
 

Barriers to Productivity in Governmental Organizations  
(Case Study: Isfahan Samat Organization) 

Shahla Sohrabi  
*Corresponding Author, Assistant Prof., Department of Management, Shahryar Branch, Islamic 
Azad University, Tehran, Iran. E-mail: modiran77@gmail.com 

Samaneh Namazi  
MSc., Department of Management, Shahryar Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran.  
E-mail: snamazi1985@gmail.com 
 

Abstract 

Objective: The purpose of this study is to investigate the barriers to productivity in government 
organizations and to rank these barriers in order to reveal the impact of each of its barriers and 
indicators on productivity in the organization.  

Methods: This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of data 
collection. The statistical population includes all managers and experts of Isfahan Industry, 
Mining and Trade Organization, 220 people. The sampling method in this study is in the form 
of a whole number and the data collection tool is a questionnaire. SPSS and PLS software have 
been used to analyze data. 

Results: After measuring and ranking the indicators related to each of the barriers to 
productivity using statistical tests, the findings indicate that all three categories of barriers play a 
key role in reducing productivity, and organizational barriers, respectively. Individual barriers 
and environmental barriers have the greatest impact on reducing productivity.  

Conclusion: In this study, three main barriers to productivity in government organizations were 
examined, environmental barriers, organizational barriers and individual barriers; Then, the 
indicators related to each obstacle were determined and ranked. The results of this study 
identified the priority of the three barriers to productivity as well as the priority of the indicators 
of each category of barriers to the productivity of the organization. These results can be the 
basis for managers' planning to consider and remove barriers and thus increase productivity in 
the organization. 
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  چكيده
هـر يـك از   ثير أآشكارسازي ت دليل به، بندي اين موانع ي و رتبهدولت يها در سازمان يور موانع بهره يبررس ،پژوهش ينا اجراي هدف از :هدف

  .استوري در سازمان  هاي آن بر بهره موانع و شاخص
و  يرانمـد  يـه ، كلشـامل  يجامعـه آمـار  . اسـت  يمايشـي پيفي ـ  ها توص ـ داده يآور لحاظ جمع و بهي لحاظ هدف كاربرد پژوهش از ينا :روش

شـمار بـوده و    صورت كـل  پژوهش به يندر ا يريگ روش نمونه. استنفر  220تعداد صنعت معدن و تجارت استان اصفهان بهكارشناسان سازمان 
  .استفاده شده است PLSو  SPSSافزار  از نرم ،ها داده و تحليل يه تجز براي. استنامه  ها پرسش داده يابزار گردآور

 دهنـد  نشـان مـي   ها يافتههاي آماري،  وري با استفاده از آزمون هاي مرتبط با هر يك از موانع بهره شاخصبندي  پس از سنجش و رتبه: ها يافته
 بـر را  يرتـأث  يشـترين ب يطـي و موانع مح يموانع فرد ي،موانع سازمان يبترت دارند و به ينقش اساس يور در كاهش بهرههر سه دسته از موانع كه 

  .گذارند يم يور كاهش بهره
بررسـي   موانـع فـردي  و  موانع سـازماني محيطي، هاي دولتي شامل موانع  وري در سازمان در اين پژوهش، سه مانع اساسي بهره: گيري نتيجه

وري و همچنـين اولويـت    گانـه بهـره   نتايج اين پژوهش اولويت موانـع سـه  . بندي شدند هاي مرتبط با هر مانع تعيين و رتبه شدند، سپس شاخص
مـديران در راسـتاي در نظـر     ريـزي  توانند مبنايي براي برنامه اين نتايج مي. وري سازمان را مشخص كرد هاي هر دسته از موانع بر بهره شاخص

  .وري در سازمان باشند گرفتن و رفع موانع و در نتيجه، افزايش بهره
  
  يطيموانع مح ي،موانع فرد ي،موانع سازماني، ور بهره :ها كليدواژه
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  مقدمه
واره بـر  هم ـ ،هاي اقتصادي انسان كوشش. ترين راهكارهاي توسعه اقتصادي، اجتماعي است يكي از مهم ،وري بهبود بهره

توان اشتياق وصول  مي اين تمايل را. است معطوف بوده ،دست آورده ها و امكانات ب آنكه حداكثر نتيجه را از حداقل تلاش
هـا را   ترين هدف سـازمان  مهم ،عنوان يك فلسفه و ديدگاه مبتني بر بهبود وري به بهره ،امروزه .يدتر نام وري افزون به بهره

تواند به اشكال مختلفي از تغيير در يك قطعه كوچك در جريان توليـد تـا تغييـر در     وري مي افزايش بهره. دهد تشكيل مي
. ، افزايش انگيزه كاركنـان و غيـره باشـد   روابط كارياصلاح  هاي انجام كار، ها و روش كلان سازمان، شيوههاي  استراتژي

تر  كاري متعادل و از همه مهم  ي كارآمد، تجهيزات و ابزار كار سالم، فضاييهاي اجرا وجود ساختار سازماني مناسب، روش
توجـه   بـه آن وري مطلوب بايد  كه مديران براي نيل به بهرهنيروي انساني واجد صلاحيت و شايستگي از ضرورياتي است 

  هسـته عنـوان   بـه وري دميده شود كه در آن ميـان نقـش منـابع انسـاني      روح فرهنگ و بهره ،بايد در كالبد سازمان .كنند
  . استمركزي حائز اهميت 
نيسـت كـه فاقـد    هيچ سازماني وري مواجه هستند و  نوعي با موانع بهره ها اعم از دولتي و خصوصي به همه سازمان
شود و تهديدي براي كارايي و اثربخشي عمليات  هاي مختلف ظاهر ميدر اشكال و تركيب ،اين مسئله .چنين موانعي باشد

كه بر موانعي كه امور سازمان  اند كرده ي را پيدايهاراه ،كنندرا مديريت مي وري بالاهاي با بهرهكه سازمان مديراني. است
وري را  يـك مـدير بتوانـد موانـع بـالقوه بهـره      لازم اسـت  ، وري بهره براي غلبه بر موانع .اند، غلبه كنند صل كردهحا را بي

ريـزي   و براي رسيدن به نتايج مطلوب در برابر آن موانع راهبردي مناسـب طـرح   تخمين بزندآنها را  اندازه، ادهتشخيص د
، و انگيـزه  جمله، شـور و شـوق  از منابع لازم بايد يك مدير كارا . ، اما كافي نيستاست لازم يك برنامه خوبداشتن . كند

وري  بسياري از مسائل مربوط بـه بهـره   ،اگرچه. )2006 ،1آمونز(مهيا كند نيز را  رضايت مديران سازماني و حمايت پرسنل
دليل ماهيت متفاوت دشـوارتر   به هاي دولتي اين موضوع در سازمان اما ،در هر دو بخش دولتي و خصوصي يكسان هستند

  . است
بـا   نفعـان متعـدد، اهـداف مـبهم و گونـاگون،      ماهيت دولتي بـودن و وجـود ذي  دليل  به ،هاي دولتي سازمانمديران 

تهديـدهاي ناشـي از تحـولات و     ،توانند با اتخاذ تدابيري با اين حال، مديران توانمند مي .مختلفي مواجه هستند مشكلات
ت خـود را  يمـدير  دروري مجموعـه   هاي ساختاري را به حداقل رسانده و عملكـرد و بهـره   فشارهاي محيطي و محدوديت

عمـومي   راه بودجـه  از هـاي دولتـي   سـازمان  درآمد طرفي، با توجه به اينكهاز . )1392عالي و بافنده زنده، (بهبود ببخشند 
يك بر وجهي خاص  نفعاني كه هر ذي ،باشند گو پاسخ نفعان گوناگون ذي در برابر ها بايد ن سازمانشود، اي مي تأمين دولت

  .از عملكرد تأكيد دارند
. شـوند  از سيسـتم سياسـي ناشـي مـي     هاي اساسي در مديريت دولتي معمـولاً  در رابطه با سيستم ارزشي نيز، ارزش

اي باثبات وجود داشته باشـند و سـاير    قرون متمادي در جامعهكه ممكن است طي  هستند يهاي ارزش ،هاي اساسي ارزش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ammons 
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، اند هايي كه گاهي متعارض بوده ارزش ،هاي بخش دولتي بسيارند ارزش). 1998 ،1ون وارت( گيرند  ا نشئتنهاز آ ها ارزش

ماننـد حـق    ،هـاي متفـاوتي   هـاي دولتـي، بايـد بـا ارزش     حاكم بر سـطح اداره  ههاي عمد اين ارزش. دائم در حال تغييرند
گـويي،   داشتن تشكيلات مناسب، دسترسي راحت و سريع، شفافيت و اقسام گوناگوني از مسئوليت و پاسخ برايشهروندان 
هاي متعارض كـار را   بروز تغيير در اين ارزش. تعديل شوند ،گويي به حرفه و منافع عمومي گويي به خود، پاسخ  مانند پاسخ

