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وري كاركنان در اداره كل امور  جوسازماني و بهره، بررسي رابطه بين موضع كنترل
  * مالياتي استان تهران

  
  ** عباس محسن شيخي و * فتاح ناظمدكتر 

  
 دانشيار دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن *

  كارشناس ارشد مديريت آموزشي دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن **
  چكيده

وري كاركنان در اداره كل امور مالياتي         جوسازماني و بهره  ،  پژوهش حاضر بررسي رابطه موضع كنترل     هدف از انجام    
جامعه آماري تحقيق حاضر عبارتند از تمامي مديران و كاركنـان سـازمان امـور               . استان تهران پرداخته شده است    

از روش سرشـماري  ، نـه مـديران  كه به منظور تعيـين حجـم نمو  . باشند  نفر مي728مالياتي شهر تهران كه شامل   
 50ابزار اندازه گيـري پرسـشنامه        .اند  عنوان جامعه آماري مورد بررسي واقع شده        استفاده شده و تمامي مديران به     

 10 سوالي بهره وري مـك گـال و همكـاران و پرسـشنامه               17سوالي جو سازماني ليتوين و استرينجر و پرسشنامه         
 جهت اجراي پرسشنامه بدين ترتيب اقدام گرديد كه به ازاي هـر يـك             .باشدسوالي موضع كنترل جوليان راتر مي       

انـد و نتـايج    عنوان نمونه انتخاب شـده   نفر كارمند به600 نفر مدير و  200اند بنابراين     مدير سه كارمند انتخاب شده    
با بهروري رابطه بين جو سازماني و موضع كنترل : دهد كه تحليل رگرسيون چند متغيري نشان مي، حاصل از تجزيه 

    :وجود دارد يعني اينكه
  .وري رابطه وجود ندارد  بين موضع كنترل با بهره-2.وري رابطه وجود دارد بين جوسازماني با بهره -1 

  بهره وري، موضع كنترل، جو سازماني :هاي كليدي واژه
  

  مقدمه
اي منــوط بــه پيــشرفت در  پيــشرفت و ترقــي هــر جامعــه

در اين ميان نقش مـدير      . استسيستم مديريت آن جوامع     
لـذا بـراي    . اي برخـوردار اسـت      و كاركنان از جايگـاه ويـژه      

وري و توســـعه ســـازمان ابتـــدا بايـــد امكانـــات و   بهـــره
از لحاظ نيروي انـساني و      ،  هاي سازمان موردنظر    محدوديت

مادي مورد بررسي قـرار گيـرد و بـا اسـتفاده از امكانـات و          
جوابگوي نيازهاي فـرد     ،تأمين كمبودها و مديريتي كارآمد    

و جامعه بوده و موجبات تحقـق يـافتن اهـداف سـازمان را              

  ).81ص ، 1982، 1آنكوس ماديسون(فراهم نمود 
ايفــاي ، علــت وجــودي و مــسئوليت اساســي مــديران 

تـا  ،  وري بوده   ها به منظور بهره     هاي رهبري در سازمان     نقش
ري از اين طريق بتوان اثربخشي را ارتقاء بخشيده و با رهب ـ          

وري مؤثرتر و بهتر از منابع مادي و          بهره،  اثربخش و كارآمد  
بـراي رسـيدن    . ويژه منابع انساني را تعيين نمود     ه  مالي و ب  

لايــق و  هــاي دور و نزديــك ســازمان از مــديران بــه هــدف
رود كـه اسـتفاده از متغيرهـاي          اي انتظار مي    مسئول حرفه 

                                                           
1 - Angus Maddison 
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، زمانيجو سا ،  همچون سلامت سازماني  ،  مؤثر در اين زمينه   
بـا    را در نظـر گرفتـه و       …موضع كنترل و    ،  سازي  فرهنگ

سازماني خلاق و   ،  استفاده از اصول مديريت و روابط انساني      
وري و كـارايي نيـروي        پربار ايجاد نمايند و در جهـت بهـره        

 ـ  . انساني و اثربخشي سازمان كوشا باشـند       دليـل  ه  امـروزه ب
اي  دهتغييـرات عم ـ ، فرهنگي و اقتصادي  ،  تحولات اجتماعي 

هـا صـورت      در ساختار و وظايف نيروي انساني در سـازمان        
گرفته و مديريت نيز به مفهـوم رهبـري و اصـلاح و تغييـر               

ي را در سازمان از     مؤثرتواند نقش     كه مي ،  شود  ملاحظه مي 
ابعاد گوناگون كه همان جوسازماني و موضع كنتـرل اسـت         

هاي   حيتايفا نمايد لذا نيروي انساني بايد با استفاده از صلا         
وري   اخلاقي و تجارب تخصـصي مـديران در راسـتاي بهـره           
بـه  . هرچه بيشتر نائل آمـده و در توسـعة سـازمان بكوشـد        

، ســسات مختلــفؤهــا و م امــروزه ســازمان، عبــارتي ديگــر
از جملـه موضـع      جوسازماني و فـضاي حـاكم در سـازمان        

تـرين مـسائل در       ترين و ضروري    كنترل مديران را از حياتي    
تواند  كنند كه مي ازي ساختاري و سازماني تلقي ميس راه به

وري بيـشتر در سـازمان گرديـده و در ايـن       منجر بـه بهـره    
   .)1380، ميرابي( عملكرد كاركنان را افزايش دهد، راستا

جـو سـازماني    ،  وري   بـر بهـره    ثرؤم ـترين عوامل    از مهم 
شماري تشكيل يافته     هايي بي   از سازه » جو سازماني «. است

تعاريف متفاوت و كثيري    ،  يل گستردگي طيف آن   كه به دل  
عبارتي ديگر جوسـازماني      به. را به خود اختصاص داده است     

ــازماني   ــاختار سـ ــون سـ ــواملي همچـ ــده عـ ، در برگيرنـ
، )ريــسك(قبــول خطــر ، پــاداش، هــاي محولــه مــسئوليت
تعارض و هويت افـراد     ،  ضوابط و مقررات  ،  حمايت،  صميمت

رل مديران نيز از جملـه      از سويي ديگر موضع كنت    . باشد  مي
. وري كاركنان دارد    سزايي در بهره   ه ب تأثيرمواردي است كه    

به عبارتي ديگر مديران با موضع كنترل درونـي و مـديران            
رفتارهــاي يكــساني را نــشان ، بــا موضــع كنتــرل بيرونــي

اي نيز در ايـن ميـان داراي موضـع كنتـرل              دهند عده   نمي
ترتيـب     بدين .بين دارند  بيروني بوده و رفتاري بينا     –دروني  

كه گاهي از موضع كنتـرل درونـي و زمـاني نيـز از موضـع         
هـا بـر روي    شوند كـه نتـايج آن      مند مي   كنترل بيروني بهره  

