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بنــدي عوامــل ســازماني مــوثر در  اولويــت
ي نيروي انساني در صنايع ور بهره يارتقا
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  كوچكصنايع /  وري نيروي انساني بهره/ وري بهره

  

  ده يچك
،  دارنـد  كشورها يكوچك درتوسعه اقتصاد عيصنا ي كهتياهم

را درجوامـع مختلـف بـه دنبـال      ارانذگ ـ استيتوجه روز افزون س
، اتخاذ  در بيشتر كشورهاي توسعه يافته جهان  اصولاً. داشته است

ي كوچك و متوسط بـه  ها بنگاههاي مربوط به حمايت از  سياست
ي هـا  اولويـت  تـرين  مهـم از  ، اشـتغال  منظور كاهش فقر و ايجـاد 

هـا در   ميـزان موفقيـت دولـت   . شـود  محسوب مي ها توسعه دولت
فراهم آوردن شرايط مناسب براي فعاليت بخـش خصوصـي كـه    

ي كوچـك و متوسـط   هـا  بنگـاه در چـارچوب   هـا  آنبخش اعظم 
كنند و در واقع ستون فقرات صنعت بيشتر كشـورها را   فعاليت مي

عملكـرد بخـش صـنعت     كننـده  تعيين، از عوامل  دهند تشكيل مي
  . شوند ميمحسوب 

ترين عامل يا اهرم اصلي كاهش يا افزايش  كه مهم ازآنجايي
وري سازمان، منابع انساني آن است لذا يكي از مسـائلي كـه    بهره

هاي آينده درگير خود خواهد  ي پيشرو را در دههها سازمانمديران 
از  .ري شـغلي كاركنـان اسـت   و ساخت، تلاش براي افزايش بهره

 يبـر ارتقـا   رو در تحقيق انجـام گرفتـه، ابتـدا عوامـل مـوثر      اين
هاي ارائـه شـده در    وري نيروي انساني از طريق مطالعه مدل بهره

 تياولو اين زمينه و مصاحبه با كارشناسان، شناسايي شده وسپس
از  يانسـان  يروين يور بهره ارتقايموثر بر  يعوامل سازمان يبند

در انتهـا نيـز مـدل    . طريق آزمون فريدمن صورت گرفتـه اسـت   
  . نهايي شده با استفاده از نتايج حاصل از آزمون بدست آمده است
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  مقدمه
هـاي   فعالان بخش خصوصي در چارچوب انبـوهي از تشـكل  

هـاي صـنعتي و    ، خوشـه  ي كوچك و متوسـط ها بنگاه،  غير دولتي
 ،و توليدات مبتني بر دانشكارآفرينان از طريق نوآوري و خلاقيت 

از عوامل اصلي رشد و توسعه صنعتي در همة كشـورها محسـوب   
اين فعالان به عنوان عوامل توليدي واسطه و يا نهايي . شوند  مي

و معنـي   كننـده  تعيـين ، نقش  ه خدمات و كالاهاكنند مصرفو نيز 
ي خـارجي  ها سرمايهداري در ايجاد اشتغال و توليد ثروت و جلب 

   ]۲[ .نمايند طقه ايفا ميدر من
ين راهكارهـاي  تـر  مهمي يكي از ور بهرهبهبود از سوي ديگر 

اصلاح  تواند ميي ور بهرهبهبود  .اجتماعي است ،  توسعه اقتصادي
اصلاح رفتارهـاي فـردي و   ،  بهبود روابط كاري،  و بهبود فرآيندها

افزايش كيفيـت زنـدگي، افـزايش    ،  افزايش انگيزه كاري،  گروهي
افـزايش سـطح حقـوق و دسـتمزد      ،  افـزايش اشـتغال  ،  سطح رفاه

 .داشـته باشـد    پـي در را) دليل بهبود توليد و سود در سـازمان   به (
درحال توسعه  ، ، اعم از توسعه نيافته هنگامي كه كشورهاي جهان

ركـودي يـا    ، اقتصـادي نظيـر تـورم    مشكلاتو يا توسعه يافته از 
ي پـي  ور بهره  ، به اهميت بهبود بينند كسادي اقتصادي آسيب مي

  .برند مي
در  ينقـش عوامـل سـازمان    يپژوهش بررس هدف اصلي اين

بـه  . باشـد  مـي كوچـك   عيدر صنا يانسان يروين يور بهره ارتقاي
 ـبه عنـوان   يپژوهش عوامل سازمان نيدرا گريد انيب عامـل   كي

مـورد مطالعـه    يانسان يروين يور بهره ارتقايبر  رگذاريمهم و تاث
  . رديگ يقرار م

 ] ۳[ي نيروي انسانيور بهره يعوامل موثر بر ارتقا. ۱

ي بايد قبـل از هرچيـز عوامـل مـوثر بـر      ور بهرهبراي ارتقاي 
وري نيـروي   بهـره   عوامل موثر بر . ي را به خوبي شناختور بهره

، تجـارب نيـروي    ، آمـوزش  توان در قالب تحصيلات ميانساني را 
، تكنولـوژي و   ، سرمايه گذاري در تجهيـزات  مديريتي ، كيفيت كار

  ]۴[.محيط اجتماعي دسته بندي كرد
ي نيـروي كـار   ور بهـره عوامل مـوثر بربهبـود   ،  در مدل كانن

حقـوق   ، نظام پـاداش و خـدمت   ، از نظام شايسته سالاري ندعبارت
،  ي شـغلي و مزايـاي بازنشسـتگي   هـا  ماهانه مكفي، فـوق العـاده  

بهبـود اوضـاع كـاري و رفـاه      ، كردن نيروي كـار  آموزش و بالنده

گردش شـغلي   و  ، مشاركت ، نظام پيشنهادات كاركنان، كارگروهي
 ]۵[ .  كاركنان

، رابطه عملكرد  ]۶[در مدل ميوري اينسورث و نيويل اسميت 
  :   كاركنان با ساير متغيرها به صورت ذيل نشان داده شده است

