
 

 

 عملکرد کارکنان یبر اثربخش کارآفرینانه موثر عوامل

 )مطالعه موردی: شرکت آب و فاضلاب شهرستان تهران(

    1سجاد معین فارسانی

 2دکتر محمد مهدی رشیدی

 3دکتر اسماعیل کاوسی

  :چکیده

عملکرد کارکنان  يعوامل کارآفرينانه موثر بر اثربخش يابيتحقيق حاضر باهدف ارز

تحقيق توصيفي از نوع انجام گرفت. روش  شرکت آب و فاضلاب شهرستان تهران

به ميزان تهران  شهر فاضلاب و آب شرکت کارکنان و جامعه آماري شامل پيمايشي

نمونه با )نفر  384محاسبات انجام شده  بودند. حجم نمونه باتوجه به نفر 10000

 محقق پرسشنامه ها، داده گيري اندازه ابزار .( برآورد گرديدگيري تصادفي ساده

 تاييد از پس و بوده اي درجه 5 طيف از واستفاده سوال 95 و مولفه 10 با ساخته

 ها مولفه و سوالات ارتباط و محاسبه سازه روايي ميزان خبرگان توسط محتوا روايي

 گرديد استفاده کرونباخ آلفاي ضريب از پايايي سنجش براي همچنين. گرديد تاييد

 توصيفي آمار سطح در. شد محاسبه 911/0 کارآفرينانه عوامل بعد براي آن مقدار که

 استنباطي آمار سطح در و معيار انحراف و ميانگين تجمعي، درصد درصد، فراواني، از

گرديد. با توجه به اينکه فرضيه اصلي اين  استفاده ساختاري معادلات و t آزمون از

 در کارکنان عملکرد در اثربخشي کارآفرينانه بودکه ميزان تاثير مولفه هاي عوامل

قابليت ارزيابي وتحليل آن چگونه  و تهران چه مقدار شهرستان فاضلاب و آب شرکت

بين ميانگين  %95با اطمينان  که خواهد بود، نتايج به دست آمده مشخص نمود 

محاسبه شده و حد متوسط پرسشنامه تفاوت معني داري وجود دارد. با توجه به 

مورد بحث مثبت مي توان گفت وضعيت موجود شاخص هاي  tمقدار مثبت آماره 

  است و يا به عبارتي اندازه وضع موجود موضوع مورد بررسي درحد مطلوبي است
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در پايان مقاله پيشنهاداتي معنادار و مستقيمي دراين خصوص وجوددارد.  ارتباطو

 کاربردي ارائه گرديد.

 

 تهران شهر فاضلاب و آب اثربخشي، عملکرد، شرکت، عوامل کارآفرينانه ها:کلید واژه
   

 مقدمه:

يي امکان بقاء هاسازمانو تنها  افتهيشيافزاها ي در همه زمينهوربهرهدر جهان رقابتي امروز 

 يو اثربخشي وربهرهدارند که به بهترين وجه ممکن از منابع خود استفاده نموده و بيشترين 

از اهميت ، هستي نيروي انساني وربهرهرا داشته باشند، مديريت عملکرد که مايه افزايش 

 عوامل شاملعوامل کارآفرينانه  رياين پژوهش درصدد بررسي تأث بسياري برخوردار است.

عملکرد کارکنان شرکت آب و  يقانوني و سياسي و بر اثربخش اجتماعي اقتصادي فرهنگي،

اثربخشي عملکرد کارکنان از شواهد اوليه نشان داده گه  فاضلاب شهرستان تهران است.

محقق را بر آن داشت تا در  توجه به مطالب ذکر شده، لذا باشديمردار سطح پاييني برخو

، راستاي ارايه مدل اثربخشي عملکرد کارکنان در شرکت آب و فاضلاب شهرستان تهران

عملکرد  يعوامل کارآفرينانه موثر بر اثربخش و سپس تئوري ها را بررسي کردهنخست 

 نمايد. يابيارزرا  کارکنان شرکت آب و فاضلاب شهرستان تهران

 

 مبانی نظری:

  کارآفريني.1

موفقيت در گرو .باشد اند که موفقيت چيزي غير از سود خالص ميها دريافتهسازمان

ها است ايجاد تعادل بين منابع مالي و غير مالي تصوير ها و شايستگيمجموعه اي از ارزش

بهتري از شرکت و عملکرد آن ارائه مي دهد و مديران را ياري مي کند تا کارکنان و اعضاي 

  Entrepreneurshipسازمان را به سوي هدف هاي استراتژيک سوق دهند. کارآفريني يا 

البته در گذشته بيشتر از کارآفريني، از  .ژه اي نسبتاً قديمي است که ريشه فرانسوي داردوا

لغت کارآفرين حدود سيصد سال قدمت  .شداستفاده مي Entrepreneur واژه کارآفرين يا 

را مورد توجه قرار داده و در  کارآفرينيدارد و نخستين کساني که لغت کارآفرين و مفهوم 

مانند ريچارد کانتيلون و آدام  يکسان .ا بودندههاي خود به کار بردند اقتصادداننوشته

https://motamem.org/%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86%DB%8C-%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%DA%A9%D8%B3%D8%A8-%D9%88-%DA%A9%D8%A7%D8%B1-%DA%A9%D9%88%DA%86%DA%A9/
https://motamem.org/%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86%DB%8C-%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D8%AF-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%DA%A9%D8%B3%D8%A8-%D9%88-%DA%A9%D8%A7%D8%B1-%DA%A9%D9%88%DA%86%DA%A9/
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اما اگر  اند؛هاي هفدهم و هجدهم ميلادي به کار بردهاسميت لغت کارآفرين را در قرن

