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  چكيده
  گرفته وانجاما .ا.آهن ج شركت راه  انسانيي  بهينه از سرمايهي استفاده با هدف ،اين پژوهش

بل كاركنان و مديريت اعتماد متقا: ي گانه  عوامل ششمبتني بر  ايجاد فضايبا  است كهفرض شده
توجه به  در تصميمات سازمان، آموزش و  انگيزه، مشاركتي ارتقا،غلي شي راههسازمان، كار

در جهت اهداف مطلوب  توان ساير منابع  را به نحو احسن و  مي،زندگي كاري و شخصي كاركنان
وري كاركنان  شركت   بر بهرهمؤثرعوامل   است كهنيا  پژوهشي اصلالؤس. سازمان هدايت نمود

  ؟قدر است ه چيك هر ريثأ تزانيا كدامند و م.ا.راه آهن ج
هاي   در قالب فرضيه، انسانيي وري سرمايه  بهرها بيادشده بين عوامل ي ، رابطهراستادر اين 

 هدف، ثي پژوهش از ح.تحليل قرار گرفته استو پژوهش از طريق آزمون همبستگي مورد تجزيه
آمده،  دست نتايج به. ست اها، توصيفي از نوع پيمايشي  گردآوري دادهي  به لحاظ نحوه وكاربردي

 آهن  انساني در شركت راهي وري سرمايه  بر بهرهيادشده، ي گانه گوياي آن است كه عوامل شش
  . تأثير مثبت و معناداري داردجمهوري اسلامي ايران

  

  ؛ سرمايه انسانييور  بهره؛ مشاركت؛زهيانگي؛  شغلي  كارراهه؛ متقابلاعتماد :ها هكليدواژ
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 مقدمه
دات و ادبيات توسعه در جهان، حكايت از آن دارد كه اساساً دو رويكـرد اصـلي                 بررسي مستن 

  :ي جغرافيايي وجود دارد براي افزايش توليد ناخالص ملي در يك كشور، بخش اقتصادي يا منطقه
 و رويكـرد دوم افـزايش       1هاي توليـد يـا نيـروي كـار و سـرمايه             رويكرد نخست افزايش نهاده   

 يــا عوامــل كيفــي توليــد از طريــق اصــلاح و نوســازي ســاختارها و  2وري كــل عوامــل توليــد بهــره
 ناگفته پيداست كه تركيب اين دو رهيافت نيز با هم منافاتي نداشته، امـا افـزايش                 . است 3ها  مديريت

ي بيشتر بـر عوامـل فكـري و           ي كمتر بر عوامل توليد و تكيه        دليل تكيه   وري كل عوامل توليد به      بهره
كـشورهاي صـنعتي جهـان و برخـي از كـشورهاي در             . توجه قرار گرفته است   مديريتي، بيشتر مورد    

انـد، بخـشي از رشـد اقتـصادي خـود را از افـزايش                 ي گذشته تلاش كـرده      حال توسعه، طي دو دهه    
  . وري كل  عوامل تأمين كنند بهره

وري در رشد اقتصادي در هر بخش و زير بخش مربوطـه، مـستلزم افـزايش                  افزايش سهم بهره  
ي عامـل   ور  بهرهدر اين ميان اهميت     . باشد  وري كار، سرمايه وكل عوامل توليد مي        هاي بهره  شاخص

تر و از اهميت خاصي برخوردار است، چرا كه          انساني از ساير عوامل توليد به نحو شاخصي برجسته        
اصـلاً  نمايـد و    ميكارگيري ساير عوامل توليد، نقش بسيار حائز اهميتي را ايفا   اين عامل، خود در به    

ريـزي    به اين ترتيب برنامـه    . بدون توجه به اين عامل، ساير عوامل توليد هيچ ارزشي نخواهند داشت           
عامل بـه كارگيرنـده     عنوان    بهوري در سازمان با ميزان توجه به سرمايه انساني            براي ارتقاء ميزان بهره   

  . وري قرار دارد معطوف به بهرههاي  ساير عوامل توليد، در صدر فعاليت
ور خواهــد شــد، پرســشي اســت كــه پاســخ آن در  ي انــساني بهــره امــا اينكــه چگونــه ســرمايه

در اين تحقيق و متناسـب بـا بـوم شـركت راه     . ها، به تناسب رسالت و نيازها، گوناگون است        سازمان
ا، توجه به سرمايه انساني معطوف به وجود فضاي اعتماد متقابل بـين كاركنـان و مـديريت                .ا.آهن ج 

، توجـه بـه عوامـل انگيزشـي، مـشاركت دادن            )ارتقـاي سيـستمي   (ي شغلي     وجود كارراهه سازمان،  
كاركنان در تصميمات سازمان، آموزش و توجه به زندگي كاري و شخصي ايشان است تـا از ايـن                   

ي سازمان  ور  بهرهطريق ساير منابع، توسط عامل انساني هدايت شده و خروجي حاصل از آن، همانا               
 

1. Input Driven Economies (IDE) 
2. Total Factors Productivity (TFP) 
3. Productivity-driven  Economies (PDE) 
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  . بودمورد تحقيق خواهد 
وري يك مفهوم ثابت نيست؛ بلكه مفهومي پويـا اسـت كـه در هـر مقطـع                   بايد افزود كه مفهوم بهره    

با توجه به ضـرورت حفـظ و   . زماني ومكاني و براي هر سازمان خاصي، مفهوم مناسب خود را دارد        
ي ور   بهـره  ي ارتقـا  مربـوط بـه    لازم اسـت عوامـل       ،آهـن   در راه  ي انـسان  ي  هيسـرما وري     بهـره  يارتقا
  . گردندتي و تقويي شناساي انساني هيسرما

  
  تعريف مفاهيم بنيادين

   متقابلاعتماد .1
 ، را جـذب كننـد     گـر ي كـه قادرنـد افـراد د       ي آن كـسان   ي است كـه ط ـ    ينديا فر  متقابل، اعتماد

 ،تيمي وصـم  يگرم ـويژگـي   هفـت    از    افـراد  ايـن .  با آنان برقرار كنند    يتر قيتوانند ارتباطات عم   مي
 درك نقاط ضـعف  گران،ي در قبال احساسات دتي رفتار، حساسبات ث،يفردهاي    وتاستقبال از تفا  

 ،يلانيگ(برخوردارند   بخشش خود و اصالت داشتنعي وطلب سرگراني به د  دني توان بخش  ،يشخص
1388 .(  

  

  ي شغلي كارراهه. 2
 ت وبه فعالي مربوط رفتارهاي و ها نگرش از فردي ادراك توالي بيانگر شغلي كارراهه مفهوم

 تعريف اين  طبق.)155ص: 2004، 1اردوگموس( باشد  ميشخصي زندگي طي در كاري تجربيات

 مفهـوم  كـه  دارنـد  نكتـه تأكيـد   ايـن  بـر  محققان زمينه، اين در گسترش حال در ادبيات همچنين و

 اي مجموعه بيانگر عيني  بعد.باشد  مي)دروني( ذهني و )بيروني( عيني بعد دو داراي شغلي كارراهه

 انگيزه هاي و تمايلات ها، ارزش ذهني به بعد و گيرد  ميعهده بر فرد كه است وظايفي و مشاغل از

: 2007، 2ايتومـا و سيپمـسون  (اشـاره دارد   اش كـاري  زنـدگي  از فـرد  ادراك هـم چنـين   و درونـي 
 در ذاتـي  تفـاوت  شامل كه دهد  ميقرار توجه مورد را تر مشاهده قابل عناصر عيني، جنبه). 979ص

 جنبـه . اسـت  اجتماعي ارتباط ديگر هاي شاخص و ها موقعيت، پرداخت سطوح ها، نقش ها، گاهجاي

 
1. Erdogmus 
2. Ituma & Simpson 
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 همراه و مشخص زمينه يك در عيني عوامل جمله از كارراهه تجربيات فرد از احساس شامل ذهني

 تفاسـير  مـشاهده  اما است رويت قابل آساني به عيني كارراهه. است زمان طي كارراهه در توسعه با

فـرد   آن در كـه  اسـت  تغيير حال در ديدگاه يك ذهني كارراهه. است تر مشكل ز تجربياتا فردي
 بـرايش  كـه  رويـدادهايي  و اعمـال  خـود،  متعـدد  صفات و بيند  ميكل يكعنوان  به را اش زندگي
 حال، بـين  از احساسي ايجاد جهت در ذهني كارراهه مفهوم اين در. كند  ميتفسير را افتد مي اتفاق

 موجب ي شغلكارراهه است كه ني اعتقاد بر ا،شرفتهيپهاي  در سازمان .زند  ميپيوند ندهآي و گذشته
 اي ـ دي ـ اشتغال فرد به كار جد     قي از طر  ، كار يكنواختي از   ي ناش ي و دلتنگ  يشود تا قبل از افسردگ     مي
 انعطـاف  ديجدهاي   تيمسئول و   في وظا رشي در پذ  و دوباره جوان شود     شاني در ا  جاني ه ، او يارتقا
  .وجود آورد در كاركنان بهزم را لا

  

  زهيانگ. 3
 را بـه  يچه كه كس  آني به معنازهي كردن و انگبي و ترغ كي تحر ختن،ي انگ ي به معنا  زشيانگ