P =Rc. C.E.V (Pf. Rw)   
 : ين رابطه كه در ا

Performance= P) (  ميـزان اهـدافي كـه تحقـق     {عملكـرد
  .}اند يافته

(Role Clarity= Rc)    درجـه روشـن بـودن    {وضـوح نقـش
  .}وظايف و مسئوليتها

Competency= C) ( ــتگي ــراي  {شايس ــاي لازم ب تواناييه
  .}مديريت

Environment= E) ( درجه مسـاعد بـودن محـيط و    {محيط
محيطـي از تـلاش بـراي تحقـق اهـداف      حمايت عملي شـرايط  

  }سازمان
Values=V) ( نظام ارزشي حاكم بر محيط، مكـانيزم  {ارزشها

  .}نظام تصميم گيري سازمان، مديران و كاركنان،  هدفگذاري
Preference fit=Pf) ( تاچــه حــد افــراد {تناســب ترجيحــي

  }دهند شغلشان را بر مشاغل ديگر ترجيح داده و مي
Reward= Rw) (دهي  درجه كارآمدي سيستم پاداش{ پاداش

  .باشد مي }سازمان
عملكـرد كاركنـان تـابعي از     ، در مدل هرسي و گلـد اسـميت  

  :  متغيرهايي از جمله 
P=f (A.C.H.I.E.V.E)  

Performance = P) (عملكرد.  
Ability =A) ( قدرت به انجام رسانيدن توفيق آميـز  {توانايي

  .}كليفيك ت
Clarity =C) ( ــوح ــني{وض ــوه   روش ــذيرش نح دردرك پ

  .}كار،محل و چگونگي انجام آن
Help =H) ( حمايتي كـه كارمنـدان بـراي    {حمايت سازماني

  .}تكميل كردن اثربخشي كاربه آن نياز دارند
Incentive =I) ( شور و شوق و تمايل به انجام كار{انگيزه{.  

Evaluation =E) ( سازو كار قضاوت دررابطه با چند {ارزيابي
  .}ام كارو چون انج

Validity =V) ( قانونمندي و مشروع بـودن   ، مناسبت{اعتبار
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  .}تصميم مدير
Environment =E) ( مجموعه عوامـل مـوثر بـرون    {محيط

  .باشد مي }سازماني

 تحقيقكلي مدل . ۲

 يمدلهاي بسـياري در ارتبـاط بـا عوامـل اثرگـذار بـر ارتقـا       
انجـام  قيـق  ليكن در مدل تح ، ي نيروي انساني وجود داردور بهره

كيفيت زنـدگي كـاري، توانمنـد سـازي كاركنـان و نظـام        ، گرفته
ي ور بهـره  ارتقـاي مـوثر بـر    سـازماني  عواملانگيزشي به عنوان 

  )۱شكل .(در نظر گرفته شده استنيروي انساني 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مدل كلي تحقيق - ۱شكل 

وري نيروي  و بهره ]۷[كيفيت زندگي كاري . ۳- ۱
  انساني
زندگي كاري كاركنان و ارتباط آن با سلامتي و نحـوه  كيفيت 

هـاي مـديريت منـابع     ، مبناي بسـياري از سياسـت   ها آنعملكرد 
 هـا  سـال  پـس از . رود مـي ي مـدرن بـه شـمار    ها سازمانانساني 
و مهندسي مجدد كار، مـديران بـه    ها سازماندهي مجدد  سازمان

كه طراحي محيط كاري برپايه اصول مبتنـي   اند هاين نتيجه رسيد
به طـور فزاينـده در دسـتيابي سـازمان بـه مزايـاي        ، وري بر بهره

  ]۸[. ، نقش اساسي دارد رقابتي در سطح جهاني
در  ۱۹۷۲اولـين بـار در سـال    )  QWL(كيفيت زندگي كاري 

رابينـز  . ي ارتباطات نيروي كـار مطـرح گرديـد   الملل بينكنفرانس 

كه طـي   كند ميتعريف  فرايندي كيفيت زندگي كاري را ) ۱۹۸۹ (
يي كه درآن كاركنـان  ها ، يك سازمان از طريق توسعه مكانيزم آن

 مجاز هستند تا در شكل دهي محيط كاري خود مشـاركت كننـد،   
  ]۹[.دهد پاسخ مي يازهاي كاركنانبه ن

هاي  شيوه "، كيفيت زندگي كاري به عنوان  در تعريف ديگري
 . مطرح شده اسـت  " تركيب متوازن زندگي كاري و زندگي فردي

توان به  مي،  از جمله مفاهيم كليدي مرتبط با كيفيت زندگي كاري
، فرصـت رشـد و    ، پرداخت ي پاداش دهيها ، سيستم امنيت شغلي

  ]۱۰[. هاي مشاركت اشاره كرد گروه
ي مـرتبط بـا كيفيـت    هـا  برنامهاز جمله تاثيرات مثبت اجراي 

رضـايت   ارتقـاي و  ، جابجايي كمتر ، كاهش غيبيت زندگي كاري،
كيفيت زندگي كاري نه تنها توانايي شركت را بـراي  . شغلي است

  كيفيت زندگي كاري 
  سيستم ارتباطي كاركنان  
  شيوه سرپرستي 

 رهاي انساني مهندسي فاكتو 

 

  انگيزش
  نيازهاي انسان 

  نقش كار 

  بارخورد 

   ارزيابي عملكرد 

 

ارتقاي 
وري نيروي  بهره

 انساني

  سازي كاركنان  توانمند
  آموزش كاركنان 

 بروز خلاقيت  زمينه 

  مشاركت كاركنان 

 منابع كافي و در دسترس 
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دهد بلكه در افزايش رقابت پذيري  ميجذب افراد كارآمد افزايش 
اين عقيـده مشـترك وجـود دارد كـه كيفيـت      . نيز موثر است آن