مفهوم کارآفريني به شکل رايج امروزين آن مورد نظر ما باشد، اين لغت حدود يک قرن است 

دانند و را پدر کارآفريني نوين ميژوزف شومپيتر که برخي ا .گيردکه مورد استفاده قرار مي

با وجودي که کلمه  .ميلادي به مطالعه و بررسي کارآفريني پرداخت 1930در سالهاي 

توان گفت که تعريف دقيقي از واژه رسد، ميکارآفريني ساده و قابل درك به نظر مي

به اين واژه البته عموم صفات مثبت  .کارآفريني که مورد اتفاق نظر همگان باشد وجود ندارد

 :توان به موارد زير اشاره کردي آنها ميشود که از جملهنسبت داده مي

 خلاقيت

 ساختن آِينده )آينده نگري(

 بيني آينده(آينده نگري )پيش

 پيشرو بودن 

 ايجاد اشتغال

 ريسک کردنجرات 

 خلق ثروت

 ارزش آفريني

اگر بخواهيم تعريف کارآفريني را در متون کلاسيک مديريت جستجو کنيم، يکي از 

دانشگاه ها، متعلق به هوارد استيونسن است که زماني مدير انتشارات ترين تعريفرايج

 :گويداو مي .بوده است هاروارد

هايي که فراتر از منابعي هستند که امروز در فرصتت، هاسکارآفريني تعقيب فرصت"

 "دسترس داريم

يکي فرصت جو بودن و جستجوي د، در تعريف استيونسن دو کلمه کليدي وجود دار

شايد بتوان گفت در تعريف  .منابع در دسترس هاي جديد و ديگري محدود نشدن بهفرصت

کارآفريني از نگاه استيونسن، ساختن مسيرهاي جديد در اقتصاد و محيط کسب و کار 

 .کنداي پيدا مياهميت ويژه

تعريف کارآفريني " :دگوي، به شوخي نقل ميIncي مقاله خود در نشريهاريک شورنبرگ در 

به روايت استيونسن را بايد حداقل پنجاه تا صد بار بلند بخواني تا مفهوم آن را متوجه 

رين تعريف کارآفريني است که تا کند که اين تعريف، بهتالبته در ادامه تاکيد مي  ."شوي

https://motamem.org/%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA/
https://motamem.org/%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%DB%8C-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA-%D8%B1%DB%8C%D8%B3%DA%A9-%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D9%86/
https://motamem.org/%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%DB%8C-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA-%D8%B1%DB%8C%D8%B3%DA%A9-%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D9%86/
https://motamem.org/%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87-mba-%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4-%D9%88-%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4-%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86%DB%8C/
http://bestanswer.info/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF/
http://bestanswer.info/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF/
http://bestanswer.info/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF/
http://www.inc.com/eric-schurenberg/the-best-definition-of-entepreneurship.html
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استيونسن در توضيح آنچه به عنوان تعريف کارآفريني ارائه کرده  !کنون ارائه شده است

آن زمان  .فراموش نکنيد که من در چه زماني اين تعريف را ارائه کردم: گويداست مي

د داشتم کارآفريني چيزي شبيه اختلال شخصيتي و ريسک پذيري بيمارگونه بود و من تاکي

خواهد بتواند آينده تا سازندگي و فرصت جويي را به آن مفهوم اضافه کنم تا هر کسي مي

 .خودش را در دايره کارآفرينان ببيند

 عوامل کارآفرينانه.2

 عوامل فرهنگي، اجتماعي و اقتصادي سه عامل مهم محيطي ماهيت کارآفرينانه دارند:

 الف( عوامل فرهنگي

 :رهنگ، به شرح زير استگانه فهاي هفتمولفه

 :انواع هنجارها، عبارتند ازترين عمده .شود، گفته ميگونيادر اصطلاح ادبي، به  :هنجارها

 .هاي عامه، آداب، شعائر و اخلاقياتسنت

که در روابط اجتماعي، به کار رود تا به وسيله آن، چيز  رفتارياشاره، مضمون يا  :نمادها

 .ديگر را القاء يا تداعي کند

 .يابدها، چگونگي ارتباطات فردي و اجتماعي، شکل و سامان مياز مسير نقش :هانقش

 هايايدئولوژيها، عقايد و ک ملت، بيش از هر چيز، تحت تأثير بينشفرهنگ ي :اهبينش

 .حاکم بر آن است

گويند که چه چيز، مطلوب است و کدام روش، از نظر اجتماعي، ها ميارزش :هاارزش

 .نامطلوب و نکوهيده است

 .، تعيين کننده استانسان زندگيهاي ، در تمام زمينهتکنولوژيو  علمنقش  :علوم و فنون

ها ست و حقوق و ساختار اجتماعي، نمايشگر فعاليت و ارتباط متقابل نقش :ساختارها

 .کندرا مشخص مي هاگروهتکاليف سازمان يافته ميان افراد و 

روانشناسي اجتماعي، تغييرات   . کنندها، با حرکتي کند و تدريجي، تغيير ميتمامي فرهنگ