 ي در ابعاد ماد   ،زهيانگ جاديثر ا ؤ به عوامل م   توجه .است برنده  شي پ ييروي ن زشي انگ  و زدي برانگ يكار
 يرمـاد يو ابعـاد غ   ) يمن ـيا  كـار،  يك ـيزي ف طي مح ـ ،ياهدستمزد، پاداش، امكانات رف     حقوق و  :مانند(
 تي و شخـص   قي تـشو  . دارد اثروري     بهره يدر ارتقا ....) وها     مساوات در سازمان   ،ي شغل تي امن :مانند(

 يبـرا هـا     سـازمان . دي ـدرآوري     بهـره  ستمي از س  ناپذير  جداييصورت اصل      به ديدادن به كارمندان با   
. كننـد تلاش  آنها ي و در جهت ارضايي شناساي آنان راازهاي نلازم است ، در كاركنان زهي انگ جاديا
هـا     در سـازمان   يتيري مـد  ياساس ـ جملـه مباحـث مهـم و       از ، كاركنان ني در ب  زهي انگ ي   و توسعه  جاديا
وري    بهـره  موجـب ارتقـاي    ، كاركنان نيمهم در ب    و ياصلهاي    زهيرود و فراهم كردن انگ      مي شمار به

  ). 1386 ،يندرخشا(ها خواهد شد  در سازمان
  

  مشاركت. 4
 مـشاركت اعـضاء سـازمان       بـراي است كـه    هايي    ها و فعاليت   ، انواع روش  مقصود از مشاركت  

 و آگاهانه آنان همراه بـا انـضباط         ارانهيهوشهاي     كاركنان در امور و تلاش     مشاركت .گيرد انجام مي 
روح . گـذارد اثـر    يا نـاامن   متلاطم و توأم ب    طي مح كي در   ژهيو بهوري     بهره زانيتواند بر م    مي ،يكار
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 ي   هـسته  ي انـسان  ي  هي سـرما  ،اني ـ شـود كـه در آن م       دهي ـ در كالبـد سـازمان دم      ديباوري    فرهنگ بهره 
 اي ـ دوتـن    اني ـ سـازنده وسـودمند م     ،هي دوسو يونديدهد و منظور از مشاركت، پ       مي كل را ش  يمركز
دن بـستر نقـد مـشترك        فراهم آوردن و گستر    اي مشاركت به معن   گر،ي د يفي از دوتن و در تعر     بيشتر
  ). 1388 ،يرسولريم( مشترك استهاي   هدفافتني يبرا

  

  يور بهره. 5
 روش بـه  رهي ـ و غ  لاتي تـسه  ،ي انسان يروي از منابع، ن   ي بيشينه    استفاده وري عبارت است از     بهره

 شي افــزاي اشــتغال، كوشــش بــراشي گــسترش بازارهــا، افــزاد،يــ توليهــا نــهيهز  و كــاهشيعلمــ
عمـوم    وتيريمـد   آن گونـه كـه بـه سـود كـارگر،         ،ي زنـدگ  يارهـا يو بهبود مع   ي واقع يدستمزدها
ي  بيـشينه آوردن سـود   دسـت   عبارت است از بـه   ،ي انسان ي  هيسرماوري    كنندگان باشد و بهره    مصرف

 يا گونـه   به ،منظور ارتقا و رفاه جامعه      به ي انسان يروي كار وتوان، استعداد و مهارت ن      يرويممكن از ن  
 هـا و همـواره مـدنظر     انـسان ي سطح زنـدگ  بالابردن ضرورت در جهت     كيعنوان   ه آن ب  شيكه افزا 
 ). 1955، ژاپنوري  مركز بهره(  و اقتصاد قرار داردتيري مداست،ينظران س صاحب

  

  مرور مباني نظري
  وري   و بهره انسانيي  سرمايه.1

 آشـكار   تي ـاهم بـا وجـود      .شود  مي  كشورها قلمداد  ي   توسعه يبراي انساني، راهبردي      سرمايه
 و  تي ـاهم.  آن وجـود دارد    قي ـ دق ي  فـه ي و نقـش و وظ     ي واقع ـ تي ـ ماه ي   درباره ي همواره ابهامات  ،آن

 بـا تمـام   راي ـ ز؛ آشـكار اسـت  ور بـودن آن در هـر سـازمان كـاملاً        و بهـره   ي انسان ي  هيضرورت سرما 
  و ي انـسان  ي  سـرمايه  ي وجـود  ي   در فلـسفه   ريي ـ تغ لي ـدل  بـه  .باشد  مي رابطه سازمان در    آنهاي    قسمت
هـاي    سـرمايه  تيري مـد  دي ـ با ،ي انـسان  ي  سـرمايه ل  يل سـازمان از مـسا     ي مسا يري ناپذ يي جدا همچنين

 آن توجـه    يابي ـو ارز وري     خاص داشـته باشـد و بـه بهـره          يراهبردها مهم و هاي    يزير  برنامه ،يانسان
  .شود

 رفـاه و    نيمأآن ت ـ  و بـه دنبـال       بيشتر دي به تول  يابي دستهاي    راهترين    ي از اساس  يكي ،وري  بهره
 ياصـل هـاي   از آرمـان وري   بهـره شيثر بـر افـزا   ؤشـناخت عوامـل م ـ    .  افراد در جوامع است    يستيبهز
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 بـاب اتفـاق نظـر       ني ـ در ا  بـاً ي تقر ، رشته نيلفان ا ؤ تمام م  ي ول ؛ بوده وهست  نهي زم نيپژوهشگران در ا  
  بلكـه عنـوان  ،نمـود ه ي ـتوان ارا ي علت خاص را نم   كيتنها   ،وري   سطح بهره  شي افزا يدارند كه برا  

  :است كه برخي از آنها عبارتنداز از عوامل گوناگون يبيمعلول تركوري   بهرهيكنند كه ارتقا مي
 كاركنان  وراني مستمر مديآموزش شغل  
 بيشتر  كار بهتر وي كاركنان برااني مزهي انگيارتقا  
 و كاركنانراني مدتيمنظور ابتكار و خلاق مناسب بههاي  نهي زمجاديا   
 قيتشو  وهي نظام تنبي بر عملكرد و برقراري نظام مناسب پرداخت مبتنياربرقر  
 يكنترل عامل خودعنوان به ي و انضباط اجتماعيوجدان كار  
 دارنديدي حساس وكليكه نقش(ها   و روشستميتحول در س (  
 سازمان بر امورهاي  استي و تسلط ستي حاكمتيتقو  

 ي بـالقوه هـاي   يي از اسـتعدادها و توانـا  نـه ي بهي ده بـا اسـتفا   ي انـسان  ي  هي سرما تيري مد ،نيبنابرا
 و  ي و مهارت فـرد    يستگي عملكرد، شا  ي مناسب برا  ستمي س كي ي موجود در سازمان، طراح    يانسان
بـالا  در سازمان را    وري    تواند بهره   مي ،ي انسان ي  هي و آموزش و رشد سرما     ي انسان ي  هي سرما يدار نگه
ي كـل تمـام شـده بـه ازاي هـر واحـد كـاهش                  يابد، هزينه   وري كل افزايش مي     زماني كه بهره  . ببرد
ي كل تمام شده هر واحـد         اگر قيمت فروش هر واحد محصول، برابر باشد با مجموع هزينه          . يابد  مي

ور نمـودن شـركت ممكـن         ي سود هر واحد، آن گاه راهبـرد انتخـابي بـراي بهـره               ي حاشيه   به اضافه 
  .است

  

  وري سيرتكامل مفاهيم نظري بهره. 2
 ايـن   ي  همـه قالـب و چـارچوب       كـه     اسـت  ه شـده  ياراوري    بهره ي  واژهتعاريف بسياري براي    

كار رفته، به آنچـه از       تعيين نسبت آنچه براي توليد به      ،ترين عامل  تعاريف به هم نزديك بوده و مهم      
، وري در اقتـصاد     بهـره  ي   اسـتفاده از واژه    نخـستين، در مراحـل    . باشـد   مي آمده، دست فرايند توليد به  

 پس از بروز كمبود در ساير عوامل توليـد و افـزايش ارزش   .كانون اصلي توجه به نيروي انساني بود 
 تـر   بيشبا ورود رقباي     . سرمايه، انرژي و مواد اوليه معطوف شد       همچون توجه به منابع ديگري      آنها،
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اقتـصاد و  با شكست مرزهـاي     . توجه به ستاده افزايش يافت     ،و خارج شدن بازار از حالت انحصاري      
 .وري از يك نگرش ايستا و سطحي به يك نگرش پويا و جامع تبديل شـد       شدن اقتصاد، بهره   جهاني
 ولـي   ؛گيـرد   مـي   توسـط كارشناسـان و متخصـصين مختلـف مـورد اسـتفاده قـرار               ،وري  بهره ي  واژه

ايـن   ،پردازنـد و بـه همـين دليـل          مـي   بـه آن   تـر   بيششناسان   مهندسين، مديران، اقتصاددانان و جامعه    
 كـه از سـوي      اي  شـده  هي ـ ارا تعـاريف  .ي دارنـد  تـر   بـيش ي سـهم    ور  بهـره در بسط و تعريف     ها    گروه
 بهتـر از    ي   بر مفهوم مشتركي تأكيد دارند و آن بهبـود كـار و اسـتفاده               شده، ارايهمختلف  هاي    گروه

  :)1985 سومانت،(منابع و كسب نتايج بهتر است 
 ينهين هزكمترترين كار با انجام بيش: دسيننمه 