وفــادار و  ، زنــدگي كــاري در شــكل دهــي نيــروي كــار منعطــف
برانگيخته كه در تعيين رقابت پذيري شركت مـوثر اسـت، نقـش    

  ]۹[. اساسي دارد

  وري نيروي انساني سازي كاركنان و بهره توانمند .۲-۲
ي رهبـري و مـديريتي   هـا  مهارتمطالعات انجام شده برروي 

ي مـرتبط بـا توانمندسـازي    هـا  فعاليـت حاكي از ايـن اسـت كـه    
ي اثـربخش مـديريتي و سـازماني    هـا  فعاليتجزء اصلي  ، كاركنان

بـه عنـوان ابـزاري اسـت كـه       هـا  سازماندر  توانمندسازي. است
موجب تسهيل در ايجاد رفتـار انگيزشـي و رفتـاري كـه موجـب      

  ]۱۱[ .اخته شده استشن ، گردد ميي ور بهرهافزايش 
به عبارت ديگر، توانمندسازي اقدام درجهت تقويت باورهـاي  

فرايند تغيير باورهاي دروني افراد يا  -فردي در رابطه با اثربخشي
 -شـود  مـي ي ور بهـره خودكارآمدي كه منجر به افزايش انگيزه و 

  ]۱۲[.باشد مي
ــف  ــود دارد در تعري ــرد وج ــازي دو رويك ــرد : توانمندس رويك

و ) ه شـده اسـت  مـوقعيتي يـا سـنتي نيـز خوانـد     ( ]۱۳[ ساختاري
  . ]۱۴[رويكرد روانشناختي 

سازي است به اين  قدرت، كانون توانمند ، در رويكرد ساختاري
معني كه وقتي قدرت از مديران در سطوح بالاي سازمان به افراد 

تر منتقل شود به گونه اي كه كاركنان در سـطوح   در سطوح پايين
گيـري مشـاركت    سازمان بتوانند بيشتر در فعاليت تصـميم پايينتر 

در رويكرد روانشناختي به  .، توانمندسازي صورت گرفته است كنند
گيـري توجـه كمتـري شـده و بيشـتر       تفويض اختيـار در تصـميم  

اين رويكـرد   .گيرد فرايندهاي انگيزشي دركاركنان مدنظر قرار مي
كاننگو  مطرح شده  و كه نخستين بار توسط دو محقق بنام كانگر

دارد كــه توانمندســازي، فراينــد افــزايش حــس  مــي، بيــان  اســت
خودكارآمدي در ميان اعضاي سازمان از طريق شناخت خـود و از  

  ]۱۱[.شود ميميان بردن عواملي است كه سبب ضعف قدرت 
توانمندسـازي كاركنـان   ) ۱۹۹۶(از نظر تومـاس و ولتهـوس    

  ]۱۵[: بعد روانشناختي است كه عبارتند از  چهارداراي 
 ي مرتبط با كار ها ارزش مندي هدف: معنا . 

 هـايش   باور فرد نسبت به توانـايي  ، يا خودكارآمدي: شايستگي
  . ي كاريها فعاليتبراي انجام ماهرانه 

 برخورداري از استقلال عمل بـراي شـروع و يـا    : خودمختاري
 . ريادامه رفتارها و يا فرايندهاي كا

 ادراك فرد از ميزان اثرگذار بودن در نتايج حاصـل  : اثرگذاري
  . از كار

به تازگي در تحقيقاتي كه توسط پيتر و سايرين انجام گرفتـه  
ابتكـار و   ، خودمختـاري  ، است به قدرت، تصميم گيري، اطلاعات

پذيري به عنوان ابعاد توانمند  خلاقيت، دانش و مهارت و مسئوليت
  ]۱۱[. اشاره گرديده است  ، سازي كاركنان

ــاي حاصــل از  ــيتوانمزاي ــان را م ــوان در  مندســازي كاركن ت
ي توانمنـد در  هـا  سازمان. خش فردي و سازماني بررسي نمودبدو

  . كنند ميي مختلف اقتصادي بهبود را تجربه ها جنبه
انـد كـه    ي خـود دريافتـه  ها نيكوديم و همكارانش در پژوهش

با تعارض و ابهـام در نقـش    يابند ميكاركناني كه خود را توانمند 
تواننـد بـر    مي ها آنشوند، تنها به اين دليل كه  ميكمتري مواجه 

همچنـين كاركنـان توانمنـد    . محيط خـود كنتـرل داشـته باشـند    
انگيـزش و وفـاداري سـازماني بيشـتري      ، احساس رضايت شغلي

دارند زيرا خود را عاملي موثر در دسـتيابي سـازمان بـه اهـدافش     
  ]۱۵[. انندد مي
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  ]۱۱[چرخه خودتقويتي تفويض اختيار و توانمندسازي  -۲شكل 

  ي نيروي انساني ور بهرهنظام انگيزشي و  .۳- ۳
به معني حركت گرفتـه    movereاز واژه لاتين  واژه انگيزش

انگيزش نمايانگر فرايندهاي روانشـناختي اسـت كـه    . شده است 
دار  ي هدفها فعاليتهدايت و مستحكم شدن  ، سبب برانگيختگي

انگيـزش را بـه عنـوان    )  ۱۹۹۸(و مارتين   بارتول. گردد ميافراد 
. دهـد  ميكنند كه رفتار را تقويت كرده و جهت  مينيرويي تعريف 

كاركنــان  ، رو مشــخص اســت كــه بــراي كســب اهــداف از ايــن
  . بايستي به اندازه كافي برانگيخته شده باشند مي

اثرگـذاري بـر ديگـران     ، يكي از وظـايف مـديريت  از آنجا كه 
انگيزش از ابعـاد   ، طابق با اهداف سازماني استجهت انجام كار م

