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راهكارهاي افزايش بهره‌وري سرمایه‌های انساني در كار گروهي

محمدرضا زاهدی*1 | پونه جعفری ساروئی2 | حسين حكيمي3

چیکده
مدیران سازمان‌ها همواره از دیرباز در تلاشند تا از کمینه‌های سازمان بیشینه‌ها را ساخته و بیشترین بازدهی را در سازمان کسب نمایند. 
امروزه يكي از دغدغه‌هاي بزرگ سازمان‌ها افزايش بهره‌وری است. سرمایه‌های انساني به‌عنوان عامل اصلي در ايجاد و افزايش بهره‌وری 
همواره مديريت و رهبري شده‌اند. عموماً سازمان‌ها از كار گروهي براي هم‌افزايي و ايجاد بهره‌وری بيشتر استفاده ميك‌نند، در اين تحقيق 
سعي شده تا با بررسي متون نظري و ادبيات تحقيق در زمينه افزايش بهره‌وری سرمایه‌های انساني در كارگروهي  با افزايش سطح انگيزش 
كاركنان از طريق سه فرضیه، طراحي سيستم جبران خدمات مبتني بر عملكرد، تغيير رفتار سازماني سرپرست تيم كاري از رفتار مديرگونه 
به رفتار رهبرگونه و اجازه ايجاد خلاقيت و نوآوري به صورت فردي و محيطي به تيم كاري، راهکارهايي با رويكرد  افزايش انگيزه و در نهايت 
افزايش بهره‌وری سرمایه‌های انساني در كارگروهي پيشنهاد شود. سپس اين فرضیه‌ها در يك شركت ايراني مورد آزمون قرار گرفته و در 

نهايت سه راهكار به‌عنوان راهكارهاي افزايش بهره‌وري سرمایه‌های انساني در كارگروهي پيشنهاد شده است.

واژگان کلیدی:
بهره‌وري سرمایه‌های انساني، انگيزش در كار گروهي، خلاقيت و نوآوري، رفتارسازماني رهبرگونه، جبران خدمات عملكرد محور

1  مقدمه
تلاش بشر همواره به سمتي پيش مي‌رود كه بتواند از کمینه‌ها، 
بیشینه‌ها را به‌دست آورد. رسالت مديران نيز بر اين مبنا استوار 
ايجاد كنند. در  براي سازمان  را   بیشینه‌ها  بتوانند  است كه 
رفتار،  مديريت،  گروه،  تشكيل  انساني  سرمایه‌های  بهره‌وری 
دارند.  تعيينك‌ننده  نقش  گروهي  كار  و  همكاري  چگونگي 
امروزه مديران سازمان‌ها بخش مهمي از طراحي مسير موفقيت 
را صرف چگونگي ايجاد گروه‌هاي پويا، محيط‌هاي كاري نوآور 
با  عملكرد‌محور  پلان‌هاي جبران خدمات  ايجاد  و  و خلاقانه 
بهره‌وری  افزايش  نهايت  در  و  كاركنان  انگيزه  افزايش  هدف 
استعدادهای انساني مي‌نمايند. در بيشتر سازمان‌هاي امروزي، 
همكاري  و  مشاركت  نيازمند  كسب‌وك‌ار  راهبردهای  تحقق 
كار  ماهيت  است.  مشتريان  نيازهاي  رفع  در جهت  كاركنان 
در قرن بيست‌وي‌كم  نيازمند مهارت‌هاي چندگانه، سرعت زياد 
و نوآوري است )قلي پور،آغاز، 1393(. گروه‌ها يكي از اجزاي 
مهم تشكيل‌دهنده سازمان‌ها هستند. نمونه‌هاي آن عبارتند 
از: گروه‌هاي تخصصي، شوراها و كميته‌هاي كاري، گروه‌هاي 

كنترل يكفي و مانند آن )زارعي متين ،1393(.
با توجه به اهميت بالاي گروه‌ها به‌عنوان اجزاي تشكيل‌دهنده 

1. نویسنده مسئول- استادیار دانشگاه صنعتی مالک اشتر
2. دانشجوی کارشناسی ارشد کارآفرینی کسب‌و‌کار جدید، دانشگاه علم ‌و ‌صنعت ایران

3. كارشناس ارشد عملکرد و بهره‌وری در منابع انسانی، دانشگاه تهران، ايران

تاریخ دریافت مقاله: 97/10/27
تاریخ بازنگری مقاله: 97/11/15
تاریخ پذیرش مقاله: 97/12/04

در   خلاقانه  و  جديد  راهكارهاي  ارائه  بي‌ترديد  سازمان‌ها 
بررسي  انساني در كار گروهي مستلزم  بهره‌‍‌وري سرمایه‌های 
روش  جديد‌ترين  از  بهره‌مندي  و  گروهي  كار  در  كنكاش  و 
با تجارب حرفه‌اي و عوامل  اگر  ارائه‌شده در جهان است كه 
ديگر در حوزه كار گروهي و استفاده از مضامين مربوط به اين 
امر در متون ديني و فرهنگ ايراني  همراه شود، مي‌تواند راهكار 
ايدئالي براي بهره‌وری در كار گروهي با رويكردهاي متفاوت 
در سازمان باشد. اين مقاله به بررسي و اجراي راهكارهايي در 
بهره‌وری سرمایه‌های انساني در كارگروهي  با رويكرد  نوعي 
از رفتار سازماني، نوعي از سيستم جبران خدمات، خلاقيت و 

نوآوري قابل اجرا در كار گروهي مي‌پردازد.

2 بيان مسئله
كارفرمايان و مديران سازمان‌ها دغدغه‌اي دارند به نام حسن 
انجام كار، كه بابت آن همواره در محيط‌هاي كاري ضمانت‌هایی 
همواره  مي‌شود.  بدل  و  رد  سازمان‌ها  و  انساني  نيروي  بين 
نظارت‌هاي  به  را  انجام نشدن صحيح كارها مديران  از  ترس 
شديد و آموزش‌هاي مداوم تيم‌هاي كاري وا مي‌دارد. با توجه 
بر  سازمان‌ها  تمركز  و  انساني  استعداد‌هاي  بودن  متفاوت  به 
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بهره‌وری سرمایه‌های انسانيشان در كارهايي كه به‌صورت تيمي 
بهره‌وری  در  راهكارهايي  ارائه  لزوم  انجام مي‌شود،  گروهي  و 

نيروي انساني در كار گروهي را روشن مي‌سازد.
بعضي تيم‌ها اثر بخشي بيشتري نسبت به تيم‌هاي ديگر دارند. 
براي مثال، بعضي تيم‌ها سازمان خود را به‌خوبي در انجام دادن 
مأموريتشان ياري ميك‌نند؛ اما بعضي تيم‌ها در مقابل تغييرات 

سازماني مي‌ايستند )زارعي متين، 1393(.
امروزه سازمان‌ها  كه  است  مسائل عمده‌اي  از  يكي  انگيزش، 
در  را  بزرگي  گام‌هاي  فرمايان  كار  هستند.  مواجه  آن  با 
جهت كاربرد يافته‌هاي روانشناسان سازماني – صنعتي براي 
رهبري  آوردن  فراهم  و  كاركنان  آموزش  گزينش،  استخدام، 
اثربخش برداشته‌اند، ولي هيچك‌دام از اين كاركردها نمي‌توانند 
يكفيت كار انجام شده را درصورتيك‌ه كاركنان، انگيزه‌ی انجام 
افزايش دهد )شولتز و  باشند،  نداشته  را  بهترين نحو  به  كار 

سيدني الين، 1393(.
به‌صورت  كه  كارهايي  در  نيز  خدمات  جبران  سيستم  نوع 
گروهي انجام مي‌شود مي‌تواند به ميزان قابل توجهي انگيزه 
كاركنان را در انجام كار و در نهايت اثرات قابل توجهي که در 

بهره‌وری كار گروهي داشته، بالا ببرد.
عامل  بازده،  بر كاهش  فعاليت، علاوه  و  كار  نامساعد  شرايط 
استرس شغلي هستند. همچنين  افزاينده  و  نارضايتي  اصلي 
امروزه ثابت شده كه تمامي عوامل محيطي و ابزاري مانند فضا، 
مقررات،  و  كار  رنگ، معماري، روشنايي، سر و صدا، ساعات 
آب و هوا و حتي دكوراسيون مي‌توانند بر عملكرد افراد تأثير 
بگذارند و منابع انساني متأثر از آن‌ها هستند ) خنيفر، 1390(.