و  هاانگيزههاي شخصي افراد جامعه، به در فرهنگ را با توجه به رفتارهاي جمعي و ويژگي

 :شوددهد که به برخي از آنها، اشاره ميعواملي چند، نسبت مي

تنوع طلبي، ابداع، کنجکاوي و تقليد از ديگران، از خصوصيات نوجويي  :نوآورينوجويي و 

 .باشدهنگي بوده و در تغييرات فرهنگي، عامل مؤثري ميفر

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%87%D9%86%D8%AC%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%AF%D9%88%D9%86%DB%8C%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%AF%D9%88%D9%86%DB%8C%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%85%D8%A7%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%82%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%82%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%82%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%DB%8C%D8%AF%D8%A6%D9%88%D9%84%D9%88%DA%98%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D9%84%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D9%84%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%DA%A9%D9%86%D9%88%D9%84%D9%88%DA%98%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%DA%A9%D9%86%D9%88%D9%84%D9%88%DA%98%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B2%D9%86%D8%AF%DA%AF%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B2%D9%86%D8%AF%DA%AF%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%AF%D8%B1%D9%88%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C%D8%B2%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C
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به واسطه نوجويي يا ورود از فرهنگي ديگر در فرهنگ،  آنگاه که عنصري :پذيرش اجتماعي

 .ستاداخل شود؛ پذيرش و قبول عامه، از عوامل تغيير فرهنگي 

ه باعث هنگامي که عنصر نو، به فرهنگي وارد شد؛ پذيرش و مقبوليت عام :طرد انتخابي

 .متروك شوند شود که عناصري از فرهنگ، با عنوان نامتناسبمي

اي، يک نسل آدمي يا گاهي، براي تلفيق، انطباق و ثبوت عنصر فرهنگي تازه: تلفيق و انطباق

  .شودصرف مي بيشتر

هاي آغازين سده بيستم ميلادي از در دهه به شکل امروزين آن  رفتارگراييبررسي علمي 

به تنهايي يا در کنار علم ارتباطات اجتماعي، براي  و سپس ، سربرآوردروانشناسيدل دانش 

 را از رفتارهايي که از مردمان آن ملتروحيه هر  .بکارگرفته شد هاي انسانيتحليل کنش

 .توان بازشناختشود، ميجلوه گر مي

  اجتماعيعوامل .3

 نامناسب يا مناسب نامطلوب، يا مطلوب چيزهاىهاى اجتماعى شامل همه رزشا عوامل و

هر امرى و هر چيزى اعم از مادى يا   .است هاانسان احترام و توجه علاقه، مورد که است

معنوى که در جامعه داراى قدر و قيمت باشد و نيازهاى مادى و معنوى انسان را برآورده 

به عبارت ديگر هرچيزى  .است اجتماعى هاىارزشکند يا هرچيز گرانبها و سودمند از جمله 

بر اين  .باشدکه مفيد، خواستنى و بالاخره مورد تحسين گروه است ارزش اجتماعى مى

گيرد و امرى يا چيزى وجود ندارد ها تمام شئون زندگى اجتماعى را در بر مىاساس ارزش

ها زيربناى هنجارها، نهادها و ساخت اجتماعى را تشکيل رزشنباشد. ا رزشاکه داراى 

ها به فرهنگ اى هستند براى مشروع ساختن رفتارهاى انساني، ارزشچارچوبه . دهندمى

 يا ارزشيابى اجتماعي بخشند و وقتى مسئله قضاوت ارزشيامعه مفهوم و معنى مىکلى و ج

يکى از خصوصيات جالب  .گيردشوند، عملًا مقايسه ميان بهتر و بدتر صورت مىمطرح مى

صداقت،  مثل .توان آنها را بر مبناى جهانى بودن آنها تقسيم کردها اين است که مىارزش

دى و دموکراسي، ازدواج، قدرت، سلامت، محبت، احترام، مهارت احترام به حق ديگران، آزا

رسيم، ها مىآئيم و به جوامع و گروهتر مىاما هرچه پائين داشتن و دانش، ثروت و تقوي؛

مهريه و جهيزيه و آئينه  مثل .کنندمى پيدا خاص ها بيشتر جنبهشويم که ارزشمتوجه مى

 .براى برخى مردم روستائى ايران سالگي 14 پائين سنين در ازدواج يا و ايرانى براى عروس

هاى ارزش .رق و غرب نيز تا همين اواخر براساس چند ارزش با هم اختلاف داشتندش

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%84%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%84%D8%AA
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بلکه  .ها الزاماً اجتماعى نيستندعلاوه بر اين بايد دانست که ارزش .کاپيتاليسم و سوسياليسم

وجود داشته باشد که مورد قبول هائى در جامعه يعنى ارزش .هم باشند ممکن است فردي

وجود بيايد ممکن است که در شرايط لازم بهدر صورتى "ارزش فردي". فرد نباشد و برعکس

ويژه در مواردى که رهبران سياسى پرقدرت اين حالت به  .به ارزش اجتماعى مبدل گردد

 د.گردبر سر کارند بيشتر حادث مى ...دوگل، مائو و مانند

 يعوامل اقتصاد .4

هاي تکنولوژيک، سازماندهي مانند منابع طبيعي، تمرکز سرمايه، پيشرفت :عوامل اقتصادي

 .شوندوري ميتوليد، تقسيم کار و مقياس توليد و ساير اقداماتي که منجر به افزايش بهره

 سهيمقا قيکشور را از طر يروند اقتصاد ليو تحل هيامکان تجز يمل يهامطالعه حساب

که  کنديها فراهم مدوره نيدر ا يعملکرد اقتصاد يابيو ارز گريکديمختلف با  يهادوره

شاخص  نيترمهم  .شوديم ياستگذارياقتصاد کلان و س تيريبهبود در مد جاديمنجر به ا

 ياژهيو تياست که از اهم (GDP) يناخالص داخل دي، توليعملکرد اقتصاد يابيارز

به  ميرمستقيغ اي ميمستق يکلان اقتصاد يهاشاخص گرياز د ياريبرخوردار است و بس

کل محصولات  ياليبه ارزش ر ف،يطبق تعر .شاخص وابسته هستند نيمحاسبه و برآورد ا

 يفصل ايسالانه  نيمع يزمانکشور در دوره  ميمق ياقتصاد يتوسط واحدها دشدهيتول يينها

به  نيهمچن .حاسبه استقابل م يمختلف يهاکه به روش مييگويم يناخالص داخل ديتول

کار هر کشور در هر نقطه از جهان  يرويتوسط ن دشدهيتول ييکل محصولات نها ياليارزش ر

 لصکه با اضافه کردن خا مييگويم   (GNP)يناخالص مل ديتول نيمع يدر دوره زمان

 ديتول نيهمچن .ديآيبه دست م يناخالص داخل دياز خارج به تول ديعوامل تول افتيدر

ناخالص آنها به  ريبا کسر استهلاك از مقاد توانيم زيرا ن يخالص مل ديو تول يخالص داخل