مهـم   .كنـد  مـي را فـراهم  وري  بهره زمينه نبودها  فرصتبراي  ،ها آشفتگي در ارزش. دكن براي مديران دولتي دشوارتر مي
آنهـا   براياي از اتفاق آرا  بيان كنند و درجهصراحت  بههاي معيار را تعيين كنند و آنها را  مديران دولتي بتوانند ارزش ،است

هـاي دولتـي    ها بـراي انجـام بهتـر كـار در سـازمان      شفارغ از دشوار بودن اين مسئله، امروزه فهم اين ارز. ايجاد كنندرا 
هـا را ايجـاد    پـذيري ارزش  جامعه از راه فراگرد فرهنگ. اند ها در سطح كلان منبعث از افراد و جامعه ارزش. ضروري است

 ديـدگاه هـا را از   ايـن ارزش  ،افراد. دهد ا را شكل مينهكند و وظايف آ ها وضع مي كند و با دقت ضوابطي را براي گروه مي
مديران دولتي بايد در ابتدا بتوانند سـطح  . گيرند كار مي ا را در انجام وظايف خود بهنهكنند و مفهوم آ خاص خود تفسير مي

 ـ. بـر اسـت   موضـوعي زمـان  هـا   هاي اساسي قرن تغيير در ارزش. هاي مورد عمل خود را تعيين كنند ارزش بعـدي،   همرحل
منزلـة   بـه  ،نهايت اين باورها در. هاي اصلي تمايل دارند كنند و به بازتفسير ارزش ها تغيير مي كه طي دهه هستند باورهايي

شوند و در قالب فراگرد مورد عمل، الگوهاي عملي رفتاري و اقداماتي كه ممكـن اسـت در    هاي مديريتي آشكار مي ارزش
د با توجه به اين وضعيت خـاص و ماهيـت   هاي دولتي باي مديران سازمان ،بنابراين. شوند پديدار مي ،مدت تغيير كنند كوتاه

افـراد جامعـه از    هآنچـه مـردم و عام ـ  . كننـد ور داشته باشند تا مشروعيت خود را حفـظ   بتوانند سازماني بهره ،دولتي بودن
ها نيستند، بلكه آثـار   ستاده ،بينند خود مي هكنند و نتيجه عيني آن را در زندگي روزمر هاي دولتي درك مي عملكرد سازمان

 هها همچنـان عملكـرد خـود را در نتيج ـ    بنابراين، ممكن است دولت. هاي دولتي است ا پيامدهاي نهايي اقدامات سازماني
هـا را ضـعيف    فعاليـت خاصيت قلمداد كردن نتايج، همـان   بيدليل  بهها مثبت ارزيابي كنند، ولي مردم،  انجام برخي فعاليت

تـا بتـوان    شودآن نيز ارزيابي  3بلكه بايد پيامدهاي ،كند خاتمه پيدا نمي 2داد در بخش دولتي كار با برون ، زيراكنند ارزيابي
زمـاني شـهروندان عملكـرد بخـش دولتـي را مثبـت ارزيـابي         ،در واقع. ور بودن آن سازمان قضاوت كرد در رابطه با بهره

امنيـت   ،بيكـاري عي، كـاهش  كنند كه علاوه بر دستيابي به خروجي مناسب باعث پيامدهاي نظير افزايش رفاه اجتمـا  مي
  .)1394 سهرابي، واعظي و( شودشغلي، امنيت اجتماعي و غيره 

 خـرد و كـلان  در سـطح   هـا  گيري بهبود تصميمتواند مزاياي مختلفي از قبيل  ميوري در بخش دولتي،  بهره افزايش
 ،در اين راسـتا  .همراه داشته باشد بهرا  بهبود عملكرد مديران و كارگزاران دولتي وي به شهروندان يگو بهبود پاسخ ،سازمان

. يـاري رسـاند   اهـداف سـمت   ها را نيز در مسير حركت بـه  تواند سازمان مي انهوري و غالب شدن بر آ بهرهموانع شناسايي 
  . ندكن توجـه مي ،هـدفعنوان  بهابزار وگاه عنوان  بهوري گاه  افزايش بهره ، بهگذاران و مديران سياست

با توجـه بـه تفـاوت     اما ،است شدهانجام  مطالعات مختلفي هاي دولتي در سازمان وري تقاي بهرهدر زمينه ار تاكنون
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Van Wart 
2. Out put 
3. Impact 
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از هاي دولتي نسخه واحد مـديريتي ارائـه داد،    وري در كليه سازمان توان براي افزايش بهره ها با يكديگر، نمي اين سازمان

كه تا حدودي (ها  ر گرفتن بخشي از ويژگيظو با در نها  ست با توجه به ماهيت و اهداف مختلف سازمانا ضروري اين رو،
هـاي مختلـف و    بنـدي  دسـته  ،ها كه مختص هر سازمان اسـت  و ساير ويژگي) هاي دولتي مشترك هستند در بين سازمان

 ـ  هاي مناسبي براي هر دسته از سازمان تا ابعاد و شاخص انجام شودمطالعات گوناگون  وزارت . دسـت آيـد  ه هاي مشـابه ب
و تعـاملات گسـترده    بيشترين سـهم اقتصـادي كشـور    ،دولتي هاي يكي از سازمانعنوان  بهمعدن و تجارت نيز  صنعت و

درصد از اشتغال كشور را بـه خـود    32درصد از توليد ناخالص داخلي و  40كه حدود را دارد اقتصادي، اجتماعي و سياسي 
سـازمان تابعـه كـه     17 شـامل  هاي مختلـف  ز بخشكه ا است اين سازمان داراي يك حوزه ستادي. اختصاص داده است

اسـتاني  حـوزه   31هاي حاكميتي در حوزه ماموريت خود را بر عهده دارنـد و   ها و برنامه مسئوليت توسعه و اجراي سياست
تر با واحـدهاي   هاي استاني با برقراري ارتباط نزديك سازمان. هاي مختلف كشور مستقر هستند كه در استان تشكيل شده

تواننـد   مـي  ،بنابراين ،عهده دارند شده در سطوح استاني را بر هاي تعيين ي، معدني و بازرگاني اجراي برنامه و سياستصنعت
بـا   ،وري بهره دليل اين بخش نيز به ،هاي دولتي همانند ساير سازمان .اي داشته باشند وري كشور سهم عمده در بهبود بهره

تواند راهنماي عملـي بـراي    مي ،ثيرگذاري هر يك از اين موانعأو بررسي ميزان ت شناسايي اين موانع. ستا رو هموانعي روب
راهبـردي مناسـب    ،و براي رسيدن به نتايج مطلوب در برابـر آن موانـع   كردهورد آبزرگي آنها را بر تامديران سازمان باشد 

  .كنندريزي  طرح
پژوهشـگران و   آمـده توسـط   عمـل  هبندي ب از دسته شده و استفاده تلاش شده تا پس از مرور مطالعات انجامبنابراين 
ترين معيارهاي متناسب با وضعيت سـازمان   مهم ران و مديران مرتبط با اين حوزه،ظن فكري با اساتيد، صاحب همچنين هم

ريـزي   برنامـه  بـراي توانـد راهنمـايي    بندي اين موانع مـي  شناسايي و رتبه. شوندبندي  سنجش و رتبه، مورد مطالعه، تعيين
  .شودوري در سازمان  منظور حذف يا كاهش آنها و بهبود بهره مديران به

  مباني نظري و پيشينه پژوهش
وري هستند تا بتوانند با مصرف منابع كمتـر بـه مقـدار     هايي در زمينه بهره دنبال پيشرفت به ،امروزه تمام كشورهاي جهان
 به همين دليل،. وري رابطه مستقيم وجود دارد زيرا بين درآمد سرانه هر كشور با شاخص بهره ،توليد ملي بيشتر دست يابند

درآمـد   اما، با توجه به ماهيت بخش دولتي كه. شود وري، هم در بخش دولتي و هم در بخش خصوصي، توجه مي به بهره
، گـو باشـند   نفعـان گونـاگون پاسـخ    برابـر ذي  ها بايد در اين سازمانو شود  دولت تأمين ميبودجه عمومي  آن بيشتر از راه

  .ها حائز اهميت است وري در اين سازمان بهره

  وري بهره مفهوم و تعريف
فـردي معنـاي    وري در ذهن هر واژه بهره .ي وجود نداردا شده وري برخلاف تصور، تعريف پذيرفته در خصوص مفهوم بهره

صنعتي و اداري، تحليلگران سيسـتم و   مسائلمداران، اقتصاددانان، مهندسان، كارشناسان  سياست .كند يمخاصي را متبلور 
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هاي مختلـف معنـا و ماهيـت     وجود ديدگاه اما ،نگرند يموري  غيره هر يك از ديدگاه حرفه و تخصص خود به مسئله بهره