همواره نياز به افزايش بهره‌وری در سازمان‌ها براي سودآوري 
بيشتر، امري اجتناب‌ناپذير است  و سالانه هزينه‌هاي زيادي 
اين  در  رو  اين  از  مي‌شود.  بهره‌وری  افزايش  صرف چگونگي 
عمومي  شناخت  طريق  از  بهره‌وری  افزايش  به  پژوهش 
راهكارهاي بهره‌وری در كارگروهي با رويكرد رفتار سازماني، 
مباني  طريق  از  نوآوري  و  خلاقيت  خدمات،  جبران  سيستم 
نظري  خواهيم پرداخت. در ادامه راهكارهايي جهت اجرا در 

سازمان پيشنهاد مي‌شود .
در عصر حاضر، بهره‌وری را يك روش، يك مفهوم و يك نگرش 
به شكل  آن،  به  واقع  در  و  زندگي  مي‌نامند  و  كار  درباره‌ی 
همه  در  بهره‌وری  مي‌نگرند.  جهان‌بيني  يك  و  فرهنگ  يك 
شئونات، كار و زندگي فردي و اجتماعي مي‌تواند دخيل باشد 

و يك شاخص تعيينك‌ننده درآمد سرانه هر كشور است و براي 
بايد درآمد سرانه آن كشور  افزايش بهره‌وری ملي هر كشور 

افزايش يابد )خاكي،1386(.

3 مبانی نظری پژوهش
3-1 پیشینه پژوهش	

نیروی انسانی به‌عنوان مهم‌ترین سرمایه هر سازمان به حساب 
می‌آید؛ به‌همین منظور استفاده مؤثر و بهینه یا به‌عبارت بهتر 
بهره‌وری مؤثر از این سرمایه یکی از اهداف و برنامه‌های اصلی 
مدیران در سطح کلان هر سازمانی است. در دنیای پرشتاب 
نیروی  بهره‌وری  عوامل  شناخت  فناوری  و  تکنولوژی  رشد 
انسانی در تمامی حوزه‌های مدیریتی اهمیت دو چندانی نسبت 

به گذشته پیدا کرده است )گلشن پور، منصور، ۱۳۹۷(.
بسیاری از علمای مدیریت و اقتصاد بر این باورند که در میان 
انواع سرمایه‌گذاری‌هایی که در جهت ارتقای بهره‌وری و نهایتاً 
توسعه اقتصادی و اجتماعی صورت می‌گیرد، توانمند ساختن 
تحقق  در  دخیل  عنصر  مؤثرترین  به‌عنوان  انسانی  نیروی 
تلاش‌ها، مهم‌ترین و پرسودترین رکن توسعه به‌شمار می‌رود. 
لحاظ  به  کنونی  عصر  در  انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش 
شرایط خاص زمانی، یکی از وظایف اجتناب‌ناپذیر سازمان‌ها و 
مؤسسات محسوب می‌شود؛ این مهم اصولاً در قالب برنامه‌های 
می‌آید.  در  اجرا  به  دراز‌مدت  یا  کوتاه‌مدت  و  مدون  آموزش 
امروزه آموزش به‌عنوان یکی از روش‌های توسعه منابع انسانی 
سازمان‌ها مطرح است. هر سازمانی به افراد آموزش دیده و با 
تجربه نیاز دارد تا مأموریت خود را به انجام برساند. پرورش 
انسان‌های زبده و ماهر که از آن به‌عنوان توسعه منابع انسانی 
یاد می‌شود، ضرورت اجتناب‌ناپذیری است که سازمان‌ها برای 
بقا و پیشرفت در جهان پر تغییر و تحول امروزی سخت بدان 
و  زاهدی   ،۱۳۹۷ ساراسادات،  محمدی،  )موسوی  نیازمندند 

پاپلی، 2018(.
نقش  و  دارد  بستگی  مختلفی  عوامل  به  سازمان‌ها  عملکرد 
بسیار مهم عامل انسانی در این میان بر کسی پوشیده نیست.

کارمندانی که دارای انگیزه، ابزار و محیط مناسبی هستند، دو 
تا سه برابر کارمندانی که به آن‌ها انگیزه لازم داده نمی‌شود 
به  سازمانی دست  موانع  با  کارهایشان  مؤثر  انجام  برای  یا  و 
گریبان هستند، بازدهی دارند. وجود ساختار سازمانی مناسب، 
روش‌های اجرایی کار آمد، تجهیزات و ابزار کار سالم، فضای کار 
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متعادل و از همه مهم‌تر نیروی انسانی با صلاحیت و شایسته از 
ضروریاتی هستند که برای نیل به بهره‌وری مطلوب باید مورد 

توجه مدیران قرار گیرند )بابایی، محمد، ۱۳۹۶(.
ضرورت خلاقیت در عصر حاضر به خاطر: نیاز به رشد اقتصادی 
کشورها، نیاز به افزایش بهره‌وری، ایجاد تکنولوژی‌های جدید، 
رقابت، بقاء، ایجاد کالا و خدمات، افزایش درآمد و رفاه اجتماعی 
فرهنگ  گسترش  و  تقویت  عوامل  مهم‌ترین  از  یکی  است. 
تشکیلات  و  ساختار  وجود  کارآفرینی  و  خلاقیت  نوآوری، 
مناسب سازمانی است. سازمان کارآفرین تلاش‌های نوآورانه را 
جهت ارائه محصولات و خدمات جدید رشد، بهبود و حمایت 
می‌کند و بستر این پویایی را فراهم می‌سازد )خضرایی، مرضیه 

و رحیمه کیا، ۱۳۹۶(.
در این پژوهش سعی شده با بررسی اثرات نقش مشوق‌های 
مالی که قبلا در سیستم جبران خدمات تعریف و جایگاهی 
و  تفریحی  اجباری  سفرهای  مانند  نداشته،  رسمی  به‌صورت 
از  استفاده  به  ملزم  تیم  قالب  در  انسانی  نیروی  که  هدایایی 
آن می‌شود و همچنین تغییرات رفتاری مدیران از رفتارهای 
مدیریتی ثابت به رفتارهای باز و تشویقی عمومی رهبرگونه در 
یک تیم کاری و برداشتن سد قوانین برای اجازه به رفتارها 
در  نوآوری  و  به سمت خلاقیت  عرف  از  خارج  روش‌هایی  و 
بیان خواهد شد   ادامه  در  به شیوه‌ای که  ایرانی  یک شرکت 
فرضیه‌های پژوهش مورد آزمون قرار گرفته و نتایج استخراج 

شده است. 
3-2 بهره‌وري1

براي  منابع  يا  ورودي‌ها  از  كارآمد  و  مؤثر  استفاده  بهره‌وری، 
توليد با ارائه خروجي‌هاست )سبك رو، يگانه، كاشاني، 1388(.