 رينسبت به سا يشترياز رواج ب  GDP    اشاره کرد که  ديبا نيهمچن .دست آورد

 .برخوردار است يقتصادعملکرد ا يابيارز يهاشاخص

 مديريت عملکرد درسازمانها. 5 

نيروي  هاي، مهمترين عامل تعيين کننده موفقيت سازمانقو مترامروزه در سازمانهاي جديد 

 بايست:باشد. براي نيل به مديريت عملکرد مؤثر، سازمانها ميمي انساني و بهره وري آن

 عوامل مهم موفقيت و معيارهاي عملکرد مطلوب را تعيين نمايند.- 
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متناسب با اهداف مديريت فرهنگ سازماني راارتقاء بخشيده يافرهنگ سازماني مطلوب و - 

 عملکرد ايجاد نمايند.

فرايندهاي سازماني و عملکرد کارکنان را دائماً مورد بررسي قرار داده و در جهت بهبود - 

 آنها بکوشند.

يک بانک اطلاعاتي جهت جمع آوري و اعمال نتايج بدست آمده در سيستمهاي منابع - 

 ند.انساني و تصميم گيريهاي آتي سازمان تشکيل ده

ها مي توانند با اعمال مديريت عملکرد درسازمانها و بهره گيري از نتايج بدست آمده، سازمان

 هاي آينده خود را به شکلي نظام مند به شرح زير سازماندهي نمايند:فعاليت

 .رفتارها و مسئوليتهاي شغلي کارکنان را مستند سازي نمايند - 

 ها و تفهيم آنها به کارکناند نظر سازمانتعيين و تعريف انتظارات عملکردي مور - 

 ايجاد چار چوب مناسب براي برقراري ارتباطات بين سرپرستان و کارکنان - 

 هاي کارکنانهم جهت کردن اهداف و انتظارات سازمان با اهداف و خواسته - 

 پديد آوردن فرصت مناسب براي ارزيابي مداوم کارکنان و هدايت و تشويق آنها در جهت - 

 نيل به اهداف سازمان توسط سرپرستان

هاي برقراري نظامي مشارکتي در تمام سطوح سازماني به طوري که اهداف و خواسته - 

سازمان به آساني به کارکنان منتقل شده و از سوي ديگر انتظارات کارکنان نيز به سهولت به 

 .سازمان برسد اطلاع سرپرستان و مديريت

 جبران مطلوب و متناسب با عملکرد کارکنانبرقراري نظام پاداش و  - 

 .(7: 1384ارتقاء سطح رضايت مندي کارکنان. )خوشوقتي،  - 

امروزه مهمترين دغدغه اکثر سازمانها، تدوين و پياده سازي استراتژيهايي است که موفقيت و 

بقاي آنها را در شرايط متحول و پيچيده محيطي تضمين نمايد. برنامه ريزي استراتژيک 

ابزاري در اختيار سازمانها مي گذارد تا بتوانند تدوين و اجراي استراتژي را در وجوه مختلف 

 سازمان دنبال کنند و برعملکرد استراتژيک خود به طور اثر بخش مديريت داشته باشند.

و سازمانها با توجه به شرايط محيطي و قابليت هاي کنوني و آينده خود بايد  شرکتها

را انتخاب نمايند تا به بقا و رشد خود در عرصه پر رقابت کمک کنند.  استراتژي مناسبي

تدوين استراتژيهاي کلان سازمان و شرکت در رقابتي شدن آنها کمک زيادي مي نمايد) 

 (1392سلطاني،
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عملکرد به چتري تشبيه مي شود که تمام مفاهيمي را که يک سازمان براي دستيابي به 

ر نظر دارد، پوشش مي دهد و به اين ترتيب، مفهوم عملکرد موفقيت خود و فعاليت هايش د

کلي يک سازمان، پديده اي پيچيده است. نوع عملکردي که يک سازمان خاص، سعي در 

انجام دادن آن دارد، معمولا بسيار خاص است و بنابراين براي مواجهه با مفهوم عملکرد 

 .(258: 1390ي و زهره اي رضاي .)بايستي به اهداف راهبردي آن سازمان توجه کنيم

رسند و هاي منابع انساني و مديريت معمول، مناسب به نظر نميامروزه بسياري از نظام

اند که در شوند. طي دهه اخير، بسياري از سازمانها دريافتهالگوهاي قديمي ناکارآمد تلقي مي

ها و اهداف خود را به عمل فاقد نظام ارزشيابي عملکردي که بتوان از طريق آن اولويت

هاي قال داد و بهسازي آنها را پي گرفت، هستند. انسان به دليل گستردگي حيطهکارکنان انت

هاي مختلفي نظير احساس، مشاهده، ادراك، تجربه و قدرت تعلق شناختي و استفاده از ابزار

و تفکر در موضوعات مختلف بويژه در ارزيابي و تفسير رفتار و عملکرد کارکنان حساس بوده 

