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  چکیده
سؤال . پردازدوري نیروي انسانی میبین فرهنگ سازمانی و بهره رابطه پژوهش حاضر به بررسی

هاي فرهنگ سازمانی مورد استفاده در بالاي مؤلفه سطحاز اینکه آیا  ستا اساسی تحقیق عبارت
ماري پژوهش شرکت جامعه آ. شودوري نیروي انسانی منتهی میبه سطح بالاي بهره اضرپژوهش ح

شده به بندي گیري تصادفی طبقهو با استفاده از روش نمونه استهاي نفتی ایران ملی پخش فرآورده
فی حقیق توصیها پرسشنامه حضوري بوده و از روش تروش گردآوري داده. نه پرداخته شدتعیین نمو

   دار بین همه  نتایج حاصله، حاکی از وجود رابطه معنی. و از نوع همبستگی استفاده شده است
هاي پژوهش،  در پایان با توجه به یافته. وري نیروي انسانی است هاي فرهنگ سازمانی و بهرهلفهؤم

 .پیشنهاداتی ارائه شده است
  .یوري منابع انسانی، مدیریت منابع انسانوري، بهرهفرهنگ، فرهنگ سازمانی، بهره: ها کلید واژه

  
  مقدمه

کمیت تحقـق اهـداف   وري کیفیت و  بهره. وري است ، دستیابی به بهرهسازمانیکی از اهداف اصلی هر 
مطالعـات اخیـر   . شود مختلف انسانی، مواد و انرژي بیان می  دهد و عمدتاً در حوزه سازمان را نشان می

هـا   هـاي تمـامی سـازمان    برنامه ها نیست و ارتقاء آن درصدر لفهؤگر آمار خوبی در خصوص این مبیان
اه سیسـتمی، بـومی و کـاربردي    نوعی دیـدگ یدن به این هدف، راهی جز توسل بهبراي رس. بوده است

سـو و شکسـت   هایی با حـداقل امکانـات از یـک    مانهاي چشمگیر دهه اخیر ساز موفقیت. وجود ندارد
مـادي و  هاي مادي از سوي دیگر، بیانگر نقـش قابـل توجـه عوامـل غیر     هایی با بهترین توانایی سازمان

ثر در عملکرد سـازمان  ؤنوان عامل معدر این میان فرهنگ سازمانی به واست  معنوي در موفقیت آنها

 dr.me.kh@gmail.com :نویسنده پاسخگو پست الکترونیک *

 



  
 /  70  90اول، شماره اول، پاییزسال ، ویجی مطالعات منابع انسانیتر  -فصلنامه علمی

سـوي  ه حـل کنـونی حرکـت از ابعـاد سـخت بـه      بـه زعـم داونپـورت را   . اي داشته استنقش برجسته
البته عوامل درون سازمانی مانند فرهنگ کار، فرهنـگ  . وري سازمانی است هاي نرم ارتقاي بهره لفهؤم

، رهبري اثربخش و عوامـل دیگـر،   وانیسازمانی، انتخاب درست کارکنان، انگیزش کارکنان، بهداشت ر
صورت سیستمی مورد باید به رسانند؛ بلکه این عوامل را نمی خود را به هدف نهایی سازمانبه تنهایی 

  ].32[توجه قرار داد
باورهـا،  بنیـانی، اعتقـادات،    مفروضـات . در یک انسان است مثابه شخصیتفرهنگ در یک سازمان، به

نقطـه   و عنوان مبانی فرهنگی یک سازمان، شالوده وجودي آن را تشـکیل داده به ،ها هنجارها و ارزش
آن   عنوان عامل اساسی در تشکل بخشیدن بـه سازمانی به فرهنگ. کند وب و بد را مشخص میتمیز خ

سزایی بر ساختار و طرح سازمان، محیط داخلی و خارجی سازمان، تکنولـوژي و   ثیر بهأمطرح شده و ت
فرهنـگ، بایـد و نبایـدها را    . وري و اسـتراتژي سـازمان دارد   از همه مهمتـر بـر بهـره   نیروي انسانی و 

  . دهد کند و قالب رفتاري سازمان را شکل می مشخص می
هـاي  با وجود یک فرهنگ قوي و منسجم، افراد ضمن کسب آگاهی بیشتر پیرامون اهداف و استراتژي

این  .کنند نموده و از کار احساس رضایت میها و هنجارها، احساس مسئولیت  رزشسازمان نسبت به ا
وري کارکنـان   بهـره  و عملکـرد سـازمانی   ،در کنار مدیریت قوي موجـب بهبـود روحیـه، انگیـزش    امر 
نیـروي انسـانی    وسـیله زا، سازمان را به وي غنی و انرژيفرهنگ غنی سازمان همانند یک نیر. گردد می

اي قـوي در افـراد ایجـاد و     هداف سازمان داده، انگیزهکارا هدایت نموده، احساس و ادراك یکسان به ا
پژوهشگران معتقدنـد فرهنگـی    برخیطوري که گرداند، به مند می در محیط، نظامت را و معنوی اخلاق

  ].16[دشو ن افراد، ارزش قائل است موجب تقویت روحیه و عملکرد شغل میأکه براي مقام و ش
نیروي انسانی، همبستگی مثبتـی وجـود    مراقبتتحقیقات نشان داده است که بین فرهنگ و حفظ و 

تـاکنون مطالعـات و تحقیقـات    . وري نیـروي کـار گـردد    تواند موجـب بهـره   دارد و این همبستگی می
رخی از آنها شامل موارد ب. هاي مختلف انجام شده است بسیاري در زمینه فرهنگ سازمانی در سازمان

، هلمـز و  آموزان در ورود بـه دانشـگاه   دانشثیر فرهنگ سازمانی بر موفقیت أبولز در زمینه ت یر است؛ز
ثیرگذار بر ادراك کارکنان نسـبت بـه فرهنـگ سـازمانی حـاکم بـر       أاسترن در زمینه شناخت عوامل ت

، اونیـل  سازمان، پاتریک در زمینه بررسی ارتباط رهبري تحولی و فرهنگ سازمانی سازنده در سازمان
منظور هدایت رفتار استراتژیک کارکنان، استراسـر و  ده از فرهنگ و ساختار سازمانی بهدر زمینه استفا
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بخشی تحقیق و توسعه، گیفورد در زمینه ارتبـاط  توانتانی بر ثیر فرهنگ بیمارسأهمکاران در زمینه ت
دي در زمینـه ارتبـاط   هـا، زاه ـ  هاي مختلف بیمارستان و پرستاران شاغل در بخش بین فرهنگ بخش

ثیر آن أهاي بیمه، تاجیک در زمینه بررسی فرهنگ سازمانی و ت ـ فرهنگ سازمانی و کارایی در شرکت
نی دانشـگاه تربیـت مـدرس،    در زمینه بررسـی و تعیـین فرهنـگ سـازما     ربخشی سازمان، دارابیبر اث