  .وري را تغيير نخواهد داد بهره
وري شامل  تعريف سنتي واژه بهره. شود ميهاي اجرايي استفاده  سازمانها و  طور متداول در دستگاه هوري ب واژه بهره

انـد و مباحـث اثربخشـي و     دهكـر بحـث   ، بسياروري بهره واژهدر رابطه با تعريف  پژوهشگران،. نسبت ستاده به داده است
، زيـرا بـراي   اسـت يـاتي  وري بسيار مهـم و ح  مناسب از بهره يارائه تعريف. اند كيفيت خدمات را به تعريف آن اضافه كرده

بسيار مهم و حيـاتي   موضوعيوري  سنجش بهره. آن نياز داريماز  ياي به داشتن تعريف واحد و جامع هر واژه گيري اندازه
بينـي منـابع مـورد نيـاز بـراي       گويي در مديران، ارائه راهكارهاي بهبـود عملكـرد و توانـايي پـيش     زيرا ايجاد پاسخ ،است
ها به  وري را نسبت ستاده بهره2كارالمللي  سازمان بين). 2007، 1و دونالد هري(كند  ها را محقق مي آتي سازمان يها برنامه

يكـي از  عنـوان   بـه اين سازمان، مديريت را نيز . كند تعريف مي) زمين سرمايه، نيروي كار و مديريت( يدتوليكي از عوامل 
فرهنگ و نگـرش   كند؛ گونه تعريف مي وري را اين ان نيز بهرهوري ملي اير سازمان بهره. دهد يمعوامل توليد مد نظر قرار 

  .استتر  يمتعالها براي دستيابي به زندگي بهتر و  يتفعالكردن  تر هوشمندانهعقلاني به كار و زندگي است كه هدف آن 

  وري بهرهموانع 
ماهيـت و شـدت موانـع    . شـوند  اين موانع در اشكال مختلفي ظـاهر مـي  . وري مواجه است هر مديري با موانع بهبود بهره

يا چند مانع كوچـك   شودطور ناگهاني ايجاد شده و فعال  مختلفي به خود بگيرد و حتي ممكن است به هاي حالتتواند  مي
هاي تصادفي بـه   برخي از آنها از موقعيت. وري يكسان نيستند ع بهرههمه موان. بزرگ تبديل شوند يسينرژي به مانع راهاز 

اي  طـور غيرمنصـفانه   هاي فراوان در مواجهه با مسائل سخت بـه  رغم تلاش برخي از افراد ممكن است علي. آيند وجود مي
د و بـراي غلبـه   نته باشمهارت بيشتري داش افراد ساير در مقايسه با ،ممكن است در شناسايي موانع  فشار بوده و برخي زير

در راستاي تغييرات سازماني  ،مديران بخش خصوصي و دولتي. كنندثري ايجاد ؤهاي م استراتژي ،بر موانع و اجتناب از آن
. دنباش ـند و در بخـش ديگـر   نبرخي از موانع ممكن است در يك بخش وجود داشته باش. شوند با موانع مشابهي مواجه مي

هـاي دولتـي،    اي از اشتغال در سـازمان  دولتي را به دلايل وجود بخش عمده  وري در بخش ره، اهميت به)2006( 3تونهيل
  اقتصاد اعم از بازرگـاني و اجتمـاعي و همچنـين وجـود بخـش      كننده اصلي خدمات در عنوان تأمين دولتي به  وجود بخش

  . داند كننده منابع مالياتي مي عنوان مصرف دولتي به
دانـد كـه    هاي گذشته مـي  هاي دولتي در سال سازمان وري كل اساسي را دليل كاهش بهره، پنج مش)1394(پور  قلي

 ـ  : ند ازا عبارت  خصـوص  هوجود اقتصاد دولتي و دولت رانتي، اداره بخش دولتي با منابع نفتي، سطح پايين ارتبـاط دولـت ب
سـالارانه و غيرچابـك    و سـاختار ديـوان   يافته، ارائه الگوهاي نامتوازن توسـعه  ارتباطات فني و تجاري با كشورهاي توسعه

نتـايج  . را تحليـل كردنـد  در شركت راه آهـن   وري موانع توسعه بهره، در پژوهشي )1396( محمدي و ، بارادبرادران. دولت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Harry & Donald 
2. International Labor Organizational 
3. Thornhill 
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آن، كمبـود   نـدادن  گذاري خارجي و توسـعه  فضاي مناسب براي جذب سرمايه نبوددهد كه عوامل  نشان مي انآنپژوهش 

هـاي بلندمـدت، مسـتهلك و فرسـوده بـودن       ها، مـبهم بـودن اهـداف و برنامـه     اجراي پروژه برايتباري منابع مالي و اع
ترتيـب موانـع    ا و وجود قوانين و مقررات محدودكننده، بهنهآلات و تجهيزات تعميرات و پايين بودن كيفيت كاري آ ماشين

  .هستنددر سازمان  وري مهم توسعه بهره
شـامل سـه    ،ويژه بخـش دولتـي   هاي اجرايي به وري در دستگاه متدوال براي بهبود بهره ، موانع)2006( از نظر آمونز

  :طبقه زير است
 مربوط به  هايو ابتكار كند ، شامل عواملي است كه بخش دولتي را از بخش خصوصي مجزا مي1موانع محيطي

 .دهد ثير قرار ميأوري را تحت ت بهره

 هـا وجـود    مختلفـي در سـازمان   هاي هول و رايجي است كه با درجهاي متدا ، شامل همه ويژگي2موانع سازماني
 .دندار

 ها، طرز تفكر و رفتارهاي فردي است كه ممكن است در توانايي مديران در مواجهه  ، شامل ويژگي3موانع فردي
  . دنثر باشؤوري م هاي بهبود بهره با فرصت

  موانع محيطي
از  ياريبس ـ. برخوردار اسـت  يكمتر يور از بهره ،يخصوص  بخش يطمح در مقايسه باها  از روش ياريدر بسي دولت  بخش
 يامـا وقت ـ  ،كننـد  يتهـدا  يدولت را مانند بخش خصوص ـ ،كه در صورت انتخاب دهند يتعهد م يمشاغل دولت ينامزدها

 فشـارهاي بـازار   نبـود برخي از موانع محيطي شـامل   .گيرند ينم يتعهد را جد ينوجود دارد كه ا يموانع شوند يانتخاب م
 ،)1965 ،9تـالوك  و 1967، 8داونـز  ؛1971، 7نيسكانن ؛1977، 6هارلو ؛97: 2000، 5ساواس؛ 2000 ، 4پلاستريكآزبورن و (

علاقه بـه   ،به توسعه تدريجي گيعلاق بيعلاقه به اقدامات سريع و  ،)2000،ستريكرن و پلاوبزآ( عوامل سياسي ،)1965
 و مورگـان ( مقايسـه بـا عوامـل سياسـي     در »وري بهره«نداشتن جذابيت واژه  ،)1973 ،10ماريز و رين( حفظ وضع موجود

پـايين بـودن اولويـت     ،)2004 آمـونز، ( مدت مديران و آگـاهي آنـان از ايـن موضـوع     كوتاه هاي انتصاب ،)1999، 11انگلند
 نبودن پذير و انعطاف )2001 ،12كافمن( مقررات هاي شركت مانند قوانين و محدوديت ،اهداف ساير در مقايسه باوري  بهره

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Enviroenmental Barriers 
2. Organizational Barrier 
3. Personal barriers 
4. Osborne & Plastrik 
5. Savas 
6. Harlow 
7. Niskanen 
8. Downs 
9. Tullock 
10. Marris & Rein 
11. Morgan & England 
12. Kaufman 
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 ـ. است) 2006 آمونز،( شده دقت كم در صرف منابع و تسهيلات ارائه و شـرح زيـر    هبر همين اساس فرضيه يك پژوهش ب

  :شود مطرح مي
  .شوند يم يدولت يها وري در سازمان موجب كاهش بهره يطي،موانع مح :1فرضيه 

  موانع سازماني
بخـش   يهـا  كه در سطوح مختلـف در بسـياري از سـازمان    استسازماني  موانعشامل  ،وري بندي ثانويه موانع بهره دسته

داده  توسط كاركنان قديمي به كاركنان جديد ي كهآزادي عملميزان اختيار و  برخي از اين موانع شامل .دولتي وجود دارند
پاداش نامشـخص بـراي   سيستم ، )1،1996شيك( گويي پرسنل در قبال مسئوليت كنترل براي پاسخ سازوكار نبودشود،  مي

هاي پولي با عملكـرد   ويژه مشوق هاي انگيزشي به مرتبط نبودن برنامه، وري تعهد ناكافي مديريت به بهره، مناسب عملكرد
مقاومت سرپرستان در رابطـه  ، تصور كه بهروري تهديدي بر امنيت شغلي كاركناناين  ،)1985، 2ديويس و وست( پرسنل