ايـن بـاره   در  اسـتوارت . رود مهم اين وظيفه مديريتي به شمار مي
انگيزش گروه به منظور استفاده  ، هدف واقعي مديريت "گويد  مي

همچنين از ديـدگاه  .  "در جهت كسب اهداف است ها از پتانسيل
محيطـي مناسـب كـه    و پورتر، مديران در فـراهم كـردن    استيرز

مسئول هسـتند   ، كاركنان بتوانند استعدادهاي خود را شكوفا سازند
به گونه اي كه قصور از جانب مديران در اين زمينه سبب افزايش 

تـر، رضـايت شـغلي     ناكامي كاركنان و در نتيجه عملكرد ضـعيف 
  ]۱۶[. گيري كاركنان از سازمان خواهد شد تر و كناره پايين

  يق متغيرهاي تحق. ۳
ي نيـروي انسـاني متغيـر وابسـته و     ور بهـره ، در اين تحقيـق 

توانمند سازي كاركنـان و   ، كيفيت زندگي كاري( عوامل سازماني 

ي مسـتقل در نظـر گرفتـه    هـا  به عنوان متغير) انگيزش كاركنان 
  .اند هشد

  اهداف و سوالات تحقيق. ۴
 ، باشـد  مي دارا يانسان يروين يور بهرهكه  يتيبا توجه به اهم

 ـآن  يرتقـا ا عوامـل مختلـف بـر    راتيتاث يلذا بررس بـرعكس   اي
 ـنما مـي  ري، اجتناب ناپذ گردد ميكه موجب كاهش آن  يعوامل . دي

مـوثر بـر    سازماني عواملارائه مدل   ق،يتحق نيدر ا يهدف اصل
تحقيق نيز  اهداف فرعياز  .است  يانسان يروين يور بهره ارتقاي

ي ور بهـره  ارتقـاي موثر بـر  سازماني توان به شناسايي عوامل  مي
بـه منظـور اعمـال     هـا  آننيروي انساني و تعيين درجـه اهميـت   

  . تر و موثرتر، اشاره كرد بررسي و تمركز روي عوامل كليدي
سوالات تحقيق به صورت ذيـل   ، با توجه به اهداف ذكر شده

  : گردد ميمطرح 
وي ي نيـر ور بهـره  ارتقـاي  بهبود كيفيت زندگي كاري بـر آيا  .۱

  دارد؟ اثرانساني 
ي نيـروي انسـاني   ور بهره ارتقاي سازي كاركنان بر توانمندآيا  .۲

 دارد؟اثر 

 اثـر ي نيـروي انسـاني   ور بهره ارتقاي بر انگيزش كاركنانآيا  .۳
 دارد؟

افراد توانمند بهتر 

 كنند عمل مي

  سازي توانمند

 

 تفويض اختيار 

 بهبود و انگيزش 
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  روش تحقيق . ۵
از نوع كاربردي و  تحقيق، روش تحقيق حاضر برحسب هدف

 پيمايشـي بـوده   ـ، از نوع توصيفي  ها برحسب نحوه گردآوري داده
مقياس و ها از پرسشنامه استفاده شده  گردآوري داده كه به منظور

جامعـه  . بـوده اسـت  اي  گزينه نهگيري  ، مقياس اندازه يگير اندازه
واحدهاي كاركنان اعم از مديران و غيرمديران شاغل در  ، آماري

 كـه  تهران بوده اسـت هاي صنعتي استان  در شهرك واقعصنعتي 
در ايـن تحقيـق از   . درزمينه صنايع غذايي مشغول فعاليت هستند

گيري تصـادفي   نمونه اي و چند مرحله اي خوشهگيري  روش نمونه
 ـا نكهيبا توجه به ا. استفاده شده است   يصـنعت  يهـا  شـهرك  ني

، در سطح اسـتان تهـران بـه     رسد مي  ۱۱به  ها آنفعال كه تعداد 
به علت نا همگن بـودن   نيچنهم ،باشند ميطور گسترده پراكنده 

 ـاز نظـر جمع  يصـنعت  يهـا  شـهرك  يهـا  يژگيو و  يشـناخت  تي
همگـن را انتخـاب و    يشهرك صـنعت  پنج ها آن نيب ،ازييايجغراف

 ـانتخاب گرد يشهرك به صورت تصادفسه سپس   ـز دهي  ـا راي  ني
  . داده استحجم نمونه را پوشش  يتعداد شهرك صنعت

ي نيـروي انسـاني از   ور بهـره  ارتقايعوامل سازماني موثر بر 
هـاي مختلـف كـه در     اي و مقايسـه مـدل   طريق مطالعه كتابخانه

جمـع آوري گرديـده    ، ي نيروي انسـاني ارائـه شـده   ور بهرهزمينه 
 از آمـار  ، داراي متغيرهـاي كيفـي اسـت    .از آنجا كه تحقيق. است

استفاده كـرده و  بـراي    ها ناپارامتريك براي تجزيه و تحليل داده
جداول و نمودارها براي ( سوالات تحقيق از آمار توصيفي  بررسي

نشــان دادن توزيــع فراوانــي در جامعــه مــوردنظر و از بــين      
ي هـا  ميـانگين حسـابي و از بـين شـاخص     ، ي مركزيها شاخص

آزمـون فريـدمن   از( و آمار استنباطي) انحراف استاندارد ، پراكندگي
نرمـال بـودن و   بنـدي عوامـل مـوثر و بـراي بررسـي       براي رتبه

) اسـميرنوف  –آزمـون كولمـوگروف    از يكنواختي توزيـع نمـرات  
  .استفاده شده است