ها با توجـه      انسان .)همان منبع (باشد    كارمندان متفاوت مي  
توسعه روابـط انـساني سـالم را در         ،  به سيستم وجودي فرد   

،  نظر باور دروني قبول دارند     ها و جوامع و افراد از       بين گروه 
شناسـايي  ، لذا ايجاد روابط انساني سالم در محيط سـازمان    

ها و استعدادهاي هر يك از كاركنان و توجه ويژه بـه        تفاوت
جو سازماني و نحوه تعديل بـين موضـع كنتـرل درونـي و              
ــق    ــد و موف ــديران كارآم ــده م ــي از خــصوصيات عم بيرون

بـه موقـع بـر نيـروي        باشد و همچنين كنترل و نظارت         مي
، صميمت،  انساني و از همه مهمتر نحوه واگذاري مسئوليت       

و ضوابط و مقـررات از اقـدامات اساسـي بـه شـمار              ،  پاداش
، كارگر(وري دارد     اي در افزايش بهره     رود كه سهم عمده     مي

1380.(  
 ذكر شده نقش نيـروي انـساني        هاي  با توجه به توضيح   

نحوة برخـورد  ، ازماندهندة س  به عنوان عنصر اصلي تشكيل    
موضع كنترل مديران و ، هاي شخصيتي آنها ويژگي، مديران

ترين وظايف   شرايط و محيط سازمان از مهم     ،  از همه مهمتر  
بنابراين نقـش مـديران در      . باشد  اولية مدير هر سازمان مي    

هنـوز  ،  با اين وجـود   . باشد  اين ميان بسيار حائز اهميت مي     
وري نيـروي انـساني و        ره بـر به ـ   مـؤثر هم در زمينة عوامل     
نظر وجود ندارد و ابهامات فراوانـي در          كارآيي سازمان اتفاق  

وري نيـروي انـساني       زمينة عوامـل مـؤثر در افـزايش بهـره         
ها   موجود است و مشخص نيست كه چه عواملي در سازمان         

بـا  ،  همچنـين . دهـد   وري را افزايش مي     وجود دارد كه بهره   
،  جامعه در گرو بازدهي    توجه به اينكه پيشرفت و ترقي يك      

وري نيروي انساني اسـت كـه در ايـن ميـان              كارايي و بهره  
 ـ       ارگان،  ها  سازمان سـزايي را    هها و نهادهاي اجتماعي نقش ب
وري  بنابراين شناسايي عوامل مرتبط بـا بهـره     ،  كنند  ايفا مي 

نيروي انساني حائز اهميـت بـوده و ضـروري اسـت تـا بـه                
 ديگر متغيرهاي مـرتبط از      وري و   شناسايي روابط بين بهره   

  . قبيل موضع كنترل و جو سازماني پرداخت
  
   موضع كنترل -الف 

عبارت از نحـوه رفتـار و برخـورد مـدير بـا             ،   موضع كنترل 
طوري كه بعضي از مديران داراي موضع كنترل      كاركنان به 

اي از موضــع كنتــرل بيرونــي پيــروي  درونــي بــوده و عــده
 بسياري از مديران نيز رونـد       كنند لازم به ذكر است كه       مي

 بيروني  –بينابيني را اتخاذ نموده و از موضع كنترل دروني          
  .)1381، نادري و سيف نراقي(شوند  مند مي بهره
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از ديدگاه روان شناسـان واژه كنتـرل داراي دو معنـي            
شناسـي     كنترل تجربي كه به نوعي روش      -1: عمومي است 

 -2. كند  ل مي علمي است و در محدوده تجربيات علمي عم       
 تأثيرتر  كنترل به عنوان يك متغير رفتاري يا به طور روشن  

جـورج  . شـود   گذاران و دستكاري محيط در نظر گرفته مي       
هاي شخـصيتي   شناسي ساخت در كتاب روان) 1995(كلي  

ست كه محـيط     ا انسان در پي آن   . اين نظريه را مطرح كرد    
ده اسـت  بيني و كنترل نمايد كلي پيشنهاد كر      خود را پيش  

كند كه از     هائي براي خود تدوين مي     كه هر فرد بشر ساخت    
  .نمايد طريق آنها رويدادهاي جهان را ملاحظه و تفسير مي

بينـي تغييـر در رويـدادها را          ها توأم با پيش    اين ساخت 
كنـد كـه وقتـي         خـاطر نـشان مـي      )كلي(سازند    ممكن مي 

فرد ،  خورند  هاي شخصي در ايفاي نقش شكست مي       ساخت
. نمايـد   گـري مـي    خصومت و پرخاش  ،  گناه،  اس تهديد احس

از تحقيقات انجام گرفته تحـت عنـوان        . )1373،  پرهيزگار(
هاي رواني    استرس شغلي و ناراحتي   ،   كنترل وضعات م تأثير

و رضايت شـغلي كـه توسـط گروهـي از محققـين صـورت           
 نفر پرسـتار انجـام شـده        34گرفته در بين پرستاران كه با       

تـر    استرس كاري بيشتر و علايم عميـق نشان داده شده كه  
آن به طور مـشهود بـا رضـايت شـغلي همبـستگي منفـي               
داشتند و همچنين كنترل بيروني با رضـايت شـغلي داراي           

يكي ديگر از تحقيقات انجام گرفته تحت   .تناسب منفي بود  
هاي   استرس شغلي و ناراحتي   ،   كنترل وضعات م تأثيرعنوان  

صـورت  » 1اوي.اس.يـو «رواني و رضايت شغلي كـه توسـط         
كنترل بيروني با رضايت نتايج زير را در بر داشته كه گرفته  

 مهمـي   تأثير كنترل   وضعم. شغلي داراي تناسب منفي بود    
ــين دارد   ــغلي در معلم ــايت ش ــاد رض ــه  . در ايج ــي ك وقت

هـاي قدرشناسـي و تـوان ابتكـار بـا يكـديگر تلاقـي                 لفهؤم
شناسـي و   ات تعـاملي بـين قدر     تـأثير گردند زماني كـه       مي
كنترل مورد تجزيه و تحليل قـرار گرفتنـد معلمـين       وضع  م

 كنترل دروني رضايت فقط براي افرادي كه به         وضعداراي م 
  . شدند معنادار بود صورت دروني كنترل مي

 2مفهوم موضع كنتـرل در قالـب نظريـه جوليـان راتـر            

                                                           
1 - U.S.Awaii 
2- Joljan Rater  

 راتر برا مفهوم موضع كنترل به دو   .ارائه شده است  ) 1966(
 گروهـي كـه موفقيتهـا و        .اشـاره دارد  ) بيروني ،دروني(بعد  