بهره‌وری عبارت است از به حداكثر رساندن استفاده از منابع، 
كاهش  به‌منظور  علمي  طريق  به  تمهيدات  و  انساني  نيروي 
هزينه‌ها و رضايت كاركنان، مديران و مصرفك‌نندگان. تعاريف 
از  مناسب  استفاده  بیشینه  را  انساني  نيروي  بهره‌وری  ديگر، 
با  سازمان  اهداف  جهت  در  حركت  به‌منظور  انساني  نيروي 
كمترين زمان و هزينه بیان کرده اند. براساس ديدگاه سازمان 
و  كار  به  عقلاني  نگرش  يك  بهره‌وری  ايران،  ملي  بهره‌وری 
زندگي است. اين موضوع مشابه يك فرهنگ بوده كه هدف آن 
هوشمندانه تر كردن فعاليت‌ها براي يك زندگي بهتر و متعالي 
سود  بیشینه  آوردن  به‌دست  از  است  عبارت  بهره‌وری  است. 
ممكن از نيروي كار، توان، استعداد و مهارت نيروي انساني، 

زمين، ماشين، پول، تجهيزات، زمان، مكان و ... به‌منظور ارتقاء 
به‌عنوان يك ضرورت،  آن  افزايش  به‌گونه‌اي كه  رفاه جامعه، 
اجتماعي  و ساختن  انسان‌ها  زندگي  ارتقای سطح  در جهت 
همواره مدنظر صاحب‌نظران سياست، مديريت و اقتصاد قرار 

دارد )استادزاده،1387(.
از به‌دست آوردن بیشینه سود ممكن  بهره‌وری عبارت است 
با بهره‌گيري و استفاده بهينه از نيروي كار، توان، استعداد و 
زمان،  تجهيزات،  پول،  ماشين،  زمين،  انساني،  نيروي  مهارت 

.)Tangen, 2005( مكان و ... به‌منظور ارتقاي رفاه
3-3 گروه2

گروه به تعدادي از افراد گفته می‌شود که با اتکا به یکدیگر جهت 
رسیدن به یک هدف مشخص فعالیت و همفکري می‌نمایند. 
یا غیررسمی تشکیل شود. يك  گروه می‌تواند به‌طور رسمی 
را  افرادي تشكيل شده است كه هر كدام وظيفه‌اي  از  گروه 
برعهده گرفته‌اند، هر كدام نسبت به وظيفه خود داراي اختيار 
تصميم‌گيري بوده و در قبال آن پاسخگو هستند. همه اعضابه 
با هم همفكري،  سوي يك هدف مشترك حركت ميك‌نند، 
مشاركت و ارتباط دارند و دانش خود را به اشتراك مي‌گذارند. 
و همواره با تشكيل يك گروه به دنبال بهره‌وری بيشتر هستند.

گروه  به‌عنوان  را  تيم   )1993( اسميت  و  كاتزنباخ  همچنين 
كوچكي از افراد تعريف كرده‌اند كه داراي مهارت‌هاي مكمل 
هستند و اهداف، عملكرد و مقاصد مشتركي را دنبال ميك‌نند 
و خود را در ازاي تحقق آن‌ها پاسخگو مي‌دانند. با اين تعريف 
چهار نوع تيم مي‌تواند وجود داشته باشد: 1( تيم‌هاي سازماني، 
موقت  تيم‌هاي   )4 پروژه‌اي،  تيم‌هاي   )3 كاري،  تيم‌هاي   )2

)قلي‌پور، آغاز، 1393(.
سازمان‌های کارآفرین باید در صدد ایجاد تیم‌هایی باشند که به 
روند تخصصی‌تر شدن کارآفرینی کمک کند. یک گروه متشکل 
افرادی است که دارای مهارت‌های هماهنگ شده هستند  از 
مهارت‌های  که  دارند  متفاوت  فردی  اهداف  آن  اعضای  ولی 
مشترک این اعضا است که آن‌ها را کنار یکدیگر قرار می‌دهد 
و سپس هدف‌های جمعی را دنبال می‌کنند، در‌حالی‌که اساس 
برنامه‌ریزی  اهداف  کردن  اجرایی  تیم‌ها ضرورت  شکل‌گیری 

شده و پوشش دادن به آن‌هاست )قائدی، ارغوان، ۱۳۹۲(.
3-4 كار گروهي3

کارگروهی عبارت است از مجموعه تلاش‌های آگاهانه، منسجم 
اهداف مشترک  یا  به هدف  برای دستیابی  افراد  و هماهنگ 
1. Productivity
2. Group
3. Group thinking
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که هم‌افزایی را نیز در پی دارد؛ موضوعی که همواره یکی از 
دغدغه‌های اجتماعی و از مسائل کلیدی در سازمان‌های کشور 
بوده است )جعفری‌پور، 1397( و نیز می‌توان بیان داشت، کار 
افراد است  از  انجام كاري مشترك توسط گروهي  از  گروهی 
به‌طوريك‌ه هر فرد علايق و نظرات خود را پايين‌تر از پايبندي 
به کارایی و وحدت گروه قرار دهد و همسو با گروه و اهداف 
سازمان باشد. اين بدين معني نيست كه افراد دیگر به تنهايي 
اهميت ندارند بلكه بدين معني است كه كار گروهي مؤثر و 
كارآمد فراتر از علايق فردي قرار گرفته و در عين حال براساس 

آن استوار مي‌شود )زاهدی، قربانی، 1397(.
كارآمدترين تيم هنگامي تشكيل مي‌شود كه تمامي اعضاي آن 
در راستاي يك هدف مشترك به‌صورت هماهنگ به فعاليت 

بپردازند.
كار گروهي بر دو قسم است:

1. كار جمعي )يا هيئتي(: يعني تعدادي از افراد با انگيزه‌هاي 
متفاوت يا يكسان، براي رسيدن به هدف واحدي در يك سطح 

از مسئوليت و تعهد، تلاش ميك‌نند.
2. كار تيمي4: تعدادي از افراد تحت يك مديريت يا رهبري 
واحد و با همكاري يكديگر براي رسيدن به هدفي خاص تلاش 

ميك‌نند.
است  گروه  اعضای  میان  وحدت  از  حاکی  که  گروه  انسجام 
انسجام  باشد؛ ولی  یا زیان‌بار  برای سازمان سودمند  می‌تواند 
بیش از حد گروه می‌تواند تفکر درون گروهی یا گروه اندیشی را 
رشد دهد و میل به همراهی با دیگران جایی برای تفکر انتقادی 
باقی نگذارد. یک بعد مهم تصمیم‌گیری مدیریت، تصمیم‌گیری 
توسط  نه  تصمیمات  بیشتر  واقعی  دنیای  در  است.  گروهی 
یک نفر بلکه توسط گروهی از افراد اتخاذ می‌شود که بر روی 
گروهی،  تصمیم‌گیری  می‌رسند.  توافق  به  خاصی  موضوع 
سازوکاری برای تلفیق آراء و نظرهای متنوع وگوناگون است 
که به تصمیمات بهتر و مقبول‌تری منتج می‌شود و فهم بهتری 
از تصمیمات و همکاری و تعهد اعضای گروه به اجرای آن‌ها را 
موجب می‌شود که انگیزش و رضایت اعضای گروه و انسجام 
تعاملات  بسیار  مزایای  علی‌رغم  می‌دهد.  افزایش  را  گروهی 
موفقیت‌آمیز  گروهی  تصمیم‌گیری  نتایج  همیشه  گروهی، 
نیست، بدین علت که فرایند تعاملی و تصمیم‌گیری گروهی 
با پیامدهای منفی آسیب می‌بیند )یونسی، داود و حبیب‌الله 
گروهی   کار  رو   پیش  تحقیق  در  طاهرپورکلانتری، ۱۳۹۶(. 