اردستيابي مديران به ارزيابي عملکرد مؤثر را تحت الشعاع قرار داده و مجموعه اين عوامل ک

 (.2005:10استردويک،است )

در عين حال، نيروي انساني از يک طرف به عنوان يکي از عوامل اصلي مؤثر بر بهره وري و از 

طرف ديگر به عنوان عامل اصلي به کارگيري و استفاده از ساير عوامل، مهمترين سرمايه در 

افزايش بهره وري نيروي انساني که با رشد شاخصهاي  بنابراين زمان به حساب مي آيد.سا

توسعه منابع، شامل: پويايي، خلاقيت و کمال جويي محقق مي شود، رشد و توسعه سازماني 

را به دنبال خواهد داشت. هدف از توسعه منابع انساني، پديد آمدن محيطي مناسب براي 

فته با ايجاد و توسعه مديريت منابع انساني و بهره گيري از ابزار هاي ظهور انسانهاي توسعه يا

لازم براي اين مهم است. مديريت منابع انساني به اين دليل مهم است که بدون دستيابي به 

کارايي کارکنان، سازمان متوقف و نهايتاً با شکست مواجه مي شود. به هر حال براي هدايت 

ديريت منابع انساني در هر سازمان بايد داراي هدفهايي باشد فعاليتهاي بي شمارش، واحد م

 .(1394جزني، )

 

 اثربخشي عملکرد سنجش. 6

هاي قضايي شروع به معرفي روشهاي سنجش اثر بخشي به صورت منظم تعداد کمي از حوزه

 قتوان استفاده از بازرسان در ارزيابي نظافت خيابانها از طرياند که به عنوان مثال مينموده
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ي، س ضوابط مشخصي از پيش تعيين شده را نام برد. به عنوان مثال شهرهاي واشتنگتن دي.

اند. اين اطلاعات و جورجيا، به درجه بنديهاي متناوب از اين نوع پرداخته ساوانا نيويورك،

تواند در مقايسه ميان قسمتهاي مختلف يک دستگاه از يک دوره زماني به دوره عملکرد مي

به کار برده  دست آمده و هدفهاي قبلا تعيين شده ر و جهت مقايسه بين نتايج بهزماني ديگ

شود. در ساير دولتهاي محلي نظير ديتون، اوهايو، فوت ورث، تگزاس، ليک وود، کلرادو، 

فلوريدا و سان ويل کاليفرنيا همراه با ايالتهايي نظير ناوش ويل، تنسي، سنت پيترزبورگ،

گيري اثر بخشي خدمات ا شمالي اخيرا کوششهايي در زمينه اندازهپنسلوانيا و کاليفرني

چندگانه صورت گرفته است.کاربرد درجه بندي منظم خدمات دولتهاي محلي که شهر 

شوند ظاهرا در حال افزايش است. در اين مند مينشيناني با ويژگيهاي گوناگون از آن بهره

خانوار( انجام گرفته  1000تا  500انتخاب نظير ) ياتفاقزمينه بررسيهاي به صورت انتخاب 

اطلاعات لازم را در زمينه درجه بندي خدمات با ويژگيهاي گوناگون از نقطه نظر  تا است.

مانندتفريحات، کتابخانه و ترانزيت(، حدود دولت )هاي گوناگون شهروندان از برنامه

ئه دهد. شهرهاي سنت محکوميت جانيان و يا در مورد کشاورزي تعدد موارد دفع آفات ارا

دالاس و ديتون تا اين زمان روندي غير معمول در مورد بررسيهاي  پترزبورگ، ناش ويل،

اند که امکان تعيين ميزان پيشرفت ( از اين نوع داشته1974-1973تقريبا از سالهاي سالانه )

 را فراهم ساخته است.

ع ديگري از بررسيها کوچک و بزرگ( اخيرا به نو) ييقضاهاي برخي ديگر از حوزه

اند. گرچه تا اين زمان بررسيهاي مزبور عمدتا در يک نوبت انجام گرفته است، معهذا پرداخته

هاي استفاده منظم از اين نوع بررسيها توسط دولتهاي ايالتي کم است و فقط نمونه

انجام  اي در زمينه انجام اين اعمالکانسين اخيرا اقدامات اوليهکاليفرنياي شمالي و ويس

 اند.داده

 ادغام معيارهاي اثربخشي.7

ها و معيارهاي اثربخشي، يک رويکرد چندبعدي را جهت دستيابي کارشناسان در زمينه مدل

کارگيري يک معيار اند؛ بدين معنا که بههاي مدرن پيشنهاد کردهبه اثربخشي در سازمان

ر واحدي وجود ندارد؛ که واحد، براي تمام مراحل چرخه زندگي مناسب نيست و هيچ معيا

 و بوده رقابتي آنها منافع اينکه خصوصبه سازد، برآورده را بتواند نيازهاي همه افراد سازمان

 را اثربخشي معيارهاي برخوردارند، خوبي ز مديريتا که سازمانهايي. يکديگرند از متفاوت
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 داشته تناسب موقعيت آن نيازهاي با تا نمايندمي هماهنگ و ترکيب يکديگر با ايگونهبه

 طريق از را آنها و کرده تعيين را خود نياز مورد هايورودي دائم طوربه بايد مديران،. باشند

دست آمده از اين طريق، با فلسفه و لاعات بهاط کهزماني. آورند فراهم استراتژيک اعضاي

 مناسب معيارهاي از ترکيبي تا بود خواهد قادر مديريت گردد، ادغام رسالت اصلي سازمان

 .(Idrus،Rahay،Rizal،2014). نمايد استنتاج را اثربخشي

 افزايش اثربخشي سازمان ها .8

 امکان چگونه ،ي اين سوال براي مديران مطرح استامروزه با گسترش روز افزون تکنولوژ

دارد در سازمان هاي مختلف با وجود محدوديت هاي گوناگون از حقوق و دستمزد گرفته تا 

تجهيزات و تکنولوژي پيشرفته ثبات خود را حفظ کرده و همچنان رو به جلو گام بر مي 

انگيزش عبارت است از مجموعه اي از نيروها که باعث مي شود، فرد به روش هاي  دارد.