كوشـش يـا   (شكستهاي خـود را عمومـاً بـه شـخص خـود          
افراد داراي موضع كنترل    ،  دهند نسبت مي ) توانائي شخصي 

هــا و  درونــي ناميــده شــده انــد و گــروه دوم كــه موفقيــت
بخـت  (هاي خود را معمولاً به عوامل بيرون از خود           شكست

دهنـد افـراد     نسبت مي ) تكليفو اقبال و يا سطح دشواري       
نـادري و   (انـد    داراي موضع كنترل بيرونـي ناميـده گرفتـه        

   ).1381، سيف نراقي
پردازان مكتـب رفتـار      كه يكي از نظريه   ) 1977(بندورا  

باره عوامل كنتـرل كننـده رفتـار         در،  گرائي شناختي است  
انسان معتقد است كه مردم نه به وسيله نيروهـاي درونـي            

هاي محيطـي آنهـا را بـه عمـل           د و نه محرك   شون رانده مي 
شناختي موجب يك تعامل دو       كنشهاي روان  .دهد سوق مي 

جانبه بين شخصي و عوامل تعيين كننده محيطـي تبيـين           
متغيرهـاي  ،   از نظر وي در ايجاد و نگهداري رفتـار         .شود مي

ــي   ــد محيط ــيش آم ــطه 3پ ــاي واس ــي و   متغيره اي ذهن
نقـل از   (أثير دارنـد    آمـدي محيطـي توامـاً ت ـ       متغيرهاي پي 

ترين صحت در زمينه      تازه 4 نظريه اسنادي  .)1371،  اكرامي
 از جمله كساني كه در      .شناسي شناختي انگيزش است    روان

ونيـر و   ،  يـدر ها   توان بـه   اند مي  تدوين آن نقش مؤثر داشته    
  چهـار چـوب ايـن نظريـه را نخـستين بـار             .راتر اشاره كرد  

شناسـي   نـوان روان  در كتاب خود تحـت ع     ) 1958 (5يدرها  
 فرضيه عمده نظريه اسنادي     .روابط ميان فردي معرفي كرد    

ايــن اســت كــه جــستجو بــراي درك و فهــم امــور و علــل 
ترين منبـع انگيـزش انـسان اسـت و هـدف             مهم،  رويدادها

 هائي به منظور تشريح و تبيين رويدادها       اصلي آن يافتن راه   
نادي  اصـطلاح اس ـ .روابط علت و معلولي توسط افراد اسـت      

هـائي   هاي شخصي فرد درباره علـت      در حقيقت به استنباط   
كند كه فرد براي رويدادها يا نتايج اعمال خود بر           اشاره مي 
  .)1371، نقل از اكرامي( مي گزيند

  

                                                           
3- Antecedent  
4- Attribution  

 Heider -5  
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   جو سازماني - ب 
عبـارت اسـت از سـاختار سـازمان و شـرايط            ،  سازماني جو

 و  محيط حاكم در سازمان از جمله انتخاب و انتساب افـراد          
، ســازماندهي، ريــزي برنامــه، نظــارت، نيروهــاي متخــصص

ضوابط و مقـررات  ، روابط بين فردي، سيستم مزايا و پاداش 
 و حمايـت     نحـوه واگـذاري مـسئوليت     ،  حاكم بـر سـازمان    

 در توصــيف جــو ).1380، ابطحــي(كاركنــان در ســازمان 
هـاي بـين فـردي موقعيـت          بر جنبه ،  سازماني تأكيد بيشتر  

از نويسندگان جزئيات آن را چنين شـرح        برخي  . بوده است 
توجه به كاركنان جديـد و      ،  درجه حمايت مديريت  : اند  داده

برخـي ديگـر جـو      . هاي سازمان   تعارض بين يا درون بخش    
هـاي    انـد كـه محـدوديت       سازماني را به شكلي تعريف كرده     
درجــة آزادي كاركنــان در ، ســازماني و كاغــذ بــازي اداري

و ،  فراوانـي آن تكـاپو و ريـسك       نوع پاداش و    ،  گيري  تصميم
 .)1381،  پـور صـادق   ( گيـرد   گرمي و حمايت را در بر مـي       
در مطالعـات خـود     ،  )2001 (1اسميت ليتوين و اسـترينجر    

وري   سـازماني و بهـره    جـو   تحت عنوان بررسي ارتباط بين      
ــانوني    ــيون ك ــاري رگرس ــتفاده از روش آم ــا اس ــديران ب م

 آنهــا  ســازماني خودكامــه كــه در  جــودريافتنــد كــه  
تحت نظـارت   ،  گيري متمركز است و رفتار كاركنان       تصميم

رضـايت  ،  وري  بهـره ،  هـاي زيـادي قـرار دارد        قوانين و رويـه   
بـاره گـروه     كـاهش و نگـرش منفـي در       ،  شغلي و خلاقيت  
لازم بـه ذكـر اسـت جامعـه آمـاري           . يابد  كاري افزايش مي  

ند از تمامي افراد شاغل در سازمان بيمه كه         ا  تحقيق عبارت 
 نفر بـه عنـوان حجـم نمونـه مكفـي بـا              421،   اين تعداد  از

 نتــايجاز . اســتفاده از روش سرشــماري ملاحظــه گرديدنــد
 دوستانه كـه    جوجالب توجه اين تحقيق اين است كه يك         

بـالا  و موجـب    زنـد     روابط خوبي را بين كاركنان دامن مـي       
رفتن رضايت شغلي و نگرش مثبت در مـورد گـروه كـاري             

تحـت  ، )2002( 2 كه توسط تام مارلند    يدر تحقيق . شود  مي
وري كاركنـان صـورت        در بهـره   مـؤثر عنوان بررسي عوامل    

تعيين نمود كه عوامل سازماني و مـديريتي از         ،  گرفته است 
   .وري مديران بوده است  بر بهرهمؤثرعوامل 

معتقد اسـت كـه عوامـل مـؤثر بـر            )1989( شرينگتن

                                                           
1 - Litwin and Steringer 
2 - Marland 

سـبك  ، تيهـاي مـديري   فضاي سازماني در برگيرنـده ارزش    
هـاي   ويژگـي ،  ساختار سازماني ،  موقعيت اقتصادي ،  رهبري
 .و ماهيت كار است   ،  اندازه سازمان ها،    تشكيل اتحاديه ،  اعضا

ي هـا  بـر اسـاس نظريـه   ) 1995(به اعتقاد فرنچ و همكاران     
تـوان بهتـرين     هاي انجام شده نمـي     موجود و نتايج پژوهش   

ــود  ــي نم ــازماني را معرف ــضاي س ــترين.ف ــوين و اس جو  ليت
سـت   ا  بي معنا  :گويند و همكارانش در اين باره مي     ) 1986(