  نمونه . ۶

برابـر  ) α( و سطح خطـا   ۹۰/۰سطح اطمينان دراين تحقيق  

و سـطح  )  d( بـا توجـه بـه مقـدار     . درنظر گرفته شده است ۱/۰
  :  را از رابطه زير بدست آورد n توان مقدار  مياطمينان موردنظر 

2

2

2/ **

d

qpZ   n= 

  
    z =       مقدار متغير نرمال واحـد متنـاظر بـا سـطح اطمينـان  

  درصد ۹۰
برآورد نسبت صفت متغير با اسـتفاده از مطالعـات     pكه درآن

دردسـترس نباشـد    pچنانچـه مقـدار   . اسـت   q = 1 – p قبلي و 
درايـن حالـت مقـدار    . اختيـار كـرد    ۵/۰تـوان آن را مسـاوي    مي

  .رسد مي ۲۵/۰به حداكثر خود يعني واريانس 
  : بنابراين درتحقيق حاضر خواهيم داشت       

        

 ۵/۰= P                 ۱/۰ = d            ۶۴/۱ =2/z  
  ۵/۰=  q                ۱/۰=   
 

 = 67       n =                              

  
  :پس خواهيم داشت     N = 2836از طرفي 

    n∕N  = 0/02  < 0/05 )   (  
  : ست از ا بنابراين حجم نمونه واقعي عبارت

= 65     

2836

67
1

67



    n=   

پرسشنامه قابل استفاده جمـع آوري و   ۸۰كه درمجموع تعداد 
  .بررسي شده است

  تحقيق حاصل از نتايج . ۷
ي توصيفي مربوط به هر يك از عوامل اشـاره  ها ابتدا به آماره

  .شود گردد و سپس در سطح استنباطي به تحليل پرداخته مي مي
و ميزان نمونه از نظر سمت سازماني  توزيع فراواني افراد گروه

  :آمده است ) ۲( و )۱(در جدول تحصيلات 

2

2

)1/0(

)25/0()64/1( 
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ليسـانس   فوق %۱دكترا  
۵% 

 ليسانس
 ۶۱%  

 هاي بازرگاني بررسي        ۱۳۸۸ـ بهمن و اسفند   ۳۹شماره           ۵۵

  

  توزيع فراواني افراد از نظر سمت  سازماني  -۱جدول 

 درصد  فراواني  طبقات 

 مدير

 غيرمدير

  
  سمت سازماني پاسخگويان. ۱نمودار

  

  توزيع فراواني افراد از نظر تحصيلات  -۲جدول 

 درصد فراواني طبقات

 دكترا
 فوق ليسانس

 ليسانس
 ساير

 
 

 

  پاسخگويان ميزان تحصيلات -۲نمودار

 %۳۳ساير

ليسـانس   فوق %۱دكترا  
۵% 

 ليسانس
 ۶۱%  

 هاي بازرگاني بررسي        ۱۳۸۸ـ بهمن و اسفند   ۳۹شماره           ۵۵

  

  توزيع فراواني افراد از نظر سمت  سازماني  -۱جدول 

 درصد  فراواني  طبقات 

 مدير

 غيرمدير

  
  سمت سازماني پاسخگويان. ۱نمودار

  

  توزيع فراواني افراد از نظر تحصيلات  -۲جدول 

 درصد فراواني طبقات

 دكترا
 فوق ليسانس

 ليسانس
 ساير

 
 

 

  پاسخگويان ميزان تحصيلات -۲نمودار

 %۳۳ساير

ليسـانس   فوق %۱دكترا  
۵% 

 ليسانس
 ۶۱%  

 هاي بازرگاني بررسي        ۱۳۸۸ـ بهمن و اسفند   ۳۹شماره           ۵۵

  

  توزيع فراواني افراد از نظر سمت  سازماني  -۱جدول 

 درصد  فراواني  طبقات 

 مدير

 غيرمدير

  
  سمت سازماني پاسخگويان. ۱نمودار

  

  توزيع فراواني افراد از نظر تحصيلات  -۲جدول 

 درصد فراواني طبقات

 دكترا
 فوق ليسانس

 ليسانس
 ساير

 
 

 

  پاسخگويان ميزان تحصيلات -۲نمودار

 %۳۳ساير

ليسـانس   فوق %۱دكترا  
۵% 

 ليسانس
 ۶۱%  

 هاي بازرگاني بررسي        ۱۳۸۸ـ بهمن و اسفند   ۳۹شماره           ۵۵

  

  توزيع فراواني افراد از نظر سمت  سازماني  -۱جدول 

 درصد  فراواني  طبقات 

 مدير

 غيرمدير

  
  سمت سازماني پاسخگويان. ۱نمودار

  

  توزيع فراواني افراد از نظر تحصيلات  -۲جدول 

 درصد فراواني طبقات

 دكترا
 فوق ليسانس

 ليسانس
 ساير

 
 

 

  پاسخگويان ميزان تحصيلات -۲نمودار

 %۳۳ساير

ليسـانس   فوق %۱دكترا  
۵% 

 ليسانس
 ۶۱%  



  ۵۶        ۱۳۸۸بهمن و اسفند    - ۳۹شماره          هاي بازرگاني بررسي

  

 

  

  نمرات عوامل سازماني گروه مورد بررسي  -۳جدول 

 حداكثر نمره حداقل نمره انحراف استاندارد ميانگين N متغير 

كيفيت زندگي كاري 

توانمندسازي كاركنان 

نظام انگيزشي 

شيوه سرپرستي 

  مهندسي فاكتورهاي انساني  

ارتباط با كاركنان 

منابع كافي و دردسترس  

زمينه بروز خلاقيت  

آموزش كاركنان  

مشاركت كاركنان 

بازخورد  

نيازها   

ارزيابي عملكرد    

نفس كار 

  

بهبـود كيفيـت   « بين عوامل سـازماني شـامل   -فرضيه الف 
 در»  نگيـزش كاركنـان   ا« و» توانمندسـازي كاركنـان  «، »زندگي

