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  مقدمه
بـر   وري در كارهاي دانـش بهره ،چنانچه كشورهاي پيشرفته" بيني كرده بود پيش] 12[دراكر

در سـده بيسـت و يكـم بـا ايسـتايي اقتصـادي مواجـه خواهنـد          ؛و خدماتي را افزايش ندهند
. چيست؟شايد پاسخ به اين پرسـش چنـدان آسـان نباشـد    وري كه بهره آن است سؤال."شد

شـوند، امـا   هاي علمي استفاده مـي وري و عملكرد فراوان در نوشتههرچند دو اصطلاح بهره
. شوندكار برده مي هجاي يكديگر ب هصورت آميخته و در مواردي هم ب ها به اغلب مفاهيم آن

نسـبت سـتاده   "صـورت   توليـد بـه   فرآينددر اغلب وري به هرحال، در مهندسي صنعتي بهره
كلـي  اين تعريـف  ].32[شود تعريف مي ")منابع مصرف شده(به داده ) كالاهاي توليد شده(

ــوده و در مــواردي پژوهشــگراني ماننــد  جمــع "وري را بهــره ،]17[جكســون و پيترســون  ب
 "انجام درست كارهاي درست"كنند كه امروزه در مفهوم تعريف مي "اثربخشي و كارايي

نسبت ستاده  "در مفهوم  وري رابهره] 30[سينك و توتل در عوض،  .تجلي پيدا كرده است
وري در سـطح  توانـد در سـنجش بهـره    انـد كـه مـي   تعريف كرده "واقعي به ستاده استاندارد

وري را در بهـره ، با اقتباس از آن ]22[نواتاري جهت نيست كه  بي. اشدفردي بسيار كارساز ب
 . كندتعريف مي "نسبت زمان واقعي كار به زمان استاندارد كار"سطح فردي 

توانـد بـر   مي وريكنند، بهبود در بهرهاشاره مي] 18[و همكاران  طور كه ميزترك همان
؛ )رشد(ستاده بيشتر از افزايش در داده باشد  افزايش) 1: مبناي پنج رابطه مختلف اتفاق بيفتد

كـارايي  (داد كمتـر  درون داد معـين بـا  بـرون ) 3؛ )دانش(داد معين وندرداد بيشتر با برون) 2
داد بيشـتر  بـرون ) 5؛ و ) كـاهش (داد باشد داد بيشتر از كاهش برونكاهش درون) 4؛ )بيشتر
روي كاركنـان  ت آن است كه سطح بهرهواقعي  ). مطلوب(داد همراه باشدهش در درونبا كا

هاي بخش دولتي و نهادهاي عمومي غيردولتي ايران چنان پايين است كه موجب در سازمان
امـل  عو بايـد وري افراد، بنابراين، جهت ارتقاي سطح بهره. شده است مديراننگراني جدي 

ر كـا  هعوامل كليدي ببرنده را شناسايي و سازوكارهاي مناسبي را براي ايجاد يا تقويت پيش
گـذار در سـطوح مختلـف فـردي، گروهـي و سـازماني       كـه عوامـل تأثير   از آنجايي. گرفت

پراكنده هستند و تجميع آنان در قالب مدل واحدي بسيار مشكل است، در ايـن مقالـه سـعي    
شناسايي و مدل  وي انساني تنها در سطح فرديروي نيربر بهبود بهره مؤثرشده است عوامل 

  .شودآن تبيين  ساختاري



 83 كاركنان توليديوري  بهرهمدل ساختاري بهبود 

 
  وري فرديسنجش بهره

هـا بـا تقسـيم     در بيشـتر سـازمان   يتقريب ـطـور   بهفردي،  وريبهرهباتوجه به صعوبت محاسبه 
د كـه  ن ـگيرمـي  در نظـر وري نيروي انسـاني  ارزش افزوده بر تعداد نيروي كار، ميانگين بهره

، بــراي ســنجش ي حاضــر رو، در مطالعــهاز ايــن .تــك افــراد نيسـت  وري تــكنشـانگر بهــره 
 "ر اسـتاندارد نسـبت كـار واقعـي بـر كـا     "از سازي تبريـز   وري فردي در شركت ماشين بهره

يكي از دسـتاوردهاي انتقـال دانـش فنـي بـه ايـن       بايد در نظر داشت كه . است استفاده شده
 و محصـولات سـنجي بـراي توليـد قطعـات     ي زمـان  شركت، موضوع مهندسي صنايع و مطالعه