،  مـدير .كه به مديران گفتـه شـود چگونـه مـديريت كننـد         
 وي  .كنـد  تعيـين مـي   ،  فضايي را كه لازمه عملكرد بالاست     

اطلاعاتي را در اين باره كه واحدش تا چه حد با اين فضاي             
ت عمليـا  و هـا   و بعد برنامه  ،  مطلوب فاصله دارد كسب كرده    

. كنـد  ضروري براي رسيدن به چنين فضايي را انتخاب مـي         
د رمعتقد است اگر سازمان در جهت عملك      ) 1977(استيرز  

گــرا  و بــازده مطلــوب حركــت كنــد يــك فــضاي كاميــاب 
تر اسـت و اگـر سـازمان در پـي خـشنودي شـغلي                مناسب

 .يك فضاي دوستانه مناسبت بيـشتري دارد      ،  كاركنان است 
دهـد   نـشان مـي   ) 1986(رسـون   نتايج پژوهـشي تـيم و پت      

باز ،  پشتيباني،  گيري مشاركتي  تصميم،  عواملي نظير اعتماد  
هـا از سـوي    شـنيدن گـزارش  ،  بودن روابط از بالا به پـايين      

ي عملكرد بالا در فـضاي      ها  افراد سطح بالا و توجه به هدف      
  .سازماني قوي وجود دارد

،  بـر فـضاي سـازماني      مـؤثر از جمله عوامل سـاختاري      
اي در يك نظام آمـوزش نـشان        مطالعه .سازمان است اندازه  

محــيط بــازتر و پــر ، تــر ي كوچــكهــا داد كــه در ســازمان
 .اي وجـود دارد    اعتمادتر است و فـضاي سـازماني دوسـتانه        

 علاوه بر اين جايگاه شغلي فرد در سلسله مراتـب سـازماني     
   . باشـد  مـؤثر توانـد بـر ادراك فـرد از فـضاي سـازماني              مي

نـشان داد   ) 2004،  4 فوتز ؛2005،  3وفيانوس س ؛براي نمونه (
شناسي تكراري مانند خـط توليـد باعـث بـه وجـود              كه فن 

گرا و در نتيجـه      ناپذير و قانون   آمدن فضاي سازماني انعطاف   
 تأثيرباره  شود در  ميپايين بودن نو آوري در ميان كاركنان   

محيط خارجي بر فضاي داخلـي سـازمان اطلاعـات كمـي            
تواند بر فضاي     مي ود اين تحولات محيطي    با وج  .وجود دارد 
، در موقعيـت اقتـصادي    ،   بـراي مثـال    . باشـد  مؤثرسازماني  

                                                           
3 -Sofianos  
4 - Fouts 
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اي از كاركنان خود   ممكن است مجبور شوند عده  ها  سازمان
شود آنها فضاي سازمان را       مي را بر كنار كنند و اين موجب      

 مطالعات  .آميز و غير پشتيباني كننده در نظر بگيرند        تهديد
ــادي  ــر(زي ــسون؛1384، اجس ــوا ؛2005، 1 ويل ، 2 دوركيك

 ؛2005، 4 دميريــت؛2004 فــوتز ؛2004، 3 لمبــرت؛2004
 و هــا  خــط مــشيتــأثير )1383، ؛ نــاظم2005، 5جكــسون
   .كند  ميي مديريت بر فضاي سازماني را تأييدها فعاليت

ــترينجر  ــوين و اس ــام   ) 1968( 6ليت ــس از انج ــز پ ني
يوه رهبري از جمله    اند كه ش   هاي فراوان نشان داده    پژوهش

 عـلاوه   .گـذارد   مي تأثيرعواملي است كه در فضاي سازماني       
در خصوص ارتباط بين فضاي سـازماني بـا عوامـل           ،  بر اين 

يــادگيري ، )2005، 7راجــرز(ديگــر نظيــر هــوش هيجــاني
، 9اسـتيونز ( و رضـايت شـغلي       )2004،  8جمـنس (سازماني  

ت ضروري اس ،   بنابراين . شواهد محكمي وجود دارد    )2005
  كــــه مــــديران بــــراي تحقــــق هــــر چــــه بيــــشتر  

بر فضاي سـازماني نظـارت و بـا ايجـاد           ،  ي سازمان ها  هدف
هـا را    وري سازمان  محيط مناسب كاري زمينه افزايش بهره     

ــراهم كننــد  10در تحقيــق ديگــري كــه توســط ميچــل  .ف
و بـين جـو سـازماني       تحت عنوان بررسي ارتباط     ،  )2003(

هـاي مختلـف صـورت       وري نيروي انساني در سـازمان       بهره
داري بـين     كه رابطه مثبت معني   مشخص شد   ،   است گرفته

ادراكي و انـساني وجـود    ،  نظارت مديران در سه حيطه فني     
  . دارد

  
  وري  بهره-ج

هاي موجود ميان ملل و جوامع از لحـاظ سـطح             تفاوت
معيـار اساســي ســنجش  ، وري و آهنــگ تغييــرات آن بهـره 

                                                           
1 - Wilson 
2 - Durcikova 
3 - Lambert 
4 - Demeritt 
5 - Jackson 
6 - Litwin & Steringer 
7 - Rogers 
8 - Jimenez 
9 - Stevens 
10 - Michell 

بطه اسـت كـه      اسـت و همـين ضـا       هـا عملكرد اقتصادي آن  
  كنـد    ها بـازي مـي      ترين نقش را در رقابت اين ملت        حساس

نجام مطالعات مـرتبط بـه      ا ).51ص  ،  1374،  حاج كريمي (
شـود كـه    يي مـي هـا  وري سرانجام منتج بـه يـافتن راه       بهره

ترين استفاده از منابع محدود محـصول را تـضمين           پرصرفه
هـاي   به همين لحاظ است كه اقتصاددانان سازمان      . كند  مي

توليدي و مراكز تحقيقاتي در سراسر جهـان اهميتـي بـس         
وري قائلنـد و بـاز بـه          عظيم براي مسئله ارتقاء سطح بهـره      

هـا و مراكـز همـه سـاله          همين لحاظ است كه اين سازمان     
مقادير هنگفتي سرمايه و وقت صرف پژوهش در اين زمينه 

چرا كه رابطـه مـستقيم و مـشخص بـين سـطح             . كنند  مي
 ميزان رشد اقتصادي در جوامع مختلف مطلبـي    وري و   بهره

، )1380(كـارگر در سـال   . اسـت  شده تأييدپذيرفته شده و    
وري  بررسـي رابطـه بـين مـديريت بـا بهـره           «تحت عنـوان    

 -1 :مشخص نمـود  ،  در شركت آب استان كرمان    » سازماني
،  درصد 5هاي اجتنابي با سابقه خدمت در سطح         بين سبك 