مورد بانـک صـنعت و معـدن،    در  وري کارکنان آن با بهره در زمینه فرهنگ سازمانی و رابطه ابراهیمی
کارکنـان شـرکت مخـابرات،    بـین فرهنـگ سـازمانی و وجـدان کـاري       در زمینه بررسی رابطه فرجی

در  کارکنان بیمارسـتان آموزشـی، محمـدي   در زمینه بررسی فرهنگ سازمانی از دیدگاه  بیگیمحسن
در زمینـه ارتبـاط    کنان سازمان آمـوزش و پـرورش، زارع  زمینه فرهنگ سازمانی با انگیزش شغلی کار

در زمینه بررسی فرهنگ سازمانی  نیروي انسانی متخصص، غلامی مراقبتفرهنگ سازمانی با حفظ و 
بین فرهنـگ سـازمانی    دانایی در زمینه بررسی رابطه و در انگیزش شغلی و فرسودگی شغلی مشاوران

طالعـات نشـان داده   همچنین برخـی م  .]17[و ارائه یک الگوي بهینه) اثربخش(گیري  و سبک تصمیم
لکرد نیروي انسانی نیز عموري و  باشد بهره داشتهاستحکام بیشتري  تر وهر چه فرهنگ قوي است که

 وري را مـبهم و  یابد در حالی که برخی دیگر از تحقیقات تأثیر فرهنگ بر عملکـرد و بهـره  افزایش می
زمینـه فرهنـگ سـازمانی و    ، در ایـن  وجـود  بـا  ]30,29,27,26,24,20,18[کنندمییچیده توصیف پ

  .،کمتر پژوهشی در ایران صورت گرفته استارکنانوري ک ارتباط آن با بهره
آیـد و بـا    شمار میهاي مهم ارائه خدمات به هاي نفتی ایران یکی از سازمان شرکت ملی پخش فرآورده

پـی رویکـرد   درگیـري پـی   توجه به تغییر رویکرد کنونی براي ارتقـاء، توسـعه و بهبـود سـازمان، بهـره     
گیـري   افزاري و سخت افزاري را مدنظر دارد؛ بر این اساس با توسل به همه امکانات موجود و بهـره  نرم

وري در  هاي علمی، پژوهشی و دانشی کارکنان خود و اجراي پـروژه عظـیم مـدیریت بهـره     از پتانسیل
وده و خود را به سـمت  سطح شرکت در نظر دارد، مسیر تحولات و تغییرات عمده را بر خود هموار نم

   .اي و جهانی هدایت نماید ترین سازمان منطقه کارآمدترین و اثربخش
هاي اصلی این دو مفهوم، فرضیاتی تـدوین و در جامعـه آمـاري مـورد     بر این اساس، با توجه به مؤلفه

ادعاي اصلی پژوهش حاضر ایـن اسـت کـه ایـن دو     . اند گذارده شده نظر در پژوهش حاضر به آزمایش
هـاي فرهنـگ سـازمانی بـه     داري داشته و سطح مطلوب مؤلفـه نیمفهوم با یکدیگر رابطه مثبت و مع

  .شودوري منابع انسانی منتهی میبهره سطح بالاي
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  مروري بر مبانی نظري
               فرهنگ سازمانی
در آن . شروع شد )م.1930(هايمینه فرهنگ سازمانی از اوایل سالهاي اولیه در زمطالعات و پژوهش

-هـاي گـروه کـاري در شـرکت وسـترن     فرهنگ مشاهداتی را در زمینهتون مایو با کمک وارنر زمان ال

واژه فرهنگ سازمانی در ادبیات کنونی توسط نویسندگان متعددي تعریف شـده  . الکتریک انجام دادند
ا مشـکلات سـازگاري   گیرند، زیـر می گروه یادالگویی از مفروضات اساسی مشترك که اعضاي «. است

از دیدگاه آنهـا معتبـر    کند کهاي خوب کار مینی گروه را حل نموده و به اندازهخارجی و انسجام درو
به عنوان روش صحیح ادراك، تفکر و احساس در رابطه با آن مشکلات آید و بر این اساس بهنظر میبه

  ].31[ »شوداعضاي جدید سازمانی آموخته می
عنـوان  سازمان تعریف نمـود و اغلـب بـه    عنوان شخصیتبهتوان تر میطور سادهبه نگ سازمانی رافره

زمانی دائماً بـه  دانشمندان فرهنگ و جو سا. شودمی تعبیرشوند، می وشی که کارها در سازمان انجامر
 از برخـی . پردازنـد مـی کنند، شان را تجربه میسازمان, هایی که اعضاي سازمانیبررسی و درك روش

 کـامرون . دارند هاي اجتماعیهشالود و برخی دیگر اند شده بنا انسانی پایه بر سازمانی فرهنگ تعاریف
 اساسـی، انتظـارات، خـاطرات    هاي نامشهود، پنداشت هاي ارزش به سازمانی فرهنگ کویین معتقدند و

 چگونـه  اشـیاء  کـه  اسـت  نکتـه  این گرنمایان فرهنگ .دارد سازمان، اشاره در موجود و تعاریف جمعی
درون  افـراد  کـه  اسـت  ایـدئولوژي  نـوعی  تـرویج  کننـده  منعکس فرهنگ .اند قرار گرفته اینجا پیرامون

 فـراهم  نانوشـته  قوانینی .کند می منتقل کارکنان به هویت از فرهنگ، حسی. اند پذیرفته واحدهایشان
 ثبـات  و کنـیم  اداره را سـازمان  طـور هچ ـ کـه  انـد  زمینه این نشده در بیان رهنمودهایی اغلب و کرده

  ].19[دهیم ارتقاء را اجتماعی هاي سیستم
صـورت  او این واژه را به. گ ارائه نموداولین فردي بود که تعریفی رسمی از واژه فرهن) م.1871( 1تیلر

هـا و  هـا و دیگـر قابلیـت   تاعتقاد، هنر، اخلاق، قانون، عاد اي که دانش،کل پیچیده": زیر تعریف نمود
ایـن تعریـف     ".شودعنوان عضوي از جامعه پذیرفته میهوسیله انسان بهشود که بشامل میعاداتی را 

  . کید داردأناپذیر یک فرهنگ تدهنده و جدائیعوامل تشکیل ها و جامعه برايخاص، دانش، گروهبر اش
حمایـت از اسـتراتژي    ؛کنـد شـرح زیـر بیـان مـی    گ سازمانی را بـه جودیث گوردون کارکردهاي فرهن

هاي قابل قبول براي مدیران جهت تعامل با عناصر تشکیل دهنده خارجی از قبیـل  تعیین راه، سازمان
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تعیـین  ، هـا  قابـل دسـترس کـردن تصـمیمات بـراي افـراد در سـازمان       ن، سهامداران، دولت و مشتریا
 ـ  طـور اساسـی توانـایی     هتوانند بمدیران و کارکنان می( معیارهاي عملکرد ه خودشـان را در رسـیدن ب