طبـق  . ده اسـت ش ـقطعـه تعيـين و مشـخص     زمان لازم براي توليـد هـر  بدين ترتيب كه.است
تك كاركنان توليدي كارنامه روزانه  ، بر اساس ميزان توليد روزانه، براي تكچارچوب زير

  .شودكار گرفته مي هبوري فردي  عنوان شاخص بهره شود كه نتايج آن بهتهيه مي

  ..........نام و نام خانوادگي 

 زمان حضور  ماه
A 

 مان استانداردز
B 

 زمان تلف شده
D  

  زمان واقعي
C  

        

C=A-D 
  ) B(تقسيم بر زمان استاندارد ) C(زمان واقعي = روي فردي بهره

  وري در سطح فردي بر بهره مؤثرعوامل 
روي را در سـه سـطح فـردي؛    بـر بهـره   مـؤثر در قالب يك مدل رفتاري، عوامـل  ] 28[رابينز 

شخصـيت، ارزش،  ي ماننـد  عـوامل گروهي، و سازماني نشان داده است كه در سـطح فـردي   
مطـابق    .عنوان متغيرهاي مستقل قابـل بررسـي هسـتند    هاي فردي بهو تواناييادراك، ، نگرش

كـاركرد  كه اياختياري و فراوظيفهرفتار شهروندي عبارت است از رفتار فردي  ]23[نظر ارگان 
-نشـان مـي   ]1[هايانجام شده توسط بين استاك و همكـاران  پژوهشنتايح . دهدافراد را ارتقاء مي

] 16[هرسـي و گولـد اسـميت     .پـذيرد افـراد از رفتـار شـهروندي نيـز تـأثير مـي       وري بهره ؛دهد
 تعهد سـازماني . دانندوري مي انگيزش بالا در ميان كاركنان را از عوامل كليدي ارتقاي بهره

شناسـايي شـده   افـراد  وري  عنوان متغيـر مسـتقل در ارتقـاي بهـره     هاي پژوهشي بهنيز در يافته
در ارتقـاي  ه ك ـ سـازماني از عـواملي اسـت   تعهـد   ]25[ پورتر و همكارانشزعم  به]. 4[است
توانـايي فـردي را    تـأثير  ]28[و رابينز ]11[نويسندگاني ماننددابني  .وري افراد مؤثر استبهره
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ط بـه  مربوهاي  هاعتماد سازماني نيز از متغيرهايي است كه در مطالع.اندتأكيدكردهريوبر بهره
 ياعتماد سازماني ادراك شده معرف وضـعيت . وري مورد توجه قرار گرفته استارتقاي بهره

كنـد تـا داوطلبانـه طبـق انتظـارات مثبـت فـرد ديگـر         رواني است كه شخص را تشـويق مـي  
رابطه مثبت بين اين دو متغير است وري نشانگر اعتماد و بهره ا در خصوصه بررسي. رفتاركند

-كه از طرف سازمان حمايـت مـي  ادراك فردمبني بر اين( حمايت سازماني ادراك شده. ]10[
وري مطـرح   عنوان عامـل كليـدي در بهبـود بهـره     ديگر متغيري است كه در سطح فردي به )شود

  ].9][3[شده است 
هـايي كـه   ها و رويهادراك شده از توزيع ستاده انصاف عدالت سازماني عبارت است از

عـدالت   تأثيرها نشانگر  نتايج بررسي]. 14[شوند كار گرفته مي هها ببراي برقراري اين توزيع
هاي  نتايج مطالعه   ].21][7[هاي كاري است وري افراد در محيطسازماني ادراك شدهبر بهره

شخصـيت  ].28[]21[وري نيز در سطح فردي رابطه برقرار كرده اسـت  ميان شخصيت و بهره
شخصـيت فـرد   . يابـد هاي پايدار تعريف كرد كه در رفتار فرد تجلي مـي  توان ويژگي را مي

 ].28[شـود هـاي مختلـف تعـديل مـي    و محيط تشكيل و با موقعيـت  ثدو عامل ار ي وسيله به
عنـوان   بـه ، گـرايش و سـن فـرد    تحصـيلات ، تأهـل هاي فردي نظيـر   ، ديگر ويژگيسرانجام

انـد كـه   مطرح شـده ] 29][28[وري از طرف برخي از انديشمندان متغيرهاي اثرگذار بر بهره
  . اندعنوان پايه پژوهش منعكس شده به 1مجموع عوامل اثرگذار در سطح فردي در جدول 