  .ري نيروي انساني تفاوت معناداري وجود داردو بهره ارتقاي

  وري نيروي انساني هاي توصيفي عوامل سازماني موثر بر بهره نتايج آماره  -۴جدول  

 انحراف استاندارد ميانگين N متغير
حداقل 

 نمره
 حداكثرنمره

   زندگي كاري كيفيت

 توانمند سازي كاركنان

 نظام انگيزشي 

 

 



 هاي بازرگاني بررسي        ۱۳۸۸ـ بهمن و اسفند   ۳۹شماره           ۵۷

  

  سازمانيداري آزمون فريدمن عوامل  معني  -۵جدول  

  ي آماريها شاخص  مقادير محاسبه شده

  تعداد ۸۰

۴۷۵/۵  2  

  درجه آزادي ۲

۰۶۵/۰  (sig)داري  عدد معني 

  

ارائـه گرديـده   2مشخصات آمـاري و آمـارة    )۵( در جدول
 ۶۵/۰ (sig)مقدار عدد معني داري  Spssباتوجه به خروجي . است

بنـابراين  . بيشـتر اسـت  ) % = ۵(است و از معيار قضاوت محقق 

توان  بنابراين مي. شود تأييد مي% ۹۵در سطح اطمينان  ۰Hفرض 
گفت از بعد اهميت بين اجزاي مرتبط با عوامل سـازماني تفـاوت   

  .معناداري وجود ندارد
  نتيجه آزمون فريدمن به منظور اولويت بندي عوامل سازماني  -۶جدول 

  ميانگين رتبه  اجزاي مرتبط با عامل ساختاري
۹۱/۱  بهبود كيفيت زندگي  

۸۱/۱  توانمندسازي كاركنان  

۲۱/۲  نظام انگيزش كاركنان  

  
شـامل   يكار يزندگ تيفيبين عوامل موثر بر ك -فرضيه ب

ارتبـاط بـا   «و  »يانسان يفاكتورها يمهندس«، »يسرپرست وهيش«
وري نيروي انسـاني تفـاوت معنـاداري     بهره ارتقايدر »  كاركنان

  .وجود دارد
  

 ي توصيفي عوامل موثربر كيفيت زندگي كاريها نتايج آماره  - ۷ جدول

 حداكثر نمره حداقل نمره انحراف استاندارد ميانگين N  متغير

  شيوه سرپرستي 

 مهندسي فاكتورهاي انساني

 ارتباط با كاركنان 

 

    



  ۵۸        ۱۳۸۸بهمن و اسفند    - ۳۹شماره          هاي بازرگاني بررسي

  

 

  

  معني داري آزمون فريدمن عوامل موثر بركيفيت زندگي كاري  - ۸جدول 

  ي آماريها شاخص  مقادير محاسبه شده

  تعداد ۸۰

۵۰۵/۴۳ 
2  

  درجه آزادي ۲

 (sig)داري  عدد معني ۰۰۱/۰

  

مشخصات آماري و آمـارة   )۸ ( در جدول
2   ارائـه گرديـده

و  ۰۰۱/۰ (sig)باتوجه به اينكه مقـدار سـطح معنـي داري    . است
بـه مراتـب   ) % = ۵(نزديك به صفر بـوده و از آلفـاي محقـق     

 درصـد ۹۵در سطح اطمينـان   ۰Hبنابراين فرض صفر . كمتر است
ي نيـروي  ور بهـره گيريم بين تاثير عوامل  ميو نتيجه  شود رد مي
معناداري تفاوت وجود دارد و لـذا فرضـيه محقـق     طور به, انساني

  . شود تاييد مي
و  ۲۴/۲مهمترين عامل شيوه سرپرستي با ميـانگين رتبـه اي   

 ـ   ۴۳/۱ارتباطات سازماني با ميانگين رتبـه اي   رين كـم اهميـت ت
  . عامل مربوط است 

  

  

 بندي عوامل موثر بر كيفيت زندگي كاري نتيجه آزمون فريدمن به منظور اولويت  -۹جدول 

  ميانگين رتبه  اجزاي مرتبط با عامل ساختاري

 ۲۴/۲  شيوه سرپرستي

 ۱۶/۲  مهندسي فاكتورهاي انساني

 ۴۳/۱  ارتباط با كاركنان 

  



 هاي بازرگاني بررسي        ۱۳۸۸ـ بهمن و اسفند   ۳۹شماره           ۵۹

  

  

  اي نقش هريك از عوامل موثر در كيفيت زندگي كاري نمودارميله  -۳نمودار   

  وري نيروي انساني بهره ارتقاي در 

 نـه يو دردسـترس، زم  يمنابع كاف يرهايبين متغ -فرضيه ج
 يآموزش كاركنان و مشـاركت كاركنـان در ارتقـا    ، تيبروز خلاق

  .ي نيروي انساني تفاوت معناداري وجود  داردور بهره

  ي توصيفي عوامل موثر بر توانمندسازي كاركنان  ها آمارهنتايج   - ۱۰ جدول

 انحراف استاندارد ميانگين  N متغير
حداقل 
 نمره 

 حداكثر نمره 

 منابع كافي و دردسترس

 زمينه بروز خلاقيت

 آموزش كاركنان

 مشاركت كاركنان

  

  معني داري آزمون فريدمن عوامل موثربر توانمندسازي كاركنان -۱۱   جدول

  ي آماريها شاخص  مقادير محاسبه شده
  تعداد ۷۹

۰۰۹/۱۶۴ 2  
  درجه آزادي ۳
 (sig)داري  عدد معني ۰۰۱/۰

  

و از  ۰۰۱/۰ (sig)باتوجه به اينكه مقدار سطح معنـي داري  . استارائـه گرديـده   2مشخصات آماري و آمارة  )۱۱( در جدول 

 

۵.۸ 

۶ 

 