هـاي تحليلـي    مهـارت ، انـد  يدهبست رس هايي كه به بن برنامه كردنميلي به رها  بي، هاي جديد ها و تكنولوژي با ورود رويه
هاي ناكافي بـراي   ارزيابي عملكرد نامناسب و داده، شده سيستم حسابداري بهاي تمام نبود، ناكافي و نبود كاركنان تحليگر

پراكنـدگي جغرافيـايي   ، مقايسـه  تطبيـق و  برايهاي رقباي موفق  برنامه آگاهي ازنا ،)1997، 3گلداسميت( ارزيابي عملكرد
و توسـعه   پـژوهش ، )1972 ،4فينستن و فينسـتن ( پذيري بوروكراسي در واحدها انعطاف نبود ،واحدها و مجزا بودن واحدها

هـاي   براي تـلاش  نياز به سرمايه زياد اوليه، )2002 ،6و ون تلنت و لي( ارزيابي عملكرد نامناسب ،)1998، 5كيتور( ناكافي
پژوهشگران بيشتري بر اين باورند كـه فرصـت انـدك بـراي     همچنين . )2004 آمونز،(است اشتباه  ،است وري بهبود بهره

كاهش تعهد افراد به سازمان نيز ترك شغل . دنبال دارد پيشرفت آتي بر رضايتمندي شغلي اثر گذاشته و كاهش تعهد را به
هاي سازمان  ترك شغل كاركنان باتجربه موجب افزايش هزينه). 2015، 7گليتي، لي فلنچدراكر، فوگو، ( دهد را افزايش مي

بنابراين فرضـيه دوم پـژوهش   . وري سازمان اثرگذار است بر بهره موضوعد كه اين شو سازمان و خروج دانش سازماني مي
  :شود شرح زير بيان مي هب

  .شوند يم يدولت يها وري در سازمان موجب كاهش بهره سازماني،موانع : 2فرضيه 

  فرديموانع 
هـاي  يـا ناشـي از ويژگـي    يناشـي از فضـاي بخـش دولت ـ    فقطيعني موانع  ،وري ناشي از سيستم نيستند تمام موانع بهره

اي مختلف وارد فضـاي كـاري   ه افراد با خصيصه. شخصي هستند يذاتطور  بهبرخي از موانع  بلكه ند،سازماني خاص نيست

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Schick 
2. Davis & West 
3. Goldsmith 
4. Fainstein & Fainstein 
5. Kittower 
6. Van Thiel & Leeuw 
7. Drucker-Godard, Fouque, Gollety & Le Flanchec 
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توانـد روي   دهنـد، مـي  ل نشان مـي عمال آن به شرايط سازماني و محيطي عكس بر اساسا نهآ از جمله حالتي كه ،شوند مي

موانعي كه ممكن است در نظر يـك مـدير جزئـي باشـد،     . ثيرگذار باشدأقابليت و اشتياق مديران براي غلبه بر مشكلات ت
 يتـوجه  بـي ل ناكافي روي زمان و كنتر برخي از اين موانع شامل .تواند با واكنش شخصي معارض ديگري بزرگ باشد مي

 و 1984 ،2بالـك ( افراد مختلـف  ديدگاهاز وري  بهرهي امتفاوت بودن معن، )1982، 1استيلمن( به مديريت زمان توسط افراد
 در نهايـت، و  هـاي موفـق افـراد    پاداش بـه ريسـك   ندادن و اختصاص )1981 ،4زانتون( اجتناب از ريسك، )1989 ،3نيول
بـر همـين   . اسـت  )1978، 5هـايوارد و كـوپر  ( »هاي قانوني بسته اسـت  دست من با محدوديت«مانند هاي مديريتي  بهانه
  :شود شرح زير بيان مي هفرضيه سوم پژوهش ب ،اساس

  .شوند يم يدولت يها وري در سازمان موجب كاهش بهره فردي،موانع : 3فرضيه 

  پيشينه تجربي پژوهش
   .دهد رابطه با موضوع را نشان ميشده در  انجام هاي پژوهشبرخي از  1 جدول

  وري شده در رابطه با بهره هاي انجام اي از پژوهش خلاصه. 1جدول
  نتايج سال  نظر نام صاحب

  1399  محمدي و الواني 
در وري  بهره يارتقا راستايرا در با محوريت توسعه پايدار  كاركنان هاي ارزيابي عملكرد شاخص

دند كه در اين بين كرمحيطي شناسايي  زيست و سياسي فرهنگي،چهار بعد اقتصادي، اجتماعي 
   .دنداراولويت بيشتري  ،ساير ابعاددر مقايسه با محيطي و اجتماعي فرهنگي  زيست بعد

طلوعي و  ، رادفراسديان
  1398  اشلقي

را  وري ارتقاي بهره راستايانداز در گروه خودروسازي سايپا در  وامل اثرگذار بر تدوين چشمع
بندي  اولويتمحيطي و فناورانه  اجتماعي، قانوني، زيست ،سياسي، اقتصادي ترتيب شناسايي و به

  .دندكر
ربيعي و  ، حسين زادهمهرگان

 راهكارها بهترينعنوان  به زيبايي را و قدرت ارزش، زيرنظام سه در تركيبي هاي سياست اعمال  1398  سروندي

  .ه دادندئارا نفت صنعت درمنابع انساني   وري هبهر بهبود براي
معمارزاده ، كريمي شهابي
ثيرگذارترين و عوامل أوري، موانع محيطي ت از بين سه دسته عوامل بهرهنتيجه نشان داد كه   1395  مديريو  طهران، الواني

  .هستند هاي دولتي ايرانسازماندر وري موانع بهرهثيرپذيرترين أفردي ت

رهبري مديران  يها مهارت نگرش و شخصيتي، هاي يژگيبه ووري بهرهموانع  عمدهبخش   1392  و بافنده زنده يعال
 .دشو يدولتي مربوط م

    زمان زادهو  ، جابريينوروز
1391  

سبك  ي،فرديات خصوص ،پاداش يستمس( گروه شش ي بهانسان يروين يور عوامل مؤثر بر بهره
  .شده است يدبن تقسيم )يزيكيف يفضاو  فرهنگ سازماني ي،ازمانس ساختار مديريت،

و  ، تنعمي، فرهنگيطـالقاني
   زرين نگار

 يور بهره يشموجب افزا ها گيري يمكاركنان، مشاركت كاركنان در تصمي اساس يازهايتوجه به ن  1390
  .شود يكار م يطكاركنان در مح

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Stillman  
2. Balk 
3. Nivola 
4. Szanton 
5. Hayward & Kuper 
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  وري شده در رابطه با بهره هاي انجام اي از پژوهش خلاصه. 1جدولادامه 

  نتايج سال  نظر صاحبنام 

 تي ـو حاكم ياس ـيس ياز قـانون، وفـادار   يروي، پيريپذ تيدهد كه مسئول ينشان م پژوهش نيا  2020  1شوارتز و همكاران
  .رابطه مثبت دارند يو عملكرد شغل 2انگيزه خدمات عموميبا سطح  يشبكه، همگ

  .استثير قدرت رفتار دلسوزانه رهبر بر عملكرد أتاز  يها حاك افتهي  2019  3شاك و همكاران

، يور عملكرد مربوط بـه بهـره   يها از جنبه يبخش دولت يها از آن است كه سازمان يحاك جيتان  2016  4هويد من و اندرسن
  .دي هستنمنف ريتصوداراي 

  .شود يم يسازمان وري و افزايش بهره لكردموجب بهبود عم ديتول هاي يوهدر ش يگذار هيسرما 2015  5و همكاران يل

  
  6جهانيان و همكاران

  
2012  
  

هـا   وري بيشتر در منابع انسـاني در بانـك   نشان داد كه متغيرهايي كه به بهره پژوهشنتيجه اين 
  .استخدام و انتخاب، آموزش مهارت و امنيت شغلي: ند ازا ترتيب عبارت به ،شوند منجر مي

  
  7و همكاران اسرا

  
2011  

 ـ ني ـكه در ا استمتأثر از نوع فرهنگ حاكم بر سازمان  يوري سازمان بهره  ري ـمتغ اي ـثابـت   ،نيب
 فـا يكننده را ا لينقش تعد يارشد سازمان رانيمد نيو همچن مانساز يو خارج يداخل طيبودن مح

  .كنند يم

بـر   يكـار رقـابت   طيمح ـ خصوصكاركنان در  هايچهار فاكتور مؤثر در انتظار ريتأث پژوهش،اين   2009  8كيم
  .كردرا بررسي  يمشتر تيكار و رضا يكل تيفيسازمان از نظر ك وري بهره

  
يـا بـه سـه بعـد موانـع سـازماني،        ها پژوهشد كه در اكثر شو شده مشخص مي انجام هاي پژوهشبا بررسي و مرور 