  بر بهره وري در سطح فردي مؤثرعوامل . 1جدول 
  منبع عوامل در سطح فردي  رديف

 ] 7[، و كروپانزانو ]23[، نگودو]8[ديويس و نيو استورم عدالت سازماني ادراك شده  1
 ]10[، دوگيلدر ]8[، ديويس و نيو استورم ]16[هاني كات اعتماد ادراك شده  2
  ]28[، و رابينز ]24[، پورتر و لاور ]15[هرسي و گولد اسميت انگيزش  3
  ]4[، چن و همكاران ]24[پورتر و لاور تعهد سازماني  4
  ]28[، رابينز ]15[هرسي و گولد اسميت ،]10[دابني توانايي فرد  5
  .]1[، بين استاك و همكاران ]19[مورفي و آتاناسو رفتار شهروندي  6
  .]3[، برين و هوچ وارتر ]14[، فلين و همكاران ]5[چانگ و همكاران حمايت سازماني ادراك شده  7
 ]20[، نكيم و هولتن]28[رابينز شخصيت  8
ســن،(هــاي فــرديديگــر ويژگــي  9

 )سابقه كاروتأهل، تحصيلات
 ]19[، ساكورايي]28[رابينز

 



 85 كاركنان توليديوري  بهرهمدل ساختاري بهبود 

 
  هاي پژوهشپرسش

گرفتن شـرايط بـومي ايـران پـژوهش حاضـر      و با در نظر با توجه به مباني نظري مطرح شده 
  :هاي زير استدرصدد يافتن پاسخ پرسش

 سازي تبريز چقدر است؟ در شركت ماشين كاركنان توليديوري  بهرهميزان  .1
 وري در سطح فردي كدام است؟  مدل ساختاري بهبود بهره .2

  پژوهشروش 
گونه كـه هسـت    اقعيت را آنزيرا و؛اين پژوهش از نظر روش شناختي از نوع توصيفي است

معادلـه سـاختاري   زيـرا   ؛ي اسـت پژوهشـيكاربرد شناسـي نيـز    از نظر هدف .كندتوصيف مي
 ي جامعـه . وري افراد، قابل استفاده در شركت مورد مطالعه استاحصاء شده در ارتقاي بهره

در كـه   دهنـد تشكيل ميبريز سازي ت ركنان توليدي شركت ماشينكاري اين پژوهش را آما
 نفر، با اسـتفاده از  110اي به حجمآماري ياد شده نمونه ي از جامعه. هستندنفر  440 مجموع

هـا  و پرسش نامه برداري تصادفي و با توجه به ضوابط تعيين حجم نمونه انتخاب روش نمونه
هاي  ويژگي .درصد بود77هاحدود ها توزيع شده است كه نرخ بازگشت پرسش نامه بين آن

  .منعكس شده است 2پاسخ دهندگان در جدول 

  هاي پاسخ دهندگان ويژگي. 2جدول
گي

ويژ
 

خ 
پاس

هاي ان
دگ

دهن
  

  تحصيلات  سابقه كار وضعيت تأهل سن

30-
20 

ال
س

  

40-
31 

ال
س

  

50-
41 

ال
س

  

50 
بالا

به 
  

رد
مج

هل  
متأ

  

10-1 
ال

س
  

20-
11 

ال
س

  

30-
21 

ال
س

  

لم
ديپ

ير 
ز

  

لم
ديپ

لم  
ديپ

ق 
فو

  

  12  57  16  4  41 40 73 12 1 10 38 31  فراواني
  1/14  1/67  6/18  7/4  2/48 1/47 9/85 2/14 2/1 9/5 47 5/36  درصد

  

سال سـن   40الي  31شود، بيشترين پاسخ دهندگان بين در جدول ديده ميطور كه  همان
 ســال 20زيــر هــا از ســابقه كــاري  هســتند و اكثريــت آن تأهــلهــا م درصــد آن 86. دارنــد

كـه   هستند دانشگاهي تحصيلاتفاقد درصد پاسخ دهندگان  87يتقريب طور به .برخوردارند
روش و از طريق دو ابزار به شرح زير  هاي پژوهش به دو داده  .معرف محيط كارگري است