هدایت روابط طبیعی بین شخصـی قابـل   ، )هاي مستحکم با استفاده از فرهنگ ارزیابی کننداستاندارد
 ].23[هاي مدیریتی مناسب، انتخاب سبکقبول در سازمان

افراد احساس کنند وجودشان  تانوعی احساس هویت در اعضاي سازمان است بیین فرهنگ سازمانی ت
    عنـوان  فرهنـگ سـازمانی بـه   . دن نیـز بـراي آنهـا اهمیـت دار    در سازمان حایز اهمیت اسـت و سـازما  

. کنـد عمـل مـی   کننده نوعی تعهد در افراد نسبت به چیزي که فراتـر از منـافع شخصـی اسـت    ایجاد
 ،عامل ثبات و پایداري سیستم اجتماعی است که از نظـر فرهنگـی هماننـد    مثابهفرهنگ سازمانی به 

فرهنـگ  . هم پیونـد دهـد  هنداردهاي مناسب، اجزاي سازمان را بتواند با استانوعی چسب است که می
هـا و رفتـار کارکنـان    دهی به نگـرش که موجب ایجاد و شکلیک عامل کنترل است  ،همانندسازمانی 

تواند بـه سـازمان   که بر اساس آن فرد می است عامل تناسب فرد با سازمان یفرهنگ سازمان. شودمی
عنوان عامل به فرهنگ سازمانی .گیرد و عملکردش مورد ارزیابی قرار بپیوندد و عضوي از سازمان شود

هنگ سازمانی هـم  گذارند و فرمیر ل درون سازمانی بر فرهنگ تأثیبه این معنا که عوام، استپویایی 
  ].15[گذاردبر آنها تأثیر می

  وري منابع انسانی بهره
مـثلاً زمینـی کـه    » بارآور و مولد بودن اسـت قدرت تولید، «معناي وري، در زبان انگلیسی به ژه بهرهوا

ــارآوربــه کنــد، اصــطلاحاً رشــد مــیاســتعداد زراعــت دارد و بــذر در آن               گفتــه  2زمینــی مولــد یــا ب
نـام  اي توسط فردي بهدر مقاله» وري بهره«تین بار لغت طور رسمی و جدي، نخسشاید به]. 2[شودمی

طـور کـه   آن )م.1883(یعنـی در سـال    بعـد  قرن بیش از یک مطرح شد،) م.1766(کوئیزنی در سال 
  .وري را تعریف کرد بهره» لیتره«نام فردي به کندبیان میفرهنگ لغت لاروس 

وري در سطح سازمانی معیار عملکرد اسـت،   بهره«: گونه تعریف کرده استوري را این بهره رابرت لندل
خـدمات در یـک دوره زمـانی و داده مـورد نیـاز بـراي        بین ستاده تولید شده کالاها و وري رابطه بهره

 ].25[تولید از جمله نیروي کار، مواد، انرژي و سرمایه در سطح کیفی مطلوب است

دسـت آمـده بـه    ایی، نسبت بازده واقعی بـه بخشی است که کاروري کارایی و اثر نصر اساسی بهرهدو ع
نیل به اهـداف تعیـین شـده     بخشی، درجه و میزانو اثر) مورد انتظار(و تعیین شده بازدهی استاندارد 
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هاي انجام شده نتایج مورد انتظـار  دهد که تا چه میزان تلاش بخشی نشان میعبارتی دیگر اثربه. است
از منابع براي نیل بـه نتـایج، بـه کـارایی      برداري استفاده و بهره که نحوهه است در حالیکردحاصل را 

هـاي انجـام شـده    عملکرد و فراهم آمدن رضایت افراد از تـلاش  به خشیدر واقع اثر ب. شود مربوط می
شـود کـه کـارایی     است، ملاحظـه مـی  در ارتباط وري صحیح از منابع  شود و کارایی با بهره مربوط می

وري  بهـره  کـه  توان چنـین گفـت   و در نهایت می ]1[جنبه کمی دارد ولی اثر بخشی جنبه کیفی دارد
  وري دربهـره در ادامه بـه بررسـی بهبـود    . نیست هرکدام به تنهایی و است بخشی و کاراییمجموع اثر

 .پردازیممیهاي دولتی سازمان

  هاي دولتی  وري در سازمان بهبود بهره
وري  مقایسـه اسـت، شـاخص بهـره     مـورد  وري طی دوره معنی افزایش شاخص بهرهوري به بهبود بهره

وري  لـذا، ارزیـابی بهـره   . تواند عملکرد یک سازمان و همه کارکنان آن را مورد ارزیـابی قـرار دهـد    می
هـا و  ها، نقاط ضعف، انتخاب اقدامات اصلاحی و تعیین هدفتواند مدیریت را در شناسایی نارسایی می
مراحـل بهبـود    ].3[وري سازمانی یـاري دهـد   هرهگرایانه در مسیر افزایش بهاي اجرایی واقع مشیخط
  .ارائه شده است )1(در نمودار شماره وري  بهره

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  ].3[وري مراحل بهبود بهره -1نمودار شماره 

که چنین  زمانی تا .پذیر نیستوري امکان وري بدون تجزیه و تحلیل بهره بهبود بهره :تدوین شاخص
نیسـت، بهبـود    ممکـن وري  شاخصی تهیه نشود، قضاوت صـحیح در مـورد افـزایش یـا کـاهش بهـره      

 شاخصتدوین 

 وريگیري بهرهاندازه

 وريارزیابی بهره

 وريریزي بهرهبرنامه

 وريبهبود بهره
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، وري گیـري بهـره   هـاي مناسـب انـدازه   وري است و بدون وضع شـاخص  وري نیازمند ارزیابی بهره بهره
  .وري میسر نیست مؤثر بودن بهبود بهره مورد و قضاوت درامکان ارزیابی 

  وري در بخش خدمات عمـومی موضـوعی اسـت کـه      گیري بهره نیاز به اندازه :وري گیري بهره اندازه
اهمیت خاصـی  ، هاي رو به افزایش دلیل رشد خدمات و اداره امور عمومی و نگرانی عمومی از هزینههب

گـذاري،  کمـک بـه هـدف    وري وجود دارنـد عبارتنـد از   بهره سنجش برايدلایلی که . است پیدا کرده
اثـربخش،   هـاي مـدیریت  بـه شناسـایی مسـئولیت    ترین منابع، کمک صرفههب کمک به انتخاب مقرون

  ].10[هاي آموزش مدیرانروش و کمک به یافتن ابزارهاي شناخت
وري و اطلاعات مربوط و مقایسه آنها بـا   هاي بهرهارزیابی با تجزیه و تحلیل نسبت :وري ارزیابی بهره