مدنظر است  نه گروه اندیشی. 
3-5 منابع انساني5

از افراد گفته مي‌شود كه در سطوح مختلف   به مجموعه‌اي 
انساني  منابع  مديريت  هستند.   بهك‌ار  مشغول  سازمان  يك 
نيروي  پرورش  و  تربيت  استخدام،  انتخاب،  شناسايي،  در  
انساني  به‌منظور نيل به اهداف يك سازمان  مؤثر است. مبنا 
از مهم‌ترین شاخص‌های  به‌عنوان یکی  بازگشت سرمایه  در  
بهره‌وری هر سازمان مرهون عامل حیاتی تحت عنوان کارآمدی 
انسانی در هر جامعه ويژگي‌هايي  انسانی است. منابع  نيروي 
دارد؛ شایستگی‌ها، دانش، خلاقیت و تجسم در توانایی برای 
انجام كارها جهت تولید ارزش‌هاي اقتصادی سازمان را مي‌توان 

از آن دسته نام برد.
صف  مديريت  با  راهبردي،  شريك  نقش  در  انساني  منابع  
و  مي‌شود  منطبق  سازماني  پيامدهاي  و  رسالت  تحقق  براي 
در اجراي راهبرد همكاري و مشاركت ميك‌ند. بر اين اساس، 
نسبت به بهبود فرايند برنامه‌ريزي از اطلاق كنفرانس گرفته 
تا محيط واقعي كار ياري‌رسان است. نقش شريك راهبردي 
مؤيد تغيير عمده‌اي نسبت به نقش سنتي منابع انساني است. 
منابع انساني بايد يك متخصص اجرايي باشد. يعني، به نحوي 
كار را سازمان‌دهي و اجرا نمايد كه ضمن واگذاري اختيارات، 
اطمينان حاصل شود كه به رغم حفظ يكفيت، هزينه‌ها تقليل 

يافته است )عباسپور، 1381(.
3-6 رفتار سازماني6

فردي،  در سطوح  مختلف  انساني  منابع  رفتار  به مجموعه  
به‌منظور  سازمان  عملكرد  روي  آن  اثر  و  سازماني  و  گروهي 
و  مديريت  پیش‌بینی،  شناسايي،  سازماني،  بهره‌وری  افزايش 
رهبري »رفتار سازماني« گفته می‌شود. فاكتورهاي زيادي در 
علوم ديگر مي‌توانند در توسعه رفتار سازماني تأثيرگذار باشند 
شخصيت،  يادگيري،  انگيزش،  به:  مي‌توان  جمله  آن  از  كه 
انساني،  نيروي  انتخاب  زيستي،  چرخه  عصبي،  فشار  ادارك، 
گروهي،  فعاليت‌هاي  شغل،  طراحي  رهبري،  عاطفي،  هوش 
دموكراسي،  بوروكراسي،  سازماني،  فرهنگ  قدرت،  ارتباطات، 
گروهي،  تصميم‌گيري  گروه‌ها،  توسعه  سازماني،  تغييرات 
سياسي،  رفتار  جهان‌بيني،  فرهنگ‌ها،  ارزش‌ها،  رفتار،  تغيير 
قدرت و تعارض و در سطح علوم رفتاري شامل: روان شناسي، 
علوم  و  مردم شناسي  اجتماعي،  روان‌شناسي  جامعه‌شناسي، 

سياسي اشاره كرد )زارعي متين،1393(.
4. Team work
5. Human Resources
6. Organizational Behavior
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3-7 طراحي سيستم جبران خدمات7
طراحي برنامه‌هاي جبران خدمات به‌عنوان يكي از مهم‌ترين 
نيروي  نگهداري  و  جذب  در  مي‌تواند  انساني  منابع  اقدامات 
انساني و در نتيجه  موفقيت بيشتر براي سازمان نقش بسزايي 
در  به‌ويژه  برنامه‌هايي  چنين  تدوين  و  طراحي  باشد.  داشته 
سازمان‌هايي که فرهنگ، اندازه، ساختار و فناوري خاص خود 
را دارند، امر پيچيده‌اي است. شرايط اقتصادي، ادراكات جامعه، 
نظريه‌ها و شرايط متغير  و  بر سر مهارت‌هاي كمياب  رقابت 
ميان  رابطه  مي‌افزايند.  پيچيدگي  اين  ميزان  بر  كار  بازار  در 
اين عناصر اغلب متعارض، مي‌تواند براي بسياري از سازمان‌ها 
سردرگم كننده و تهديدكننده باشد و حساسيت حقوق و مزايا 
را دوچندان سازد )قلي پور، آغاز، 1393، زاهدی و همکاران، 

.)2017
يكي از شرايطي كه مي‌تواند بهره‌وری را در سازمان افزايش 
عملكرد  رويكرد  با  خدمات  جبران  پلان  يك  طراحي  دهد، 
محور در كار گروهي است. از اين رو مي‌توان  معرفي دقيق 
سيستم جبران خدمات بر مبناي عملكرد افراد به‌صورت فردي 
و گروهي و نحوه ارائه آن در هنگام استخدام نيروي انساني را 
يكي از راهكارهاي ايجاد انگيزه و در نهايت افزايش بهره‌وری 

دانست.
دارد،  وجود  تيمي  ساختار‌هاي  از  مختلفي  انواع  كه  آنجا  از 
طرح‌هاي پرداخت انگيزشي تيمي براساس نقش، هدف، اندازه 
و تريكب تيم متفاوت خواهند بود. هم‌سويي با نتايج سازماني، 
افق زماني و پويايي گروهي تيم‌ها عواملي هستند كه تحت 
تأثير كوچكي يا بزرگي، همگن يا ناهمگن بودن و دائمي يا 

.)Chingos,2002( موقتي بودن تيم قرار مي گيرند
3-8 محيط كاري8 

ابزارها و منابع است كه  از عوامل،  محيط كاري مجموعهاي 
سرمایه انسانی در محيط كار با آن رو به‌رو می‌شود. محيط‌هاي 
كاري از ديدگاه‌هاي مختلف مورد بررسي قرار مي‌گيرند كه هر 
كدام از آن‌ها مي‌توانند به‌صورت مستقل در افزايش و يا كاهش 
بهره‌وری در كار گروهي تأثيرگذار باشند. محيط‌هاي كاري را 

می‌توان براساس عوامل زير بررسي کرد:
سرما،  گرما،  ها،  آلودگي  صدا،   : شامل  فيزيكي،  عوامل   )1

رطوبت، نور، رنگ، پوشش، ابزار و... ،
2( عوامل  رواني  شامل : استرس، اضطراب، شادي، غم، اعتياد 

بهك‌ار، رفتارسازماني و... .