 ...داردوجود  داري معني رابطه
،  درصـد  5وري با سبك اجتنابي در سطح          بين بهره  -2

ر تحقيق ديگري كه توسـط      د. داري وجود دارد    رابطه معني 
وري  بررسي رابطه بـين بهـره    تحت عنوان ،  )1379(رهبري  

كاركنان با عملكرد آنان در شـركت سـايپا صـورت گرفتـه             
داري بـين     مشخص گرديد كه ارتبـاط مثبـت معنـي        ،  است
در تحقيـق مـاري      .كرد مديران وجـود دارد    وري و عمل    بهره

 بـر   مـؤثر تحت عنوان بررسـي عوامـل       ،  )2003 (11جورجي
هاي دولتـي واقـع در دانـشگاه          وري مديران در سازمان     بهره

كه نقـش فنـاوري و      مشخص نمود   ،  آريزونا در شهر آريزونا   
زيرا ،  باشد   نمي تأثير وري بي   سازماندهي نيز در افزايش بهره    

وري در سـطح      اوري و سازماندهي با بهره    فن كه ارتباط بين  
در ،  )2002( 12كـوئين  . گزارش شده اسـت    95/0اطمينان  

ريزي   بررسي ارتباط بين نظارت و برنامه     «تحقيقي پيرامون   
و ،  نـشان داد كـه نظـارت      ،  »وري در سازمان    مديران با بهره  

نــشان   بهــره وريداري را بــا ارتبــاط معنــي، ريــزي برنامــه

                                                           
11 - Gorgy 
12 - Couin 
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در تحقيقي كـه پيرامـون بررسـي        ) 2001 (1كاپلر. دهد  مي
نتيجـه گرفـت    . وري كاركنان انجام داد      در بهره  مؤثرعوامل  

وجود نيروهاي متخـصص و سـازماندهي       ،  كه سبك رهبري  
  مطالعـات نـشان    .دنباش ـ  وري مـي     بـر بهـره    مـؤثر از عوامل   

  ي رهبـري و نظـارتي      ها  دهد كه عوامل مربوط به سبك      مي
، 3 پوكــسز؛2004 ،2انگــل، 1384 اكبــري ؛1384، فــروتن(

كيفيت زنـدگي   ،  )1384،   سراج ؛1374،   آل يعقوب  ؛2004
، )1374،   تهـامي  ؛1380 نبي زاده    ؛1383،  كريموند(كاري  

رعايـت اصـول روابـط      ،  )1383،  زمـاني (تحصيلات مديران   
، )1384،  بـراري (فضاي سازماني   ،  )1383،  چناري(انساني  

يزشـي  عوامل انگ ،  )1384،  حسين زاده (كارآفريني مديران   
ــرد ( ــت منف ــبك) 1374، حقيق ــا س ــي  ه ــر و ويژگ ي تفك

 ؛2005، 5 ژوزف؛1993، 4هانــگ(شخــصيتي قــضاوت نگــر 
ــگ ــا   ، )2004، 2002، 2001، 6زان ــوق و مزاي ــزان حق مي

  ســـــطوح آمـــــوزش در ايـــــران ، )2004، 7ديگـــــالو(
ــنچ( 56كــاربرد اصــول ، )2004، 8عبــدلاتي ( ، )2005، 9ل

، )2005،  10پرووسـت (رضايت شغلي اعضاي هيـات علمـي        
انگيزه ،  )2005،  11استيونز( شده   ريزي  برنامهالگوي آموزش   
   ارزيـــــابي رســـــمي )2004، 12ايـــــسوم(پيـــــشرفت 

، )2005،  14سنيكوتا(استرس شغلي   ،  )2005،  13ورم مستر (
ــزه  ــايي و انگي ــرين (توان ــون؛1989، 15دوب ــاني آراچ ، 16 پ

) 1994،  17بارتل اپ (ي آموزشي كاركنان    ها  برنامه،  )1992

                                                           
1 - Capllo 
2 -Engle 
3 -Poxes 
4 - Hung 
5- Joseph  
6 - Zang  
7- Dygalo  
8 -Abdoelati 
9 - Lynch 
10 - Provost 
11 - Stevens 
12 - Isom 
13 - Wormmeester 
14 - Cincotta 
15-  Dubrin 
16 - Panyarachun 
17 - Bartel AP 

بـا  ) 1988،  18وك چيـو  ( و انتظارات    ها   هدف و روشن بودن  
 نيز بهـره    )1977،  19راس (.وري رابطه معني دار دارند     بهره

مــديريت زيــر دســتان و ، از منــابع وري ســازمان را تــابعي
داند و معتقد است هدايت كاركنان   ميي مديريتيها  وظيفه

ــتعداد و    ــشتر از اسـ ــه بيـ ــر چـ ــتفاده هـ ــت اسـ در جهـ
وري سـازماني و در      الاتري از بهره  به سطح ب  ،  يشانها  توانايي

مـديريت منـابع      همچنين .انجامد  مي نتيجه رضايت شغلي  
، ي مديريتي در خصوصي طراحـي شـغل       ها  انساني و كنش  

جايي و گردش شغلي بـر       جابه،  سازي و شكوفايي شغل    غني
بقـا و   ) 1986،  20فـرنچ (. است مؤثروري كاركنان    سطح بهره 

مديران به عوامل محـيط    ها را درگرو توجه      كاميابي سازمان 
) هــا نتيجــه( و بــازده )ســازماني(محــيط داخلــي ، خــارجي

 براي مثـال    .گذارند  مي تأثير اين عوامل بر يكديگر      .داند مي
ي هــا برنامــه مــديريت ســازمان از راه تقويــت و پــشتيباني

يـك  (بر ضوابط قـانوني اسـتخدام       ) عامل داخلي (آموزشي  
   .گذارد  ميتأثير )عامل خارجي

  
  ژوهشروش پ

ــات     ــه تحقيق ــوده و در حيط ــستگي ب ــق همب روش تحقي
  . گيرد توصيفي جاي مي

  
  جامعة آماري

مـديران و كاركنـان     جامعة آماري پژوهش حاضـر را كليـة         
تـشكيل   تهـران    شاغل در اداره كـل امـور ماليـاتي اسـتان          

   .دهند مي
  
  آمارينمونه  

 نفـر از    600 نفر از مـديران و       200در پژوهش حاضر تعداد     
 بـه   )به ازاء هر مدير سه كارمند تحت نظر آنهـا         (دان  كارمن

   .عنوان نمونه مورد مطالعه انتخاب شدند 
  

                                                           
18 - Vecchio 
19 - Ross 
20 - French 
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  ابزار اندازه گيري
وري   براي سنجش بهره   :وري  پرسشنامه سنجش بهره   -الف  

 5 سـئوال    17مـك گـال و همكـاران شـامل           از پرسشنامه 
اي بود كه جهـت تعيـين ضـريب اعتبـار پرسـشنامه              گزينه
از ضريب آلفاي كرونباخ اسـتفاده شـده كـه رقـم            وري   بهره
81 =%α آمدبه دست .  