اشاره دارد به درجه اي از آمادگي يک ارگانيزم براي تعقيب  انگيزش خاصي رفتار کند.

 تعدادي از اهدافي که طراحي گرديده است.

 سازماني عملکرد هاي اثربخشيمدل.9

اثربخشي سازماني موقعيتي است که در آن، سازمان و ابعاد مختلف آن، به نحوي با هم 

باط بوده و به صورتي هماهنگ، مرتبط شده باشند که هر يک با محوريت هدف، با هم در ارت

تحقق هدف را ميسر سازند. اثربخشي مديريت، حالتي است که در آن، تمامي وظايف 

مديريتي در ارتباط با هدف بوده و به نحوي با آن هماهنگ، اعمال مديريت در مسير تحقق 

بخشي هاي اثرويژگي»اثربخشي را در مقاله « توتو».سازدهدف را در بهترين نحو ميسر مي

 :به شرح ذيل تعريف کرده است« سازماني

شود و اثربخشي سازماني، فرايندي چرخشي و مداوم است که از طرح برنامه شروع مي»

هايي است که هم در جهت دستيابي به اهداف سازمان است و هم تعيين شامل تمام فعاليت

هاي مختلفي مدل. «کند که انجام آنها تا چه اندازه خوب و مطلوب صورت گرفته استمي

دليل ماهيّت ها بهاند. اين تنوّع در مدلبراي بررسي ميزان اثربخشي سازماني ايجاد شده

هاي متنوع سازيدليل مفهوميويژه مرزهاي نامشخص آن و بهمفهوم اثربخشي، به

 .Dalalah D، 2011) گيرند.کار ميهاي مختلف اثربخشي را بههايي است که مدلسازمان

Hayajneh, M; Batieha, F) 
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در .دهدهاي طبيعي، مدل هدف و فرايند و تصميم را ارائه مي، سه مدل سيستم«سي شور»

يافته( با نياز به بقا، رشد و مدل سيستم طبيعي: سازمان، سيستمي طبيعي )زنده يا نظام

و کاهش هاي سيستم نظير ثبات، رشد،هاست و به اثربخشي بر اساس ويژگيپويايي فعاليت

 .شودتغيير نگريسته مي

مدت خاص است و اثربخشي سازمان بر تحقق ريزي کوتاهدر مدل هدف سازمان، ابزار طرح

در مدل فرايند تصميم سازمان، هويت .شودسوي آنها سنجيده مي اهداف و يا پيشرفت به

گيري است و بر عوامل هدايت و کنترل سازماني تمرکز دارد. پردازش اطلاعات و تصميم

طور کلي، به .گرايي و بقا با توجه به شرايط محيطي استثربخشي در اين مدل، هدفا

 اهداف از بخشي حداقل يا کامل تحقق عنوانبه را اثربخشي ،(هدف به نيل) هدف مدل

 ايمجموعه عنوانبه سازمان از نوعي بر متّکي اثربخشي، سنّتي مدل .کندمي تعريف سازمان

گرايش به رسيدن به اهداف دارند. در اين ديدگاه يا مدل، اثربخشي  که است اجزايي از

طور شود. در اين مدل، تمرکز بهعنوان رسيدن يا حصول به پيامدهاي سازماني تعريف ميبه

 زيادي بر رسيدن به اهداف و مقاصد است.

 براي نياز مورد ابزارهاي بر گيرد،نمي ناديده را اهداف اهميت کهحالي در سيستمي مدل

 در سازمان مفهوم مدل، اين در. دارد تمرکز فرآيندها و منابع کسب خاص، اهداف به رسيدن

داد( شده داد به بروندادها به فرآيندها تبديل )دروندرون که دارد؛ ريشه باز سيستم ديدگاه

عنوان متغيرهاي مستقل. شوند، نه بهعنوان بخشي از يک کل نگريسته ميدادها بهو برون

(2010، Lee. Y; Shin.S). 

شوند عنوان گروهي از افراد تعريف مينفعان استراتژيک بهذي استراتژيک نفعانذي مدلدر

توانند با در نظر گرفتن ک مياستراتژي عوامل تر،ويژه طوربه. دارند که نفعي  در سازمان

 نمايندگان، مشاوران، کارکنان،) کنندمي فعاليت طور قانوني براي سازمانافرادي که به

 کار خودشان براي و هستند سازمان بيرون کاملا که افرادي و( غيره و مديره هيئت اعضاي

پذيرند، تعريف ير ميتأث آنها از يا گذارندمي تأثير سازمان اعضاي اقدامات بر يا و کنندمي

 (.1392)رابينز،  ندينما

شود که براي هاي رقابتي با اين فرض شروع ميرويکرد ارزش رقابتي هايارزش مدل در

نفسه مفهومي ارزيابي اثربخشي سازماني، بهترين معيار وجود ندارد. مفهوم اثربخشي، في

هاي شخصي، کند، متکي به ارزشذهني است و اهدافي که يک ارزيابي انتخاب مي
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که عناصر مشترکي وجود دارند  کندترجيحات و منافع فردي است. اين رويکرد، استدلال مي

اي باهم ترکيب شده شيوهتوانند بهکه در هر فهرستي از معيارهاي اثربخشي قرار گرفته و مي

