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  مقدمه
هدف هر سازمانی تلقی  ینتر مهم، وري به عنوان فلسفه و دیدگاه مبتنی بر استراتژي بهبودبهره
تا آنجا که . هاي جامعه را منسجم کندهاي کلیه بخشفعالیت، ايون زنجیرهتواند همچشود و می می

. باشدرسالت مدیریت و هدف اصلی مدیران هر سازمان استفاده موثر و بهینه از منابع و امکانات می
از  تر مناسبوري و استفاده صحیح و هر چه بهتر و این امر سبب شده است که در کلیه کشورها بهره

 منابع یرساعامل نیروي انسانی برخلاف ، از میان منابع آنجا کهاز . اولویتی ملی تبدیل شود منابع به
اهرم  ینتر مهمشود و همچنین کننده سایر عوامل شناخته میشعور و هماهنگسازمانی به عنوان ذي

، يورد(اي برخوردار است لذا از جایگاه ویژه، وري سازمان استاصلی در افزایش و کاهش بهره
تواند به تنها مزیت رقابتی پایدار براي  توان گفت که سرمایه انسانی میبه عبارتی می. )1389

 وري است و به میزاناز بهره يا جنبهوري منابع انسانی بهره. )2002، هانگ(ها تبدیل شود سازمان

وري نیروي بهره، ژوزفین و آیو. دلالت دارد، کنندزمان و انرژي مفیدي که افراد در سازمان صرف می
از رویکرد . اندهاي متفاوت تعریف کردهمنابع انسانی در موقعیت ییکاراگیري انسانی را اندازه

- تر توسعه جامعه تلقی میوري نیروي انسانی عامل کلیدي براي سلامت و از همه مهماقتصادي بهره

گرایی ر تقدیرگرایی و تدبی تقابل، یکی از مباحث اصلی مطرح در توسعه. )2011:1322، علامه(شود 
عنصر  ییسرنوشت گراآید که تقدیرگرایی یا از تمایل طرفداران نظریه نوسازي چنین برمی، است

هاي گرایی ویژگی اصلی فرهنگر مسلط بر فرهنگ جوامع غیر پیشرفته بوده است در حالی که تدبی
 یافتگین توسعهدانند و ایی میگرر در جهان غرب را تدبی یافتگی توسعهاز این رو رمز . مدرن است

تواند به توسعه جامع دست اي میجامعه. دانندکشورهاي جهان را سوم را ناشی از تقدیرگرایی می
جامعه ، ساختار فرهنگی ایران متأسفانهولی . یابد که نخست توسعه فرهنگی و انسانی داشته باشد

آزاد (نسانی و نوآوري بنا نهاده شده است سنتی است که بر اساس تقدیرگرایی و نفی اراده و آزادي ا
در فرهنگ ایرانی  یتاًنهادر زبان فارسی و  ها واژهترین واژه تقدیر و سرنوشت از مظلوم. )1376، ارامکی

هاي خود را به گردن تقدیر انداخته و اي است که هر شخص و حتی جامعه گناه ناکامیاست و بهانه
تقدیرگرایی به مثابه اعتقادي گروهی است که همه . )1383، رمیک(خود را از تقصیر مبرا نشان دهد 

را در حیات اجتماعی فرد به کارکرد نیروها و عوامل ماوراءالطبیعه و متافیزیکال نسبت  ها یدهپدامور و 
به عنوان یکی از عوامل ، دولابلاش درباره طرز تلقی و نگرش مردم. )1384، محسنی تبریزي(دهد می
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تواند به بهره برداري بیشتر از می، هاها و نگرشکند که تغییر در ارزشبیان میموثر در توسعه 
به عبارتی . )1390، احمدرش(امکانات بینجامد و یا امکانات کافی در اختیار جوامع انسانی قرار دهد 

 طور جامعه نسبت به تاثیرگذاري خود در عملکرد سازمان و نقشیو همین ها سازمانطرز تفکر افراد 
با این اوصاف تحقیق . موثر است، کنندبر میزان تلاشی که صرف می. کندکه در توسعه جامعه ایفا می

وري نیروي  بهرها فرهنگی و اجتماعی ب مؤلفهحاضر بر آن است تا رابطه تقدیرگرایی را به عنوان یک 
 . انسانی بررسی کند

  
  مروري بر مبانی نظري

  تقدیرگرایی 
در این . )1390 ،احمدرش(اش در خصوص کنترل آینده د فرد به عدم تواناییتقدیرگرایی یعنی اعتقا

هاي انسان موجودي ناتوان و با قابلیت اولاً ینبنابراکه ، مقاله نیز تقدیرگرایی در این معنا مدنظر است
در تصور آمده است  اش یزندگبه جهان پیرامونی و امور وقایع اتفاقیه در  هایش يبازمحدود در نقش 

شود که وي به نوعی احساس فتور و بی هایش سبب میها و محدودیتدرك او در باب ناتوانی یاًثان و
پیش بینی حوادث و ، هااش در باب شناخت علل وقایع و پدیدهقدرتی گرفتار آید و به عدم توانایی