 بـراي سـنجش     : پرسشنامه سنجش جو سـازماني     -ب  
 پرسـش   5جو سازماني از پرسشنامه ليتوين و استرينگر با         

، مـسئوليت ،  حاوي ابعاد نـه گانـه سـاختار       (اي   چهار گزينه 
تعـارض و   ،  ضـوابط ،  حمايت،  صميميت،  قبول خطر ،  پاداش
بوده كه جهت تعيين اعتبار پرسشنامه جو سازماني        ) هويت

 ـ α%=77از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه رقم           ه ب
  .دست آمد 

 بـراي سـنجش     : پرسشنامه سنجش موضع كنتـرل     -ج
 سـئوال   10موضع كنترل از پرسشنامه جوليان راتر شـامل         

فاده شد كه جهت تعيين ضريب اعتبار  اي بوده است    گزينه 7
پرسشنامه موضع كنترل از ضريب آلفاي كرونباخ اسـتفاده         

 ـ α%=81شد كـه رقـم        بـراي پاسـخ بـه       .دسـت آمـد     ه ب
هاي پژوهش از روش رگرسيون چند متغيري خطي         پرسش

  . استفاده شده استspssاز بسته نرم افزاري 
  

   ي تحقيقها يافته
آيـا بـين موضـع كنتـرل مـديران و            :اول پـژوهش  پرسش  

  وري كاركنان رابطه وجود دارد؟ جوسازماني با بهره
  

جو «مديران و » موضع كنترل« بررسي ارتباط بين :1جدول 
  كاركنان» وري بهره«با  »سازماني

مجموع منبع تغييرات
مجذورات

  درجة
  آزادي

ميانگين 
مجذورات

  ميزان
F 

  سطح
داري معني

 33/1928  66/38562  رگرسيون
  005/63  109 44/6872  باقيمانده

58/30  01/0  

  
 ـ F و با تأكيد بـر ميـزان         1با توجه به جدول    دسـت  ه   ب

، باشـد و همچنـين       جـدول مـي    Fآمده كه بالاتر از ميـزان       
اســتفاده از آزمــون رگرســيون چنــدمتغيري بــا روش ورود 

داري بـين     توان مطرح نمود كه ارتبـاط معنـي         مي،  همزمان

» وري  بهـره «بـا   » سازماني جو«مديران و   » ضع كنترل مو«
بـه عبـارتي    . شـود    مشاهده مي  α=01/0در سطح   ،  كاركنان

موضـع  «وري كاركنان از طريـق        بيني بهره   ديگر توان پيش  
، از ايـن رو   . وجـود دارد  » جوسـازماني «مـديران و    » كنترل

جهــت شناســايي و تعيــين ضــرايب رگرســيون مــرتبط بــا 
ــره ــان به ــا جــدول ضــرايب  ضــ، وري كاركن روري اســت ت

   .رگرسيون عنوان شود
  

وري  بين موضع كنترل و جوسازماني با بهره  رابطه:2جدول 
  كاركنان

متغير 
  ملاك

متغيرهاي 
بيني  پيش

  كننده

ميزان 
B 

ضريب 
  سطح t قدارم  بتا

 داري معني

  - -25/1  -25/10 عدد ثابت
موضع 
 وري بهره  - -15/0  01/0  01/0  كنترل

 01/0  81/7  60/0  51/0 جوسازماني
  
از مـدل   ،  منظور پاسخگويي به سوال اصـلي تحقيـق         به

توجـه بـه      بـا  شـد و   آماري رگرسيون چند متغيري استفاده    
 Fدست آمده از ميـزان      ه   ب F ميزان   2اينكه مطابق جدول    

شود كـه ارتبـاط معنـاداري      مطرح مياستتر  جدول بزرگ 
ني بـا   سـازما  بين موضع كنترل و جـو     ) α=01/0در سطح   (

رو به جدول ضـرايب رگرسـيون    از اين . وري وجود دارد    بهره
داري   رجوع نموده و مشخص گرديد كه ارتباط مثبت معني        

بـدين  . وري كاركنـان وجـود دارد       بين جو سازماني با بهـره     
جو سازماني و رعايـت      ترتيب كه با رعايت شرايط و محيط      

يران وري خدمات مد    بهره،  چهارچوب حاكم بر جو سازماني    
، سـازماني  يابد و بالعكس با كاهش روند جو        نيز افزايش مي  

لازم بـه ذكـر     . يابد  وري خدمات مديران نيز كاهش مي       بهره
داري بـين موضـع كنتـرل         است كه هيچگونه ارتباط معني    

  .وري كاركنان مشاهده نشد مديران با بهره
وري   بـا بهـره   ،  سـازماني  آيا بين ابعاد جـو    : پرسش دوم 

  داري وجود دارد؟ ه معنيكاركنان رابط
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  وري كاركنان با بهره، سازماني  رابطه بين ابعاد جو:3جدول 
  

متغير 
 ملاك

متغيرهاي 
Bميزان  بيني كننده پيش

ضريب 
 سطح t ميزان  بتا

 داري معني
  - -79/0   -95/2  عدد ثابت

  - -18/0 -01/0 -02/0 ساختار سازماني
 -  06/0  01/0  01/0  مسئوليت
  01/0  95/4  23/0  79/0  پاداش

  01/0  51/3  14/0  67/0  قبول خطر
  01/0  70/2  11/0  48/0  صميميت
  01/0  41/4  20/0  8/0  حمايت
  01/0  63/3  15/0  56/0  ضوابط
  01/0  75/2  11/0  55/0  تعارض

وري بهره

  01/0  52/2  11/0  60/0  هويت
  

با توجه به ضرايب رگرسـيون چنـد متغيـري بـا روش             
، دست آمده ه  مچنين ضرايب رگرسيون ب   ورود همزمان و ه   

 داري بـين جـو      توان مطرح نمود كه ارتباط مثبت معني       مي
، حمايـت ،  صـميمت ،  قبول خطـر  ،  سازماني در ابعاد پاداش   

. وري كاركنـان وجـود دارد       تعارض و هويت با بهـره     ،  ضوابط
سـازماني در    بدين ترتيب كه با رعايت شرايط و محيط جو        

يابـد و    ركنـان نيـز افـزايش مـي       وري كا   بهـره ،  ابعاد مـذكور  
وري كاركنان نيز     بهره،  نيماساز بالعكس با كاهش روند جو    

وري بـر    بينـي بهـره    در ضمن فرمول پـيش    . يابد  كاهش مي 
  :اساس جو سازماني به قرار زير است