توسعه یک سیسـتم  ، یک جنبه مهم ارزیابی ].4[گیرد هاي مورد نظر با عملکرد گذشته انجام میهدف
باشد به نحوي که تضمین کننده اطلاعات دقیـق مـورد نیـاز در زمـان مناسـب       سنجش و ارزیابی می

اطلاعـات در یـک چـارچوب خـاص زمـانی      مطمئن باشند کـه   دهاي دولتی بایشد مدیران در بخشبا
مناسـب سـنجش    لاًاطلاعـات بایـد کـام    چنـین باشد، همهمراه میدقت بالایی  ابو  شودمیگردآوري 

  ].8[ها باشدفعالیت
وري بـه مشـارکت کارکنـان در مراحـل      هاي بهبود بهره ترین برنامه اثر بخش :وري ریزي بهره برنامه 

عنـوان یـک   شـغلی کارکنـان بـه    امنیـت چنین با وري هم بهره. داردور مالی بستگی گیري و ام تصمیم
بود عملکرد منابع انسانی مشـکل  متغیر مهم براي اعضاي سازمان ارتباط دارد که بدون توجه به آن به

کارکنـان خـود در مـورد     هايو پیشنهاد هایهنظر معمولاً بهموفق  وري ههاي بهر برنامه. رسد نظر میبه
وري مسـتلزم   هاي بهبود بهـره  اجراي بسیاري از برنامهچنین هم]. 12[اند میت دادهعملکرد سازمان اه

انسـانی شـود متعهـد     منابعاي که منجر به ایجاد انگیزه در  هاي تازهاین است که مدیران براي فعالیت
ه از اسـتفاد مکـانیزه و  ، هـا  روش، تغییـر  ار گروهیعبارتند از کوري  هاي بهره بعضی از برنامه ].8[شوند
  ].4[، آموزش و کارآموزي انگیزه ، افزایشرایانه

اقـدامات  تري دسـت یابـد،   یش ـتواند به منافع ب می مشارکتی یمحیط داراي سازمان :وري بهبود بهره
یـک  . آورد فراهم مـی  کنانوري در مسائل مستقیم شغلی کار ساختاري، چارچوبی را براي افزایش بهره

وري  براي نیل به بهبود بهـره ، دهد یزشی را در متن مشاغل قرار میطرح شغلی بهتر که توان بالقوه انگ
 .]4[روش مؤثر و مناسبی است
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  مدل مفهومی: وري منابع انسانی بهرهفرهنگ سازمانی و 
 طـور کلـی  بـه  .بهبود بخشید توان از طریق بهبود در شرایط فنی و سازمانی می وري نیروي کار را بهره

سانی، روانـی، فنـی و   توان در چهار دسته شرایط ان انسانی را می منابع وري عوامل مؤثر در ارتقاي بهره
  .پردازیم شرح مختصري از آنها میبندي کرد، که در ادامه بهسازمانی طبقه

نحوه ترکیـب نیـروي کـار از نظـر سـن یـا       وري نیروي کار به سطح پایین بهره :شرایط انسانی: الف
ارت و آموزش و تعداد کارکنان علمی و تخصصی، نحوه روابـط انسـانی و سیسـتم پرداخـت     جنس، مه

  .شودمربوط میدستمزد و حقوق 
 انسـانی سـهم    منـابع وري  تواند در ارتقاي بهره بهبود در شرایط و عوامل روانی می :شرایط روانی: ب

 موجبات عدم احساس خسـتگی بهداشت روانی  داشتنهاي سالم و وجود محیط. سزایی داشته باشدهب
 همچنین زمینه. آورد علاقه بیشتر کارکنان به کار و فعالیت را فراهم می و پیدایش روحیه امید، نشاط

   .نمایدکارکنان را مهیا میوري  خلاقیت و بهره، ابتکار
را حاصـل  وري نیـروي کـار    نظـران، افـزایش بهـره   بسیاري از دانشـمندان و صـاحب   :شرایط فنی: ج

پیشرفت فنـی و اتوماسـیون    ؛توان به شرایط زیر اشاره کرد می که از آن جمله. دانندمیت فنی پیشرف
هـاي  آلات و تجهیزات مـدرن، کنتـرل کیفیـت، کنتـرل ضـایعات، گسـترش تکنولـوژي        تولید، ماشین

  .کارگاه عمر و اطلاعاتی، اندازه
وري نیـروي کـار،    ارتقـاي بهـره   منظور افزایش تولیـد و به بایدمدیریت سازمان  :شرایط سازمانی: د

ریـزي، سـازماندهی،    عـلاوه بـر وظـایفی چـون برنامـه     . کـار گیـرد  هاي جدیدتر را بهها و تکنیک شیوه
تـوان از تقسـیم کـار و تخصصـی کـردن       می يریزبودجه دهی و بري، هماهنگی، گزارشاستخدام، ره

ب بـین اختیـارات و وظـایف، ایجـاد     گیري، ایجاد تناس تولید، مشارکت کارکنان در امر تولید و تصمیم
عوامل انسانی مـؤثر  ]. 5[یاد کرد دقیقسیستم ارزشیابی  کاري در سازمان و همچنین ایجادمحیط هم

بندي کرد، این عوامل بـه دو دسـته کلـی،    هاي مختلف طبقه شیوه توان به امیها ر وري سازمان در بهره
  ؛شود میی تقسیم عوامل درون سازمانی و عوامل برون سازمان

میزان اثربخشی رهبـري و   ند ازامهمترین عوامل درون سازمانی عبارت :عوامل درون سازمانی :الف
آموزشـی    هاي ارزیابی عملکـرد، میـزان اثـر بخشـی شـیوه     مدیریت در سازمان، میزان اثربخشی روش
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اي خاص تجزیه ه هاي آزمایش و انتخاب کارکنان، کیفیت برنامهکارکنان، ماهیت و میزان اعتبار روش
افراد براي انجـام  ت فرهنگ سازمانی، سطح انگیزه یهاي کارکنان، ماهو تحلیل مشاغل، ماهیت نگرش

  .هاي ارتباطی در سازمان وظایف شغلی، ماهیت شبکه
اوضـاع سیاسـی    ؛هسـتند زیر ثیر عوامل بیرونی أتتحت ها بیشتر  سازمان :عوامل برون سازمانی :ب

هاي جامعه، سوابق تاریخی کشور، موقعیـت جغرافیـایی کشـور،    و سنت کشور، فرهنگ، آداب و رسوم
نقش احزاب در کشور، اوضاع اقتصادي کشور، وضعیت روانی مـردم، دسترسـی بـه منـابع و اطلاعـات      

نقش خانواده کارکنان در ، گیري از نیروي کار متخصص در کشور، نقش متخصصان کشور علمی، بهره
  ].11[وري سازمان بهره

نابع انسـانی  وري مؤثر بر بهرهعنوان یکی از عوامل مبه ژوهش بر عامل درون سازمانی فرهنگپدر این 
هاي فرهنگ سازمانی مورد استفاده در این پژوهش از مدل عوامل فرهنگـی   شاخص. کید شده استأت