ت امر یک عقیده دارند که هر چیزي در زندگی تح ها آن. )1390، یگانه(یابد کنترل آینده وقوف 
این بدان . )2007، 1هس(سرنوشت یا قدرت خدا است، قدرت برتر یا نیروهاي خارجی مثل شانس

تفکر ، آینده اتفاق خواهد افتادر خواهند در مورد فردا و آنچه ددانند و نمیمعناست که مردم نمی
) 1: ودبه طور کلی تقدیرگرایی ممکن است در اشکال زیر مطرح ش. )60 :2012، برنارد(کنند 

سرنوشت و جبر و ، شانس، ادراك از تقدیر) 2. وقایع بیرونی در زندگی یرتأثاحساس عدم کنترل بر 
معنی استراتژیک آن . )737 :2009، کیلی(و بی معنایی ، نومیدي، احساس بی قدرتی) 3. تفویض

، برنارد(دهد هاي بالقوه نمیکننده آن است که تقدیرگرایی هیچ امکانی به توسعه فعالیتمشخص
2012: 6( .  

: توان به موارد زیر اشاره کردگذارند که از آن میان میمی یرتأثعوامل بسیاري بر تقدیرگرایی 
، اقتصادي، اجتماعی، سیاسی( ابعاد مختلف ساخت سنتی و مقتدرانه خانواده که احساس ناامنی در
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؛ د؛ پایین بودن سطح سواد و تحصیلاتورآیوابسته و مطیع بار م، رادهابی را افراد آن ) ...و، شغلی
بی ارزش بودن دنیا و نظایر آن؛ تفکر هاي خاص مذهبی مبتنی بر جبر و تقدیر و نیز تعالیم و آموزه

زندگی تحت ظلم و ستم و ، ریزي و تلاشعدم موفقیت در کارها با وجود برنامه مشاهده یاتجربه 
به نفوذ و تاثیرگذاري بر جریانات و امور  احساس بی قدرتی یعنی احساس فردي که قادر، تبعیض
 یکی از پیامدهاي تقدیرگرایی این است که افراد جامعه تمایلی به مشارکت. )1390، یگانه( نیست

و انجام رفتارهاي ) 2560 :2000، گوودوین(دهند موضع انفعالی داشته باشند نداشته و ترجیح می
، ارادهشود جوانترها افرادي بیهمچنین موجب می .)324 :2008، فرانکللین(کندسالم را نهی می

تقدیرگرایی یکی از عوامل موثر بر ، علاوه بر آن. )1390، احمدرش(شوند وابسته و مطیع تربیت می
، یگانه(شود است که به ایرانیان نسبت داده می هایی یژگیوتنبلی اجتماعی است و تنبلی از جمله 

، وري کار از جمله پایین بودن بهره، شودیران زیاد دیده میهاي آن در جامعه او مصداق. )1390
کاهلی و اهمال و ، بیکارگی، پروريتنبلی به معناي تن. اضافه وزن و کم تحرکی، تعطیلات فراوان

فرد تقدیرگرا آموخته  چرا که. تنبلی ارتباط مستقیمی با تقدیرگرایی دارد. به کار رفته است سستی
سرنوشت خود و اعمالش تسلط پیدا کند و نتیجه ر تواند بینم، اه نکوشداست که خواه بکوشد و خو

، بیشتر به عواملی مثل تقدیرها ها و شکستموفقیتکار او ارتباطی با میزان کار و تلاش او ندارد و 
فرد ، بنابراین در این حالت. بستگی دارد ...قسمت و، قضا و قدر الهی، شانس، بخت و اقبال، سرنوشت

پس تقدیر گرایی داراي همبستگی مستقیم با . پویایی بیشتر است گیزه لازم براي تلاش وفاقد ان
نگري در آن هگر است و آیندنبیشتر گذشته، فرهنگ ایران. )1390، یگانه( احساس تنبلی و فتور است

ابقه چون ایران از س، کاملاً قابل درك است، گرایی در ایرانوجود روحیه گذشته. اهمیت کمتري دارد
ایرانیان علی رغم اینکه براي انجام امور خود تلاش ، از نظر هافستد. تاریخی درخشانی برخوردار است

. )1388، لويد(زدنی است براي به تعویق انداختن کار مثال ها آنولی استعداد ، کنندزیادي می
باستانی  جوامع دهقانی و جوامع، در جوامع سنتی خصوصاًهمچنین در فرهنگ برخی اجتماعات 

اعتقاد به تقدیرگرایی به عنوان باور گروهی سبب شده است که افراد احساس کارآمدي شخصی بسیار 
اي ارزشمند نادیده نازلی داشته و نقش خود را در موقعیت یک کار یا رسیدن به هدف و نتیجه

به پایین آمدن  هاي افراد جامعه شده وها و خواستهآرزو، این امر سبب کاهش سطح توقعات. انگارند
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هاي قوي اقتصادي و هاي مطلوب در زندگی و کاهش انگیزهبه هدف یابی دستافراد جهت  هاي یزهانگ
  . )1384، محسنی تبریزي( شود یمجاه طلبی براي پیشرفت منجر 