محيط كاري تأثير مستقيم در بهره‌وری كار گروهي دارد .
يا ساعات كار منعطف  باشد  وقتي فضاي كار، فضايي راحت 
موقتي  به‌طور  يا  ميي‌ابد  افزايش  بهره‌وری  معمولاً  باشند، 
افزايش ميي‌ابد. ولي در تفسير اين تغييرات در عملكرد بايد 
هوشيار باشيد؛ يعني در حقيقت چه چيزي منجر به افزايش 
مانند  فيزيكي  تغييرات  آن  علت  آيا  است؟  شده  بهره‌وری 
سيستم كنترل جديد، روشنايي بيشتر يا عايق‌هاي صوتي بوده 
مثبت‌تر  نگرش  مانند  روانشناختي  عاملي  آن  علت  يا  است؟ 
كاركنان به مديريت به خاطر نهادينه‌سازي تغيير است؟ از آنجا 
كه نتايج مي‌توانند براي شركت سودمند باشند، مديريت نياز 
را  يا رضايت‌مندي  بهره‌وری  بهبود در  تا دلايل هرگونه  دارد 

شرح دهد )شولتز و سيدني الين، 1393(.
3-9 خلاقيت و نوآوري9

فكر  يك  ايجاد  براي  ذهني  توانايي‌هاي  بهك‌ار‌گيري  خلاقيت 
از  ناشي  نوين  ايده‌هاي  بهك‌ار‌گيري  نوآوري  است.  مفهوم  يا 
خلاقيت است كه مي‌توان يك محصول جديد، خدمت جديد 
يا راه‌حل جديد انجام كار باشد. نوآوري فرايند ادراك يا ايجاد 
دانش مربوط و تبديل آن به محصولات و خدمات بهبود يافته و 
يا جديد، براي افرادي كه خواهان آن‌ها هستند، است. خلاقيت 
به معناي توانايي تريكب ايده‌ها در يك روش منحصر به فرد يا 

ايجاد پيوستگي بين ايده‌هاست )زارعي متين، 1373(. 
طبق نظريه ايگرگ داگلاس مك گريگور، افراد ساعي و خلاق 
و در شغلشان در جستجوي مسئوليت و چالش هستند. آن‌ها 
وقتي بهترين كاركرد را دارند كه زير نظر  رهبري  باشند كه 
سازماني   و  فردي  اهداف   تنظيم  در  مي‌دهد  اجازه  آن‌ها  به 
مشاركت كنند و در جهت دستيابي به آن  تلاش كنند )شولتز 
ايجاد  به  مجوز  مي‌توان  رو  اين  از   .)1393 الين،  سيدني  و 
خلاقيت و نوآوري از سوي رهبر سازمان براي منابع انساني را 

يك راهكار براي افزايش بهره‌وری دانست.
3-10 انگيزش10 

انگيزش يا علاقه يكي ديگر از عوامل مهم كارآمدي و مهارت 
شمرده مي‌شود و به عواملي گفته مي‌شود كه فرد را به انجام 
دادن و ادامه كار تشويق ميك‌نند. ايجاد تفاهم و يگانگي ميان 
كارگران و گردانندگان امور از اصلي‌ترين انگيزه هاست )خنيفر، 

.)1390
به سبب سهم قابل ملاحظه‌اي كه ادراكات، اميال و كشش‌هاي 
متقابل محيط در فرايند انگيزش دارند نمي‌توان به تعريفي از 
7. Design service compensation system
8. Work place
9. Creativity and innovation
10. Motivation
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انگيزش دست يافت كه از نظر همه متخصصان امر قابل قبول 
باشد. به‌همين  دليل حتي در برخي از منابع معتبر از تعريف 
انگيزش خودداري شده است. اما در همه تعريف‌هاي انگيزش 
سه وجه مشترك وجود دارد كه مي‌توان گفت پديده انگيزش 
را مشخص ميك‌نند. بدين معني وقتي از انگيزش سخن به‌ميان 

مي‌آوريم نخست اين موارد را در نظر داريم:
1( آنچه به رفتار شخص نيرو مي‌بخشد،

2( آنچه چنين رفتاري را هدايت ميك‌ند،
3( آنچه كه اين رفتار را نگهداري يا تقويت ميك‌ند.

با استفاده از اين موارد مي‌توان انگيزش را چنين تعريف كرد: 
انگيزش عاملي است كه به رفتار شخص، نيرو و جهت مي‌بخشد 

و باعث تداوم رفتار مي‌شود )يزداني، 1375(.
نقطه شروع بحث انگيزش شناسايي انگيزه‌هاست. در مديريت 
رفتار سازماني انگيزه‌ها گاهي به نيازها، خواسته‌ها و محركات 
دروني فرد تعريف مي‌شود. آن‌ها ))چرايي(( رفتاراند  و موجب 

.)Hersey and Blanchard, 1988( بروز فعاليت مي‌شوند
مديران يك سازمان در كار گروهي همواره تلاش ميك‌نند كه 
افزايش دهند و آن  قابل توجهي  به مقدار  را  انگيزش  ميزان 
را تثبيت كنند زيرا كه مي توان يكي از مهم‌ترين عوامل در 
بهره‌وری منابع انساني را ميزان انگيزش كاركنان  و ادامه‌دار 

بودن آن دانست .
3-11 رهبري11

سازمان  براي  كه  است  فرايندهايي  رهبري، مجموعه  مهارت 
شرايط  با  را  سازمان  و  ميك‌ند  تعريف  مشترك  چشم‌انداز 
جديد وفق مي‌دهد. در اين جهت به توسعه انگيزه كاركنان، 
تأمين فرصت  و  ارتباطات  تيمي،  توسعه مشاركت و كارهاي 
رشد و پيشرفت مي‌پردازد. در گذشته مديران كساني بودند 
كه  بيشتر كنترل ميك‌ردند و به امور نظم مي‌بخشيدند. امروزه 
با توجه به شرايط پيچيده سازمان مفهوم جديدي از مديريت 
ارائه مي‌شود كه بيشتر به مهارت‌هاي رهبري تأيكد دارد. در 
گذشته در رهبري رويكرد ويژگي يا صفات مميزه مطرح بود كه 
اعتبار زيادي پيدا نكرد، امروزه  رويكردهاي جديد در رهبري 
معنوي  رهبري  و  خدمتگزار  رهبري  همچنين  و  اعتمادساز 

مطرح است )زارعي متين، 1393(.
در مقايسه ساختار رفتاري مديران و رهبران همواره در كار 
ايجاد  به‌دليل  مي‌تواند  كه  است  گونه  رهبر  رفتار  گروهي 
در  كند.  عمل  گذارتر،  تأثير  كارفرما   يك  از  فراتر  جايگاهي 

منابع  بهره‌وری  و   گروهي  كار  سازمانی،  آفرینی  کار  مورد 
انساني پايان‌نامه‌ها، مقالات و كتاب‌هاي زيادي وجود دارد، و 
اين امر به‌خاطر وجود رشته مجزايي به نام منابع انساني در 
دانشگاه‌هاي كشور و نياز جامعه جهت انجام گروهي كار است.