پذیري، هدایت، نظارت، حمایت مـدیریت،   خلاقیت، پاداش، ریسک ند ازاکه عبارت ،اند رابینز اخذ شده
 هاي فرهنگ سازمانییان ذکر است که شاخصشا]. 7[هویت، الگوهاي ارتباطی، برخورد آراء و انسجام

ر ادامه بـه تشـریح ایـن    د .کار گرفته شده استت بسیاري در داخل و خارج کشور بهرابینز در تحقیقا
  . پردازیمها میشاخص

دربرگیرنده هر کار و اقدامی است که سازمان را در یک حوزه استراتژیک جدید  :وخلاقیت نوآوري -1
تواند شامل توسعه و ایجاد محصول یا خـدمت جدیـد، فرآینـد سـاخت و تولیـد      نوآوري می .قرار دهد

 میـزان ایـن ویژگـی بـه    .جدید، تکنولوژي جدید یا تغییر در مسیر و جهت استراتژیک سـازمان باشـد  
  ].14[د اشاره داردمسئولیت، خلاقیت فردي، آزادي عمل و استقلال افرا

]. 13[دبه میزان ایجاد مقاصـد و انتظـارات عملکـردي صـحیح توسـط سـازمان اشـاره دار        :هدایت -2
هدایت فرآیندي است که در آن افراد نسبت به وظیفه و کار خود آشنا شده تا نهایتاً بدانند کـه انجـام   

لـذا   .مشخص کردن استانداردهاي مرتبط با عملکرد و روشن کردن اهـداف اسـت  مستلزم این فرآیند 
 کندصورت واضح و روشن بیان میرا به يمنظور ما حدي است که سازمان اهداف و انتظارات عملکرد

 .تا کارکنان نسبت به آن آگاهی یابند

 يهاي عملکرد شاخص ی برمبتن اي است که شیوه تخصیص پاداشمیزان یا درجه :سیستم پاداش -3
خدمتی کـه فـرد در   جبران  براي. غیرهو  خویشاوندي رابطهخدمت،  نه بر اساس سابقهاست کارکنان 
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خاطر نیل به اهداف سـازمان صـرف   هب ی که او در سازماندهد، در ازاي وقت و نیرویسازمان انجام می
 ـ  می هـاي کـاري   هـا و روش رویـه ارگیري ک ـهکند و به تلافی خلاقیت و ابتکارات وي بـراي یـافتن و ب

لذا منظور ما از سیستم پـاداش میزانـی اسـت کـه      ].6[دهدسازمان به فرد پاداش می، جدیدتر و بهتر
  ].14[گیردشایستگی کارکنان صورت میپاداش بر مبناي معیارهاي عملکرد و 

که از خود کنترلی تا کنترل مسـتقیم یـا کنتـرل     ايچرخه توان درنظارت و کنترل را می: نظارت -4
نشان داد و منظور حدي است که سـازمان بـراي کنتـرل رفتـار کارکنـان بـه       ، بیرونی در نوسان است

اي ضـمنی آن ایـن   قوانین و مقررات و سرپرستی مستقیم متوسل می شود که هر چه کمتر باشد معن
هاي مزکنترلی را پذیرفته است و کمتر به مکانیحدي از بلوغ رسیده است که خود است که سازمان به

 .]14[شودرسمی کنترل متوسل می

منظور ارتباطات در ساختار رسمی سـازمان اسـت بـدین معنـی کـه در بعضـی       : الگوهاي ارتباطی -5
مراتب رسمی سازمان است که الگوي متمرکـز و رسـمی بـر آن    ها ارتباطات محدود به سلسله زمانسا

بنـابراین منظـور    .در جریـان اسـت    طات از طریق زنجیره رسمی و نمودار سـازمانی حاکم است و ارتبا
رسمی اختیار در سـازمان محـدود    مشخص کردن حدي است که ارتباطات سازمانی به سلسله مراتب

 .دشومی

از نسجام بر مبناي بـازار  ها هم به انطباق بیرونی و هم به انسجام درونی نیاز دارند، ا سازمان: انسجام-6
بـا عوامـل    روبـرو شـدن  معنی هماهنگی و همکاري سـازمان در  هاي بیرونی انسجام است و بهمکانیزم

صورت یک سیسـتم متشـکل از   اگر سازمان را به ؛عبارتیهخارج از سازمان مانند ارباب رجوع است و ب
 ـانسـجا  .سـازد که آنها را متحد می ؛چون چتري براي این اجزاستمانسجام ه ،اجزا بدانیم معنـاي  هم ب
 دیگـر بـراي  ها و واحدها در سازمان جهت پیوستن بـه هـم  وحدت و پیوستگی افراد، گروه، یکپارچگی

  ].21[تحقق اهداف مشترك است
یکی از ابعاد حمایتی مدیریتی کمـک بـه زیردسـتان اسـت کـه گـاهی فراتـر از        : حمایت مدیریت -7

ضـمن   .گـردد او باز مـی ه زندگی شخصی شود که بنی فرد است و به مواردي مربوط میزندگی سازما
انسـانی کـه بـا     منابعانسانی است،  منابع هاي اصلی مدیران پرورش و نگهداريآنکه یکی از مسئولیت

خـود   ازدارد و مدیران را در قبال حمایت میر راستاي اهداف سازمان قدم برانگیزه بالا و با موفقیت د
  ].28[کندمتعهد می
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جمعـی   عنـوان احسـاس ادراك  نظـران بـه  سازمانی توسط بعضی از صاحب هویت: هویت سازمانی -8
کـه ایـن ادراك جمعـی     ؛ها و ابعاد مختلف سازمان تعریـف شـده اسـت   اعضاي سازمان در مورد جنبه

سـازمان   و افراد بـه  شودها می کیک سازمان از دیگر سازمانباشد و موجب تفیق و نسبتاً پایدار میعم
ت سازمان حدي است که اعضاي سازمان خود را با کـل سـازمان نـه بـا گـروه      هوی. اندشدت وابستهبه

 . یکی دانسته و دوست دارند که با آن، مورد شناسایی قرار گیرند ،خاص یا با رشته تخصصی خود

جویی، قبول مسـئولیت و نـوآوري را   ریسک حدي است که کارکنان مخاطره تحمل: پذیريریسک -9
بـا شـهامت، توانـایی و دانـایی از      ،شـوند که از جانب سازمان تشویق میحال  دوست داشته و در عین

  .کنندمدار استقبال می هاي ریسک موقعیت
 ؛هـاي مختلـف و گونـاگونی سـروکار دارنـد     بیشتر مدیران با فرهنـگ : تحمل تضاد یا برخورد آرا -10

خردترین سطح آن  .ها و حتی ملل امر غیر قابل اجتنابی است بنابراین بروز تضاد در بین افراد سازمان
هـا،  گـرش ن. آیـد وجود میه ب هاها و رفتارها، ارزششتضادي است که بین دو یا چند نفر در مورد نگر