گرچـه  انكته مهم اينجاست كـه  . است شدههايي از هر يك از اين موانع بررسي  محيطي و فردي پرداخته شده يا شاخص
توانـد در   هاي هر دسـته از ايـن موانـع مـي     شاخص ، اماهاي دولتي در نظر گرفت بندي را براي سازمان توان اين دسته مي

مستلزم شـناخت وضـعيت موجـود و فرهنـگ      ،وري همچنين راهكارهاي افزايش بهره. هاي مختلف متفاوت باشد سازمان
هـا متفـاوت    براي هر يك از سـازمان  نيزاين راهكارها   ،ندهست ها متفاوت سازمان از آنجا كهو  استكاري در هر سازمان 

هاي دولتي ضروري بـه نظـر    بندي آنها در هر يك از سازمان ها و رتبه شاخص يتعيين اين تفاوت با احصا ،بنابراين. است
  .رسد مي

 مدل مفهومي

 ،دولتـي  هـاي  سازمانوري در  موانع بهره د كه سه عامل اصليشو مي به پژوهش مشاهدهمرور ادبيات موضوعي مربوط  با
 بيشتر، ها پژوهششده در  و ساير موانع مطرح استران مختلف مشترك ظن و فردي در بين صاحب سازماني ،موانع محيطي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Schwarz, Eva & Newman  
2. Public service motivation 
3. Shuck, Alagaraja, Immekus, Cumberland & Honeycutt�Elliott  
4. Hvidman & Andersen 
5. Lee, donheeboo-ho rho & seong no yoon 
6. Jahanian, Nawaz, Ayaz & Muhammad 
7. Esra, Işık & Mithat  
8. Kim  



 3، شماره12، دوره1399مديريت دولتي،   537

 
نظـران در   مديران و صاحب ،پس از رايزني با اساتيد مربوطه ،بنابراين. گيرند زيرمجموعه يكي از اين عوامل عمده قرار مي

و فـردي   سـازماني در اين مدل موانع محيطـي،  . ترسيم شده است 1زمينه پژوهش، مدل مفهومي پژوهش مطابق شكل 
  .هاي دولتي متغير وابسته در نظر گرفته شده است وري در سازمان متغير مستقل و بهره

  

  
  پژوهشمدل مفهومي  .1 شكل

 شناسي پژوهش روش

 .استتحليلي ـ   پيمايشي ،ها حيث هدف كاربردي و از حيث روش توصيفي و از نظر شيوه گردآوري دادهپژوهش حاضر از 
و كارشناسان سازمان صنعت، معدن و تجارت اصفهان در نظر گرفتـه شـدند كـه تعـداد      يرانمد يه، كلشامل يجامعه آمار

 است كهنامه  ها پرسش داده يبوده و ابزار گردآورشمار  صورت كل پژوهش به يندر ا يريگ روش نمونه. استنفر  220آنان 
ها از  داده تحليل و  يهتجز براي. شدندآوري و تحليل  بدون نقص جمعنامه  پرسش 176شده تعداد  توزيعنامه  پرسش 220از 

 PLSو  SPSSافـزار   با استفاده از نـرم يابي معادلات ساختاري  يدمن و مدلفر يبند آزمون رتبه ي،ا نمونه تك t يها آزمون
  .استفاده شده است

صورت طيف ليكرت   هبنامه  پرسشگذاري  نمره. ه استساخته استفاده شد محققنامه  پرسشها از  داده يآور جمع براي
، 3، 4، 5ترتيب امتيازات  به» خيلي كم«و » كم«، »متوسط«، »زياد«، »خيلي زياد«هاي  ينهگزكه براي  استي ا گزينه پنج

روايـي   بـراي خبرگـان   هـاي منظور تعيين روايي ابزار سنجش، بـه دريافـت نظر   همچنين به .شود يمدر نظر گرفته  1 و 2
تا پـس از   شدو از آنها خواسته شد نظران ارائه  و صاحب يداز اسات يبه تعدادنامه  پرسشبدين ترتيب كه  ،صوري اقدام شد

 يسـه در مقانامه  پرسشموجود در هاي  پرسش يبستگ و همها  پرسشاد ، تعدها پرسشخود را در رابطه با نوع  رمطالعه، نظ
 ،و نحوه بيـان  پژوهشگربندي، واضح بودن، القا نكردن نظر  از نظر جملهها  پرسشتنظيم  ،هاي پژوهش پرسشبا اهداف و 

بر  افزون. شد يمتنظ يمقدمات يها  نامه پرسشو  شدانجام  يمطالب، اصلاحات لازم و ضرور يبند پس از جمع. كنندابراز 
افزار پي ال اس بهره گرفتـه شـد    ييدي و با استفاده از نرمأدر اين پژوهش از روايي سازه نيز از روش تحليل عاملي ت ،اين

  . شدييد أت 4/0كه با تعيين مقدار بارهاي عاملي بالاتر از 
عـدد   30نامـه تعـداد    پرسـش  يييـا پا يـين تع بـراي  ،نظـران  و صـاحب  يدنامه توسط اسـات  پرسش ييروا ييدپس از تأ

بهره وري 
در سازمان هاي 

دولتي

فردي موانع

سازماني موانع

موانع محيطي
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با روش  يايي، ميزان ضريب پا.23SPSSافزار آماري  و با استفاده از نرم شد يعتوز ينمونه جامعه آمار ياننامه در م پرسش

بـالاتر از  ( نشان داده شده، پايايي تمامي متغيرها در حد قابل قبـول  2 طور كه از جدول همان .آلفاي كرونباخ محاسبه شد
  .است) 7/0

  نتايج آزمون پايايي. 2 جدول
 آلفاي كرونباخ  ها تعداد پرسش شاخص

1-8 موانع محيطي  79/0  

9- 24 موانع سازماني  84/0  

25- 28 موانع فردي  81/0  

  

  ها دادهتجزيه و تحليل ي آماري ها روش
 يا مانند محاسبه فراواني، ميانگين ،يآمار يها از روش يفيآمده در بخش آمار توص دست هب يها داده يلو تحل يهتجز براي

و محاسـبه آمـاره آزمـون مناسـب و      يآمـار  يهـا  روش ياجرا يبرا يو در بخش آمار استنباط انحراف معيار استفاده شد
توزيـع  فـرض نرمـال بـودن     يبررس ياسميرنوف برا ـاز آزمون كولموگروف   ،پژوهش هاي پرسشدرباره  ياستنتاج منطق

بـا   وري بهـره  يبنـدي موانـع ارتقـا    براي رتبـه  يدمنفر يبند و آزمون رتبه يا نمونه تك tي ها وناز آزم ،پژوهش يها داده
يـابي معـادلات سـاختاري     وسـيله مـدل   شده به مدل مفهومي ارائه ،همچنين. استفاده شده است SPSSافزار  استفاده از نرم

كه  )PLS(ي دوم جزئ يها توان ينكمتر يالگو يساز مدل. بررسي شده است PLSافزار  محور و با استفاده از نرم واريانس
. گـرا اسـت   ينيب يشپ يمعادلات ساختار يساز مدل روش، شود يشناخته م يزن PLSي معادلات ساختار يابي عنوان مدل به
 ـ يهـا  تـوان  ينكمتر يالگواز . كند يكار م يدوم جزئ يها توان ينكمتر يتمبر اساس الگور ،مدل ينا  ـ يدوم جزئ طـور   هب

روابـط موجـود    آزمايش يززاد و ن پنهان درون يرهايمتغ ينيب يشمنظور پ به يو علوم انسان يتجار هاي پژوهشگسترده در 
 .كند يها را فراهم م ساختمان داده يريگ است كه امكان اندازه يقو روشيالگو،  ينا. شود يپنهان استفاده م يرهايمتغ ينب

  هاي پژوهش يافته
ميانگين موانـع  . نشان داده شده است 3جدول وري در  كاهش بهره يطي، سازماني و فردي برموانع مح ثيرأنتايج بررسي ت

  .است 05/0داري كمتر از سطح خطاي  اسطح معن و است 27/3 و فردي 32/3 ، سازماني62/3 محيطي داراي نمره

 آمار توصيفي موانع محيطي، سازماني و فردي. 3 جدول

 N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean  

 058/0 769/0 62/3 176  موانع محيطي

32/3 176 موانع سازماني  0.77 058/0  

 059/0 777/0 27/3 176 موانع فردي
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 بـيش از انع وم ينا ميانگين د كهنده مي نشان ها يافته .نشان داده شده است 4در جدول  اينمونه تك tآزمون  نتايج

و بـراي موانـع    46/5بـراي موانـع سـازماني     ،739/10براي موانع فردي محيطـي   tمقدار . است) 3(مورد انتظار  يانگينم
كه ميانگين تجربـي بـا ميـانگين     شود نتيجه گرفته مي از اين رو،، داراست امعن 05/0در سطح  tو مقدار  است 60/4فردي

توان گفت كه هـر سـه    ياز ميانگين نظري بود، م يشترا كه ميانگين تجربي بنجهمچنين از آ. دارد داري انظري تفاوت معن
  .هستندثر ؤي مدولت يها در سازمانوري  كاهش بهره يطي، سازماني و فردي برمحمانع 