 انجام كار خردمندانه و آگاهانه: دانشمندان 

 چيز توأم با عملكرد مؤثر يابي به همه دست: مديران 

 كه بهترين كار انجام شده است دانستن اين: فلاسفه 

 توليد ناخالص ملي بالاتر: اقتصاددانان 

 تر سود بيش: مديران مالي 

ريف اكنندگان نيـز داراي تع ـ     وري براي كارفرمايان، صاحبان سرمايه، كاركنان و مصرف        بهره
دنبـال    يـا خـدمات بهتـر را بـه     تـر   بـيش وري بالاتر براي كارفرما و سازمان، سـود          بهره. متفاوتي است 
وري بالاتر، دستمزد و پـاداش        چرا كه بهره   ؛وري براي كاركنان نيز اهميت دارد      بهره. خواهد داشت 

 زيـرا   ؛بـرد   مـي  وري سـود   يـز از بهـره    كننـده ن   مـصرف . بـه ارمغـان خواهـد آورد       آنها   ي براي تر  بيش
كننـده   تري بـه مـصرف      واحد توليد را كاهش داده و كالاها با قيمت ارزان          ي   هزينه ،وري بالاتر  بهره

متفـاوت، تمـام طبقـات و افـراد         هـاي     ف و برداشـت   ي تعدد تعـار   با وجود به هرحال،    .شود  مي عرضه
هـاي    بهينـه بـه زبـان      ي  ار دارنـد و ايـن اسـتفاده        بهينه از منابعي هستند كـه در اختي ـ        ي  دنبال استفاده  به

  .مختلفي بيان شده است
  

  انسانيسرمايه ي ور هاي بهره ويكردر. 3
  :كه عبارتند از) 1378طاهري، (است  مطرحي انساني  سرمايهوري  ي بهره  رويكرد دربارهپنج
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  رويكرد سيستمي. 1-3
 ي   نـسبت مجموعـه    :بـارت اسـت از    اي داشـته و ع     وري از ديدگاه سيستمي ماهيت پيچيده      بهره
مختلف اجتماعي، فرهنگي   هاي    اين تعريف در سيستم   . آنهاي    ورودي هاي يك سيستم به     خروجي

حجـم  ( تواند به شكل فيزيكي     مي سيستمهاي    سيستم يا ورودي  هاي    خروجي .و صنعتي كاربرد دارد   
 انـساني و ماشـين      ي  رمايهالتحصيل و مقدار مواد اوليه يـا سـرعت كـار س ـ            محصول، تعداد افراد فارغ   

 .گيـري شـود    صورت معيارهاي ارزش مالي يا واحد پول رايج در هر كـشور انـدازه              يا به ...) آلات و 
 : ماننـد  ،مختلف و متغير قـرار دارد و عوامـل مختلـف توليـد            هاي    وري در يك محيط با ويژگي      بهره

ينـد  ا فر واردها    عنوان ورودي   به  شده كار گرفته  به...  و فناورينيروي كار، سرمايه، انرژي، مديريت،      
 هايي مانند كالاهـاي سـاخته شـده و خـدمات از ايـن فراينـد بيـرون          صورت خروجي   و به  شدهتوليد  
رس بودن عوامل توليد، تابع شرايط محيطي، اقتصادي، سياسـي،           قيمت محصول و در دست    . آيد مي

و هـا     و اصلاح كيفي و كمـي ورودي       توانايي تغيير    ،اگر يك سيستم  . باشد  مي ... و فناورانهفرهنگي،  
زماني كه سيستم داراي بازخورد     . وري خود را افزايش دهد     تواند بهره   مي ،را داشته باشد  ها    خروجي
  .)1384جعفرنژاد،  (تواند از پويايي و تكامل مناسب برخوردار شود  مي سازمان،قوي باشد

  

  رويكرد ملي. 2-3
 راهبـرد عنـوان يـك رويكـرد تـاريخي،          ست و بـه   وري در ژاپن موضوعي ملي و فراگير ا        بهره

 ي  به عقيده  .گردد  مي  مطرح 2و مديريت كيفيت جامع    1عوري در كنار كنترل كيفيت جام      هرهبهبود ب 
ها، بدون توجه به بهبود       مديريت سيستم  ي   ژاپن در رشته   4 استاد دانشگاه سوكاهاي   3»ساكي«پرفسور  

پذيري در بازار را بـا توجـه    توان رقابت. فزايش يابد تواند ا  وري نمي  كيفيت و كاهش ضايعات، بهره    
 گـردد   مي وري وارد   كاهش ضايعات در فرمول بهره     ،لذا. توان بالا برد    مي ي ارتقاي كيفيت   مسئلهبه  

  .)1385طاهري، (
  Y) = شدهمحصول توليد( بازده

L

Y
p 

 
1. Total Quality Control 
2. Total Quality Management 
3. Saki 
4. Sokahay 
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  L) = شده ساعات كار انجام( نيروي كار
  P=  يور شاخص بهره

  
وري را   اند تا تـأثير كيفيـت بـر بهـره          عامل ضايعات را نيز در صورت كسر وارد كرده        ها    ژاپني

  :مورد نظر داشته باشند كه درآن
  

  T= حجم كل توليد

  D= ضايعات 

  Y= كالاهاي سالم
DTY   

  
. رود  مـي  وري نيـز بـالا     هيافتـه و بهـر      صورت كسر افـزايش    ، شود كمتر ضايعات   اندازه هر   ،لذا

كند كه در آن علاوه بر ملحوظ بـودن كـارگر     مي، فرمول ديگري را نيز معرفي»ساساكي«پروفسور  
  :عنوان عامل كار، عامل مديريت نيز منظور شده است به

  

 S=  شده در بازار قيمت ارزش كالا و خدمات فروخته

  L=  كارگر
  M= مديريت 

ML

S
P




 

  
اختار وري بايد بـه كيفيـت نيـروي كـار، مـديريت و س ـ              براي افزايش بهره   ،ها  از ديدگاه ژاپني  
 توجه گردد كه اين رويكردها به رويكرد        ،شده هستند   قيمت تمام  مبناي تعيين عوامل ديگر توليدكه    

  .خواهد انجاميد كنترل كيفيت جامعو) بهبود مستمر(تاريخي كايزن 
  

  رويكرد اقتصادي. 3-3
 ؛گردد  مي مقدار محصول يا خروجي، تابع عوامل سرمايه و نيروي كار فرض       ،ظر اقتصادي از ن 

  . تابعي است از مقدار سرمايه و نيروي كار،مقدار توليد ،يعني
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 1Q: مقدار توليد

  2K: سرمايه
3: نيروي كار

L  
)K,L( = Q  

  
 فنـاوري  به همـراه بهبـود     يا افزايش مهارت   فناورانه افزايش مهارت نيروي كار يا تغييرات        ،لذا

 موجب افزايش درنهايتبع توليد به سمت بالاتر و تواند موجب افزايش مقدار توليد و حركت تا    مي
 وجـود دارد؛  طور كلي، امروزه نگرشي اقتصادي، فني و فرهنگي نسبت بـه توليـد               به .وري شود  بهره

ين كمتـر د تا بهترين نتيجـه را بـا   ده  ميخود را هوشمندانه و خردمندانه انجام    هاي    پس انسان فعاليت  
در امـور   تـر  بـيش وري را بـه صـورت كلاسـيك     اگرچه بهـره  .دست آورد ه بكمتر يهزينه ودر زمان  

ي امور از خرد تا كـلان در نظـر           وري را در همه    توان مفهوم بهره    مي  ولي ،اند اقتصادي تعريف كرده  
  .)1385طاهري،  (گرفت

  

  رويكرد سازماني. 4-3-3
مراتـب مـديريتي    وري و عملكرد داخلي سازمان با توجه به سطح سلـسله         كرد، بهره در اين روي  

  :شود  ميتوليدي شامل سه سطحهاي  اين سطوح در سازمان. گيرد  ميسازمان مورد ارزيابي قرار
 وري كـارگران و منـابع مـورد ارزيـابي قـرار            در اين سطح، بهره   : )سطح خط توليد   (سطح اول 

 .سنجي و كارسنجي استفاده شود لكرد كارگران، ممكن است از زماندر ارزيابي عم. گيرد مي

 واحـد محـصول     ي  در ايـن سـطح، كـاهش هزينـه        : )سطح متوسط و مياني سازمان     (سطح دوم 
را هـا   وري و هزينـه   بين بهره ي   بايد سيستمي طراحي شود كه رابطه      ،در اين مرحله  . مورد توجه است  

را نـشان داده و بهبـود       هـا     وري روي هزينـه     تغييـرات بهـره    طوري كه بتـوان    كند، به   خوبي منعكس  به
 .وري را به صورت اقتصادي برحسب پول بيان كرد بهره

وري، سـودآوري و      ميـان بهـره    ي   بـه رابطـه    ،در سطح عـالي   : )سطح بالاي سازمان   (سطح سوم 
ف  از وظـاي   ،وري و سـوددهي    تحليل اثربخشي سازمان و نقش آن در بهـره        . شود  مي سوددهي توجه 

 
1. Quantity 
2. Capital 
3. Labor  
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وري،   اين سطح مديريت است و معمولاً عملكـرد كـل سـازمان بـر اسـاس سـه عامـل بهـره                  ي  عمده
مبتنـي  هاي   از شاخص،وري  براي ارزيابي بهره،در اين مرحله . شود  مي سوددهي و اثربخشي محاسبه   

ي ده وري و وزن   بندي بهره  مختلف جمع هاي    شود و با استفاده از سيستم       مي بر ارزش افزوده استفاده   
  .)1381احمدي،  (شوند  ميارقام مختلف به يك شاخص واحد تبديل ،ها  آنبه

 

  1اي يا عملياتي رويكرد وظيفه. 5-3
 عملكرد داخلي سازمان با توجه بـه وظـايف اجـزاي مختلـف سـازمان مـورد                  ،در اين رويكرد  