آزادي )1392( در مقاله‌اي تحت عنوان  بهره‌وری منابع انساني  
نتايج  كرده‌اند.  بررسي  را  انساني  منابع  بهره‌وری  راهك‌ارهاي 
به‌دست آمده از اين تحقيق، نيروي انساني انگيخته شده براي 

انجام وظايف خود را مهم‌ترين عامل بهره‌وری مي‌داند.
عليرضا شيرواني و بهمن صمدي )1377( در مقاله‌اي تحت 
نیروی  بهره‌وری  ارتقاء  راه‌های  و  بهره‌وری  »مفهوم  عنوان 
انسانی« كه در مجله تحول اداري  به چاپ رسيده است، عنوان 
نموده كه براي اينكه منابع انساني يك سازمان بتوانند براي 
مدت طولاني نسبت به انجام مؤثر وظايف شغلي علاقه نشان 
دهند و اصطلاحاً هم انگيخته شده باشند و هم كارايي آنان در 
بالاترين حد ممكن باشد، بايد سطح انگيزش كاركنان سازمان 
را از طريق سه عامل قدرت انگيزه، ماهيت شغل و موقعيت و 
استعداد بالقوه محيط كار در انگيختن كاركنان به كار برد، تا 
سطح انگيزش همواره بالا بماند و در نهايت منجر به ارتقاي 

بهره‌وری منابع انساني شود.
3-12 بهره‌وری در ایران 

رئیس سازمان ملی بهره‌وری وضعیت و جایگاه ایران از لحاظ 
بهره‌وری را در منطقه متوسط اعلام کرد و گفت که در دوره 
از  بوده که عمده آن  ایران ۴.۳  اقتصادی  چهارده ساله رشد 
نقش  بهره‌وری  و  تأمین شده  نفت  از محل  و  طریق سرمایه 

چندانی نداشته است )خبرگزاری ایسنا، 1396(.
براساس مفاد برنامه جامع بهره‌وري كشور، ارزش‌ها، چشم‌انداز 
و اهداف حاكم بر نظام مديريت بهره‌وري از سوی سازمان ملی 

بهره‌وری در ایران به شرح زیر دنبال می‌شود:
ارزش‌ها:

اصول و ارزش‌ها از الزامات حاكم بر نظارت مديريت بهره‌وري 
تعريف شده  الزامات  از  و هر يك  در كشور سخن مي‌گويند 
قرار  بهره‌وري  ارتقاي  راهبردهاي  و  تدوين سياست‌ها  مبناي 
مي‌گيرند. اصول و ارزش‌هاي حاكم بر نظام مديريت بهره‌‌وري 

كشور به شرح زير است:
الف( توسعه پايدار، ب( برقراري عدالت، پ( گسترش كارآفريني، 
ت( رشداقتصادي، ث( توسعه اجتماعي، ج( پژوهش محوري، 
چ( نوآوري، ح( رقابت‌پذيري، خ( بخش خصوصي پويا و پايا، 
11. Leadership
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د( پايا‌سازي )استمرار حفظ( قدرت خريد درجامعه.
چشم‌انداز:

مديريت  نظام  متجلي(  )منظر  آرماني  انداز  چشم  بيانيه   -
بهره‌وري كشور:

با توجه به مأموريت تعريف شده، بيانيه چشم‌انداز آرماني نظام 
مديريت بهره‌وري كشور عبارت است از به‌وجود آمدن نظامي 
فعاليت‌ها  سطوح  تمام  در  بهره‌وري  مديريت  در  پايا  و  پويا 
اثرگذاري  بيشترين  به  دستيابي  جهت  اقتصادي  فعالان  و 

بهره‌وري بر رشد اقتصادي كشور.
- اهداف نظام مديريت بهره‌وري كشور:

مديريت  نظام  آرماني  چشم‌انداز  مأموريت  بيانيه  بر  تكيه  با 
بهره‌وري كشور، هدف اصلي اين برنامه عبارت است از ارتقاي 

پايا و پوياي بهره‌وري اقتصادي ملي.
اهداف فرعي شامل موارد زير است:

الف( ارتقاي بهره‌وري در كشور در طول فرايند توليد تا مصرف 
و نيز در كليه فعاليت‌ها و فعالان اقتصادي با تأيكد بر سهم يك 

سومي بهره‌وري از رشد اقتصادي كشور،
جايگاه  مورد  در  ملي  باور  و  فرهنگ  دانش،  بالابردن  ب( 

بهره‌وري، براي تداوم رشد بهره‌وري.

به‌صورت  بهره‌وري  آمارها و اطلاعات  به  پ( دسترسي عموم 
فعالان  و  اقتصادي  فعاليت‌هاي  تمام سطوح  براي  و  تفصيلي 

اقتصادي.
در  بهره‌وري  رشد  روند  گرفتن  قرار  از  اطمينان  حصول  ت( 

مسير بهينه.
ث( دانش‌بنيان كردن بهره‌وري  و بومي كردن دانش در مورد 
رشد بهره‌وري در سطوح و زمينه‌هاي مختلف براي گسترش 
بالا بردن سهم  دامنه‌ حضور بهره‌وري در زندگي و جامعه و 

بهره‌وري دانش‌بنيان در رشد بهره‌وري.
ج( شفاف‌سازي وضعيت بهره‌وري در كليه‌ سطوح فعاليت و 
فعالان اقتصادي از طريق شناخت وضعيت، مقايسه و ارزيابي 
داخلي و بين‌المللي، براي ارتقاي فرهنگ بهره‌وري و آشناسازي 

جامعه با اهميت آن.
بر مبناي اهداف اسناد بالادستي نظام در خصوص بهره‌وري، 
اهداف كمّي ارتقاي بهره‌وري كشور به شرح جدول )1( تبيين 

مي‌شود:

از این رو پژوهش پیش رو در راستای اهداف و چشم‌انداز کلان 
کوچکی  پژوهشی  اقدام  می‌تواند  بهره‌وری  زمینه  در  کشور 
کردن  عملیاتی  در  پیشنهادی  راهکارهای  ایجاد  به  نیل  در 

قسمت‌هایی از آن باشد.

4  بهره‌وری و راهكارهاي پيشنهادي
4-1 فرایند چرخه مدیریت بهبود بهره‌وری

آن  طی  که  است  فرایندی  بهره‌وری  بهبود  مدیریت  چرخه 
بین مجموعه عوامل تولید بهترین ترکیب حاصل و متناسب 
با شرایط درون و برون سازمانی در بهره‌وری تغییراتی حاصل 
به  می‌توان  را  بهره‌وری  بهبود  مدیریــــت  چرخه  می‌شود. 

جدول 1:  شايان ذكراست اهداف مندرج درجدول تنها سال‌هاي باقيمانده برنامه پنجم توسعه را مدنظر قرار نداده و افق بلند 
ده‌ساله را نشانه مي‌گيرد )وبسایت سازمان ملی بهره‌وری ایران(

 هدف كمي)درصد( عنوان برنامه يفدر
 ۷,۲ وري كل عوامل توليد بهره  رشد شاخص ۱
 ۳۳,۳ وري از رشد اقتصادي سهم رشد شاخص بهره ۷

 
مراحل زیر خلاصه کرد:

الف( مرحله اندازه‌گیری بهره‌وری
برای شناخت وضعیت موجود باید ابتدا نوع شاخص‌های مناسب 
اندازه‌گیری در هر زمینه و در سطوح سازمانی، بخشی و ملی 
مشخص و تعریف شوند و برای کمیت هریک از شاخص‌ها و 
جنبه‌های کیفی آن‌ها در حد لازم هدف‌های مربوط تعریف و 

مورد توافق قرار گیرند.
ب( مرحله ارزیابی و تحلیل بهره‌وری

اندازه‌گیری  شاخص‌های  ارزیابی  و  تحلیل  با  مرحله  این  در 
بهره‌وری و تعیین نقاط قوت و ضعف آن، شرایط برای بهبود 
می‌شود.  فراهم  بهره‌وری  چرخه  براساس  موجود  وضعیت 
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ریشه‌های  از  بسیاری  بهره‌وری  فرهنگ  ارزیابی  و  تحلیل  در 
از  عقب‌ماندگی بهره‌وری سازمان‌ها مشخص است و می‌توان 
دل تحلیل‌ها به راهکارهای عملی نیز دست یافت )سلطانی، 

ایرج،1387(.
با جمع‌بندي مباني نظري پژوهش، فرضیه‌های زیر به‌عنوان 
راهکارهای افزايش بهره‌وری منابع انساني در كارگروهي  مورد 