دهـی  که به شـکل  ؛شوندفرهنگ تعریف می وسیلههها و تمایلاتی که هسته هر تضادي هستند بارزش
در  که با یکدیگر تفاوت دارنـد ها در حالی بنابراین فرهنگ .شودك افراد از خود و دیگران منجر میادرا

 ].22[هستند ثروسیله طرفین مؤهاي تحمل تضاد بهروش  گیري شکل

توان، شناخت شغل، حمایـت سـازمانی،    ؛هفت شاخص پژوهشوري کارکنان در این  هاي بهرهشاخص
از مـدل هرسـی و گلدسـمیت اتخـاذ           کـه   استمحیطی  يش، بازخورد عملکرد، اعتبار و سازگارانگیز
  :پردازیم در ادامه به تعریف و تشریح آنها می ].9[اندشده

. هر فرد نقاط قوت و ضـعفی دارد  بلکه ها نیستنداي از توانایی د مجموعهافرا: توان یا آمادگی کاري -1
  :ند ازااجزاي کلیدي توان عبارت

 ـ ام کـار ویـژه  نج ـآموزي رسمی و غیر رسمی کـه ا کار(دانش کاري مربوط به شغل  - طـور  هاي را ب
  .)کندمی آمیز تسهیلموفقیت

آمیز کار جدید کمک نجام دادن موفقیتتجربه کاري قبلی که به ا(تجربه کاري مرتبط به شغل  -
  .)کند
آمیـز کـار را فـراهم    جـام دادن موفقیـت  اي کـه ان  ات ویژهاستعداد یا صف(استعداد مربوط به کار  -
  .)آورد می
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هر یک از کارکنان از آنچه باید انجام دهنـد، زمـان و چگـونگی انجـام آن شـناخت      : شناخت شغل -2
ارکنـان نیـاز   براي افزایش شـناخت خـوب کـار، ک   . خوبی داشته باشند و کار نیز مورد قبول آنان باشد

. ها و چگونگی کسب هر یک از آنها آگاهی داشته باشندولویتمدت، امدت و کوتاهدارند از اهداف بلند
  .آنان باید بدانند چه اهدافی در چه مواقعی بیشترین اولویت را دارد

آمیـز کـار بـه آن    ارکنان براي انجام موفقیـت منظور حمایت یا کمکی است که ک: حمایت سازمانی -3
کافی، تجهیزات و تسهیلاتی که براي انجام کـار  بودجه : ند ازابعضی از عوامل کمکی عبارت .مندند نیاز

سـایر واحـدهاي سـازمانی، در دسـترس قـرار دادن محصـول بـا         طـرف  مناسب است، حمایت لازم از
  .کیفیت

همه افراد براي انجـام دادن   .کار مربوط است انجام منظور، انگیزه کارکنان براي: انگیزش یا تمایل -4
آمیـز از عهـده   طور موفقیـت تر به کارهایی تمایل دارند که بهبیش کارکنان. کارها تمایل یکسان ندارند

 . بار آوردباشد یا آرامش روانی به یآیند و کار براي آنها انگیزش آن برمی

منظور از این نوع بازخور، ارائه غیر رسمی عملکرد روزانـه فـرد بـه او و همچنـین     : بازخور عملکرد -5
منظم کارکنـان را در جریـان چنـد و     طوربهیند بازخور مؤثر، آیک فر. اي است بازدیدهاي رسمی دوره
  . دهد چون کارشان قرار می

ات مربوط به منابع انسانی از نظر قانونی و هنجارها توسط مـدیر  صمیممنظور معتبر بودن ت: اعتبار -6
      کارکنـان از نظـر حقـوقی و     مدیران باید اطمینـان حاصـل کننـد کـه تصـمیمات آنـان دربـاره       . است
شود باید مسـتند   انسانی گرفته می منابعتصمیماتی که درباره . هاي سازمان مناسب هستندمشیخط

  .هاي عملگرا توجیه شونداخصششده و بر اساس 
ثیر قرار دهد، محـیط  أتواند عملکرد فرد را تحت ت که می یعوامل بیرون سازمان :سازگاري محیطی -7
کارکنان، توان، شناخت، حمایت و تمایـل لازم را بـراي انجـام     اگرحتی  این عوامل .دهد تشکیل می را

رقابـت،   نـد از اعوامل کلیدي محیطـی عبـارت   .گذارند اثر میعملکرد افراد ر ب باز هم کار داشته باشند
  .اولیه دموا  صاحبان  مشی تغییر وضعیت بازار، مقررات دولتی و تغییر خط
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  :هاي تحقیقفرضیه
هـاي نفتـی   شرکت ملی پخش فرآوردهانسانی منابع وري  نگ سازمانی و بهرهبین فره : اصلیفرضیه 

  .داري وجود داردمعنا رابطهایران 
  :فرعیفرضیات 

    رابطه  ،هاي نفتی ایرانشرکت ملی پخش فرآورده کارکنان وري بین خلاقیت کارکنان و بهره: 1فرضیه
  .داري وجود داردمعنا

رابطـه   ،هاي نفتـی ایـران  شرکت ملی پخش فرآورده کارکنان وري بهرهبین سیستم پاداش و : 2فرضیه
  .داري وجود داردمعنا

رابطـه   ،هـاي نفتـی ایـران   شرکت ملی پخش فرآورده کارکنان وري پذیري و بهرهبین ریسک: 3فرضیه
  .داري وجود داردمعنا

داري رابطه معنـا  ،ایرانهاي نفتی فرآوردهشرکت ملی پخش  کارکنان وري بین هدایت و بهره: 4فرضیه
  .وجود دارد

داري عنـا مرابطه  ،هاي نفتی ایرانفرآوردهشرکت ملی پخش  کارکنان وري بین نظارت و بهره: 5فرضیه
  .وجود دارد

 رابطـه  ،هاي نفتی ایرانشرکت ملی پخش فرآورده کارکنان وري بین حمایت مدیریت و بهره: 6فرضیه
  .داري وجود داردمعنا

رابطـه   ،هاي نفتی ایـران شرکت ملی پخش فرآورده کارکنان وري ویت کارکنان و بهرهبین ه: 7فرضیه
  .داري وجود داردمعنا

 ،هـاي نفتـی ایـران   شرکت ملـی پخـش فـرآورده    کارکنان وري بین الگوهاي ارتباطات و بهره: 8فرضیه
  .داري وجود داردمعنا رابطه

 رابطـه  ،هـاي نفتـی ایـران   ملی پخـش فـرآورده  شرکت  کارکنان وري بین برخورد آراء و بهره: 9فرضیه
  .داري وجود داردمعنا