  
  وري نیروي انسانی بهره
- ها و فعالیتهاي مهم کارآمدي بخشوري نیروي انسانی مفهومی جامع و کلی و یکی از شاخصبهره

 ها آنها و تعیین میزان موفقیت هاي مختلف اقتصادي و معیاري مناسب براي ارزیابی عملکرد سازمان
وري مورد بهبود عملکرد و رشد بهره. )2009، فرشادفر(شود محسوب می اهدافشاندر رسیدن به 

  . )1382، فقهی فرهمند(باشد ها میتوجه همه سازمان
تفکري پویا است که همواره سعی دارد آنچه را که در حال حاضر موجود  ،وري در درجه اولبهره

تواند کارها و وظایفش را هر روز وري مبتنی بر این عقیده است که انسان میبهره. بهبود بخشد، است
 کاملاًوري دیدگاهی سومانث نسبت به بهره. تر از گذشته به انجام برساندبهتر و با اخذ نتایج مطلوب

 داندکی سازمان مییفیز هاي یبا خروجهاي فیزیکی مقایسه بین وروديا ر يور و بهرهداشته  فیزیکی
  . )1390، حاتم(

تواند موجبات شود که میترین سرمایه سازمان تلقی میمنابع انسانی مولد مهم، از سوي دیگر
؛ در تعریفی )1389 ،واعظی(تغییر و تحول در سایر عوامل سازمانی و نتایج اساسی را فراهم آورد 

و . )2009، دانشور(ها هستند وري در سازمانعامل افزایش بهره ینتر مهممنابع انسانی ، جامع
درست ظرفیت نیروي انسانی است  یريبارگها تا حد زیادي در گرو یابی به اهداف سازمان دست

ا منابع انسانی ها ارتباط تنگاتنگی بتوان گفت موفقیت سازمانبه نوعی می. )1386، محمودي(
  . )1390، زارعی متین(ها دارد سازمان

. وري آن بستگی داردقدرت یک کشور به کیفیت نیروي انسانی و سطح بهره، در سطح کلان نیز
بلکه باید پیش نیازهاي سازمانی و ، یابدتصادفی ارتقاء نمی به طوروري منابع انسانی نیز بهره

وري منابع انسانی عبارت بهره. مورد توجه سازمان قرار گیرد نیاز آن فراهم و دائماًد ساختاري مور
اهمیت . )1389، واعظی(ارائه شده توسط کارکنان سازمان ) ساعات کار(است از نرخ ستاده واقعی 

وري بر تمام افزایش بهره. عام پذیرفته شده است به طوراکنون ، وري در افزایش رفاه ملیبهره
به بیش از آن که در به کارگیري و سرمایه ، وريافزایش بهره، ت دارد؛ زیراهاي انسانی اثر مثبفعالیت
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به در اثربخشی و کیفیت نیروي انسانی  –سازي بر اثر بهینه - یا، در تولید ناخالص ملی، آید وجود
هاي وري نیروي انسانی تأثیر عظیمی بر بسیاري از پدیدهبنابراین تغییر در بهره. آیدمی وجود

کنترل تورم و ، هاي پرداختبهبود در موازنه، سطح زندگی، و اجتماعی مانند رشد اقتصادياقتصادي 
  . )1391 ،نصرت پناه(حتی مقدار و کیفیت اوقات فراغت دارد 

وري نیروي انسانی و توجه صرف به دیگر عوامل نه تنها سبب به بهره توجه نکردن ،این مبنا بر
بلکه افزایش ضایعات و حوادث و ایجاد نارضایتی در ، شودنمیو اثربخشی در سازمان  ییکارا بهبود

وري در نیروي انسانی ابتدا باید براي افزایش بهره، از سوي دیگر. نیروي انسانی را به دنبال دارد
را شناخت و سپس در جهت کاهش عوامل  ییکاراعوامل بازدارنده و تسهیل کننده در افزایش 

در گذشته محیط عارى از تهدید . )1389، رضائیان(کننده اقدام کرد لتقویت عوامل تسهیو بازدارنده 
دنیاى تحولات و ، ولى دنیاى کنونى. ها امنیت بیشترى وجود داشتشد و براى سازمانتلقی می
ها و ارادة در نتیجه خواسته، تغییراتى که البته نه کاملاً، هاست؛ دنیایى سرشار از تغییراتدگرگونى

ها هایى که از نیازهاى متفاوت و گسترده نهاد پیچیده انسانآن هم خواسته، آیدافراد پدید می
ها و ها فرصتها در عصر حاضر همواره براى سازماناین تغییر و دگرگونى. گیردسرچشمه مى

خود را با شرایط به وجود  هستند کههایى موفق در این میان سازمان. آوردتهدیدهایى را به وجود مى
 گونه یناتوانند هایى مىفقط سازمان. بیق داده و با تغییرات به وجود آمده همراهى کنندآمده تط