آزمون قرار گرفته و  پيشنهاد مي‌شود:
4-2 فرضیه شماره 1: طراحي سيستم جبران خدمات مبتني 
بر عملكرد باعث افزايش انگيزه و در نهايت افزايش بهره‌وری 

سرمایه‌های انساني در كار گروهي مي‌شود.
معيني  مجموعه  به  عملكرد  بر  مبتني  پرداخت  برنامه‌هاي   
از رفتارها يا نتايج رفتاري )فردي يا جمعي( پاداش مي‌دهد 
)Gomez-Mejia and Werner, 2008(. اين برنامه‌ها با افزايش 
در پرداخت بر‌اساس عملكرد گذشته افراد، در جستجوي انگيزه 
و  شغل  بر  بيشتر  تمركز  بيشتر،  تلاش  براي  افراد  به  دادن 
همكاري در جهت تحقيق اهداف مشترك هستند و ميك‌وشند 
كنند.  و حفظ  را جذب  برتر  داراي عملكرد  و  ماهر  كاركنان 
اين نوع برنامه مي‌تواند شامل بخش ثابت حقوق و دستمزد به 
شكل افزايش در پرداخت بر‌اساس عملكرد افراد )طبق ارزيابي 
بالادستان( و يا بر‌اساس سنجه‌هاي بهره‌وری، كارايي و عملكرد 
از  يا شكل‌هايي  نقدي  پاداش‌هاي  به شكل  يا جمعي  فردي 
آغاز،  و  )قلي‌پور  باشد  كاركنان  به  سهام  ارائه  مانند  مالكيت 

.)1393
پرداخت  مبتني بر عملكرد مي‌تواند بر‌اساس عملكرد سطوح 
مختلف سازمان بوده، طيفي از فرد تا تيم يا واحد سازماني تا 
كل سازمان را در بر گيرد. هدف از برنامه‌هاي پرداخت مبتني 
بر عملكرد گروهي ايجاد انگيزه براي كار گروهي، تسهيم دانش 
يا تحقق اهداف مشترك است. افزايش در پرداخت‌هاي مبتني 
بر عملكرد كه بخش ثابتي از حقوق پايه باشد، ‌اغلب مورد انتقاد 
واقع شده زيرا ممكن است منجر به ايجاد ادعا شود و امكان 
دارد نتواند بين افراد با عملكرد بالا و افراد با عملكرد پايين 

 .)Heneman and Gresham, 1998( تمايز قايل شود
4-2 فرضیه شماره 2: تغيير رفتار سازماني سرپرست تيم 
افزايش  رهبرگونه  موجب  رفتار  به  مديرگونه  رفتار  از  كاري 
انگيزه و در نهايت افزايش بهره‌وری سرمایه‌های انساني در کار 

گروهي مي‌شود.
توجه  ويژگي‌هاي شخصيتي مدير مورد  پرجاذبه،  در رهبري 

را  رهبر  توانمندي‌هاي  كاركنان  و  مي‌گيرد  قرار  كاركنان 
كاركنان  رفتار  نفوذ در  باعث  و همين  فوق‌العاده  مي‌انگارند 
مي‌شود. در رهبري اقتضايي بيان مي‌شود كه بهترين سبك 
به  بستگي  سبك  بهترين  نداريم  شرايط  همه  براي  رهبري 
و  محيطي  شرايط  و  كاركنان  آمادگي  سطح  با  آن  تطبيق 
بهك‌ارگيري قدرت متناسب با آن دارد. در رهبري تبادلي يك 
مبادله منطقي بين رهبري و كاركنان  به‌منظور دستيابي به  
بیشینه  منافع شخصي  تعريف مي‌شود. در رهبري تحول‌آفرين 
و  تغيير  و  آرمان‌ها  در  نفوذ  بخشي،  الهام  تعريف چشم‌انداز، 
از  استفاده  با  معنوي  رهبري  است.  مطرح  سازمان  تحول 
معنوي  رهبر  است.  دروني  انگيزش  توسعه  به‌دنبال  ارزش‌ها 
تلاش ميك‌ند كه كاركنان احساس كنند كه داراي شغل  با 
اهميت  و معنادار هستند. يكي از موضوع‌هاي مهم موردتوجه 
رهبري، تعريف زنجيره خدمات به مشتري در سازمان است، در 
اين زنجيره تمام كاركنان نسبت به  همديگر نقش مشتري را 
پيدا ميك‌نند و خدمات عالي، از مدير دريافت ميك‌نند و همين 
خدمات عالي را در اين زنجيره به مشتري بعدي ارائه می‌کنند 
تا به‌دست مشتري برون سازماني برسد. كليد اين خدمات عالي، 
احترام، قدر شناسي و تحسين از كاركنان به‌عنوان مشتريان 
درون سازماني از طرف مديرشان  است )زارعي متين، 1393(.

نوآوري  و  خلاقيت  ايجاد  اجازه   :3 شماره  فرضیه   3-4
به‌صورت فردي و محيطي به تيم كاري باعث افزايش  انگيزه و 
در نهايت افزايش بهره‌وری سرمایه‌های انساني در كار گروهي 

مي‌شود.
سازمانی مشوق نوآوري است كه ديدگاه‌هاي ناشناخته به مسائل 
يا راه‌حل‌هاي منحصر براي حل مسائل را ارتقا مي‌دهد. در مقوله 
فعالانه  نوآور  و  خلاق  سازمان‌هاي  كه  دریافت  انساني  منابع 
آموزش و توسعه دانش اعضاي خود را آن‌طور كه روزآمد باشد 
تشويق ميك‌نند؛ امنيت شغلي در سطح عالي براي كاركنان 
خود فراهم مي‌آورند تا ترس از اخراج به خاطر اشتباه را كاهش 
دهند و به افراد جرأت مي‌بخشند كه تغييرپذير باشند. زماني 
كه انديشه‌اي جديد تكامل ميي‌ابد پيشتازان تغيير فعالانه و با 
شور و شوق انديشه را تعالي مي‌بخشند و آن را حمايت ميك‌نند 
بر مشكلات چيره مي‌شوند و اطمينان مي‌دهند كه نوآوري به 
در مجموعه‌هايي  مديريت  نقش  آمد.  در خواهد  اجرا  مرحله 
كه خلاقيت و نوآوري از ضروريات و عامل اصلي است بسيار 
مهم و حساس است زيرا مديريت مي‌تواند توانايي و استعداد 
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خلاقيت و نوآوري را در افراد ايجاد، ترويج و تشويق كند و يا 
رفتار و عملكرد او مي‌تواند مانع اين امر حياتي شود. هنر مدير 
خلاق عبارت  است از استفاده از خلاقيت ديگران و پيدا كردن 
ذهن‌هاي خلاق. مدير خلاق بايد فضايي بيافريند كه خودش 
بتواند خلاق باشد و افراد سازمان را هم براي خلاقيت تحريك 
كند. اين فضا، فضايي است كه از كار روزمره به دور است و به 
نحوي تفويض اختيار ميك‌ند تا هر كسي خود مشكل خودش 
را حل كند. براي اينكه افراد در سازمان به تفكر بپردازند بايد 
محيطي ايجاد شود كه در آن به نظريات و انديشه‌ها امكان 
بروز داده شود. يكي از شيوه‌هاي بسيار مهم و پرجاذبه پرورش 
شخصيت انسان‌ها و همين طور خلاقيت و نوآوري و حتي رشد 
اجتماعي مشورت است و بدون ترديد افرادي كه اهل مشورت 
هستند از عقل و فكر بيشتري برخوردارند و آنان كه اهل آن 
نيستند از اين امتياز بهره‌اي ندارند. يك سازمان خلاق تا اندازه 
خودكنترلي  است.  وابسته  كاركنانش  خودكنترلي  به  زيادي 
و خلاقيت  ابتكار  ارائه  براي  تمايل  و  در خواستن  را  خودش 
به نمايش مي‌گذارد. مديران مي‌توانند هر سه مؤلفه خلاقيت 
يعني تخصص، مهارت‌هاي تفكر خلاق و انگيزش را تحت تأثير 
قرار دهند. اما واقعيت آن است كه تأثيرگذاري بر دو مؤلفه اول 
بسيار دشوارتر و وقت گيرتر از انگيزش است. انگيزش دروني 
با تغييرات جزئي در محيط سازمان به‌طور  را مي‌توان حتي 
قابل ملاحظه‌اي افزايش داد. اين بدان معنا نيست كه مديران 
بايد بهبود تخصص و مهارت‌هاي تفكر خلاق را فراموش كنند. 
اما زماني كه اولويت‌بندي در اقدام مطرح مي‌شود، آن‌ها بايد 
بدانند كه اقدامات مؤثر بر انگيزش دروني، نتايج فوري‌تري را 