 آنها  ي  دهاساس وظايفي كه به عه     سازمان بر  يوري اجزا   كيفيت بهره  گيرد و كميت و     مي توجه قرار 
دي و محصولات خروجي هر بخش بايـد بـه دقـت            ودر اين رابطه، منابع ور    . شود  مي است، ارزيابي 

صـورت چنـد جـزء       ن بـه  طور مجزا يا در صـورت گـسترده بـود          هر بخش به  . مورد بررسي قرارگيرد  
كـردن  توان به اين نتيجه رسيد كه متوقف          مي وري، بنابراين، با توجه به سطوح بهره      .شود  بررسي مي 

ي جامعي   وري واژه  انجامد و بهره   وري نمي  وري در يك سطح، لزوماً به بهبود بهره        گيري بهره  اندازه
  .متفاوت و در سطوح متفاوت بررسي شودهاي  است كه بايد از ديدگاه

  

  ي انساني وري سرمايه الگوهاي بهره .4
  خـي از ايـن الگوهـا    بر. ي انساني الگوهاي زيادي وجـود دارنـد       وري سرمايه   در خصوص بهره  

  بـه آن پرداختـه شـده اسـت، در قالـب            )) 3(جـدول   (اي    اي كـه در جـدول مقايـسه         به ترتيب شماره  
  :درج شده است) 2(جدول 

 
1. Functional Concept 
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  منابع انسانيوري   مشخصات الگوهاي بهره.2جدول 

واضع الگو و سال   رديف
  ابعاد اصلي الگو  ايجاد

1  
 نيو الگوي ديويس،

  )1986( 1استورم
فرهنگ سازماني، اعتماد متقابل، نظام پرداخت، تنش كاري، / مالي غيرهاي انگيزه
  ها  انساني و رويهي هاي سرمايه هاي مديريتي، سبك رهبري، سياست سيستم

2  
 2الگوي شپارد

)1989(  
فرهنگ سازماني، اعتماد متقابل، نظام پرداخت، تنش كاري، / ماليهاي غير انگيزه
  ها  انساني و رويهي هاي سرمايه ياستهاي مديريتي، سبك رهبري، س سيستم

3  
الگوي 
  )1373(ميرمحمدي

دانش، نگرش، انگيزش و مبـاني  / هاي غيرمالي هاي مالي و انگيزه   آموزش، انگيزه 
فرهنگ سازماني، اعتماد متقابل، نظام پرداخت، تنش       / رفتار فردي و امنيت شغلي    

 انـساني و    ي هـاي سـرمايه     هاي مـديريتي، سـبك رهبـري، سياسـت          كاري، سيستم 
  ها رويه

4  
 3الگوي پوتي

)1993(  
هاي كار آموزش و مبـاني        توانايي دانش، نگرش، انگيزش و   / هاي غيرمالي   انگيزه

  رفتار فردي و امنيت شغلي

5  
 نيسان شركتالگوي 

  )1992(موتورز
هاي كار آموزش و مبـاني        توانايي دانش، نگرش، انگيزش و   / ماليهاي غير   انگيزه

  يت شغليرفتار فردي و امن

6  
الگوي 

  )1371(احمديان
اعتماد متقابل كاركنان و مديريت، امكان رشد، ارتقاي مسئولين و تجديـدنظر در       

  نقش سرپرست

7  
 الگوي غفاري

)1373(  

دانــش، نگــرش، انگيــزش / مــاليي غيرهــا هــاي مــالي و انگيــزه آمــوزش، انگيــزه
فرهنگ سـازماني،  / هاي كار آموزش و مباني رفتار فردي و امنيت شغلي           وتوانايي

هاي مديريتي، سـبك رهبـري،        اعتماد متقابل، نظام پرداخت، تنش كاري، سيستم      
  ها  انساني و رويهي هاي سرمايه سياست

8  
  4الگوي هرزبرگ

)1995(  

دانـش، نگـرش، انگيـزش و       / هـاي غيرمـالي     هـاي مـالي و انگيـزه        آموزش، انگيزه 
نيــت شــغلي، مــشاركت هــاي كــار، آمــوزش و مبــاني رفتــار فــردي و ام  توانــايي

  كاركنان، شرايط مساعد كاري، سهيم نمودن كاركنان در منافع، امكان رشد

9  
حسين الگوي 
  )1371(عظيمي

هاي كار آمـوزش و       دانش، نگرش، انگيزش و توانايي    / هاي مالي   آموزش، انگيزه 
  مباني رفتار فردي و امنيت شغلي

  

 
1. Davis, Newstorm 
2. Shepard 
3. Potti 
4. Herzberg 
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   انسانيمنابعوري   مشخصات الگوهاي بهره.2جدول ) ادامه(

واضع الگو و سال   رديف
  ابعاد اصلي الگو  ايجاد

10  
 مرتضويالگوي 

)1373(  

فرهنـگ سـازماني، اعتمـاد متقابـل، نظـام          / هاي غيرمالي   هاي مالي و انگيزه     آموزش، انگيزه 
ي انساني و  هاي سرمايه هاي مديريتي، سبك رهبري، سياست پرداخت، تنش كاري، سيستم  

شرايط مساعد كاري، سهيم نمودن كاركنان در منافع، امكـان          ها، مشاركت كاركنان،      رويه
  رشد

11  
الگوي سازمان 

  1وري ژاپن بهره
)1992(  

گيـري    كارگروهي، صميميت محيط كـار، ارتباطـات و تـصميم         / هاي مالي   آموزش، انگيزه 
فرهنگ سازماني، اعتماد متقابل، نظام پرداخت، تـنش        / گروهي، رهبري، سياست و قدرت    

  ها ي انساني و رويه هاي سرمايه هاي مديريتي، سبك رهبري، سياست كاري، سيستم

12  
  2الگوي ماتسوشيتا

)1996(  

فرهنـگ سـازماني، اعتمـاد متقابـل، نظـام          / هاي غيرمالي   هاي مالي و انگيزه     آموزش، انگيزه 
هاي سـرمايه انـساني و        هاي مديريتي، سبك رهبري، سياست      پرداخت، تنش كاري، سيستم   

  ها رويه

13  
الگوي 
  )1367(آذرهوش

هـاي كـار آمـوزش و مبـاني      دانش، نگرش، انگيـزش و توانـايي    / هاي مالي   آموزش، انگيزه 
گيـري   كارگروهي، صميميت محيط كار، ارتباطـات و تـصميم     / رفتار فردي و امنيت شغلي    

فرهنگ سازماني، اعتماد متقابل، نظام پرداخت، تـنش        / گروهي، رهبري، سياست و قدرت    
مبـاني  / ها  ي انساني و رويه     هاي سرمايه   اي مديريتي، سبك رهبري، سياست    ه  كاري، سيستم 

تغيير وتحول سـازمان، محـيط رقـابتي و قـوانين و مقـررات سـازمان، مـشاركت كاركنـان،                    
  شرايط مساعد كاري، سهيم نمودن كاركنان در منافع، امكان رشد

14  
  )1988 ( 3الگوي شوك

هـاي كـار آمـوزش و مبـاني رفتـار             يزش و توانايي  دانش، نگرش، انگ  / هاي غير مالي    انگيزه
مباني تغيير وتحول سازمان، محيط رقابتي و قوانين و مقررات حـاكم  / فردي و امنيت شغلي   

بر سازمان، مشاركت كاركنان، شرايط مـساعد كـاري، سـهيم نمـودن كاركنـان در منـافع،                  
  امكان رشد

15  
الگوي شوراي ملي 

  )1991 (4وري هند بهره
هـاي كـار آمـوزش و مبـاني      دانش، نگرش، انگيـزش و توانـايي    / هاي مالي   گيزهآموزش، ان 

  رفتار فردي و امنيت شغلي

16  
وري نيروي  الگوي بهره

  )1991(آدلر انساني 
هاي كار    دانش، نگرش، انگيزش وتوانايي   / هاي غيرمالي   هاي مالي و انگيزه     آموزش، انگيزه 

  آموزش و مباني رفتار فردي و امنيت شغلي

17  
 ملي ي كميتهالگوي 

  )1384(ايران  وري بهره
هاي كار    دانش، نگرش، انگيزش وتوانايي   / هاي غيرمالي   هاي مالي و انگيزه     آموزش، انگيزه 

  آموزش و مباني رفتار فردي و امنيت شغلي
 

1. Japan Productive Organization  
2. Matsoshita  
3. Shok 
4. India Productive Organization 
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  منابع انسانيوري   مشخصات الگوهاي بهره.2جدول ) ادامه(

واضع الگو و سال   رديف
  ابعاد اصلي الگو  ايجاد

18  
 -هيرويوكيلگوي ا

  )1992 (1ايتامي

فرهنگ سازماني، اعتماد متقابل، / هاي غير مالي هاي مالي و انگيزه آموزش، انگيزه
هـاي   هـاي مـديريتي، سـبك رهبـري، سياسـت           نظام پرداخت، تنش كاري، سيستم    

  ها  انساني و رويهي سرمايه

19  
زمرديان الگوي 

)1371(  

هي، صــميميت محــيط كــار، ارتباطــات و كــارگرو/ هــاي مــالي آمــوزش، انگيــزه
مبـاني تغييـر وتحـول سـازمان،        / گيري گروهي، رهبري، سياست و قـدرت        تصميم