هاى خود افزوده و به نتایج مطلوب دست یابند به طور مستمر بر توانایى کارکنانشان کنند کهعمل 
  . )1388، فرشادفر(

رفته که هدف اصلی همه وري منابع انسانی مطالعات زیادي انجام گدر زمینه عوامل موثر بر بهره
. باشدوري میهاي مشخص متناسب با هر سازمان براي ارتقا بهرهاین تحقیقات رسیدن به اولویت

هاي منتخب وري در بیمارستاندر شناخت عوامل مرتبط با بهره) 1384(مطالعه ملکی و همکارانش 
بالاي  یرتأثحاکی از ، اندانشگاه علوم پزشکی مازندران از دیدگاه مدیران سطوح مختلف بیمارست

باشد هاي مورد مطالعه میوري بیمارستانهمتغیرهاي فرهنگ سازمانی و تجهیزات پزشکی بر بهر
وري نیروي هاي ارتقاي بهرهپیرامون شناخت و مقایسه شیوه يا مطالعههمچنین در . )2005، مالکی(

آموزش و ، عوامل مادي انگیزش، انسانی در دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی سمنان
،  علاءالملکی و یوسفی(وري مطرح شده است ساختار سازمانی را بهترین عوامل در افزایش بهره
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وري نیز در پژوهش خود با بررسی عوامل مؤثر بر میزان بهره) 1382(طبیبی و باغبانیان . )2002
بلکه به ، هاي فردي نیستتابع ویژگی وري صرفاًکنند که بهرهنیروي انسانی این ایده را مطرح می

) 1384، 1383(نتایج مطالعات نیري و حجازي . )2003، باغبانیان(سازمان و محیط نیز وابسته است
وري را افزایش دهد و بعلاوه میزان آموزش و تواند بهرهنیز حاکی از آن است که ارزشیابی موثر می

کیفیت نیروي کار و در نتیجه افزایش میزان تولید  ارتباط مستقیمی با بهبود، توسعه نیروي انسانی
در تحقیقات خود به این نتیجه رسیدند که بکارگیري ) 1382(الیس و دیک . )2004، نیري(دارد 

، دیک(شود وري نیروي انسانی میسبک رهبري مشارکتی براي کارهاي گروهی سبب بهبود بهره
فناوري اطلاعات و ارتباطات  یرتأث، جام داده استان 1380البته در پژوهشی که کیم در سال . )2003

رایت و همکارانش نیز در  .)2001، کیم(وري نیروي کار مثبت و معنادار ارزیابی شده استبر بهره
نقش عنصر فرهنگ سازمانی بر افزایش انگیزش کارکنان و ، )1387(مطالعه خود در کشور چین 

در ارتباط با تقدیرگرایی نیز آزاد آرامکی . )2008، ایتر(کنند وري را تائید میهمچنین بهبود بهره
بررسی نظریه نوسازي مطالعه موردي درباره تقدیرگرایی فرهنگی «اي تحت عنوان  در مقاله) 1376(

این که آیا توسعه فرهنگی در مقایسه با توسعه اقتصادي و توسعه سیاسی در جامعه ایران ، »در ایران
تقدیر گرا یا تدبیر گرا بودن ، در این پژوهش. کندرا مطرح می، ستاز اهمیت بیشتري برخوردار ا

دهد که مردم تهران به هاي پژوهش نشان مییافته. مردم شهر تهران موضوع بررسی شده است
شریفی . )1376، آزاد ارامکی(کنند تقدیرگرایی اعتقاد دارند؛ با این حال نقش تدبیر را انکار نمی

جبر و  مسألهبه بررسی ، جبر و اختیار مسألهان دیدگاه ایرانیان باستان به در پژوهشی با عنو، 1383
آیا انسان در افعال و حرکات خود مختار است یا در اعمال . اختیار نزد ایرانیان باستان پرداخته است

 هاي یافته. شودخویش اختیاري ندارد و اراده خداوند شامل تمام حرکات و سکنات بندگان می
گر اینست که ایرانیان باستان اصل اعتقاد به جبر را به چهار طریق اعتقاد به اراده برتر پژوهش بیان

همچنین . )1384، شریفی(اعتقاد به جبر علی و معلولی را قبول دارند ، اعتقاد به تقدیر، اهورا مزدا
جتماعی و میزان تنبلی ا، اي با عنوان تنبلی اجتماعی و عوامل موثر بر آندر مقاله) 1390(یگانه 

. در بین مردم تهران بررسی کرده است، عوامل موثر بران را که تقدیرگرایی یکی از آن عوامل بوده
دهد که تنبلی در بین مردم تهران زیاد نیست ولی در میان طبقات نتایج این پژوهش نشان می