ها، هاي رقابتي را ايجاد کنند. هرکدام از اين مجموعه ارزشاي از ارزشو مجموعه

 .Chiang, F.F.T. Birtch, T.A ،2010). کندمي تعريف را فرد به منحصر اثربخشي مدل

Kwan, H.K) 

 با و کنندمي جلوگيري با تمرکز بر عواملي که از عملکرد موفق سازمان اثربخشي عدم مدل 

 ارائه متفاوتي ديدگاه يک خطاها و مشکلات از ايمجموعه عنوانبه سازمان، به نگريستن

 که است؛ سودمندتر و تردرست تر،ساده  اي اين مدل اين است کهاصلي و پايه فرض. کندمي

 را هاشايستگي معيار تا کنيم مشخص بايد را( اثربخشي عدم) هانقص و مشکلات بيشتر،

 شده تعريف اثربخشي عدم عوامل نبود عنوانبه سازماني اثربخشي بنابراين،(؛ اثربخشي)

 تمرکز و سازي سازمانهاي مختلف اثربخشي را با توجه به مفهوميمدل 7-2است. جدول 

 .دهدمي نشان آن اصلي
 

 روش تحقیق

 است.  از حيث هدف کاربردي و از منظر شيوه اجرا توصيفي ـ پيمايشي  حاضر روش تحقيق

که براساس  بودندتهران  شهر فاضلاب و آب شرکت کارکنان جامعه آماري اين تحقيق 

شده محاسبات انجام  بودند. حجم نمونه اين تحقيق باتوجه بهنفر  10000اطلاعات دريافتي 

. تجزيه و تحليل اطلاعات اين کار تحقيقاتي در دو سطح توصيفي و نفر برآورد گرديد 384

 شد.استنباطي انجام 

. در سطح توصيفي با استفاده از شاخص هاي آماري نظير فراواني، درصد، ميانگين و 1 

 به تجزيه و تحليل داده ها پرداخته شد.رسم نمودارها و جداول انحراف معيار، 

 جهت تجزيه و تحليل داده ها در آمار استنباطي از آزمون هاي زير استفاده شد:. 2

 اسميرنف: جهت بررسي توزيع داده ها استفاده شد. -کلموگروف آزمون-

 آلفاي کرونباخ: براي محاسبه پايايي ابزارها استفاده شد.-

 ي و ايده آلبراي مقايسه ميانگين هاي هر يک از موقعيت هاي واقع :(t)تست آزمون تي-
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 منسجم صورت به متغيرها بين علّي روابط بررسي براي (:SEM) 1مدل معادلات ساختاري-

 در بخش ي نويد روش ها اين از يکي است گرفته صورت اخير دهۀ در زيادي کوشش هاي

 بدون. است مکنون متغيرهاي با متغيري چند تحليل يا ساختاري معادلات مدل زمينه اين

 که کندمي اشاره عمومي مدل هاي سري يک به واژه اين آن، شماربي يامفهوم نام به توجه

 مسير، تحليل و تجزيه کلاسيک، همزمان ساختاري مدل هاي تأئيدي، عاملي تحليل شامل

 (1 :1995.)هويل. است آماري روش هاي ساير و واريانس تحليل چندگانه، رگرسيون

 

 بررسی ویژگی های متغیرهای تحقیق

 عوامل اقتصادي در نمونه بررسي ويژگي هاي متغير -1

اقتصادي پرداخته شده  عوامل در اين قسمت به بررسي فراواني پاسخگويي و ميانگين متغير

نشان ميدهد در   بررسي فراواني پاسخگويي به سوالات متغير عوامل اقتصادي :1است.جدول

 بخش فراواني پاسخگويي به سوال هاي متغير عوامل اقتصادي  از نظر پاسخگويان ميزان

دستمزدها در سطح جامعه و تغييرات آن بر عملکرد افراد تاثير زياد دارد و وابستگي  و حقوق

 اقتصادي کشور در سطح کلان بر عملکرد آن ها تاثير متوسط دارد.   

 عوامل اجتماعي در نمونه متغير بررسي ويژگي هاي -2

عوامل اجتماعي پرداخته شده  در اين قسمت به بررسي فراواني پاسخگويي و ميانگين متغير

 شايسته نگرش شود که از نظر پاسخگويان وجودمشاهده مي 2است. با توجه به جدول

که از نظر  جامعه بر عملکرد آن ها بسيار زياد تاثير دارد و نشان دهنده آن است در سالاري

 پاسخگويان فرار مغزها بر عملکرد آن ها در حد متوسط تاثير دارد.

 عوامل سياسي در نمونه بررسي ويژگي هاي متغير -3   

عوامل سياسي پرداخته شده  در اين قسمت به بررسي فراواني پاسخگويي و ميانگين متغير

دولتي مربوطه بر عملکرد  هاي سياست و بي ثباتي در است . از نظر پاسخگويان وجود ثبات

 هاي سياست بين هماهنگي و افراد در حد زياد تاثير دارد و   وجود و عدم وجود سازگاري

 دولتي مربوطه. بر عملکرد افراد در حد متوسط تاثير دارد.

 عوامل فرهنگي در نمونه بررسي ويژگي هاي متغير -4 

                                                                                                 

 
1 . Structural Equation Modeling 
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عوامل فرهنگي پرداخته شده  متغيردر اين قسمت به بررسي فراواني پاسخگويي و ميانگين 

شود، که از نظر پاسخگويان ارزش هاي جامعه بر عملکرد آن ها در حد است. مشاهده مي

هنجارهاي زياد تاثير دارد و کمترين ميانگين نشان دهنده آن است که از نظر پاسخگويان 

ملکرد آن اقتصادي در سطح جامعه  در حد متوسط بر ع رسمي يا غيررسمي مؤثر بر رفتار

 ها تاثير دارد.