  محيط رقابتي و قوانين و مقررات حاكم بر سازمان

20  
 حسينيالگوي 

  )1360( پوش سياه

دانــش، نگــرش، انگيــزش / هــاي غيرمــالي هــاي مــالي و انگيــزه آمــوزش، انگيــزه
كـارگروهي،  / مـوزش و مبـاني رفتـار فـردي و امنيـت شـغلي             هاي كـار آ     وتوانايي

گيـري گروهـي، رهبـري، سياسـت و           صميميت محيط كـار، ارتباطـات و تـصميم        
  قدرت

21  
 2پروپونيكوالگوي 
)1990( 

گيري   كارگروهي، صميميت محيط كار، ارتباطات و تصميم      / هاي غيرمالي   انگيزه
تمــاد متقابــل، نظــام فرهنــگ ســازماني، اع/ گروهــي، رهبــري، سياســت و قــدرت

 ي  هاي سرمايه   هاي مديريتي، سبك رهبري، سياست      پرداخت، تنش كاري، سيستم   
  ها انساني و رويه

  
شـود داراي اشـتراكاتي بـا     همان طـور كـه ملاحظـه مـي    ) 3(اي   الگو در جدول مقايسه    21اين  

  :ودبندي اشاره نم توان به دو نوع دسته ي اين اشتراكات مي از جمله. يكديگر هستند
انـرژي انـسان    و  بـالقوه    و   هاي بالفعـل    ييوري نيروي انساني در گرو توانا       بهره :بندي اول   دسته

 هر دو از نوع متغيـر وابـسته هـستند و تحـت تـأثير           كه است) اعم از انرژي جسماني و انرژي رواني      (
 سـه رو  وري در گ ـ     ايـن بهـره    ، ديگـر  عبـارت  بـه . توانند كاهش يا افزايش يابنـد       متغيرهاي مستقل مي  

 و شـته تحت تأثير مستقيم آموزش قرار دا     كه  ( دانستن   :ست كه عبارتند از   ها ويژگي اساسي در انسان   
خصوصيتي است كه به انرژي رواني انسان (، خواستن )است هر انسان   ي  هاي بالقوه   بخشي از توانائي  

نـرژي جـسماني و     تا حدي در گرو ا    كه  ( توانستن و   ) است و با اين متغير ارتباط مستقيم دارد        مربوط

 
1. Hiroyoki-Itami 
2. Propopenco 
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از سـوي ديگـر بـا اسـتمداد از           .باشد مي) تا حدي در گرو آموزش از طريق تجربه و ممارست است          
وري نيـروي انـساني را يـك نظـام       بر بهـره مؤثر عوامل ي چه مجموعه  ها، چنان   نظريه عمومي سيستم  

 تأكيد داشته باشيم     بايد بر اين نكته    ،كنند   متعامل بدانيم كه هدف مشتركي را دنبال مي        يشامل اجزا 
.  باشـد  تواند چيزي غير از جمع جبري اجزا       كل مي ( گونه كه كل، جمع جبري اجزا نيست       كه همان 

 1افزايـي  ، بـه معنـاي هـم   تـر از آن   و مطلـوب تر بيش يا تر از جمع اجزا تر و نامطلوب تواند كم كل مي 
ثر بـر آن    ؤ يـك از عوامـل م ـ      توان با توجه جداگانـه و تجريـدي بـه هـر            وري را نيز نمي     ، بهره )باشد

انـرژي   (، خواسـتن )آمـوزش ( دانـستن  ي گانه چه هر يك از عوامل سه      چنان ،در واقع . دست آورد  هب
صـورت مجـرد و      هرا ب ) هاي مالي   انرژي جسماني يا انگيزه   (توانستن   و   )ماليهاي غير   رواني يا انگيزه  
  و حتي به بهتـرين وجـه نـسبت بـه تـأمين              اين نظام در نظر بگيريم     يبا ساير اجزا   آنها   فارغ از ارتباط  

 نيروي انساني به بهترين شكل ممكـن  ي وري بالقوه  نبايد انتظار داشته باشيم كه بهره   ،اقدام كنيم آنها  
چـه   چنـان .  چگـونگي تركيـب اجـزا اسـت    ،كننـده اسـت   چه در اين ميان مهم و تعيين    آن.تحقق يابد 

 گـروه   سـه را حـداقل بـه       آنها    بايد ، الگوها بپردازيم   به تحليل  يادشدهبخواهيم با استفاده از مقدمات      
  :تقسيم كنيم

         هاي غيرمـالي     انگيزه  و هاي مالي    آموزش، انگيزه  ي  گانه سهالگوهايي كه فقط به يكي از عوامل 
 مـورد فقـط بـه       6كـه در هـر       اسـت    21و14 و 5و4و2و1ي    شـماره اند، شـامل الگوهـاي       پرداخته
  .مالي اشاره دارندهاي غير انگيزه

 9 ي   شـامل الگوهـاي شـماره      ،گانـه اشـاره دارنـد      سـه گوهايي كه فقط به دو عامـل از عوامـل           ال 
  .است 19و15و13و11و

     مالي را در كنار هم مـورد  هاي غير   هاي مالي و انگيزه     نگيزه عامل آموزش، ا   سهالگوهايي كه هر
 20و18و16و15و12و10 و 8 و   7 و 6 و 3ي     شـماره   شـامل الگوهـاي    ،انـد  توجه و اشاره قرار داده    

 .است

ثر در ؤ م ـيجـا كـه تمـام اجـزا     هـاي اول و دوم از آن      نمايـد كـه گـروه       در نظر اول چنـين مـي      
ل بيانگر عوامل ا  جامع و ايده يعنوان يك الگو   توانند به   كامل نيستند و نمي    ،بر ندارند مجموعه را در  

ايـد دو نكتـه را مـورد         اما قبل از اظهـارنظر قطعـي ب        ؛باشندها    وري نيروي انساني سازمان     ثر بر بهره  ؤم
 

1. Synergy 
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توانـد    كه هيچ الگـويي نمـي   ا به اين معن   ؛است» واقعيت ساده شده  «ي  امعن اولاً الگو به  : توجه قرار داد  
گيـرد كـه عوامـل         اين دليل صـورت مـي      هنماي واقعيت باشد و اصولاً استفاده از الگو ب          تمام ي  ينهيآ

صـلي و كلـي محـدود كنـيم و تـصويري             موجود در دنياي واقع را به چند عامل ا         ي  متعدد و پيچيده  
ثانيـاً بـا اسـتفاده از    .  از واقعيت بسازيم كه ما را در درك واقعيـت يـاري كنـد    - اما نسبتاً دقيق   -ساده

ي بايد اذعان كنيم كه هر الگو در محيطي كه اقتضاي خاصي را داشـته شـكل گرفتـه    يديدگاه اقتضا 
ق يها، نيازها و علا     شده از تجربيات، انگيزه    تهي كه ساخ  يو هر يك از سازندگان الگوها در دنيا       است  
انتخـاب  : اسـت دو بخـش    داراي   هرپژوهش علمـي     ،طور كلي  هب. اند هاست دست به الگويي زده     آن

چـه انتخـاب      داوري در مورد آن    ي  هاي پژوهشگر است و مرحله      ها و نگرش    موضوع كه تابع ارزش   
. شـود    تـشكيل مـي    .كر پژوهشگر انجام شـود    هاي حاكم بر ف     ها و نگرش    شده كه بايد فارغ از ارزش     

ثر بـر   ؤ انتخـاب عوامـل م ـ     ،ي گفتـه شـد    يگونه كه با استفاده از مفهوم ديـدگاه اقتـضا           همان ،بنابراين
هـاي محقـق بـوده و نـوعي           ها در واقع يـك كـار شخـصي و تـابع ارزش              وري كاركنان سازمان    بهره

صـورت مطلـق    هب ـ، شده  معرفيي  گانه21يك از الگوهاي   هيچترتيب،    به اين  .گزينش ادراكي است  
ي يموكول بـه آشـنا     آنها    و داوري در مورد اعتبار، دقت و صحت        نگرفتهمورد پذيرش يا انكار قرار      

  .اند با مقتضيات زماني و مكاني است كه اين الگوهاتحت آن شرايط شكل گرفته
 و   كرد تقسيمتوان     مي زير نيز را در چهار گروه      آنها   بندي قبلي  علاوه بر دسته   :بندي دوم   دسته

  :دادمورد تجزيه وتحليل قرار 
     كار آمـوزش و مبـاني رفتـار     هاي    ، انگيزش وتوانايي  دانش، نگرش : عوامل مربوط به فرد، شامل

 17 و 16 و 15 و 14 و 13 و 9 و 8 و 7 و 5 و 4 و 3ي    فردي و امنيـت شـغلي كـه در الگوهـاي شـماره            
   .توجه شده است آنها  به 20و

      گيـري   كارگروهي، صـميميت محـيط كـار، ارتباطـات و تـصميم          : شاملعوامل مربوط به گروه
 بـه  21و  20و19و  13 و 11و 6 ي ، سياست و قـدرت كـه در الگوهـاي شـماره        گروهي، رهبري 

 .توجه شده استآنها 

   فرهنگ سازماني، اعتماد متقابل، نظام پرداخت، تـنش كـاري         :  سازمان، شامل  عوامل مربوط به ،
كـه در الگوهـاي     هـا      انساني و رويـه    ي  سرمايههاي    ، سياست هبرييتي، سبك ر  مديرهاي    سيستم
 . توجه شده است آنها  به21 و 18 و 13 و 12 و 11 و 10 و 7 و 3 و 2 و 1 ي شماره
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         محـيط رقـابتي و      مباني تغيير وتحول سـازمان    : شامل ،عوامل مربوط به محيط و پويايي سازمان ،
توجـه شـده    آنها     به  19 و 14 و 13 ي  هاي شماره قوانين و مقررات حاكم بر سازمان كه در الگو        