با عنوان  يا مقالهنیز در ) 1384(محسنی تبریزي . )1390، یگانه(زیادتر است  تر یینپااجتماعی 
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. تقدیرگرایی بر رفتار سیاسی زنان کشور را بررسی کرده است یرتأث، فاتالیسم و عوامل موثر بر آن
نتایج این پژوهش اشاره دارد به این که تقدیرگرایی و احساس کارآمدي سیاسی به طور معکوس با 

با عنوان کانون کنترل و اي در مقاله) 2012(برنارد . )1384، محسنی تبریزي(یکدیگر رابطه دارند 
هاي مطلوب و نقش تقدیرگرایی را در تعیین فعالیت، خود کارآمدي و رابطه تقدیرگرایی و گرفتن وام

مفاهیمی از قبیل کنترل خارجی و ، بر اساس این پژوهش. هاي آینده بررسی کرده استگیريجهت
 هاي یتفعالآن براي جهت گیري و آرزوها در فهمیدن نقش تقدیرگرایی و کاربرد  ییکاراکاهش خود 

هایی که با هدف هاي بلند مدت و وامتقاضا براي وام، آینده کاربرد دارد و همچنین تقدیرگرایی
با عنوان تقدیرگرایی و  يا مقالهدر ) 2011(شاپیرو . )1012، برنارد(دهد است را کاهش می وري بهره
بستگی به ادارك آنان در خصوص ، اري افرادگذانداز و سرمایهکند مقدار پسانداز اشاره می پس

، عملکردهاي ریسک، متغیرهاي نگرشی. انداز در آینده داردسرمایه گذاري درست و نتایج آن پس
، ریزي شده براي دوران بازنشستگی و همچنین متغیرهایی مانند سنتلاش برنامه، تمایل به پس انداز

خوش بینی افراد بررسی شده  تأهلوضعیت ، ندانتعداد فرز، سلامت افراد، تحصیلات، نژاد، جنس
دهد که افراد متاهل و آنان که داراي تحصیلات بالاتري هستند براي نتایج پژوهش نشان می. است

بازنشستگی خود برنامه داشته و پس انداز دارند ولی افراد تقدیرگرا ریسک پذیري کمتري داشته و 
  . )2011، شاپیرو(کنند ارکت نمیها مشانداز ندارند و در سرمایه گذاريپس

 وري نیروي انسانی پژوهشی در خصوص رابطه بین تقدیرگرایی و بهره، علی رغم چنین مطالعاتی
هدف این پژوهش بررسی رابطه بین ، بنابراین با عنایت به اهمیت موضوع. انجام نگرفته است
بین تقدیرگرایی افراد سازمان با  این پژوهش ادعا دارد. وري نیروي انسانی است تقدیرگرایی با بهره

  بهره وري نیروي انسانی رابطه منفی وجود دارد و تلاش دارد این فرضیه را آزمون کند
  مدل مفهومی پژوهش

وري و تقدیرگرایی استفاده  از مبانی نظري و پژوهش بهره، براي تدوین چارچوب مفهومی این پژوهش
استفاده شده  1از مدل شن و همکاران، و ابعاد آنبه منظور بررسی متغیر تقدیرگرایی . شده است

وري نیروي انسانی از مدل جامع هرسی و گلداسمیت  ي بهرهاست؛ همچنین براي متغیر وابسته
  . استفاده شده است

                                                                                                                              
١- Shen 
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  . کندسه بعد را معرفی می) 2007( و همکاران مدل تقدیرگرایی ارائه شده توسط شن
 قسمت، سرنوشت، جریان یافتن فرمان خدا، ي با چیزيمقایسه کردن چیز، اندازه گرفتن: تقدیر ،

 . قضا حکم خداوند درباره مخلوق

 است و حادثه یا پیشامدي بدون » اقبال«و » طالع«، »بخت«اي فرانسوي به معناي  واژه: شانس
اوج «او را به ، است که هرگاه به نفع کسی باشد» تصادف«یا » اتفاق«به صورت ، علت ظاهري

 . نشاند می» خاك سیاه«وي را به ، رساند و اگر به زیان فردي باشد می» بختی خوش

 بدبینی و بدگمانی که در منابع اسلامی از آن به سوء ظن تعبیر شده یک حالت درونی : بدبینی
، از این رو نسبت به حوادث، شود یماست که موجب عدم اعتماد شخص به دیگران و اطرافیانش 

  کندرا به صورت نادرست تفسیر می ها آنا دید منفی نگریسته و افراد و کارهاي آنان ب، وقایع
 وري نیروي انسانی از مدل هرسی و گلداسمیت استفاده شده استهمچنین در بررسی ابعاد بهره .