  بهره وري  = 0 /60× جو سازماني ) + -04/10( 
وري بـر اسـاس ابعـاد جـو          بينـي بهـره    همچنين پـيش  

  .ز به شرح زير استسازماني ني
ــوابط+( ــت) + (15/0×ضـــــــ ) + 20/0×حمايـــــــ

× پــاداش ) + (14/0× قبــول خطــر () + 11/0×صــميميت(
  وري  بهره)= 23/0

  ) 11/0× تعارض ) + (11/0× هويت  + ()-59/2(
  

  گيري بحث و نتيجه
 كـه ارتبـاط     دهـد   نـشان مـي   اولين يافته پـژوهش حاضـر       

كنـان وجـود    وري كار  داري بين جو سازماني بـا بهـره        معني
ليتـوين و    هـاي افـرادي چـون       با پژوهش  ها  اين يافته . دارد

، )2003( 3ميچــل، )2002(2مارلنــد، )2001 (1اســترينجر
 پـژوهش   .همسويي دارد  )2001( 5 و لين  )2002(4كوئين  

گيري    تصميم با سازماني خودكامه    دهد جو  حاضر نشان مي  
اي ه ـ  تحت نظارت قوانين و رويـه     ،  متمركز و رفتار كاركنان   

، رضــايت شــغلي و خلاقيــت، وري بهــره، زيــادي قــرار دارد
 .يابـد   كاهش و نگرش منفي درباره گروه كاري افزايش مـي         

 يـك فـضاي دوسـتانه كـه     نتيجه جالب توجه اين است كه     
بالا رفتن  موجب  زند    روابط خوبي را بين كاركنان دامن مي      

. شود  رضايت شغلي و نگرش مثبت در مورد گروه كاري مي         
 كه فـضاي سـازماني كارمنـد         همچنين نشان داد   تحقيقات

گيري غيـر متمركـز بـه افـزايش      مدار با روابط باز و تصميم 
هـاي توليـد و زمـان         انجامـد و هزينـه      عملكرد كاركنان مي  
در خصوص متغير جو سـازماني       .دهد  آموزش را كاهش مي   

 آمده اين متغير نقش مهمـي در        به دست با توجه به نتايج     
 نيز با نتـايج مطالعـات   ها  اين يافته. داردبهره وري كاركنان  

 ؛ديگر درخصوص ارتباط جو سازماني بـا متغيرهـاي نظيـر          
ــازماني  ــادگيري س رضــايت شــغلي ، )2004، 6جمــنس(ي

، 8 رايهـامر  ؛1384،  بـراري (و بهره وري    ،  )2005،  7استيونز(
ــد؛1997 ــر؛1996، 9 بويــ ــي2005 10 هيلبــ ، 11 ويلانــ
،  2002،  14انگ   ز ؛2005،  13 ژوزف ؛1993 12نگها  ؛1996
ــالو؛2004، 2001 ــدلاتي؛2004، 15 ديگــ  ؛2004 16 عبــ
 )2004، 19 ايـــسوم؛2005، 18 پرووســـت؛2005، 17لـــنچ

                                                           
1 - Litwin and Steringer 
2 - Marland 
3 - Michel 
4 - Couin 
5 - Lin  
6 -Jimenez     
7 - Stevens   
8 - Ryhammar     
9 - Boyd  
10 - Hillber 
11 - Villani   
12 - Hung   
13 - Joseph   
14 - Zhang  
15- Dygalo 
16 - Abdelati 
17 - Lynch 
18 Provost 
19- Isom  
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  .هماهنگ است
در خصوص فضا يا جو سازماني نيز مطابق بـا          ،  به علاوه 

آراء دانشمندان و متخصصان حوزه مديريت و روان شناسي         
 ؛1986،   و همكاران  1فرنچ،  براي نمونه (صنعتي و سازماني    

 ؛1991، 4 گلانوفــسكي؛1991، 3 آونــز؛1990، 2اشــنايدر
ــاظم ــدن؛1378، ن ــتروم ؛1992، 5 بول ــويس و نيواس ، 6 دي
،  نـاظم  ؛1968،  7 ليتوين و اسـترينجر    ؛1380،   ناظم ؛1985
ــداالله؛1383 ــتاگر ؛1992، 8 عبــ ــز و اســ  ؛1961، 9 برنــ

ــت ــسون؛2005، 10دميريـ ــوفيانس؛2005، 11 جكـ ، 12 سـ
ــسون؛2005 ــواو دورك؛2005، 13 ويل ــن )2004، 14يك  و اي

وري   و به ويژه در بهـره      ها  متغير نقش به سزايي در سازمان     
توانـد در     مـي  ايجاد فضاي سازماني مناسـب    ،   بنابراين .دارد

   . باشدمؤثروري سازمان بسيار  افزايش كارآيي و بهره

دهـد كـه بـين موضـع         دومين يافته پژوهش نشان مي    
داري وجود نـدارد     وري كاركنان رابطه معني     با بهره ،  كنترل

، )2001( 15كـاپلر ،  )1384(اكبري  اين پژوهش با پژوهش     
همخـواني    نيـز  )1995( 17گـري لـين   ،  )1997( 16ديويس

  .دارد
وري و حفــظ رشــد آن از اهــداف اصــلي  افــزايش بهــره

 در واقع فراهم آوردن شرايط مناسـب بـراي          .مديريت است 
 وري است فرآيند   كسب بالاترين عملكرد پايه مديريت بهره     

وري نشانگر تغيير است و تغيير نيز هرگـز بـه      مديريت بهره 
آيد به منظور دستيابي به اين تغييرات        آساني به دست نمي   

بايد زمينه لازم فراهم شود و تحولات جدي در سازمان بـه            
                                                           

1 - French  
2 - Schnider  
3- Ownes 
4 - Glanovsky 
5 - Boulden 
6 - Davis & Newstrom 
7 - Litwin & Steringer 
8 - Abdullah  
9 - Burns & Stalker 
10 - Demeritt 
11 -  Jackson 
12 -Sofianos  
13 - Wilson 
14- Durcikova 
15 - Capllo 
16 - Davis  
17 - Gary Lynn 

مـديريت بايـد موانـع بازدارنـده        ،   علاوه بر ايـن    .وجود آورد 
قـدامات لازم   تغييرات را شناسايي كند و براي غلبه بر آنها ا         

   .انجام دهد
با توجه به ايـن كـه عامـل جـو سـازماني بـا               ،  در پايان 

وري مديران امـور ماليـاتي اسـتان تهـران رابطـه دارد              بهره
شـود كـه بـا اعمـال سـاز و كارهـاي كارآمـد                پيشنهاد مي 

مديريتي و همچنين ايجاد جو مناسـب سـازماني بـه ويـژه        
، حمايت،  ضوابط ،تعارض،  هويت،  ي پاداش ها  توجه به عامل  