 عوامل قانوني در نمونه بررسي ويژگي هاي متغير -5 

عوامل قانوني پرداخته شده  در اين قسمت به بررسي فراواني پاسخگويي و ميانگين متغير

عدم پايبندي مسئولين کشور به قوانين بر  "است.   بيشترين ميانگين مربوط به گويه 

نشان دهنده آن است که از نظر پاسخگويان عدم  8/3امتياز با   "عملکرد شما تاثير دارد.

پايبندي مسئولين کشور به قوانين در حد زياد بر عملکرد آن ها تاثير دارد و کمترين 

مي باشد و  51/3با امتياز  "فقدان فرهنگ قانونگرايي در کشورها."ميانگين مربوط به گويه 

ن فرهنگ قانونگرايي در کشورها در حد نشان دهنده آن است که از نظر پاسخگويان فقدا

 متوسط بر عملکرد آن ها تاثير دارد.

 

 نتیجه گیری

کارکنان طبق جدول  عملکرد زاي موثر بر اثربخشي برون بررسي آماره هاي توصيفي عوامل

 زير  اولويت ها را نشان مي دهد :

 
 کارکنان عملکرد زای موثر بر اثربخشی برون بررسی آماره های توصیفی عوامل-1جدول

انحراف  مد میانه میانگین متغیر

 معیار

کمترین 

 مقدار

بیشترین 

 مقدار

 5 1 909/0 5/3 6/3 54/3 اقتصادی

 5 1 857/0 6/3 62/3 63/3 اجتماعی

 5 1 996/0 42/3 5/3 41/3 سیاسی

 5 1 908/0 33/3 44/3 46/3 فرهنگی

 5 1 846/0 54/3 67/3 66/3 قانونی
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شود ميانگين به دست آمده از مجموع گويه ها هاي تحقيق  مشاهده ميبا توجه به يافته  

(، عوامل اجتماعي 54/3براي هر يک از متغيرها برابر است با : ميانگين عوامل اقتصادي )

 ( . 66/3( و عوامل قانوني )46/3(، عوامل فرهنگي )41/3(، عوامل سياسي )63/3)

 ير به تصوير کشيده شده است :اين يافته ها در مدل ز

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

  

  
 در شرکت آب و فاضلاب شهرستان تهران  اثر بخشی عملکرد کارکنانمدل 

 

متغير مستقل: عوامل برون سازماني شامل عوامل فرهنگي،اقتصادي و اجتماعي  در اين مدل  

و عوامل  درون سازماني شامل نيروي انساني ، سيستم جبران خدمات، فضاي سازمان،  

متغير وابسته : اثربخشي عملکرد کارکنان در شرکت   وآموزش کارکنان و فرهنگ سازماني  

 د.مي باش آب و فاضلاب شهرستان تهران

( 5، خيلي زياد=4، زياد=3، متوسط=2، کم=1با توجه به کد گذاري انجام شده )خيلي کم=

مشاهده مي شود سطح ميانگين براي متغيرهاي عوامل اقتصادي، عوامل اجتماعي، عوامل 

در مورد اندازه گيري ( است.3سياسي، عوامل فرهنگي و عوامل قانوني بيشتر از حد متوسط )

با توجه به نتايج حاصله ، سطح معني داري براي تمام  ون زاوضع موجود عوامل در

ميتوان گفت بين ميانگين  %95است، بنابراين با اطمينان  0/5متغيرهاي تحقيق کمتر از 

عوامل درون 

 سازمانی

 عوامل  برون سازماني

 عوامل فرهنگي

 عوامل اقتصادي

 عوامل اجتماعي

 نيروي انساني

 سيستم جبران خدمات

 فضاي سازماني

 فرهنگ سازماني

 

 اثر بخشي عملکرد کارکنان

در شرکت آب و فاضلاب  

 شهرستان تهران
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( تفاوت معني داري وجود دارد. با توجه به مقدار 3محاسبه شده و حد متوسط پرسشنامه )

مي توان گفت وضعيت موجود شاخص هاي مورد بحث مثبت است و يا به  tمثبت آماره 

با توجه به اينکه لذا عبارتي اندازه وضع موجود موضوع مورد بررسي درحد مطلوبي است.

 عملکرد در اثربخشي کارآفرينانه فرضيه اصلي اين بودکه ميزان تاثير مولفه هاي عوامل

قابليت ارزيابي وتحليل آن  و ان چه مقدارتهر شهرستان فاضلاب و آب شرکت در کارکنان

معنادار و مستقيمي دراين  که ارتباطچگونه خواهد بود، نتايج به دست آمده مشخص نمود 

 خصوص وجوددارد.

 

 پیشنهادات 

انجام مطالعات و تحقيقات در خصوص تعيين نوع تخصص و تجربه مورد نياز کارکنان در  -

 شرکت آب و فاضلاب شهر تهران

انجام مطالعات و تحقيقات در خصوص ماشين آلات، ابزار و امکانات مناسب در شرکت  -

 آب و فاضلاب شهر تهران

مطالعه عوامل موثر بر افزايش توانمند سازي کارکنان در شرکت آب و فاضلاب شهر  -

 تهران

 انجام مطالعات و تحقيقات در خصوص مديريت در شرکت آب و فاضلاب شهر تهران -

مطالعات و تحقيقات در خصوص روش هاي انجام کاردر شرکت آب و فاضلاب انجام  -

 شهر تهران

انجام مطالعات و تحقيقات در خصوص فرهنگ سازماني در شرکت آب و فاضلاب شهر  -

 تهران
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