Oil Company of the South and those needed for the 
measurement and pathology of the Model were gleaned from the experts 
from the National Oil Company of the South. The data were analyzed using 
descriptive and inferential statistics, Kendal Coefficient and Student T-test. 
At the end of the first phase of the research, four variables of values, 
attitudes, norms and organizational symbols, along with 14 dimensions and 
41 components were extracted as factors of Cultural Model for exploiting 
productivity. Further, the Measurement and Pathology of the Model showed 
significant differences between existing situations of all proposed dimensions 
and components and their desirable condition. A number of suggestions will 
be made as how to improve the status of the variables, dimensions, and 
components. 

Key  Words: Measurement and Pathology, National Oil Company of the 
South. 
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