به منظور بهتر كردن بهـره وري در        ،  قبول خطر ،  صميميت
اداره كل امور مالياتي اسـتان تهـران اقـدام جـدي صـورت              

   .گيرد
  

  منابع 
   فارسي :الف

مؤسسه مطالعات  ،  وري بهره،  )1380(،  ح،  ابطحي .1
 .تهران، ي بازرگانيها و پژوهش

 رابطه بين سـبك رهبـري و        .)1384( .ع،  اكبري .2
كنترل مـديران بـا بهـره وري كاركنـان          موضع  

،  شهرهاي سلطانيه  2 و   1مدارس ابتدايي نواحي    
 پايـان نامـه     .منطقه زنجـان  ،  ايجرود،  طارم عليا 

 دانشگاه آزاد اسـلامي واحـد       .كارشناسي ارشد 
 .رودهن

بررسي رابطـه موضـع     ،  )1371 (.محمود،  اكرامي .3
كنترل و تجربه خدمتي با سبك مديريت دولتي        

، پايـان نامـه كارشناسـي ارشـد       ،  شهر تهـران  
 .دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران

 بررسي رابطه بـين     .)1376( .ف،   س .آل يعقوب  .4
سبك مديريت و بهره وري مدارس راهنمـايي و         

 پايان نامه كارشناسي    .متوسطه شهرستان خوي  
  .دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي، ارشد

 ـ   بهـره ،  )1982(،  آنكوس ماديـسون   .5 روي وري ني
، انتـشارات متـرجم  ،   كـشور  16انساني در بـين     

  . تهران
 بررســي رابطــه بــين جــو .)1384( .ف، بــراري . 6

ي هـا   سازماني با بهره وري مـديران شـهرداري       
،  پايان نامه كارشناسي ارشد    .شرق استان تهران  

  .دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن
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باني م(هاي رواني    آزمون،  )1373(،  ك،  پرهيزگار .7
، چاپ هشتم ،  انتشارات ساوالان ،  )مينظري و عل  

  . تهران
، مديريت رفتار سـازماني   ،  )1381(،  م،  پورصادق .8

  .انتشارات مركز آموزش نيروي دريايي
 بررسي اثرات كيفيت زندگي     .)1374( .ح،  تهامي .9

ي هـا   كاري بر روي بهـره وري كاركنـان بانـك         
  .مركز آموزش مديريت دولتي، كشور

 رعايـت اصـول      رابطه بـين   .)1383(. ع،  چناري .10
ي ها  روابط انساني با بهره وري آنان در دبيرستان       

 پايان نامه كارشناسي    .دولتي پسرانه شهر تهران   
  . دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن.ارشد

اي آمـاري در    ه  روش. )1374(،  ع،  حاجي كريمي  .11
، چاپ دوازدهـم  ،  انتشارات سخن ،  علوم رفتاري 

  .تهران
بـين كـارآفريني     رابطه   .)1384( .ا،  حسين زاده  .12

مديران و جو سازماني با عملكرد دبيران مدارس        
 . پايان نامه كارشناسي ارشد    .متوسط شهر اهواز  

  .دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن
 نگــرش مــديران .)1372( .ج، حقيقــت منفــرد .13

نسبت به عوامل انگيزشي و تـأثير آن در بهـره           
،  پايان نامـه كارشناسـي ارشـد       .وري نيروي كار  

  .ت صنعتي تهرانمديري
 مقايسه بهره وري مـديران بـا        )1383 (.ا،  زماني .14

تحصيلات تخصصي در حيطه مديريت با مديران       
 در دوره متوسـطه شهرسـتان       هـا   ساير رشـته  

 پايان نامه كارشناسي    .شاهرود از ديدگاه دبيران   
  . دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن.ارشد

 بري رابطه خلاقيت و سبك ره     .)1384( .ا،  سراج .15
با بهره وري مديران آموزشي مدارس راهنمايي و     

 پايـان نامـه     .دبيرستان شهرستان سـواد كـوه     
 دانشگاه آزاد اسـلامي واحـد       .كارشناسي ارشد 

  .رودهن
ي هـا    رابطه بـين سـبك     .)1384( .ح،  م،  فروتن .16

نظارتي مديران با بهره وري كاركنـان در كـانون        
 .پرورش فكري كودكان و نوجوانان سراسر كشور      

 دانــشگاه آزاد .پايــان نامــه كارشناســي ارشــد
  .اسلامي واحد رودهن

بررسي رابطه بين مديريت با     ،  )1380(،  كارگر؛ ع  .17
. پايان نامه كارشناسي ارشـد ،  وري سازماني   بهره

شـركت آب   ،  دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمان    
  استان كرمان

 بررسي رابطـه كيفيـت      .)1383( .ص،  كريم وند  .18
 بـا بهـره وري آنـان در    زندگي كـاري كاركنـان    

 پايــان نامــه .آمـوزش و پــرورش شــهر تهــران 
دانشگاه آزاد اسـلامي واحـد      ،  كارشناسي ارشد 

  .رودهن
ــي؛ ح .19 ــديريت ، )1380(، ميرابـ ــاني و (مـ مبـ

  .تهران، انتشارات شهر آشوب، )استراتژي
روشـهاي  «،  )1381(،  نادري؛ ع و سيف نراقي؛ م      .20

 . بدرانتشارات: تهران، »تحقيق در علوم انساني
 بررسي رابطه سبك رهبري و      )1378 (.ف،  ناظم .21

جو سـازماني بـا بهـره وري خـدمات مـديران            
دانــشگاه آزاد اســلامي بمنظــور ارائــه الگــوي 

دانـشگاه آزاد   ،  طرح پژوهشي . مناسب مديريتي 
  اسلامي واحد رودهن 

 بررسي رابطه سبك رهبري و      .)1380( .ف،  ناظم .22
 جو سـازماني بـا بهـره وري خـدمات مـديران           

آموزشگاه به منظور ارايه الگوي مناسب مديريت    
 . پايان نامه دكتري مـديريت آموزشـي       .آموزش

  .واحد علوم تحقيقات، دانشگاه آزاد اسلامي
 بررسي رابطه سبك رهبري و      .)1383 (.ف،  ناظم .23

جو سازماني با بهره وري خدمات مديران صنايع        
پتروشيمي بـه منظـور ارايـه الگـوي مناسـب           

شركت ملـي صـنايع     ،  پژوهشي طرح   .مديريتي
  .پتروشيمي ايران

 بررسـي تـأثير كيفيـت       .)1380(،  ر.  و .نبي زاده  .24
زندگي كاري بـر ميـزان بهـره وري از ديـدگاه            
كاركنان سازمان مـسكن و شهرسـازي اسـتان         

  . مركز آموزش مديريت دولتي.مازندران
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