  :گردآوري شده است
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از مستندات مربوط به زمان واقعـي كـار افـراد در    وري فردي شاخص بهره برايسنجش.1
 .سازي تبريزاستفادهشده است ماشين هاي پرسنلي واحد توليد شركتكارنامه

سـاختهمبتني  محقـق ي  ، از پرسشنامهمستقلدر مورد متغيرهاي ها گردآوري دادهبراي .2
بـدين معنـي كـه، بـراي     . شـده اسـت   استفادههاي استاندارد نظري و پرسشنامههاي  همطالعبر 

تعهـد سـازماني از   ؛ بـراي  ]31[انگيزش از مقياس تلخيص شده استيرز و بارونشتاين  سنجش
از مـدل پـنج    "پـذيري  مسـئوليت  "بعـد در  شخصـيت ؛ براي ]26[پورتر مقياس تلخيص شده 

اي و  در ابعـاد تـوزيعي، رويـه    در رابطه با عـدالت سـازماني ادراك شـده   ؛ ]27[ ويژگي مهم
اعتماد سازماني ادراك شـده بـا   . استفاده شده است] 26[از مقياس رحيم و همكاران  تعاملي

 اي سـنجش رفتـار شـهروندي سـازماني    گيري شـده؛بر  اندازه] 30[استفاده از مقياس اسكات 
هـاي ذهنـي و    مقياس تلخيص شـده ابعـاد توانـايي   يي فرديتوانا سنجشو ] 23[مقياس ارگان 

اعتبار بررسي و روايي صوري پرسشنامه در مرحله مطالعه مقدماتي    .كار رفته است بهجسمي 
بـراي   دست آمـده  آلفاي به نباخ محاسبه شده كهپرسشنامه نيز با استفاده از روش آلفاي كرو

  :شرح زير است از متغيرهاي پژوهش به هريك
  ؛ 767/0: نگيزشا) 1
  ؛ 878/0: تعهدسازماني) 2
  ؛933/0: عدالت سازماني) 3
  ؛859/0: رفتار شهروندي) 4
  ؛ 892/0: اعتماد سازماني)5
  ؛ 932/0: توانايي) 6
  ؛878/0: حمايت سازماني) 7
  .801/0: شخصيت) 8

  هاي پژوهش يافته
 مـؤثر عوامـل   شناختوري افراد، هاي پژوهش مستلزم تعيين سطح بهرهدهي به پرسشپاسخ
هـا اشـاره    وري است كه در زير به آن ختاري بهبود بهرهو تبيين معادله سا وري فرديبر بهره

  :شودمي
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  وري افراد سطح بهره. 1

وري افراد در چه سطحي است، فرضيه آماري زير مطـرح  براي پاسخ به اين پرسش كه بهره
گرفته شد كه نتايج آن در جـدول شـماره    كار بهها اي براي تحليل دادهتك نمونهtو آزمون 

  .منعكس شده است 3
  ≥50/0H0: µ.وري افراد كمتر يا مساوي حد متوسط استميانگين بهره

  <50/0Ha: µ.وري افراد بالاتر از حد متوسط استميانگين بهره
زمـان  وري افراد بر مبناي نسبت رسي ادبيات پژوهش اشاره شد، بهرهطور كه در بر همان
، سـطح  3مطـابق جـدول   . مورد سنجش قرار گرفتـه اسـت   كار استاندارد بر زمانار واقعي ك

فرضـيه  % 95صـله اطمينـان   در فا بنـابراين بـوده و   05/0تر از  معناداري مشاهده شده كوچك
گوياي آن است )58/0(دست آماده  البته بايد در نظر داشت كه ميانگين به. شود صفر رد مي

. گرفتـه نشـده اسـت    كـار  بـه از ظرفيت و توان افراد در انجام كارهاي محوله % 42كه حدود 
سـاعت كـار مفيـد     6/4وزانه تنها استاندارد رساعت كار  8مفهوم اين سخن آن است كه از 

  . انجام شده است

  يزسازي تبر وري افراد در شركت ماشين آزمون سطح بهره. 3جدول
  

انحراف   ميانگين
  معيار

  7/0= ارزش آزمون

t 
درجه
  آزادي

سطح 
  معناداري

  %95فاصله اطمينان 
  كرانه پايين  كرانه بالا

  1138/0  0526/0  000/0  84  402/5  1419/0  5832/0  وري فرديبهره

  گذارتأثيرتوصيف عوامل . 2
سـازي تبريـز    شركت ماشـين در فردي وري در سطح تأثيرگذار بر بهرهعوامل درجه حضور 