 محيطي موانعي ا نمونه تك t آزمون .4 جدول

 

Test Value = ٣ 

t df Sig. (2-tailed) اختلاف ميانگين 
درصد95اختلاف فاصله اطمينان   

 بالا پايين

739/10 موانع محيطي  175 000/0  623/0  508/0  737/0  

46/5 موانع سازماني  175 000/0  318/0  203/0  433/0  

 385/0 154/0 27/0 000/0 175 60/4 موانع فردي

  
از آزمون تحليـل واريـانس دوطرفـه    هر يك از موانع محيطي، سازماني و فردي بندي  مقايسه ميانگين رتبهمنظور  به
نشان  5 در جدولطور كه  همان .دنده هر يك از موانع را نشان ميبندي  رتبه ،نتايج اين آزمون. ه استاستفاده شدفريدمن 

  .دارندترتيب موانع سازماني، موانع فردي و موانع محيطي بيشترين اهميت را  به ه شده،داد

 وري بندي موانع بهره ميانگين رتبه .5 جدول

 بندي ميانگين رتبه موانع

 33/2 موانع سازماني

 91/1 فرديموانع 

  77/1 محيطيموانع 
  

موانـع محيطـي،    متغيرهـاي  براي هر يـك از  شده هاي طرح لفهؤميك از  كدام شود،براي اينكه مشخص  ،همچنين
و  7 ،6 هاي ولكه نتايج آن در جدفريدمن استفاده شده بندي  رتبهآزمون  از ،ري هستندبالاتداراي رتبه  سازماني و فردي،

  .نشان داده شده است 8

  هاي مربوط به موانع محيطي بندي ميانگين شاخص رتبه
همه موانـع   يرثأتد نده گونه كه نتايج نشان مي همان. دهد بندي ميزان بازدارندگي موانع محيطي را نشان مي رتبه 6جدول 

در مقايسـه  وري  پايين بودن اولويت بهره وبيشترين بازدارندگي داراي  ،رفشارهاي بازا نبودو  يستاندازه ن يكبه  يطيمح
  .هستند وري بهبود بهره در ندگيكمترين نقش بازدارداراي  ،ساير اهداف با
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 هاي مربوط به موانع محيطي بندي ميانگين شاخص رتبه .6 جدول

  رتبه ميانگين رتبه  متغير موانع محيطي
 1Q 28/4 1  فشارهاي بازار نبود

 2Q 48/4 3  انتخاب مجدد و علاقه به مصلحت افراد عوامل سياسي مانند تلاش براي

 Q 88/4 4 3  به توسعه تدريجي  گيعلاق بيسريع و  هاي علاقه به اقدام

 Q 12/5 6 4  علاقه به حفظ وضع موجود

 Q 37/4 2 5  مدت مديران و آگاهي آنان از اين موضوع كوتاه هاي انتصاب

 Q 79/5 8 6  اهداف  ساير در مقايسه باوري  پايين بودن اولويت بهره

 Q 45/5 7 7  پذيري انعطاف نبودمقررات و  هاي شركت مانند قوانين و محدوديت

 Q 02/5 5 8  شده دقت كم در صرف منابع و تسهيلات ارائه

  هاي مربوط به موانع سازماني بندي ميانگين شاخص رتبه
همه موانع  يرثأت ،دنده گونه كه نتايج نشان مي همان. دهد بندي ميزان بازدارندگي موانع سازماني را نشان مي رتبه 7جدول 
و داراي بيشـترين بازدارنـدگي   تطبيق و مقايسـه،   برايهاي رقباي موفق  برنامه آگاهي ازناو  يستاندازه ن يكبه  سازماني

  .هستند وري بهبود بهره در ندگيكمترين نقش بازدار داراي ،وري تعهد ناكافي مديريت به بهره

 هاي مربوط به موانع سازماني بندي ميانگين شاخص رتبه .7 جدول

  رتبه  ميانگين رتبه  متغير موانع سازماني

 1Q 45/9 15  .دهند مي كاركنان قديمي به كاركنان جديد ي كهآزادي عملميزان اختيار و 

 2Q 62/7 3  گويي پرسنل در قبال مسئوليت  كنترل براي پاسخ سازوكارفقدان 

 Q 40/7 2 3  سيستم پاداش نامشخص براي عملكرد مناسب

 Q 90/9 16 4  وري بهره در رابطه باتعهد ناكافي مديريت 

 Q 82/8 12 5  هاي پولي با عملكرد پرسنل ويژه مشوق هاي انگيزشي به مرتبط نبودن برنامه

 Q 63/8 9 6  .امنيت شغلي كاركنان استتصور اشتباهي كه بهروري تهديدي بر 

 Q 52/8 7 7  هاي جديد ها و تكنولوژي مقاومت سرپرستان در رابطه با ورود رويه

 Q 10/9 14 8  .اند بست رسيده هايي كه به بن دن برنامهكرميلي به رها  بي

 9Q 60/8 8  هاي تحليلي ناكافي و نبود كاركنان تحليگر مهارت

 10Q 86/8 13  شده  سيستم حسابداري بهاي تمام نبود

 11Q 66/8 10  هاي ناكافي براي ارزيابي عملكرد ارزيابي عملكرد نامناسب و داده

 12Q 82/9 1  مقايسه تطبيق و برايهاي رقباي موفق  برنامه آگاهي ازنا

 13Q 67/8 11  پراكندگي جغرافيايي واحدها و مجزا بودن واحدها

 14Q 41/8 5  پذيري بوروكراسي در واحدها انعطاف نبود

 15Q 03/8 4  و توسعه ناكافي پژوهش

 16Q 50/8 6  وري هاي بهبود بهره نياز به سرمايه زياد اوليه براي تلاش
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  هاي مربوط به موانع فردي بندي ميانگين شاخص رتبه

همـه موانـع    يرثأت ،دنده كه نتايج نشان ميگونه  همان. دهد بندي ميزان بازدارندگي موانع فردي را نشان مي رتبه 8جدول 
داراي بيشـترين  ، بـه مـديريت زمـان توسـط افـراد      يتـوجه  بـي كنترل ناكافي روي زمان و و  يستاندازه ن يكبه  فردي

  .هستندوري  در بهبود بهره ندگيكمترين نقش بازدار داراي ،وري براي هر فرد و معاني مختلف بهرهبازدارندگي 

 هاي مربوط به موانع فردي ميانگين شاخصبندي  رتبه .8 جدول

  رتبه ميانگين رتبه  متغير موانع فردي

 1Q 30/2 1  به مديريت زمان توسط افراد يتوجه بيكنترل ناكافي روي زمان و 

 2Q 81/2 4  وري براي هر فرد معاني مختلف بهره

 Q 38/2 2 3  هاي موفق افراد به ريسك ندادن اجتناب از ريسك و پاداش

 Q 51/2 3 4  .»هاي قانوني بسته است دست من با محدوديت«هاي مديريتي مانند  بهانه

  

  برازش مدل
افزار  مدل با استفاده از نرم برازشبه  ،ييديأيابي معادلات ساختاري و تحليل عاملي ت در پايان آزمون فرضيه با كمك مدل

PLS  منظور  به. ه استمحور استفاده شد از مدل معادلات ساختاري واريانس ،براي ارائه مدل اين پژوهش. است شدهاقدام
) هـا  معيـار ميـانگين اخـتلاف بـين داده    ( SRMR، شاخص كاي اسكوئر و rms Thetaبرازش كليت مدل از سه شاخص 

 .اسـت هاي تجربي هماهنـگ   كند كه مدل مفهومي تا چه اندازه با داده مشخص مي SRMR شاخص .شده استاستفاده 
SRMR ـ ،هاي ذكرشده هاي در دسترس مجموعه فرضيه كند كه آيا داده مي مشخص  ثير متغيرهـاي پنهـان روي   أيعني ت

مقداري در  SRMRشاخص  پژوهش،در اين  .كند تغيير مي 1بين صفر و  SRMRمقدار . يا خير كنند ميييد أهمديگر را ت
همچنين شـاخص  . از برازش مناسبي برخوردار استيعني كليت مدل  ،كه مقدار مطلوبي است به دست آمده 076/0حدود 

rms Theta نشـان  شاخص كـاي اسـكوئر حـد مطلـوبي را      ومانده مدل بيروني است  مقدار مؤثر ماتريس كواريانس باقي
  .ييد شدأبنابراين روايي ابزار سنجش متغيرهاي تغيير ت. آورده شده است 9 نتايج در جدول .دهد مي

 مدلشاخص هاي برازش . 9 جدول

  مقدار مطلوب كميت هاي برازش شاخص
 نسبي بر اساس در آزادي 22/30  شاخص كاي اسكوئر

  08/0كمتر از   SRMR 076/0شاخص 
  12/0كمتر از   rms Theta  117/0شاخص 

  
ضـرايب مسـير    2نمودار شـكل  . اند آورده شده استاندارد و معناداري در دو حالت آمده، دست بهنتايج  ،ساسهمين ا بر