این مدل را براي کمک به مدیران در تعیین علل مشکلات  1980هرسی و گلداسمیت در سال 
وري  بر عملکرد و بهره یرگذارتأثهفت متغیر ، در این مدل. اندمعرفی کرده ها آنوري و حل  بهره

  . )2013، صادقی(کارکنان مطرح شده است 
 فعالیت اشاره دارد قدرت به انجام رساندن موفقیت آمیز یک ، تواناییبه  ):مهارتو دانش ( توانایی
انجام شغل  هاي کارکنان برايمهارت اصطلاح توانایی به دانش و، به عبارت دیگر. )1386، خاکی(

  . )30: ١٣٩٠، حاتمی( شودمیاطلاق 
 چگونگی آن  محل و، ري کاپذیرش نحوه وضوح به روشنی در درك و ):درك یا تصور نقش( وضوح

، حاتمی(قالب شغل دارد اشاره به شفافیت نقش در تر یشبمفهوم وضوح ، این مدلر د. شوداطلاق می
اهداف  ها مقاصد وباید براي آن، شکل داشته باشندمز کارکنان درکی کامل ا آن کهبراي . )30:1390

هاي در چه چه هدف( مقاصد هاي اهداف واولویت اهداف و ي رسیدن به این مقاصد ونحوه، عمده
 . )55:1386، خاکی( شودشفاف بیان  ریح وص، کامل به طور )ترین اهمیت رادارندزمانی بیش

 دارندز یابی به اثربخشی کار به آن نیاي دستحمایتی که کارکنان برا ):حمایت سازمانی( کمک .
دهد که تحقیقات نشان می. )55:1386، خاکی( غیر مادي استو حوزه مادي ر ها درسانیاین کمک

. )2003، هرزبرگ( هستندبسیار سودآورتر ، کنندهایی که با کارکنان خود به خوبی رفتار میسازمان
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و وسایل ، بودجه :عبارتند از، ها اشاره کردن به آنتواعوامل حمایت سازمانی که میز ابرخی 
 . سایر واحدهاي سازمان هاي یتحما، تسهیلاتی که براي انجام وظیفه لازم است

 تمایل به انجام کار است شوق و مفهوم انگیزش به معناي شور و ):انگیزش یا تمایل( انگیزش .
به ، هاي مناسب افزایش یابدیق برنامهدهند که هر کجا انگیزش کارکنان از طرها نشان میپژوهش

هاي شود کنترلیابد و حتی باعث میوري نیز افزایش میبهره، سازي شغلهاي غنیبرنامه: مثال طور
 . )1391 ،استوارت(یابد هاي کارکنان نیز کاهش بیرونی و غیبت

 ا چگونگی انجام کاررابطه ب قضاوت در کار ارزیابی به ساز و ):بازخورد عملکرد آموزش و( ارزیابی 
مطلع  کیفیت انجام کار دهد که پیوسته ازبازخور مناسب به کارکنان اجازه می روند. شوداطلاق می

 . باشند

 مشروح بودن تصمیمات  قانونمندي و، ناسبت، راعتبا ):حقوقی کارکنان اعمال معتبر و(ر اعتبا
 . کندبیان می مدیر را

 1386 ،خاکی( سازمانی اشاره داردمل موثر برون محیط به مجموعه عوا :سازگاري محیطی( .
  . شودتعریف می پیرامونیتوانایی سازمان براي انطباق با محیط ، محیط سازگاري با

 . بر این اساس مدل مفهومی پژوهش به شرح ذیل تدوین شده است
  مدل مفهومی پژوهش - 1شکل 

  

  

  

  

  

  

  

  

 مدل مفهومی پژوهش -1نمودار 

  بهره وري نیروي انسانی
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  پژوهش شناسی روش
ها از نوع تحقیقات وع تحقیقات کاربردي و از نظر نحوه گردآوري دادهپژوهش حاضر از نظر هدف از ن

این تحقیق از ، است مؤلفهاز آنجا که محقق به دنبال بررسی رابطه بین دو . پیمایشی است -توصیفی 
وري نیروي انسانی و ابعاد  هدف اصلی بررسی رابطه بین تقدیرگرایی با بهره. باشدنوع همبستگی می

رابطه بین ، هاي اهمبدین ترتیب که در فرضیه. فرضیه فرعی است 4فرضیه اصلی و  4آن در قالب 
ر وابسته مورد بررسی تغیوري نیروي انسانی به عنوان م با بهره، تقدیرگرایی به عنوان متغیر مستقل

وري منابع  با بهره) بدبینی، شانس، تقدیر(گیرد و همچنین رابطه ابعاد تقدیرگرایی شامل قرار می
  . شودنسانی آزمون میا

گیري روش نمونه. ندهستتحقیقات و فناوري ، کارکنان وزارت علوم، جامعه آماري این پژوهش
که روشی براي انتخاب بخشی از ، گیري تصادفی از جمعیت یاد شده استپژوهش بر اساس نمونه

است که همه  يا ونهبه گاست که روشی براي انتخاب بخشی از جامعه یا کل  يا گونهجامعه یا کل به 
در . براي انتخاب شدن احتمال یکسان داشته باشند، هاي ممکن که داراي تعداد ثابت هستندنمونه

تهیه  ها آننفر تعیین و پرسشنامه به تعداد  275اي بالغ بر نمونه، این راستا و بر اساس فرمول کوکران
 . و توزیع شد