اعتمـاد  "اي ليكرت، درجه 7، در مقياس مطابق اين جدول. توصيف شده است 4در جدول 
 "پـذيري كاركنـان   مسئوليت"در بدترين وضعيت و  95/2 با ميانگين "سازماني ادراك شده

حمايت سازماني ادراك "ميانگين متغيرهاي . در بهترين وضعيت قرار دارند 27/6با ميانگين 
اسـت كـه نشـانگر    ) 4(تر از حـد متوسـط   نيز پايين "عدالت سازماني ادراك شده"و  "شده

هايحمايتي مديريت و سازوكارهاي تأمين عدالت و اعتمـاد  تلاشاز كارگران عدم رضايت 
  .سازماني است
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  سازي وري فردي در شركت ماشين گذار بر بهرهتأثيرتوصيف عوامل . 4جدول 

انحراف   ينميانگ  بيشينه  كمينه  متغير
  كشيدگي  چولگي  معيار

  -11/1  36/0  44/1 95/2 75/5 00/1 اعتماد سازماني ادراك شده
  -58/0  16/0  28/1 25/3 20/6 00/1 حمايت سازماني ادراك شده
  95/0  35/0  36/1 54/3 42/6 25/1 عدالت سازماني ادراك شده

  27/0  -92/0  19/1 53/5 00/7 40/2  تعهد سازماني
  25/3  -45/1  87/0 73/5 00/7 17/2  توانايي فردي

  59/0  -89/0  94/0 79/5 00/7 00/3 رفتار شهروند سازماني
  03/1  -92/0  70/0 90/5 00/7 71/3  انگيزش

 -56/0 -57/0 63/0 27/6 00/7 00/5 )مسئوليت پذيري(شخصيت 

بـا  متغيرهاي تعهد سازماني، توانايي فردي، رفتار شهروند سازماني و انگيزش در مقايسـه  
با فرض همسـنگ بـودن متغيرهـا، شـايد     . نسبت مناسبي دارند بهگفته وضعيت  سه متغير پيش

وري فـردي در شـركت در   برنده است كـه بهـره  دليل حضور اين عوامل پيش ان گفت بهبتو
 . درصد نمود پيدا كرده است 58سطح 

  معادله ساختاري. 3
رگرسـيون  نخسـت تحليل ) روي بهـره بهبـود  مدل ساختاري تعيين ( آخربراي پاسخ به پرسش 

  . منعكس شده است 5كار گرفته شد كه نتايج آن در جدول  به به روش گام به گام خطي
  وري فردي بهرهسطح نتايج تحليل رگرسيوني . 5جدول 

   ضرايب استاندارد ضرايب غير استاندارد  مدل
t  

سطح 
  )Beta(بتا خطاي معيار B  معناداري

  )C(مقدار ثابت 
  سازمانيتعهد 

  انگيزش 
  حمايت سازماني 

  توانايي
  رفتار شهروندي
  اعتماد سازماني 

  )مسئوليت پذير(شخصيت 
  تأهل

520/0- 
015/0  
048/0  
035/0  
043/0  
026/0  
020/0  
022/0  
041/0 

075/0 
008/0  
010/0  
006/0  
008/0  
009/0  
006/0  
010/0  
019/0 

  
124/0  
235/0  
317/0  
263/0  
169/0  
207/0  
099/0  
093/0  

907/6- 
906/1  
578/4  
475/5  
087/5  
983/2  
359/3  
121/2  
106/2 

000/0  
050/0  
000/0  
000/0  
000/0  
004/0  
001/0  
037/0  
038/0  

Dependent Variable: Prod, F= 59.45, P<.000, R2= .862 
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رفتـار شـهروندي سـازماني،    ، اعتماد سازماني ادراك شـده متغير  8تنهامتغير،  11از ميان 

پـذيري   انگيزش، تعهد سـازماني، حمايـت سـازماني ادراك شـده، مسـئوليت     توانايي فردي، 
و متغيرهــاي عــدالت ســازماني ادراك شــده، ســن،  شــدندمــدل وارد  تأهــلو ، )شخصــيت(

وجـود رابطـه خطـي بـين      Fسـطح معنـاداري توزيـع   .تحصيلات و تجربه كنار گذاشته شدند
) 86/0(ضريب تعيين . دهد نشان مي عنوان متغير وابسته را به ي فرديور بهرهمتغير مستقل و 8