هاي نفتـی ایـران   شرکت ملی پخش فرآورده کارکنان وري و بهره) انسجام(چگی ربین یکپا: 10فرضیه
  .داري وجود داردرابطه معنا
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  روش تحقیق و ابزار مطالعه تحقیق
تحقیقی مقطعـی   کاربردي و از بعد زمانی،تحقیق حاضر از نظر هدف، توصیفی و از نظر نوع استفاده، 

ندارد و معتبـري اسـت   هاي اسـتا نامهابزار اصلی در این تحقیق پرسش. ها، کمی استو از نظر نوع داده
اعتبـار  نتـایج  . سنجی طراحی گردیده اسـت ران برجسته دنیا براي پژوهش نگرشنظکه توسط صاحب

و روایـی پرسشـنامه نیـز بـا اسـتفاده از      . باشدمی% 87از آزمون آلفاي کرونباخ   استفادهپرسشنامه با 
بـراي  . سـی و تأییـد قـرار گرفـت    نظـران مـورد برر  و روایی سازه توسط اساتید و صـاحب روایی محتوا 

وري منـابع انسـانی از الگـوي هرسـی و     ز الگوي رابینز و براي سنجش بهرهفرهنگ سازمانی ا سنجش
جامعه آماري پژوهش حاضـر شـامل کلیـه مـدیران و کارکنـان واحـد       . گلدسمیت استفاده شده است

مدیریت امور اداري و مدیریت بازرگانی ستاد شرکت ملی پخش فرآورده هاي نفتی ایران  است که در 
گیري تصـادفی  با استفاده از روش نمونه )نفر 144(از کارکنان ، تعداد  )نفر 232(این تحقیق از میان 

  . اي انتخاب شده اندطبقه
اي ی رتبـه ضـریب همبسـتگ   ي اسـتنباطی نظیـر  هـاي آمـار  هـا از آزمـون  جهت تجزیه و تحلیـل داده 

استفاده شده  )SPSSWIN(افزار اي با کمک نرمواریانس فریدمن و آزمون دو جمله اسپیرمن، تحلیل
هـاي فرهنـگ سـازمانی و     لفـه ؤات مبنی بر عدم وجـود رابطـه بـین م   فرضیه صفر تمامی فرضی. است
وري  هاي فرهنگ سازمانی و بهـره  لفهؤبین م وري منابع انسانی و فرضیه یک حاکی از وجود رابطه بهره

  .منابع انسانی است
  هاي پژوهش یافته

  اسپیرمن ايتایج آزمون ضریب همبستگی رتبهن -الف
هـاي حاصـل از    یافتـه . هاي غیرپارامتریک استفاده شده استها از آزموندادهدلیل غیر نرمال بودن به

وري منـابع   کـه بـین فرهنـگ سـازمانی و بهـره      ؛دهد نشان می اصلیتجزیه و تحلیل اطلاعات فرضیه 
جهت این رابطه مثبـت   .رابطه معناداري وجود داردهاي نفتی ایران شرکت ملی پخش فرآوردهانسانی 

  . استدرصد  و یک هشتادتگی بین این دو است و ضریب همبس
خلاقیـت  (ابعـاد فرهنـگ سـازمانی    دهد که بین  نشان میهاي فرعی  هتجزیه و تحلیل اطلاعات فرضی

برخـورد آراء و  ، الگوهـاي ارتبـاطی  ، هویت، حمایت مدیریت، نظارت، هدایت، سیستم پاداش، کارکنان
شدت همبسـتگی   ؛وري منابع انسانی رابطه مثبت و معناداري وجود دارد بهره با) انسجام، تحمل تضاد
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تجزیـه و تحلیـل اطلاعـات     فرضیه شماره سـه  در خصوص. استارائه شده  )1(در جدول شماره ها آن
معنـاداري وجـود    وري منـابع انسـانی رابطـه    پذیري و بهره ست که در سازمان بین ریسکا نشانگر این

نتایج حاصـل   .تواند در ماهیت خود سازمان یعنی دولتی بودن آن نهفته باشدهم میدلیل این م .ندارد
  . از رابطه بین متغیرها در جدول زیر ارائه شده است

   
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 اي آزمون دو جمله نتایج -ب

مطالعـه در شـرکت ملـی پخـش      لفـه هـاي مـورد   ؤاین آزمون که براي بررسی وجود یا عدم وجـود م 
، هـدایت ، فرهنـگ سـازمانی خلاقیـت    يهـا  مؤلفه گر وجودبیان ؛هاي نفتی ایران انجام گرفتفرآورده
سیسـتم   فرهنگ سـازمانی  يها مؤلفه و عدم وجود الگوهاي ارتباطات رسمی و هویت سازمانی، نظارت

تحمل تضاد و ، حمایت مدیریت در حد بالا، پذیري پذیري و مخاطره ریسک، پاداش متناسب با عملکرد
آزمـون  ایـن   وري منابع انسانی،همچنین در ارتباط با بهره. باشدمی یکپارچگی و انسجام، برخورد آراء

 
  هاي فرهنگ سازمانی و بهره وري نیروي انسانی لفهؤرابطه م -1جدول شماره

نتیجه 
 آزمون

میزان 
 خطا

سطح 
 معناداري

  فرضیات همبستگی

  1فرضیه  H0 05/0 000/0 626/0 رد

  2فرضیه  H0 05/0 000/0 48/0 رد

  3فرضیه H0  05/0 327/0 114/0 رد

  4فرضیه H0 05/0 000/0 430/0 رد

  5فرضیه H0 05/0 000/0 71/0 رد

  6فرضیه  H0 05/0 000/0 70/0 رد

  7فرضیه  H0 05/0 000/0 619/0 رد

  8فرضیه  H0 05/0 000/0 574/0 رد

  9فرضیه  H0 05/0 000/0 651/0 رد

  10فرضیه  H0 05/0 000/0 725/0 رد
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سـازگاري   بـالاي  قابلیـت و  شـناخت شـغلی مناسـب   ، توانایی کارکنـان ي ها مؤلفه وجوددهنده  نشان
قـوانین و   اعتبـار  و عملکـرد  بازخورد مناسب، انگیزش بالا، حمایت سازمانیآنان و عدم وجود  محیطی

  .است ضوابط اداري
  تایج آزمون تحلیل واریانس فریدمنن-ج 
  .آن در جداول زیر خلاصه شده است شود که نتایج ها استفاده میهبندي مؤلف هباز این آزمون براي رت 

  
  واریانس فریدمن هاي فرهنگ سازمانی با استفاده از تحلیل  بندي مؤلفه رتبه -2جدول شماره

رتبه میانگین به 
 ترتیب اولویت

انحراف 
 معیار

 اولویت هاي فرهنگ سازمانی مؤلفه میانگین

 1 هویت 531/3 997/0 24/7
 2 نظارت 46/3 732/0 89/6
 3 هدایت 342/3 774/0 55/6
 4 خلاقیت 275/3 730/0 26/6
 5 الگوهاي ارتباطی 20/3 767/0 58/5
 6 انسجام 128/3 838/0 61/5
 7 پذیري ریسک 867/2 827/0 65/4
 8 حمایت مدیریت 819/2 04/1 34/4
 9 برخورد آراء 732/2 922/0 11/4
 10 سیستم پاداش 572/2 892/0 50/3