  . هستندضرايب مسير همان ضرايب بتا در رگرسيون . دهد متغيرهاي مدل را در حالت استاندارد نشان مي
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  در حالت استاندارد پژوهشمدل نهايي  .2شكل 

  

مشـخص   3و  2هـاي   شكلدر نمودار  طور كه انمه .دهد مدل نهايي را در حالت معناداري نشان مي 3شكل نمودار 
به دست آمده است  26/0و موانع فردي  61/0، موانع سازماني 24/0ت استاندارد ضريب مسير موانع محيطي در حال ،است
موانـع سـازماني    67/9متناظر بـا موانـع محيطـي     tكه مقادير  شدهداري ارائه  اضرايب در نمودار دوم در حالت معناين كه 
هسـتند،   96/1بـالاتر از   شـده  اشـاره  tبا توجه به اينكه هر سـه مقـدار    .محاسبه شده است 238/9موانع فردي  و 55/17
ثير موانع سازماني بيشتر أشدت ت ،البته. اند ثير معناداري را نشان دادهأوري ت از موانع ارتقاي بهره كه يكتوان گفت هر  مي

  .گيرند ر ميترتيب موانع فردي و موانع محيطي قرا به ،همچنين بعد از موانع سازماني .بوده است
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  داريادر حالت معن پژوهشمدل نهايي . 3شكل 

 گيري   نتيجه

وري اثرگـذار   كه بـر بهبـود بهـره    موانع فرديو  محيطي، موانع سازمانيدر اين پژوهش، به سه مانع اساسي شامل موانع 
هـاي آمـاري، سـنجش و     آزمـون هاي مرتبط با هر مانع تعيين شـده و بـا اسـتفاده از     سپس شاخص. هستند، پرداخته شد

هـا اثرگـذاري    هاي آن يكسان نبـوده و برخـي شـاخص    بندي شدند و مشخص شد كه ميزان تأثير هر مانع و شاخص رتبه
و ) موانـع فـردي  و  موانـع محيطـي، موانـع سـازماني    ( سـه بعـد   هـر  حاكي از اين است كـه  نتايج پژوهش. بيشتري دارند

و با  كند پشتيباني مي پژوهشحاضر از چارچوب نظري  پژوهشنتايج . هستند گذاراثر وري بهبود بهره برهاي آنها  شاخص
قربـاني و  و ) 1390( الهـي  فـيض و  ، فيضـي زاده بحرينـي ، )1390( قادريو  ، فيضيزاده علي) 2004(آمونز  نتايج پژوهش

   .استراستا  هم) 2012( 1همكاران

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ghorbani et. al 
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هـايي   داراي مشـابهت  شـده  انجام هاي پژوهشبا ساير  نيز پژوهشوري در اين  موانع بهره هاي شاخص بندي اولويت

مدت در بخـش دولتـي و    كوتاه هاي نبود رقابت در بخش دولتي، انتصاب) 1390( زاده و همكارانكه علي  طور همان. است
 پژوهشن ، در اياند برشمردهوري در بخش دولتي  انع بهرهوترين معمدهاز را هاي مشوق مالي در بخش دولتي  نبود برنامه

 ،فشارهاي بازار و عوامل سياسي مانند تلاش براي انتخاب مجـدد و علاقـه بـه مصـلحت افـراد      نبود شد كهمشخص  نيز
و در  اسـت نيـز در همـين راسـتا    ) 1390( زاده و همكـاران هـاي بحرينـي  يافته. هستندوري  ترين موانع محيطي بهره مهم

هـاي موانـع    بـين شـاخص   از هاآندر پژوهش  اما، .ي شناخته شده استترين مانع محيط مهم ،آنان نيز نبود رقابت پژوهش
دهـد كـه    نشـان مـي   پـژوهش اين . هستندوري  انع در راستاي بهرهوترين م بزرگاز هاي مديريتي  ها و بهانه فردي، توجيه

هـاي  شـاخص وري در بـين   هاي منطقي كاركنان مانع عمـده بهـره   ريسك نبودبه مديريت زمان توسط افراد و  يتوجه بي
  .استموانع فردي 

يكـي از  عنـوان   بـه وري در بخش دولتي  با توجه به اهميت بهرهكرد كه  توان عنوان از پژوهش مي در تفسيري كلي
و حـذف موانـع    شناسايي مسائل و مشكلات و ارائـه راهكارهـا   دليل بهدر اقصي نقاط جهان ، هاي توسعه مؤلفه ترين مهم
اسـت و   توجه شـده اين مهم  به هاي اخير در كشور ما نيز در سال. ي در حال انجام استا گسترده هاي پژوهش ،وري بهره
ترين  عمدهتا  كردين راستا سعي هپژوهش حاضر نيز در . شود انجام ميهاي متعددي  كوشش ،دولتي در بخشتحول  براي

بررسـي  وري در كشور  ثر در توسعه بهرهؤمهاي  يكي از سازمانعنوان  بهدر سازمان مورد مطالعه را    وري موانع ارتقاي بهره
هـاي هـر يـك از     سه مانع اصلي محيطي، سازماني و فردي و شاخص ،آمده از پژوهش حاضر دست هبر اساس نتايج ب. كند

بـا   ، موانـع فـردي  33/2 ترتيب موانع سازماني با ميـانگين  همچنين مشخص شد كه به. شدندبندي  مشخص و رتبه ،موانع
نتيجـه ايـن   . هستندوري سازمان دارا  ، بيشترين نقش را در وضعيت بهره77/1 وانع محيطي با ميانگينو م 91/1 ميانگين

. دارنـد ) سـازماني و فـردي  ( جنبه داخلـي  داشته باشند، محيطيجنبه  از آنكه بندي حاكي از اين است كه موانع بيشتر رتبه
دو  در مقايسـه بـا  ، بلكه نيستند اثر ، بي)دنها نباش انو در اختيار سازم نشدني ممكن است كنترل گاهيكه ( عوامل محيطي

با توجه به اينكه محدوده سـازماني و فـردي تـا حـدودي در حـوزه       ،بنابراين. گيرند تري قرار مي عامل ديگر در رتبه پايين
ريـزي و انجـام    بـا برنامـه  بتوان توان اميدوار بود كه  مي است،اختيارات مديران سازمان و جزء محيط قابل كنترل سازمان 

  :شوند شرح زير مطرح مي هبنابراين پيشنهادهايي ب. كردوري در سازمان اقدام  بهره ياصلاحات، در اين دو بعد به ارتقا
. كننـد مولـد خواهنـد بـود     افرادي كه در آن كار مي ،اگر بستر آماده باشد. ابدي وري در بستر مناسب افزايش مي بهره

امـروزه  . عصر تغيير و تحولات سريع و گوناگون اسـت  ،عصر حاضر. آورندوري فراهم  مديران بايد بستر لازم را براي بهره
هاي  روشاز نوآوري و ابتكار كاركنان در  بايدهاي دولتي نيز  سازمان. بلكه يك اجبار است ،تغيير ديگر يك انتخاب نيست

هاي منسوخ قديمي انجـام كـار توسـط كاركنـان قـديمي بـه كاركنـان جديـد          و از تحميل روش كردهاستقبال  انجام كار
و  كـرده ها را در پيشبرد اهـداف سـازمان بررسـي     ثير اين روشأعملكرد ت ،ارزيابي مستمر راهاز  ،همچنين. كنندخودداري 

 هـا  سـال  طـي هاي يكسان انجام كـار را   توانند شيوه ها نمي وزه ديگر سازمانامر. موقع انجام دهند اصلاحات احتمالي را به
  . هاي امروزي است ويژگي اصلي سازمان ،پذيري انعطاف. وري سازمان خواهد شد ، زيرا موجب كاهش بهرهكننداستفاده 
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. دنشو دگرگوني ميزمان و با تغيير قوانين و مقررات دستخوش تحول و  طي ،ها و معيارهاي ارزيابي عملكرد شاخص

بـه   سـازمان مجهـز كـردن   ، مناسـب ارزيـابي عملكـرد    هـاي  يـه و رو هـا  يتكنولوژ آموزش مديران در رابطه با استفاده از
، ISOبه اخـذ   سازمان واحدهاي مختلف كردنعملكرد مانند كارت امتيازي متوازن و ملزم با ناسب تهاي ارزيابي م سيستم

وري در سازمان را فراهم خواهد  بهره يمربوطه زمينه ارتقا ،گويي مسئولان گزارش و پاسخهمراه ارزيابي مستمر و ارائه  هب
منظور انتخـاب   و به سياسي نه به دلايل انجام شوند،هاي دولتي  سازمان موفقيت ها بر اساس ارزيابياين  ،لازم است .كرد