 .است
  

   انسانيي سرمايهوري   الگوي بهره21اي   جدول مقايسه.3جدول 

  الگوها
 عوامل

مع 21  20 19 18 17  16  15  14 13  12 11 10  9  8  7  6 5  4 3 2 1
ج

 

 4          * *     *    * * اعتماد متقابل

  2                *     *  كيفيت زندگي
 5              *  * *   * * امكان رشد

 7    *   * *  *       * *   * مشاركت كاركنان

 1                     * ارتباطات دوجانبه

 1                     * ها عادلانه بودن پاداش

 1                    *  تجديد نظر در نقش سرپرست

 1                    *  يت كاركنانمسئول يارتقا

 5 *    *        *  *    *    انگيزهيارتقا

 2      *             *   مجال ابتكار

 2                 *  *   نظام پرداخت

 1                   *   نظام تنبيه و تشويق

 1                   *   ترويج خودكنترلي

 2     *              *   ها بهبود روش

 8  *   * * * *       *   * *   آموزش

 1                  *    رضايت شغلي

 2            *    *      شنودي از كاروخ

 4    * *          *   *     كارگر و كارفرماي حسن رابطه

 1                  *    وري بودن اهداف بهره روشن

 4   * *   *           *    وري بودن در منافع بهره سهيم

 1                  *    التزام عملي مديريت

 3       *     *     *     امنيت شغلي

 3  *      *         *     عدالت و انصاف

 1                *      استقلال عمل

 2     *           *      صميميت محيط كار
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    انسانيي سرمايهوري   الگوي بهره21اي  ه جدول مقايس.3جدول ) ادامه(

  الگوها
 عوامل

مع 21  20 19 18 17  16  15  14 13  12 11 10  9  8  7  6 5  4 3 2 1
ج

 

 1                *      بودن اهداف عيني

 1                *      بودن كار كامل

 2     *           *      بودن محيط كار راحت

 1               *       مديريت صحيح

 1               *       سيستم مناسب پرسنلي

 1               *        انسانيعواملمهندسي 

 1              *        قدر داني

 1              *        امكان موفقيت

 2           *   *        يت فزايندهمسئول

 1              *        بودن كاربرانگيز تلاش

 1             *         مهارت

 1             *         انرژي

 1             *         پشتكار

 1             *         دانش

 1            *          مديريت پدرانه

 2          *  *          وفاداري به سازمان

 1           *           توزيع اطلاعات

بـــودن امكـــان نـــوآوري  فـــراهم
 خلاقيت

          * *    *      3 

مأموريـت   ي شرح شغل گـسترده 
 منعطف

          *    *       2 

 4   *    * *   *           كارگروهي

شناسـي و خـوش    انـضباط ووقـت  
 قولي

          *           1 

  1           *           ديدگاه بلندمدت
 1          *            ها  اهداف و برنامهآشناسي با

 1         *             تنظيم امور سازمان

 3       * * *             شرايط كار

 1         *             سازمان جو

 2        * *             سبك رهبري

 1         *             خصوصيات افراد

 1         *             ازماني منابع سي  ادارهي نحوه

 1        *              هاسيستم پيشنهاد
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   انسانيي سرمايهوري   الگوي بهره21اي   جدول مقايسه.3جدول ) ادامه(

  الگوها
 عوامل

مع 21  20 19 18 17  16  15  14 13  12 11 10  9  8  7  6 5  4 3 2 1
ج

 

 0                      مشاركت

 2       * *              مزاياي رفاهي

 2  *      *              رقابت

 1        *              گردش مشاغل

 2   *     *              هاي باز سياست در

 1       *               تجديد نظر درطرح وجا

 1   *                   دادن به كاركناناختيار

 1   *                    مداومدبازخور

 1  *                    مين حداقل معاشأت

 1  *                    بودن مدير دردسترس

 1  *                    مديريت توأم يا رحمت و احترام

 1  *                    صداقت در ارتباطات

 1 *                     فرهنگ سازماني

 1 *                     هاي مديريت سيستم

 1 *                     طبيعت كار

 1 *                     هاي ارزشي سيستم

 125                      جمع

  محقق يا محققان: منبع

  
   مفهومي پژوهشيالگو

با توجه به الگوهاي مورد مطالعه در ادبيات تحقيق و تحليل نقاط قـوت و ضـعف هـر يـك از            
خـواني   ساني و هـم   الگوهاي يادشده و جدول پراكندگي، متغيرهايي كه بيشترين هم  عوامل مؤثر در  

ا را داشتند انتخاب و به محك داوري خبرگان علمي و اجرايـي گـزارده               .ا.آهن ج   با بوم سازمان راه   
ي انـساني و      وري سـرمايه    ا، بهـره  .ا.توانـد در راه آهـن ج        از ميان ايـن عوامـل، عـواملي كـه مـي           . شد

اعتماد متقابل، ارتقاي   : ها شوند، عبارتند از     وري كل و كاهش هزينه      موجب افزايش بهره  درمجموع  
ي شــغلي، توجــه بــه زنــدگي كــاري و شخــصي كاركنــان و مــشاركت  انگيــزه، آمــوزش، كارراهــه

  . كاركنان در تصميمات سازمان
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بـه آن  هاي مربوط     ها و شاخص    يا مؤلفه  از عوامل    كي از هر  ي به شرح مختصر   ، قسمت نيدر ا 
  :شود پرداخته مي

  اعتماد متقابلمؤلفه يا عامل  
كـه    از آن  پيش راني و مد  مستقر شود مستمر    و يجي تدر نديا فر كي قي از طر  دي متقابل با  اعتماد

 از ي برخ ـ.نـشان دهنـد   آنهـا   تعهد خود را نسبت بـه دي با،از كاركنان انتظار تعهد به كار داشته باشند  
  :عبارتند از متقابل اعتمادهاي   يا شاخصيديعوامل كل

   سازماني اهداف مشترك اعضاايها  داشتن ارزش. 1شاخص 
   سازماني در اعضاگريكديوجود صداقت و صراحت نسبت به . 2شاخص 
  . داردماني اديگو  ميچه  به آنتيري باور كه مدنيوجود ا. 3شاخص 
در هـا   آن و ضـرورت عمـل بـه   گريكديمدت نسبت به داشتن احساس تعهدات بلند  . 4شاخص  

   سازمانياعضا
 درك دو طـرف از ضـرورت        ي  هي و بر پا   يگاهآ بر   ي آگاهانه مبتن  يوجود اعتماد . 5شاخص  

   سازماني اعضاني اعتماد در بجاديا
  زهي انگيارتقامؤلفه يا عامل   

  كـه در آن قـرار       اسـت  يتي وضـع  اي ـ تي ـفرد بـا موقع   ) تعامل( متقابل   ي  رابطه ي جهي نت زش،يانگ
 هي ـ بـه هنگـام تجز     ،نيبنـابرا .  بـاهم متفاوتنـد    زش،ي ـ انگ يياي كه افراد از نظرپو     است يهيبد. رديگ مي

 نفـر  كي در يتوح( دو نفر ني بزشي انگزاني ماي فراموش كرد كه سطح دي نبازه،ي مفهوم انگ ليوتحل
  : عبارتند از آنهاي  يا شاخص يديكند و عوامل كل  ميفرق) متفاوتهاي  در زمان

  ناحترام به كاركنا. 1شاخص 
 و  ي اعتمـاد بـه نفـس، خوشـحال        كـه ( شـان  يهـا  تي ـ كاركنان به نسبت موفق    قيتشو. 2شاخص  

   .)دنبال دارد  را بهي شغلتيرضا
  احساس تعلق به گروه. 3شاخص 
   و رشدييخود شكوفاهاي  زهي انگجاديا. 4شاخص 
 آنهـا   يدار  كنند سـازمان در قبـال حفـظ و نگـه           حس كه كاركنان    اي  سامانهوجود  . 5شاخص  

  . استئولمس
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  آموزش مؤلفه يا عامل  
شود تا در زمان مـشخص كـالا     مي داده و موجبشي كار را افزا   يروي ن دي قدرت تول  ،آموزش

 در يگـذار  هيسـرما  «يآموزش ـهـاي   نـه ي بـه هز رو از ايـن  . عرضه شـود   يتر ارزنده  و بيشترخدمات   و
وري عامل كار      بهره زايش موجب اف  تواند  مي قيآموزش از سه طر   . شود  مي  اطلاق »ي انسان ي  هيسرما
  :شود

دهنـد و     مـي   را انجـام   يبيشتركرده در واحد زمان، حجم كار        لي افراد ماهر و تحص    .1شاخص  
  . برخوردار استياز ارزش والاتر آنها كار

 صيتر تخص   مطلوب يا گونه توانند منابع موجود را به      مي كرده لي افراد ماهر و تحص    .2شاخص  
  .شوند ديتولوري   بهرهزايش موجب افقي طردهند و از اين
 ي قادرنـد اختـراع اكتـشاف و نـوآور         ي مساو طيكرده در شرا   ليتحص  افراد ماهر و   .3شاخص  

  .دشخواهد وري  بهرهموجب سرعت در افزايش  زي نني را انجام دهند كه ايبيشتر
  يستمي سيارتقا (ي شغلي كاراههمؤلفه يا عامل(  

 مبناي شايـستگي و ارتقـاي افـراد بـر آن اسـاس و               ي شغلي مناسب در سازمان بر       ايجاد كارراه 
داري كاركنـان در   هاي متناسب در حـين خـدمت، بـه تقويـت فراينـد حفـظ و نگـه                   ي آموزش   ارايه