۶.۲ 

 

۶.۴ 

 

۶.۶ 

 

۶.۸ 

۷ 

 

۷.۲ 

 

۷.۴ 

  با كاركنان ارتباط  فاكتورهاي انساني مهندسي  سرپرستي شيوه

۲۵۵۰.  ۷ 

۱۰۰۰.  ۷ 

 

۳۳۴۴.  ۶ 

 



  ۶۰        ۱۳۸۸بهمن و اسفند    - ۳۹شماره          هاي بازرگاني بررسي

  

 

در  ۰Hبنابراين فرض صـفر  . كمتر است) % = ۵(آلفاي محقق  
گيـريم بـين تـاثير     مـي و نتيجـه  . شود رد مي% ۹۵سطح اطمينان 

داري تفاوت وجـود دارد   يمعن طور بهعوامل توانمندسازي كاركنان 
  .شود ميو لذا فرضيه محقق تاييد 

  نتيجه آزمون فريدمن به منظور اولويت بندي عوامل موثر بر توانمندسازي كاركنان  -۱۲ جدول

  ميانگين رتبه  اجزاي مرتبط با عامل ساختاري

  ۳۹/۳ منابع كافي و دردسترس

  ۹۳/۲ زمينه بروز خلاقيت

  ۶۸/۲ آموزش كاركنان

 ۱ مشاركت كاركنان

  

ــانگين    ــا مي ــترس ب ــافي و دردس ــابع ك ــل من ــرين عام   مهمت
ــ ــه    ۳۹/۳ اي  هرتب ــانگين رتب ــا مي ــان ب ــاركت كاركن  ۱اي  و مش

  . ترين عامل مربوط است  اهميت  كم
  

  

 ي نيروي انسانيور بهرهاي نقش عوامل موثردر توانمند سازي كاركنان بر نمودار ميله   - ۴نمودار  

ارزيـابي   ، بـين متغيرهـاي بـازخورد، نفـس كـار      -فرضيه د 
ي نيـروي انسـاني   ور بهـره  ارتقايعملكرد و نيازهاي كاركنان در 

  .داري وجود دارد يتفاوت معن

  ي توصيفي عوامل موثر بر  انگيزشها آمارهنتايج   -۱۳  جدول

 حداكثر نمره حداقل نمره انحراف استاندارد ميانگين N متغير

 بازخورد

 نيازها

 ارزيابي عملكرد

 نفس كار

۰ 
۱ 
۲ 

۳ 
۴ 
۵ 
۶ 

۷ 
۸ 

  كاركنان  مشاركت  كاركنان آموزش  خلاقيت بروز زمينه   دسترس در و كاني منابع

۶۲۵۰/  ۱ 

 

۶۷۹۲/  ۶ 

 

۹۱۱۴/  ۶ 

 

۴۸۱۳/ ۷ 
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  معني داري آزمون فريدمن عوامل موثر بر انگيزش - ۱۴   جدول

  ي آماريها شاخص  مقادير محاسبه شده
  تعداد ۸۰

۰۰۷/۳۸ 2  
  درجه آزادي ۳
 (sig)داري  عدد معني ۰۰۱/۰

  
  

ارائـه گرديـده   2مشخصات آماري و آمـارة  ) ۱۴( در جدول
و از  ۰۰۱/۰ (sig)باتوجه به اينكه مقدار سطح معنـي داري  . است

در  ۰Hبنابراين فرض صـفر  . كمتر است) % = ۵(آلفاي محقق  

گيـريم بـين تـاثير     مـي و نتيجـه    شود رد مي %۹۵سطح اطمينان 
داري تفاوت وجود دارد و لذا فرضـيه   يمعن طور بهعوامل انگيزشي 

  . شود ميمحقق تاييد 
  

  نتيجه آزمون فريدمن به منظور اولويت بندي عوامل موثر بر انگيزش - ۱۵  جدول

  ميانگين رتبه  ساختارياجزاي مرتبط با عامل 
  ۹۶/۲ بازخورد

  ۸۴/۲ نيازهاي كاركنان
  ۳۴/۲ ارزيابي عملكرد

 ۸۶/۱ نفس كار

  

  . ترين عامل مربوط است  كم اهميت ۸۶/۱اي  با ميانگين رتبهو نفس كـار   ۹۶/۲مهمترين عامل بازخورد با ميانگين رتبه اي

  
  يانسان يروين يور بهرهبر  زشينقش عوامل موثردر انگ يا لهينمودار م  -۵ نمودار

  
   

۶

 

۶.۲

 

۶.۴

 

۶.۶

 

۶.۸

۷

 

۷.۲

 

۷.۴

بازخورد  نيازها  عملكرد  ي  ارزياب ش كار  نق

۲۷۵۰.  ۶ 

 

۱۹۵۸.  ۶ 

 ۸۹۳۷.  ۶ 

 

۴۳۰۰.  ۶ 
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  آزمون نرمال بودن توزيع 

0توزيع نمرات نرمال است :H  

1 نرمال نيستتوزيع نمرات  :H  
هـاي كـل  بـا    نتايج حاصل از بررسي و مقايسه توزيـع نمـره  

 )۱۶(توزيع نرمال بوسيله آزمون كولموگروف اسميرنف در جـدول 
 ــ ــه ســطح معن ــاكي از آن اســت ك ــدول  يح   از) ۷۳۱/۰(داري ج

 ) ۰۱/۰ = (توان فرض صفر را رد كـرد   بزرگتر است، پس نمي
گيريم كه توزيع نمرات از توزيع نرمـال تفـاوت   بنابراين نتيجه مي

  .داري ندارد يمعن
  

  بررسي و مقايسه توزيع نمرات با توزيع نرمال بوسيله آزمون كولموگروف اسميرنف - ۱۶جدول

 سطح معناداري كولموگروف اسميرنفآماره   بيشترين تفاوت منفي بيشترين تفاوت مثبت تعداد