عبـارت   بـه . اسـت روي فرديبهـره در در تبيـين تغييرپـذيري   نشانگر مطلوبيت مدل رگرسـيوني 
  .شودگانه تبيين مي 8وري فردي توسط متغيرهاي رصد از تغييرپذيري در بهرهد 86ديگر، 

  

  
  

  وري در سطح فردي معادله ساختاري بهره. 1رنمودا

. وري در سطح فردي، از روش تحليل مسير استفاده شدساختاري بهرهبراي تعيين معادله 
حمايـت  "بدين معني كـه از ميـان متغيرهـاي مسـتقل احصـاء شـده در مرحلـه قبلـي، متغيـر          

عنوان متغير وابسته انتخـاب و   بود به) Beta(ترين بتا  كه داراي بزرگ "سازماني ادراك شده
عمليات رگرسـيون انجـام شـد و     دوبارهته شده و كنار گذاش) وريبهره(متغير وابسته اصلي 
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نشـان داده   1نتايج در نمـودار  متغيرها ادامه پيدا كرد كه تمام  تا تعيين روابط بين فرآينداين 
  .شده است
، )Supp(شـود، حمايـت سـازماني ادراك شـده     ديـده مـي   1طـور كـه در نمـودار     همان

ترتيب بـا   به) Trust(و اعتماد سارماني ادراك شده ) Moti(، انگيزش )Abil(توانايي فردي 
) Prod(وري فـردي  بربهره تأثير رابيشترين  21/0، و 23/0، 26/0، 32/0ضرايب رگرسيوني 

) Maria( وتأهـل ) Pers) (پـذيري  بعـد مسـئوليت  (متغيرهـاي شخصـيت    كه، در حالي. دارند
وي فـردي در شـركت   ركمتـرين اثرگـذاري بـر بهـره     10/0هريك بـا ضـريب رگرسـيوني    

  .را دارند سازي تبريز ماشين
عـدالت  "به نوبه خود از دو متغير ) Supp(درضمن، متغير حمايت سازماني ادراك شده 

اعتمــاد "پذيرفتــه و متغيــر تأثير) Comm(و تعهــد ســازماني ) Just( "ســازماني ادراك شــده
الت سـازماني ادراك  عـد "بين متغير نيز در نقش متغير پيش) Trust( "سازماني ادارك شده

علاوه، معادله ساختاري نشـانگر آن اسـت كـه متغيـر اعتمـاد      هب.شود ظاهر مي) Just( "شده
) Comm(و تعهد سـازماني  ) OCB( "رفتار شهروند سازماني"با دو متغير ) Trust(سازماني 

شـرح   بـه  جه به معادله ساختاري احصاء شده روابط بـين متغيرهـا  توبا. همبستگي استداراي 
  :زير قابل تبيين است

Prod = o.26Abil + 0.32Supp + 0.23OCB + 0.12 Comm + 0.17 Moti 
+0.10Pers + 0.21Trust + 0.10Mari - 0.52 
Supp = 0.59Trust + 0.19Comm + 0.15  
Just = 0.74Trust + 1.45 

ــه اولدر  ــرمعادلـ ــطح  Prod، متغيـ ــرف سـ ــرهمعـ ــرديبهـ ــاي  وري فـ ، Abilو متغيرهـ
Supp،OCB ،Comm ،Moti ،Pers ،Trust،  وComm هاي فرديتواناييترتيب معرف  به ،

انگيـزش،   ، تعهـد سـازماني،  "رفتـار شـهروند سـازماني   " ،"حمايت سـازماني ادراك شـده  "
 در معادلـه دوم، . تأهلهسـتند و  "اعتماد سازماني ادراك شده"، )يپذير مسئوليت(شخصيت 

نشـانگر   Commو  Trust، متغيرهـاي  "حمايـت سـازماني ادراك شـده   "معرف  Suppمتغير
عدالت "در معادله سوم نيز متغير . هستند "عهد سازمانيت"و  "اعتماد سازماني ادراك شده"

) Trust( "اعتمـاد سـازماني ادراك شـده   " تابع متغير مسـتقل ) Just( "سازماني ادراك شده
  . است