 از ي انـسان ي هي سرمانيمأ تستمي از س تفاده اس اي» ساخت« بر   يانتخاب راه مبتن  . سازمان خواهد انجاميد  
  : سازمان به بار آوردي را برايا ده عميايتواند مزا يم )سازمان (يبازار داخل

 گـر ي دي در جاهـا يابي ـ كاري نهي هزآورد و موجب افزايش وجود مي به مي افراد كار دا يبرا -
  .شود مي)  كاركنانيبرا(

 يارتبـاط هـاي      شـبكه  ،شـود   مـي  بلند مدت هاي     موجب اشتغال دوره   ستمي س نيجا كه ا   از آن  -
 اعتبـار   شي سـابقه و افـزا     جاديتواند موجب ا    مي غل سازمان و ش   ي   و دانش خاص درباره    يشخصريغ

  .در طول زمان شود
 بـه   ازي ـ ن ، چراكه كاركنان با سابقه و متعهد      شود؛دستمزد  هاي    نهي هز تواند موجب كاهش     مي -

  . ندارندقي و اعمال كنترل دقمينظارت مستق
 از ژهيــو بــه(شــود   مــيي انــساني هي ســرماني در تــأمييآ كــارشي موجــب افــزايبــازار داخلــ -

  ). افرادنشي و گزيابينظركارمند
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  ي و شخصي كاريزندگمؤلفه يا عامل   
 و  يشود كه اخـلاق كـار       مي  موجب ، با كاركنان  راني نامساعد كار، روابط نادرست مد     طيمح

 محـصول   دي ـ تول ي بـرا  ي اساس ـ ي نهادهـا  ي   به حداقل برسد، اگرچه همـه      ي انسان ي  هيسرماوري    بهره
 ي انـسان  ي  هيسـرما . را در كنترل دارد   ها     نهاده ري است كه سا   ي انسان ي  هي تنها سرما  اهميت دارند؛ ولي  

 يخـوب  ابزارهـا بـه     و زاتي ـآلات، تجه  ني ماش ـ ده،ي ـچي پ فنـاوري توانـد از      مي ،ي قو ي  زهينگا ماهر و با  
 موجـب   شـان،  يهـا  تي ـبـه نـسبت موفق     آنهـا    قي كـار، تـشو    طياحترام به آنـان در مح ـ     . دياستفاده نما 
 ي اجتمـاع  تيها به وضع    توجه سازمان  همچنينو   شود  مي ي شغل تيرضا  و يحالنفس، خوش  اعتمادبه

 ي  هـا در دهـه      لذا سازمان  ؛ بگذارد اثر عملكردشان   برتواند    مي ...)و  عمر ي  مهيمسكن، ب  (انرفاه آن  و
  .اند داشته موضوع ني به ايا ژهي توجه ورياخ

  
  سازمانماتيمشاركت كاركنان در تصممؤلفه يا عامل   

شـود، لازم     مـي   داده تي ـ و مـشاركت در امـور اهم       يكار گروه   كه به  ي فرهنگ در -ها  شاخص
ل و  ي كـه بـه مـسا      ي افـراد  راي ز ؛ مشاركت به كاركنان داده شود     براي زي ن ي كاف ارياست قدرت و اخت   

 يوقت ـ. دهنـد  ارايـه مـي   را  ها    حل  راه نيوكار دارند، معمولاً بهتر    بوده و با آن سر     تر كيمشكلات نزد 
 ثرؤ شود، تمام كاركنان وجود خود را محترم، با ارزش، كارساز و م ـادهي سازمان پ كيمشاركت در   

 مـؤثر و   سـازمان، نقـش مهـم،        تي موفق ايكنند كه در شكست       مي حسبه حق    آنها   واقعدر. ابندي مي
 ي مناسـب بـرا    يط ـيكـردن مح    و فـراهم   هزي ـ انگ جادي ا ، هرسازمان تيريهنر مد .  دارند يا كننده نييتع

  .نشان دهندخود هاي  ييو تواناها  تيت تا آنان بتوانند قابل اسانكاركن
 از   آنهـا،  ني و فهرسـت مـشتركات ب ـ      ي انـسان  ي  هيسرماوري    ثر بر بهره  ؤاستخراج عوامل م   براي

ثر ؤ عوامـل م ـ   بر مبناي  ، الگو 21 به تعداد    خارج از كشور  در سطح داخل و     وري     بهره يانواع الگوها 
تـوان   ، مـي  ارايـه شـده    حاتيبا توجـه بـه توض ـ     . استفاده شد  تكرار   نيبيشترشده بر اساس     يبند و رتبه 

  :باشد) 2(صورت نمودار  انتظار داشت كه الگوي مفهومي تحقيق به
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   الگوي مفهومي تحقيق.2نمودار 
  

  پژوهش شناسي روش
هـا، روش     ي گـردآوري داده     و بـه لحـاظ نحـوه       هدف، از نوع كاربردي      ثياين پژوهش از ح   

. نامه استفاده شده است     گيري متغيرهاي تحقيق از پرسش      براي اندازه .  پيمايشي است  توصيفي از نوع  
  .هاي اكتشافي و مرور ادبيات تحقيق استفاده شده است براي انتخاب متغيرهاي تحقيق از مصاحبه

تـرين    عنـوان مهـم    شش عامل بـه    ،ياكتشافهاي     و انجام مصاحبه   پژوهش اتيبراساس مرور ادب  
ا مـدنظر قـرار گرفتـه انـد كـه در            .ا.آهـن ج    در شـركت راه    ي انـسان  ي  هيسرماوري    ه بهر جاديعوامل ا 

  :ميا پرداخته آنها ي به بررسپژوهش اتيفرض
 ي هيسـرما وري   بهـره شي بـر افـزا  ، سـازمان تيرياعتماد متقابل كاركنان و مـد : ي نخست  فرضيه 

  .ر استؤث ميانسان
 استمؤثر ي انساني هيسرماوري   بهرهشي در افزا، كاركناني زهي انگي ارتقا:دوم ي هيفرض .  
 است مؤثر ي انساني هيسرماوري   بهرهشي بر افزا، آموزش كاركنان:سوم ي هيفرض.  
 ي انـسان  ي  هيسـرما وري     بهـره  شي بـر افـزا    ،)يستمي س يارتقا (ي شغل ي   كارراهه :چهارم ي  هيفرض 

  .مؤثر است
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 ي هيسـرما وري   بهـره شيا بـر افـز   ، كاركنـان  يشخـص   و ي كـار  ي توجه به زندگ   :پنجم ي  هيفرض 
  . استمؤثر يانسان

 ي انسان ي  هيسرماوري     بهره شي بر افزا  ، سازمان ماتيمشاركت كاركنان در تصم   : ششم ي  هيفرض 
 . استمؤثر

 آمـاري   ي  ا و نمونـه   .ا. كاركنـان شـركت راه آهـن ج        ي   كليـه  ، آماري پژوهش حاضر   ي  جامعه
 ي   نفـر بـوده اسـت كـه بـه شـيوه            128از  خـواهي   مبتني بر نظر  توسط فرمول كوكران محاسبه شده و       

 . اند تصادفي افراد انتخاب شدهگيري  اي نسبي توزيع شده است و درون هر طبقه به روش نمونه طبقه
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 اي از  آوري اطلاعـات كتابخانـه     جمـع  در: از دو روش استفاده گرديد    ها    براي گردآوري داده  

  .  استفاده شدساخته ي محقق نامه پرسشروش ميداني از  برداري و در ابزار رايج فيش
  :شرح زير مد نظر قرار گرفت براي استانداردسازي ابزار، اعتبار و قابليت اعتماد ابزار به

                اعتبار ابزاركه نمايانگر ميزان سازگاري ابزار با اهداف است، توسط اعتبار خبره سنجيده شده و
اعتمـاد    ضريب قابليت  ي  براي محاسبه . بوده است % 92ضريب توافق خبرگان درخصوص ابزار      

: هـاي   تـوان بـه روش      مـي  جملـه  از آن . شود  مي كار برده  ه مختلفي ب  هاي   روش ،گيري ابزار اندازه 
روش  و   )كـردن  دونيمـه ( روش تنصيف ،  )همتا( روش موازي ،  )روش بازآزمايي (اجراي دوباره   

در اين پژوهش، بـا اسـتفاده از       . )166 :1383،  سرمد و ديگران  ( اشاره نمود     ريچاردسون -كودر
نمايـانگر اعتبـار ابـزار    كه ) 4(جدول ، 994/0و با آلفاي كرونباخ  ) كردن دونيمه( تنصيفروش  
 :دست آمده است ، بهاست

 

  قابليت اعتماد ابزار پژوهش.4جدول 

  شده ضريب محاسبه  گو تعداد پاسخ  تعداد سؤال  ابزار ابزار و خرده
  987/0  107  87  ها بخش فرد كل سؤال

  985/0  107  87  ها الؤ كل سزوجبخش 
  994/0  107  87  ها كل سؤال
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  آن است كه تا چه اندازه ابزار بـه         نمايانگر  هاي فني ابزار است،       از ويژگي كه  ابزار قابليت اعتماد
قابليـت اعتمـاد ابـزار توسـط آلفـاي          . پـردازد   هاي با ثبات و متغير و مـوقتي مـي           سنجش ويژگي 
 . تأييد گرديده است994/0به شده و با كرونباخ محاس