۱۸۰ ۰۶۷/۰ ۰۷۷/۰- ۶۸۸/۰ ۷۳۱/۰ 

  

 و ملاحظات جمع بندي 

برروي  ،يور بهرهافزايش جهت قبل از هـــرگونه اقدامي در 
اولويت بنـدي صـحيح راهكارهـا     شناخت كافي وضعيت موجود و

ي ور بهـره بـــراي آگـــاهي از ميـزان افـزايش      .شـود  ميتاكيد 
ي هـا  ي مختلـف و در دوره هـا  شـاخص بايست آن را در قالب  مي

هـايي   براي تعيين ميزان اثربخشي تلاش. ي كردگير اندازهمعيني 
بايسـت بـه    مـي گيـرد،   مـي ي انجـام  ور بهـره كه در جهت بهبود 

بر اساس يك سيستم مناسـب   يور بهرهي ها شاخصي گير اندازه
ي ور بهرهي ها شاخصي گير اندازهاز نتايج . مبادرت نمود و اصولي

ابزاري مناسب جهت برنامه ريزيهاي بلندمـدت   توان به عنوان مي
 .مديريت در سطح سازمان استفاده كرد

 ارتقـاي اين تحقيق به دنبال اولويـت بنـدي عوامـل مـوثربر     
، پيشـنهادات آن   ي انساني در وضعيت مطلوب استي نيروور بهره

بـا ايـن حـال    . همان توضيحات روشن تر وضعيت مطلوب است 
لذا بـه عنـوان    ، چون براي مديران اين شيوه احتمالا موثرتر است

بر اين اساس پيشنهادات اجرايي زير . پيشنهاد ارائه گرديده است 
  :ارائه شده است 

زمينـه   گـردد در  پيشـنهاد مـي  به مديران شهركهاي صـنعتي   .۱
مهـارت   ارتقـاي طراحي و اجراي كارگاههاي آموزشي بـراي  

زمينه مديريت عمـومي   مديران واحدهاي توليدي كوچك در
 .اقدام نمايند

ي وظايف شـغلي متصـدي هـر    ها لازم است اهميت و ويژگي .۲
ي ارزيـابي عملكـرد   هـا  شغل روشن شود همچنـين شـاخص  

،  ي از قبيـل اثربخشـي  ور بهـره همسـو بـا مـديريت    كاركنان 
به طور دقيـق   كارآيي، انعطاف پذيري و كيفيت زندگي كاري

 .مشخص گردد و براساس آن مورد ارزيابي قرار گيرند

ي كارگري كه از حقوق كارگران ها وجود سنديكاها و اتحاديه .۳
وجود قوانين متناسب دربرابر كارفرمايان دفاع كند، همچنين  

الزامـي بـه نظـر    شغلي نيروي كار براي حفظ امنيت  ، با زمان
در واقع برخي از قوانين موجود در اين زمينه قـوانين  . رسد مي

كهنه و ناكارآمدي هستند امـا در مقابـل بسـياري از قـوانين     
مناسب و كارا كه در كشورهاي صنعتي براي حفظ نيروي كار 

  . در كشور ما موجوديت ندارد اند هوضع شد

تـوان در كاركنـان    ميهايي كه  هگردد به كمك را ميپيشنهاد  .۴
ايجاد انگيزه نموده همچون تفويض اختيار، تشويق كاركنـان  
به يافتن راه حل مشكلات خويش و غنـي تـر نمـودن شـغل     

و اين قبيل مسائل، سطوح انگيزشـي بـالا در كاركنـان     ها آن
ايجاد نموده تا بدين ترتيـب در عـين اينكـه اميـد بـه بهبـود       

شـود،   ميرضايت مندي بيشتر و بيشتر راندمان كار و افزايش 
بع داشتن كاركناني با انگيزه بـالا در سـطح   تي نيز به ور بهره

 .بالايي باشد

ي عملياتي بهبـود و  ها برنامهتعهد و حمايت مديريت ارشد از  .۵
 .يور بهرهافزايش 
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ي متشــكل از مــديران كليــه ور بهــرهتشــكيل كميتــه عــالي  .۶
ي با مشاركت كليه ور بهرهي بهبود ها و تيمصنعتي واحدهاي 

 يور بهرهي بهبود ها كاركنان با نگرش ايجاد دواير يا گروه

ــدها و      .۷ ــين واح ــربخش ب ــاري اث ــاط و همك ــراري ارتب برق
 ي مختلف با بكارگيري فنون كار گروهيها قسمت

مشـورت بـا كاركنـان در     افزايش مشاركت كاركنان از طريق .۸
اجراي طـرح  ،  حوزه تخصصيشان و ها آنتصميمات مربوط به 

هـاي گروهـي بـا     بحـث  برگزاري جلسات و ، ارائه پيشنهادات

 مشاركت كاركنان

ــا اجــراي دوره .۹ ــدو خــدمت، ضــمن خــدمت،  ه ي آموزشــي ب
كاركنان جهت ادامه  تشويقو  كارگاههاي آموزشي، سمينارها

 .تحصيل

مدل نهـايي تحقيـق از جملـه پيشـنهادات حاصـل از نتـايج        .۱۰
  :باشد ميتحقيق 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   
  
  
  
  
  

بر ارتقاي عوامل موثر 

  وري نيروي انساني بهره

   عوامل سازماني      

منابع كافي و در  شيوه سرپرستي

 دسترس 

 بازخورد

 كيفيت زندگي كاري  

 

سازي  توانمند

 كاركنان 

 

 نظام انگيزشي 

مهندسي فاكتورهاي 

 انساني 

 نيازهاي كاركنان  زمينه بروز خلاقيت 

  ارزيابي عملكرد آموزش كاركنان  ارتباطات كاركنان 

 كار  فسن مشاركت كاركنان 
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