سوال  20وري نیروي انسانی و ربوط به بهرهسوال اول م 25سوال است که  45پرسشنامه شامل 
وري نیروي انسانی از پرسشنامه براي بررسی ابعاد بهره. دیگر مربوط به اندازه گیري تقدیرگرایی است

  . بررسی ابعاد تقدیرگرایی از پرسشنامه شن استفاده شد در استاندارد هرسی و گلداسمیت و
  ي پژوهشهایافته
طلاعات مربوط به ؛ بخش اول به اشود یمبخش ارائه  هش در قالب دوحاصل از این پژو هاي یافته

با متغیر وابسته اشاره دارد و بخش  ها آنجمعیت شناختی نمونه آماري و بررسی ارتباط  هاي یژگیو
  :کند یمرا بررسی ) ارتباط متغیر مستقل و وابسته(اصلی و فرعی پژوهش  هاي یهفرضدوم 

  شناختی با متغیرهاي پژوهش هاي جمعیتبررسی ارتباط ویژگی
  :شود یمچهار گویه بررسی ، هاي جمعیت شناختی با متغیرهاي پژوهشدر بررسی ارتباط ویژگی

 بین نگرش کارکنان زن و مرد در مورد تقدیرگرایی تفاوت معناداري وجود دارد . 

 دبا سابقه کار متفاوت در مورد تقدیرگرایی وجود دار يها گروهداري بین تفاوت معنی . 
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  با نگرش به تقدیرگرایی دارد يا رابطهسن .  
 بین تحصیلات و گرایش به تقدیرگرایی رابطه وجود دارد .  

  :حاصل از بررسی این گویه ها به شرح ذیل است هاي یافته
 داري وجود داردبین نگرش کارکنان زن و مرد در مورد تقدیرگرایی تفاوت معنا . 
  

  مورد تقدیرگرایی در ها یتجنسدر مورد تفاوت بین  tآزمون  -1جدول 

انحراف   میانگین  فراوانی  جنسیت
  استاندارد

خطاي استاندارد 
  میانگین

سطح 
  معناداري

  934/0  077/1  603/10  33/42  97  مرد
  840/0  249/10  44/42  149  زن

بر اساس جدول بالا بین نگرش به تقدیرگرایی در بین زنان و مردان تفاوت معناداري وجود دارد و بر 
تقدیرگرایی  وان گفت که زنان گرایش بیشتري بهت ها می اساس اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه

  . دارند
  وجود دارد با سابقه کار متفاوت در مورد تقدیرگرایی يها گروهداري بین تفاوت معنی . 

  اساس سابقه کارر بررسی تفاوت بین میانگین امتیاز تقدیرگرایی ب- 2جدول

منبع 
  تغییرات

  سطح معناداري  میانگین   درجه آزادي  موع مج

میان 
  ها گروه

576/174  4  644/43  798/0  

درون 
  ها گروه

554/26088  248  196/105  

      252  130/26263  کل
هاي با سابقه کار متفاوت در مورد گـرایش بـه    با استفاده از تحلیل واریانس تفاوت معناداري بین گروه

  . )Sig=  798/0(تقدیرگرایی وجود ندارد
  با نگرش به تقدیرگرایی دارد يا رابطهسن . 
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  بررسی تفاوت بین امتیاز میانگین تقدیرگرایی بر اساس سن -3جدول

  سطح معناداري  میانگین مربعات  درجه آزادي  مجموع مربعات  منبع تغییرات
  325/0  187/123  4  747/492  ها میان گروه
  398/105  251  003/26455  ها درون گروه

        255  کل
هـاي سـنی مختلـف در مـورد گـرایش بـه        دهد که تفاوت معناداري بین گروهها نشان مینتایج یافته

  . )Sig=  325/0(تقدیرگرایی وجود ندارد
 ش به تقدیرگرایی رابطه وجود داردبین تحصیلات و گرای . 

  بررسی تفاوت بین میانگین امتیاز تقدیرگرایی بر اساس تحصیلات -4جدول

  سطح معناداري  میانگین مربعات  درجه آزادي  مجموع مربعات  منبع تغییرات
  067/0  946/251  3  838/755  ها میان گروه
  483/104  250  777/26120  ها درون گروه

      253  614/26876  کل
هـاي بـا سـطح تحصـیلات متفـاوت در مـورد        با استفاده از تحلیل واریانس تفاوت معناداري بین گروه

  . )Sig=  067/0(جود ندارد گرایش به تقدیرگرایی و
  :هاي پژوهشآزمون فرضیه
  . رابطه منفی و معناداري وجود داردوري نیروي انسانی بین تقدیرگرایی و بهره: فرضیه اصلی

  . رابطه منفی و معناداري وجود داردوري نیروي انسانی بین شانس و بهره: 1فرضیه فرعی 
  . رابطه منفی و معناداري وجود داردنسانی ا یروينوري بین تقدیر و بهره:2فرضیه فرعی 
  . معناداري وجود داردوري نیروي انسانی رابطه منفی و بین بدبینی و بهره:3فرضیه فرعی 