 91 كاركنان توليديوري  بهرهمدل ساختاري بهبود 

 
  گيري بحث و نتيجه

در سـطح  ايـران   هاي رقـابتي دولـت  گيريگسترش رقابت در سطح جهان و جهتشك،  بي
رشـد مبتنـي بـر ارتقـاي     ردولتـي بـراي   هـاي بخـش دولتـي و غي   در ترغيـب سـازمان  منطقه، 
بـا چنـين   سـاله   هـاي توسـعه پـنج   برنامـه عنوان مثـال،   به. اي دارندكنندهوري نقش تعيين بهره

. كيـد دارنـد  أروي در سطوح فردي، گروهـي و سـازماني ت  و بر بهبود بهره گيري تهيهجهت
ها  وري در گرو تأمين عوامل كليدي موفقيت است كه در اين پژوهش به آنالبته بهبود بهره

  .پرداخته شده است

روي كاركنـان  ؛سـطح بهـره  دهدسازي تبريـز نشـان مـي    ر شركت ماشيندنتايج پژوهش 
همچنـين بـا   . وري متوسـط اسـت  است كه نشانگر سـطح بهـره   58/0ركت اين ش توليدي در

وري درصـد از تغييرپـذيري در بهـره    86 دست آمده از تحليل رگرسـيوني،  به نتايج به توجه
دسـت   متغير زير قابل تبيين است كه گوياي مطلوبيت مـدل سـاختاري بـه    8توسط  كارگران

اعتمـاد  ) 4انگيـزش؛  ) 3توانـايي فـردي؛   ) 2حمايت سـازماني ادراك شـده؛   ) 1: آمده است
) 8شخصـيت و  ) 7تعهـد سـازماني؛   ) 6هروند سـازماني؛  رفتـار ش ـ ) 5سازماني ادراك شده؛ 

  . تأهل
ي  نيز بـه نوبـه   "حمايت سازماني"درضمن، نتايج تحليل مسير نشانگر آن است كه متغير 

. پــذيردمــي تــأثير"تعهــد ســازماني"و  "عــدالت ســازماني ادراك شــده"خــود از دو متغيــر 
در نقـش متغيـر    "اعتمـاد سـازماني  "دهدكـه متغيـر    هاي اين پژوهش نشان مي، يافتهسرانجام

حمايت سازماني ادراك " علاوه، به. شود ظاهر مي "عدالت سازماني ادراك شده"بين پيش
نيـازي بـه    .اسـت  فـردي وري تأثيرگذارترين عامل بر بهره 32/0با ضريب رگرسيوني  "شده

 ،دكن ـهـاي مختلفـي مـي   مان از آنان حمايـت سازكارگران تصور كنند كه اگر  گفتن نيست
خواهنـد  آنان نيز احساس مسئوليت بيشتري كرده و در راستاي تحقق اهدف سازمان تـلاش  

، "حمايـت سـازماني  "در مجمـوع سـه متغيـر    ؛ دهـد نشان مـي  يرگرسيونتحليل نتايج . كرد
تـأثير   طـور مسـتقيم يـا غيـر مسـتقيم      به "اعتماد سازماني ادراك شده"و  "عدالت سازماني"

سازوكارهاي مناسب  ،ضروري استبنابراين. دارند ردي كارگرانفوري بهره بر توجهي قابل
، پيشـنهادهاي زيـر توصـيه    در ايـن رابطـه  .اين عوامل انديشـيده شـود  براي تقويت و ارتقاي 

  :شود مي
  اعتماد كنند؛ بتوانند به مديران  گرانايجاد فضايي كه كار )1
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  ؛ گيري مشاركتي در سطح عملياتي تصميم)2
  اي افراد؛ وظيفههاي فوق قدرداني از تلاش) 3
  ؛ صفانه و متناسب با عملكرد كارگرانبرقراري نظام پاداش و حقوق من) 4
    .افرادهاي مساوي براي  فرصتمين أت) 5

تعمـيم نتـايج آن بـه ديگـر      شـود؛ بنـابراين،   موردي محسـوب مـي   ي مطالعه اين پژوهش
هــا،  توجــه ميــان آنهــاي قابــل شــباهت و غيردولتــي بــا وجــود هــاي بخــش دولتــيســازمان
شود ديگر پژوهشگران مـدل  -گفته، توصيه مي به محدوديت پيش باتوجه. برانگيز است شك

ي مـورد  تأييـد بـا اسـتفاده ار روش تحليـل عـاملي      اختاري احصاء شده در اين پژوهش راس
وري آزمون قرار دهند تا در صورت اثبات آن بتوان به مدل بومي مناسب بـراي بهبـود بهـره   
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