  
مشخص است از لحاظ اولویت، مؤلفه هویت در سـازمان بـا رتبـه    ) 2(گونه که در جدول شماره همان

گیرد و سیستم پاداش متناسـب بـا عملکـرد بـا رتبـۀ میـانگین        در رتبۀ اول قرار می )24/7(میانگین 
  .در اولویت آخر قرار دارد )50/3(
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  وري منابع انسانی با استفاده از تحلیل واریانس فریدمن هاي بهره بندي مؤلفه رتبه -3جدول شماره
 اولویت وري منابع انسانی هاي بهره مؤلفه میانگین انحراف معیار رتبه میانگین بر ترتیب اولویت

 1 شناخت شغل 39/3 716/0 63/5

 2 سازگاري محیطی 63/3 798/0 99/4

 3 توان 89/3 687/0 25/4

 4 انگیزش 22/3 721/0 04/4

 5 اعتبار 16/3 799/0 71/3

 6 حمایت سازمانی 95/2 825/0 06/3

 7 کردلبازخور عم 69/2 822/0 31/2
  

در اولویـت اول و بـازخور    )63/5(مؤلفه شناخت شـغل بـا رتبـه میـانگین     ) 3(جدول شمارهبر اساس 
  .داردقرار ) آخر(در اولویت هفتم )31/2(عملکرد با رتبه میانگین 

  گیري  نتیجه
ابع انسـانی  وري من ـدار بین فرهنگ سازمانی و بهرهاي معناه اصلی پژوهش مبنی بر وجود رابطهفرضی

ضـروري   مهـم  ایـن  با عنایت بـه یید واقع گردید و أهاي نفتی ایران، مورد تشرکت ملی پخش فرآورده
هـاي سـازمانی   ها و فعالیـت  ها، رویه مشی در تصمیمات، خطهمواره فرهنگ سازمانی و ابعاد آن است 

موارد   ،بر این اساس. قرار گیردوري و کارایی کارکنان و سازمان مدنظر  عنوان عاملی اثرگذار بر بهرهبه
هـاي نفتـی   در شرکت ملـی پخـش فـرآورده    انسانیوري منابع براي ارتقاي سطح بهره توانرا می زیر

  داد؛ مطمح نظر قرار ایران 
 بـه کارکنـان   خلاقیت و نوآوري و افزایش آن با ایجاد فضاي خلاق، اختصـاص زمـانی   ـ حفظ روحیه1

  . و ارتباط مستمر آن با سیستم پاداش براي خلاقیت و تشویق و ترغیب نوآوري و خلاقیت
تناسب عملکـرد بـا پـاداش اعطـایی و اعطـاي پـاداش برحسـب ضـوابط و         استقرار مکانیزمی براي ـ 2

 .باشـد  هـاي ارزیـابی عملکـرد حـائز اهمیـت مـی       در این راستا استفاده از سیسـتم که ستگی افراد شای
ارزیابی کارکنـان و ایجـاد تصـویر مناسـبی از تناسـب      ئه نتایج ارزیابی عملکرد جهت خودچنین اراهم

   .باشدمفید  تواندمی عملکرد با پاداش
  . پذیري معقول در کارکنان ریسک براي تقویت هاي لازم و افزایش دانش ارائه آموزش ـ3
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و 3اعتمادسـازي  بـراي تفویض اختیار بیشـتر   و گیري یندهاي تصمیمآدادن کارکنان در فرـ مشارکت4
  .کنترلیروحیه خودتقویت 

 يایجـاد تصـویر   توسط مـدیریت جهـت   ـ گسترش و توسعه روابط غیر رسمی و شخصی با کارکنان5
هـاي صـمیمانه،    ، احوالپرسـی عنـوان مثـال  به .رتباط اثربخشو ایجاد ا هاي مدیریتی مناسب از حمایت

شخصی کارکنان و توجه به مسائل حائز اهمیت بـراي   جویی مسائل و مشکلات زندگی گیري و پیپی
  . موقعو ارائه اطلاعات شفاف و به کارکنان

اقداماتی کـه موجـب افتخـار و غـرور کارکنـان       ، انجامحفظ و تداوم هویت سازمانی کارکنانبراي ـ 6
، تقدیر و تحسـین کارکنـان، ذکـر نـام کارکنـان در نشـریات محلـی        مانند .تواند مفید باشدمی است

  .هاي سازمانی و غیره اطلاعیه
صـورتی منطقـی و در راسـتاي    آراء کارکنـان بـه   با هاي مخالف و برخورددیدگاه برخورد منطقی باـ 7

هـا و نظـرات    تحمل، شنیدن و ارزیابی منصفانه دیـدگاه افزایش چنین همو سازمانی  وري افزایش بهره
  .تواند روحیۀ اعتماد و صداقت، پویایی گروهی و اثربخشی سازمانی را افزایش دهد مخالف می

انگیـزش و رضـایت    جهـت افـزایش   هاي زیـر  روشو استفاده از  هاي مادي و معنوي اعطاي پاداشـ 8
  ؛کارکنان

ینـد  آهاي آن سهیم کردن افـراد در فر گذاري و مدیریت بر مبناي هدف که یکی از بهترین راه هدف  -
 .تعیین اهداف است

 . آموزش ضمن خدمت استفاده از روش گردش شغلی و  -

  .سازي شغلی کارکنان و غنی توسعه شغلی  -
  . گیري است کارکنان در فرایند تصمیمکردن  سهیمبارز آن نمونه که شغلی  مشارکت -
  . استقلال شغلی و بازخور عملکرد و از حیث تنوع، اهمیت، هویت ی کارکنانشغل هاي گیبررسی ویژ  -
 منظوربه اي و انعکاس عملکرد کارکنان به آنان ـ ایجاد سیستم بازخور غیر رسمی یا بازدیدهاي دوره9

  . مستمربهبود  جهتشان مشکلات و اشتباهات، چگونگی کار کارکنان نسبت به مطلع نمودن
مبنـاي ضـوابط و    نسـانی بـا حساسـیت هرچـه بیشـتر و بـر      ا منـابع  تصمیمات مربوط بـه  اتخاذـ 10

  . هاي تخصصی و تجربی و با لحاظ اصل لیاقت و عدالت شایستگی
  .آنوري در راستاي افزایش  گیري و ارزیابی بهره اندازه رايوري ب هاي بهره ـ تدوین شاخص11
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  .ها، افزایش انگیزه کارکنان ها و سیستم ن کار گروهی، اصلاح روشهایی همچو از برنامه استفاده -12
  ها نوشت پی

    -1 Tyler 
  -2  Productive 
 -3 Trust Building 
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