هـاي توصـيفي و تحليلـي         هاي تحقيق، از آزمون     در پژوهش حاضر براي آزمون    بايد افزود كه    
هاي توصيفي از ميانگين و انحراف معيار و در بخش آزمون تحليلـي از                در آماره . استفاده شده است  

  .گيري شده است آزمون همبستگي پيرسون بهره
  

  هاي آماري پژوهش  ل دادهتجزيه و تحلي
 ي همبـستگ  نيبيـشتر  ،شود  مي  ملاحظه )5(در جدول    طور كه    همان توصيفي پژوهش هاي    يافته

 توجـه بـه   ني ب ـ  را ي همبستگ نيكمتر و   ي انسان ي  هيسرماوري    بهره شي آموزش كاركنان با افزا    نيبرا  
 كـه  ني ـو با توجـه بـه ا      دهد    نشان مي  يانسان ي  هيسرماوري     كاركنان با بهره   ي و شخص  ي كار يزندگ

 ي   در همـه   )H0( ي فرض صفر آمـار    جهينتدر ،بوده است % 5 از   كمترها     تمام آزمون  يسطح معنادار 
  .شود  ميرفتهي مواردپذي در همه) H1 (قي و فرض تحقه رد شداتيفرض

  

  گيري و پيشنهادها  نتيجه
  گيري  نتيجه.1

 ي بقـا شي افـزا يتنهـا بـرا    نـه دي ـردت ي كـه ب ـ ميرس ـ  مـي جهي نتني به ا، شدانيچه ب  آناز مجموع 
 ضـرورت دارد كـه از       ،ارزش افـزوده   ووري     بهـره  شيافزاو  ) چه كوچك و چه بزرگ    (ها    شركت

  .  شود دهيچها     آن برنامه  ي و بر مبنا   مي ترس ي انسان ي  هي از سرما  يانداز ها، چشم  تي فعال ييمراحل ابتدا 
  

 كوچـك و  هـاي     بـا شـركت    گيـري   چشمهاي     تفاوت ،بزرگهاي    سازمانهاي    يگژياگرچه و 
هـا     مجموعـه  ني ـچنان در ا    هم ،ي انسان ي  هي سرما تيريو قواعد مد  ها     مؤلفه مي مفاه ي ول ،متوسط دارد 

ي مورد بررسي در ادبيـات تحقيـق،        الگو 21 و از ميان    تحقيق حاضر  دربايد افزود كه    .  است كساني
  :موارد زير در الگوي مفهومي تحقيق لحاظ گرديده است

 و )1992 (ژاپــنوري  بهـره  سـازمان  يالگـو ، )1989(، شــپارد  )1986(واسـتورم  نيهـاي   الگـو  از 
 ،ي كـار  ي زنـدگ  تي ـفيك  سـازمان،  تيريمـد   اعتماد متقابل كاركنان و    ريثأ ت ،)1996 (تايماتسوش

 مشاركت كاركنان، امكان رشد، ارتباطات دوجانبه
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  يور بهره شي آموزش كاركنان با افزاني بي همبستگ.5 جدول

 بيضر  حشر  اتيفرض
  يهمبستگ

  سطح
  جهينت  يمعنادار

 ي هيفرض
  كي

 تيرياعتماد متقابل كاركنان و مد
وري   بهرهشي بر افزا،سازمان
  . مؤثر استي انساني هيسرما

1471/0  097/0  
 اعتماد ني معنادار بي رابطه

 با تيريمتقابل كاركنان و مد
  .شود ي مدأييوري ت  بهرهشيافزا

 ي هيفرض
  دو

 شي بر افزا،كنان كارزهيارتقاء انگ
  .مؤثر است ي انساني هيوري سرما بهره

1389/0  011/0  
 ارتقاء نيدار ب معناي رابطه

 دأييوري ت  بهرهشي و افزازهيانگ
  .شود يم

 ي هيفرض
  سه

 شي بر افزا،آموزش كاركنان
  .است مؤثر ي انساني هيوري سرما بهره

1569/0  007/0  
 آموزش نيرابطه معنادار ب
وري   بهرهشيكاركنان با افزا

  شود ي مدأييت

 ي هيفرض
  چهار

 ،)يستمي سيارتقا (ي شغلي كارراهه
 ي انساني هيوري سرما  بهرهشيبر افزا

  .مؤثر است
1329/0  013/0  

 ي  كارراههني معنادار بي رابطه
 دأييوري ت  بهرهشي با افزايشغل

  .شود يم

 ي هيفرض
  پنج

 يشخص  وي كاريتوجه به زندگ
وري  ه بهرشي بر افزا،كاركنان
  . مؤثر استي انساني هيسرما

061/0  049/0  
 توجه به ني معنادار بي رابطه
 با يشخص  وي كاريزندگ

  .شود ي مدأييوري ت  بهرهشيافزا

 ي هيفرض
  شش

 ماتيمشاركت كاركنان در تصم
وري   بهرهشي بر افزا،سازمان
  .مؤثر است ي انساني هيسرما

093/0  029/0  
 مشاركت ني معنادار بي رابطه
 با ماتيكنان در تصمكار

  .شود ي مدأييوري ت  بهرهشيافزا
  

  ني مسئول ي و امكان رشد، ارتقا    تيريمد  اعتماد متقابل كاركنان و    ،)1373 (اني احمد يالگو از 
  در نقش سرپرستدنظريو تجد

  ــوتي، )1373 (يرمحمــديمهــاي  الگــواز ــار)1993 (پ ــر)1371 (يمــي، عظ)1373 (ي، غف  ، آدل
 زهي انگي آموزش كاركنان، ارتقا،)1384 (رانياوري   بهرهي ملي تهي كميالگوو ) 1991(

    آذرهـوش   )1373 (يمرتـضو  ،)1995( ، هرزبـرگ  )1992(  موتورز سانيشركت ن هاي    الگواز ،
ــشــورايو ) 1988(، شــوك )1367( ــد وري  بهــرهي مل ــ امن،)1991( هن ــشاركت ،ي شــغلتي  م

  امكان رشد، آموزش،نافع نمودن كاركنان در ممي سه،ي مساعد كارطيكاركنان، شرا
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 و ) 1360(پـوش    اهي س ـ يني، حـس  )1371( اني ـ، اصـغر زمرد   )1993 (يتامي ا يوسوكي م يهاالگو از
 حـداقل  ني تـأم زه،ي ـ انگي كـار، ارتقـا  عتي طبت،يريمدهاي   ستمي س ،)1990 (كويپونجوزف پرو 

 . كاركنان در سازمانتيمعاش، صداقت در ارتباطات و احساس مالك

 ي از فنون آمـار ستفاده ا،نيشيپهاي  ن و مطالعات پژوهش   يقرا  شواهد و  يآور  با جمع  ،نيبنابرا
آهـن    در شـركت راه    ي انـسان  ي  هيسرماوري     بهره شي بر افزا  مؤثر عوامل   ،در پژوهش صورت گرفته   

 تـا    قـرار گرفتـه اسـت       مطلوب مـورد كـاوش     تي و وضع  ي فعل تيدر وضع  آنها   يبررس  و نييا تع .ا.ج
 ، پـژوهش  ي  جـه ي نت .فـراهم گـردد    آنهـا    يبنـد   و رتبه  تي در اولو  ريي تغ يا لازم بر  ي فضا جاديامكان ا 

 ي  راهـه بـل كاركنـان و مـديريت سـازمان، كار         اعتمـاد متقا  : ي  گانه  گوياي آن است كه عوامل شش     
توجه  در تصميمات سازمان، آموزش و    كاركنان   انگيزه، مشاركت    ي ارتقا ،) سيستمي يارتقا(شغلي  

آهن تـأثير مثبـت       ي انساني در شركت راه      وري سرمايه   ، بر بهره  نبه زندگي كاري و شخصي كاركنا     
 را  ايـن حـوزه    نيمـسئول ،  ا.ا.آهـن ج    شـركت راه   آن در    يريكـارگ  ه ب كه با   نحوي  به و معناداري دارد؛  

  . برداشته شودييها  و گاميزير  برنامه، در سازمانديجدگيري   خواهد داد تا در جهتياري
  

  پيشنهادها .2
 را در گانـه  شـش  توجه كافي و التزام عملي به هريـك از عوامـل        ا.ا.آهن ج   اه ر ين شركت مسئول 

 و   انـساني  ي  وري سـرمايه   مطلوبي در افزايش بهـره    هاي     بازخورد داده تا  قرار   سازماندستور كار   
پيشنهادات زيادي از سوي پژوهشگران تحقيق حاضر در هر يك از           . وجود آيد   به وري كل   بهره
 .ي حاضر وجود ندارد ه گرديده است كه فرصت بيان آن در مقالههاي شش گانه اراي حوزه

    پـس از اجـرا، مـورد     انـساني ي وري سـرمايه  بهره سنجي تحقيق حاضر، وضعيت با توجه به خبره 
بنا به اذعان كارشناسان و خبرگان اين حوزه و متخصصين دانشگاهي، تحقق            . بررسي قرار گيرد  

آهـن    انـساني شـركت راه  ي  سـرمايه وري     در تحقق بهـره    تواند تأثير زيادي    گانه، مي   عوامل شش 
 .داشته باشد) 3,5( پنجم توسعه ي برنامه شده در ا به ميزان تعيين.ا.ج

   هاي مـادي    سرمايه: ها از قبيل    وري ساير حوزه    در بهره ،  هاي انساني   وري سرمايه   ميزان تأثير بهره ،
 .سي قرار گيرداز سوي محققين آتي مورد برر...  و اطلاعات،مواد، انرژي
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