  .  مجدد و در نظر گرفتن مصلحت مديران
 هاي بلندمـدت علاقـه   ريزي مدت، مديران دولتي به تغييرات و برنامه انتصاب كوتاهيل دل بهرسد  از طرفي، به نظر مي 

 تـا  هاي سريع و سطحي كه بازدهي فوري دارند باعث شـده  و برنامه حفظ وضع موجودتمايل بيشتر آنان به . ندارندزيادي  
هـاي زيربنـايي و بلندمـدت ديـده      نامـه كه تمايل بـه اجـراي بر   نيزدر مواردي . كننداز كارهاي اساسي و زيربنايي غفلت 

. مدير بعدي تمايلي به ادامه برنامه قبلي نداشته باشد ،مدت و تغييرات مديريتي انتصاب كوتاهدليل  بهممكن است  ،شود مي
افـزايش طـول مـدت مـديريت     . دشو مي سازمان مختلف واحدهاي براي استراتژيك ريزي برنامه نبودموجب  موضوع،اين 
ويژه در سطح مديران ارشد  به ها سالاري در انتصاب توجه به شايسته ،همچنين. ثر واقع شودؤرفع اين نقيصه متواند در  مي
  .وري است ثر ديگر در بهرهؤاز عوامل م مداران در اين زمينه دخالت سياستكاهش و 

روز در حـال افـزايش    به ها كه روز و پاگير اين سازمان هاي دولتي و بوروكراسي دست قاعده شدن سازمان بزرگ و بي
تفـويض اختيـار و كـاهش     ،بنـابراين . اسـت  شـده هـاي دولتـي    تحركي و حركت سـنگين سـازمان   موجب بي هست،نيز 

وري  تواند در چابكي سازمان و در نتيجه بهبـود بهـره   يندها، ميافر كردنبوروكراسي از طريق حذف مراحل زائو و مكانيزه 
  .ثري داشته باشدؤنقش م

 هايي براي پرداخت بيشتر به عملكرد مناسـب  ايجاد سيستمو عملكرد كاركنان مستمر حدها به ارزيابي وا كردنملزم 
وري در  تواند موجب بهبود بهره نيز از مواردي است كه مي موارد، ساير در مقايسه باو تفاوت قائل شدن بين كاركنان فعال 

  .شودسازمان 
هاي مشابه دولتي و تبـادل دانـش و اطلاعـات بـين      ساير سازمانارب استفاده از تجتوان به  ديگر مي ياز راهكارها

كـاري سـازمان متناسـب بـا تغييـرات      هـاي   كردن تشكيلات و روش روز و بهواحدهاي مختلف، بازنگري نمودار سازماني 
  .كردسازي سازمان اشاره  محيطي و چابك

هاي دولتي  وجهي به مديريت زمان در سازمانت موجب كم ،فشارهاي بازار نبودهاي دولتي و  انحصاري بودن سازمان
، از دنبال خواهـد داشـت   هوري و نارضايتي شهروندان را ب ، كاهش بهرهها طولاني شدن روند اقدام ،اين موضوع .شده است
 ـؤهاي م ـ سازوكارمديريت زمان لازم است  براي اين رو، كـار گرفتـه شـود تـا زمـان مـورد انتظـار محاسـبه و در          هثري ب
شـده و   ار و زمـان صـرف  ظ ـمنظور بررسي زمان مـورد انت  مستمر به  هاي و از طرفي گزارش شودهاي اداري تعيين  سيستم

  . شونددلايل ناكارآمدي مرتفع  شود تامقايسه اين دو با يكديگر استخراج و بررسي 
و رسيدن  عوامل مؤثر بر آن وري و بهرهمفاهيم آشنايي با  براييران و كاركنان مدآموزشي براي  يها دورهبرگزاري  
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تشكيل جلسات مشترك با واحدهاي مختلف سازمان با نگـرش  . باشدثر ؤتواند م مينيز به درك مشترك در اين خصوص 

در دسـتور كـار قـرار    توانـد   حل مسائل و مشكلات نيز مي راستايفكري و مشاركت مديران و كاركنان در  سيستمي و هم
تـوان   منظور شركت فعال كاركنان در اين جلسات و تشويق آنان بـه ارائـه پيشـنهادهاي خلاقانـه مـي      به ،ضمندر . گيرد

تشويق فرهنگ خلاقيـت و نـوآوري در سـازمان نيـز موجـب      . گرفت در نظر براي آنان پاداش مناسب) دروني يا بيروني(
. و پاگير قبلي را كنـار بگذارنـد   هاي دست و شيوه كردهثر انجام امور اقدام ؤجديد و م هاي شود تا كاركنان به ارائه شيوه مي

موانـع  لازم اسـت  ، در مقابل اجـراي قـوانين و مقـررات    خودجاي بهانه آوردن مبني بر بسته بودن دست  مديران خلاق به
ه نتايج مطلوب در برابر آن موانـع راهبـردي   و براي رسيدن ب تخمين بزنندآنها را  اندازه، ادهوري را تشخيص د بالقوه بهره

توانـد از   مـي يك مدير كارا . ، اما كافي نيستاست لازم يك برنامه خوبفراموش نشود كه داشتن  .در نظر بگيرندمناسب 
كاركنان، مشاركت آنـان را در اجـراي موفـق    ، رضايت مديران و حمايت و انگيزه شور و شوق ايجاد محيطي سرشار از راه

  .وري فراهم آورد ها و در نتيجه بهبود بهره برنامه

  منابع
گيري از مقايسات  انداز با بهره بندي عوامل اثرگذار بر تدوين چشم اولويت). 1398(عباس  ،طلوعي اشلقي ؛رضا ،رادفر ؛بهاره ،اسديان 

  . 121 -99، )51(13 ،وري مديريت بهره ). گروه خودروسازي سايپا: مورد مطالعه(وري سازمان  زوجي در جهت ارتقاي بهره

وري در واحـدهاي دانشـگاه آزاد اسـلامي اسـتان      بررسي موانع بهـره  .)1390( ، عليفيض الهي ؛فيضي، محمد ؛زاده، حسين بحريني
 . 38 -21، )5(2، فصلنامه ارتباطات و آموزش .اردبيل

آهن جمهـوري اسـلامي    هاي راه وري در اداره كل واگن تحليل موانع توسعه بهره). 1396(مهيا  ،محمدي ؛مظفر ،باراد ؛وحيد ،برادران
  .180-145، )2(11 ،وري مديريت بهره .وري و ارائه راهكارهاي مؤثر بر ارتقاي آن هاي بهره اساس تحليل شاخص ايران بر

بررسـي عوامـل مـؤثر بـر افـزايش      . )1390(زرين نگـار، محمـدجعفر    ؛اكبر فرهنگي، علي ؛تنعمي، محمد مهدي ؛غلامرضا طالقاني،
 .130-115، )7(3 ،مديريت دولتي  ).بانك سامان: مطالعه موردي(وري  بهره

چهارمين كنفـرانس   .هاي دولتي ايران وري در سازمان بررسي موانع بهره .)1390(اسماعيل  ،قادري ؛فيضي، محمد ؛زاده، مهدي علي
   .، سازمان ملي استاندارد ايران، تهرانكيفيت در نگرش جهاني شدنوري و  مديريت بهره

 .618-595، )3(7، مديريت دولتي  .وري در دولت هاي بهره چالش .)9313( اله رحمت ،قلي پور

وري  شناسـايي موانـع بهـره   ). 1395( محمـود  ،مـديري  ؛سـيدمهدي  ،الـواني  ؛غلامرضـا ، معمـارزاده طهـران   ؛اسداله ،شهابي كريمي
  .)27(8 ،)ويژه نامه( لفصلنامه مديريت توسعه و تحو .هاي دولتي ايران سازمان

جهـت   در هاي دولتي با محوريت توسعه پايدار تحليل ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان). 1399(سيد مهدي  ،الواني ؛سميه ،محمدي
  .47-23، )2(14 ،وري مديريت بهره .وري ارتقاي بهره

وري منابع انسـاني   پويايي توسعه بهره ـطراحي مدل آشفتگي  ). 1398(نيما  ،ربيعي سروندي ؛مهناز ،حسين زاده ؛محمدرضا ،مهرگان
 . 338 -309، )2(11 ،مديريت دولتي. صنعت نفت ايران
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كوچـك و متوسـط اسـتان     يعدر صنا يانسان يروين يور عوامل مؤثر بر بهره ).1391( يمزمان زاده، مر ؛يمنس ي،جابر؛ داود ي،نوروز

  .21ها در قرن  سازمان يانسان هاي يهسرما يريتمد يكنگره مل يندوم .يشرق يجانآذربا

انتشـارات   :تهران. مديريت و ارزيابي عملكرد: ي، مديريت ايرانعملكرد در بخش دولت يابيارز .)1394(سهرابي، شهلا  ؛واعظي، رضا
  .علمي و فرهنگي
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