ضریب  با وري نیروي انسانی نشان داده شده است بین تقدیرگرایی و بهره 5گونه که در جدول  همان
همچنین بین . وجود دارد )درصد 95طمینان در سطح ا(رابطه منفی و معناداري  -709/0همبستگی 

وري بین بعد تقدیر و بهره ،-671/0وري نیروي انسانی ضریب همبستگی برابر با بعد شانس و بهره
وري نیروي انسانی ضریب و بین بعد بدبینی و بهره -447/0نیروي انسانی ضریب همبستگی برابر با 

درصد  95منفی و معناداري در سطح اطمینان  وجود دارد که همه بیانگر رابطه-490/0همبستگی
وري نیروي بر این اساس ادعاي محققین مبنی بر ارتباط منفی و معناداري تقدیرگرایی و بهره. است
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وري نیروي میزان بهره، شود؛ هر چه میزان گرایش به تقدیرگرایی در بین افراد بیشتر شودتأیید می
  . یابدانسانی کاهش می

 وري نیروي انسانیبین ابعاد تقدیرگرایی و بهره همبستگی -5جدول
  سطح معناداري  ضریب همبستگی  فراوانی  متغیر

  000/0  - 709/0  256  تقدیرگرایی
  000/0  -671/0  256  بعد تقدیر
  000/0  - 447/0  256  بعد شانس
  000/0  - 490/0  256  بعد بدبینی

  ريگیبحث و نتیجه
در جنبه نیروي انسانی به عنوان  یژهبه وها تمامی جنبه وري دربهبود بهره ها سازمانامروزه براي 

شود که وري نیروي انسانی زمانی محقق میبهبود بهره. شودیکی از اهداف استراتژیک تلقی می
شان را در راستاي تحقق اهدافشان بکار قادر باشند تمامی ظرفیت و پتانسیل نیروي انسانی ها سازمان

. حذف و یا کم رنگ نمایند، نمایدازمان را از تلاش در این راستا دور میگیرند و هر آنچه که افراد س
گذار بر تلاش و کوشش افراد در راستاي  ریتأثنگرشی  يها مؤلفهاین پژوهش تلاش دارد یکی از 

هاي توسعه ي کشورتقدیرگرایی ویژه، اشاره شدهطور که  همانارتقاي بهره وري را بررسی کند؛ 
 تنبلی اجتماعی برآیند تنبلی افراد جامعه. است، که داراي ساختار سنتی هستند نیافته و کشورهایی

به این ، تقدیرگرایی است، شودیکی از عوامل مهمی که باعث ایجاد و رشد تنبلی اجتماعی می. است
در سطح جامعه نیز این فرایند مشاهده ، منفعل و لذت طلب هستند، مفهوم که عده کثیري از افراد

و پدیده  ...عدم اقبال به کار طولانی مدت و سخت و، وري اداريپایین بودن سطح بهره. شود یم
پژوهش حاضر به ، بر این مبنا. از این ویژگی هستند ییها مصداق، نوظهوري به نام بین التعطیلین

 يها یافته. منظور بررسی و تبیین ارتباط بین تقدیر گرایی و بهره وري نیروي انسانی انجام شده است
در چارچوب این . است وري نیروي انسانیبین تقدیرگرایی و بهرهپژوهش حاکی از ارتباط منفی 

با باور به اراده خود در پذیر است که افراد بتوانند وري نیروي انسانی زمانی امکان افزایش بهرهپژوهش 
اوند تمام تلاش و با توکل بر خد ...بدون اتکا به شانس و تصادف و، ساختن آینده و سرنوشت خویش

، که در انجام همه امور، کندبینی اقتضاء میحقیقت. به کار گیرند فشانیوظاخود را در راستاي کار و 
، گیردصورت می ...و کنکاش با آگاهان و اهل تدبیر و تأمل، تدبر، ها آنپیرامون ، توکل به حقا همراه ب
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هاي عمل ها و نقصانیراي مسئولیت کاستیها پذو انسان، تا هر امري به نیکوترین وجه انجام شود
  . خویش باشند و گناه تقصیرات خویش را به گردن تقدیر نگذارند

 
  پیشنهادها

مناسب و کارکردي است از  هاي ياستراتژنیازمند اتخاذ  ها سازمانبهبود بهره وري نیروي انسانی در 
 یرتأثو رفتار کردن افراد را تحت است فرهنگی که شیوه اندیشیدن  اي یدهپدسوي دیگر تقدیر گرایی 

  :شود یمبراین مبنا پیشنهاد . دهد یمقرار 
  با هدف تغییر نوع نگرش کارکنان و  ها برنامهدر زمینه برنامه ریزي آموزش و جهت گیري این

  . شود تأملبیش از پیش ، ها آنایجاد پویایی در 
  تشویق قرار گیرد مورد، دارند طلوبیعملکرد م یژهبه وتلاش و کوشش افرادي که .  
 در توانمندسازي افراد سازمان سرمایه گذاري شود . 

 فعال و خلاق حمایت شود، از افراد با پشتکار .  
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