موجب خواهند شد )محمدي، ناهيد، 1384(.
4-4  مدل مفهومي پژوهش 
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شكل 1: مدل مفهومي پژوهش

5 روش‌شناسي تحقيق 
5-1 روش تحقيق 

از آنجايي كه تحقيق حاضر در پي ارائه راهكارهايي در بهره‌وری 
سرمایه‌های انساني در كار گروهي با روکيردهاي متفاوت است 
روش تحقيق از نظر هدف، كاربردي و از نظر نحوه گردآوري 
داده‌ها از طريق مشاهده كنترل نشده در مدت زمان معلوم، از 
نوع تحقيقات توصيفي )غير آزمايشي(  و از شاخه پيمايشي به 

روش طولي به‌شمار مي‌رود.
5-2  جامعه آماري 

شركت   كاركنان  از  نفر   30 پژوهش  اين  آماري   جامعه 
خدماتي دكور کوروش هستند. شركت خدمات دكور کوروش 
ارائه‌دهنده خدمات دكور جشن‌ها، تولد، عروسي، نمايشگاه‌ها، 
مراسم و مجالس است. كه در شش شهر تهران، مشهد، كرج، 
قم، بندرعباس و قشم شعبه دارد. اين شركت روزانه پروژه‌هاي 
دكور را به‌صورت گروه‌هاي 3 تا 5 نفري  به‌همراه يك سرپرست 
برگزار ميك‌ند. روش انتخاب به‌صورت تمام افراد استخدام شده 

در شركت به‌صورت سرشماري كامل است.
5-3 قلمرو تحقيق 

بندرعباس  قم،  مشهد،كرج،  تهران،  در شهرهاي  تحقيق  اين 
و قشم صورت گرفته است. مطالعات مقدماتي اين تحقيق در 
آذر1394 صورت گرفته و در آذر ماه 1395 پايان يافته كه 
نسبت  ماه‌هاي سال 1395  فروش  ميزان  مقايسه   به‌صورت 
به 1394در نظر گرفته شده است. شايان ذكر است به‌دليل 
مستقل بودن راهكارها و عدم تأثيرگذاري بر يكديگر هر كدام 
از آن‌ها در فاصله زماني دو ماه از يكديگر مورد بررسي قرار 

گرفته اند.
5-4 روش جمع‌آوري اطلاعات و آزمون فرضیه‌ها  

محقق در اين تحقيق از طريق آزمون فرضیه‌های پیشنهادی 
به‌عنوان راهکار،  سعي در افزايش سطح انگيزش در تيم‌هاي 
سرمایه‌های   بهره‌وری  ميزان  آوردن  به‌دست  سپس  و  كاري 
انساني در كار گروهي با ملاك قراردادن ميزان تغييرات فروش 

پس از اجرايي شدن راهكارها، نسبت به گذشته نموده است. 
براي کارکنان  اين تحقيق  به فرضیه شماره 1  با توجه  الف( 
جايزه )پکیج یک هفته‌ای تور کیش به‌همراه یک نفر انتخابی از 
سوی برنده شامل تمامی امکانات لوکس و حمل‌و‌نقل در رفت 
و برگشت و طول مدت اقامت( با  هدف افزايش بهره‌وری  در 
عملكردشان با رويكرد افزايش فروش سازمان در نظر گرفته 
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شد. جايزه  متعلق به كساني بود كه ظرف مدت يك‌ماه  به 
شرايط تعريف شده دست ميي‌افتند. كل تيم‌ها براي دستيابي 
به جايزه تلاش كردند و چند نفر در چند تيم جايزه را دريافت 
كردند. ميزان فروش سازمان در پايان يك ماه  اندازه‌گيري شد.

ب( با توجه به فرضیه شماره 2 اين تحقيق  در بين تيم‌هاي 
كاري 3 تا 5 نفره سرپرست‌هاي هر تيم، تحت آموزش با عنوان 
رفتار سازماني با هدف تغيير رفتار مديرگونه به رهبرگونه در 
مدت‌زمان 10 ساعت و در دو روز  با رويكرد افزايش فروش 
کتاب  آموزش  منبع  آموزش،  این  در  گرفتند.  قرار  شركت 
زارعی  حسن  دکتر  نوشته  پیشرفته  سازمانی  رفتار  مدیریت 
متین چاپ یکم 1393  قرار گرفت. رفتار سرپرست گروه‌ها به 
سمت توسعه مهارت رهبری، سوق داده و نظارت شد و مورد 
راهنمايي قرار گرفت. ميزان فروش سازمان در پايان يك ماه 

اندازه‌گيري شد.
ج(  با توجه به فرضیه شماره 3 اين تحقيق، مديريت سازمان 
طبق برگزاري جلسات در تمام شعب با برگزاري جلسه‌اي غير 

و  مديران، سرپرستان  از  دوستانه  و  شاد  محيطي  در  رسمي 
كار خود  سرلوحه  را  نوآوري  و  تا خلاقيت  کارکنان خواست 
قرار دهند و وعده تشويق )از طریق معرفی تیم برتر به‌عنوان 
مجریان برتر شرکت در صفحات اجتماعی و وب سایت شرکت( 
نوآوري  و  خلاقيت  رويكرد  با  سازمان  در  كه  گروه‌هایی  به 
كارشان را ادامه دهند، داده شد، همچنين اجازه داده شد تا 
نوآوري  و  با خلاقيت  را  طراحي  روند  بتوانند  كاري  تيم‌هاي 
خودشان و نه روش معمول انتخاب و اجرای طرح‌های استاندارد 
ازکاتالوگ‌های آماده و از پیش تعیین شده، انجام دهند، جلسه 
فروش خاتمه  افزايش  درنهايت  و  انگيزش  افزايش  رويكرد  با 

يافت. ميزان فروش سازمان در پايان دو ماه اندازه‌گيري شد.
5-5 تجزيه و تحليل يافته‌ها 

پس از آزمون فرضیه‌های تحقيق  عدد‌هاي زير به‌دست آمد، 
كه نشان‌دهنده ميزان فروش سازمان قبل از آزمون فرضیه‌ها  

در سال 1394 و پس از  آن در سال 1395 است.

با توجه به جدول )2( مي‌توان گفت، اگر ميزان بهره‌وری را 
در سازمان معادل ميزان رشد فروش در نظر بگيريم، مي توان 

فرضیه‌های پژوهش را به‌صورت زیر اثبات نمود :
5-5-1 فرضیه شماره 1 در بهره‌وری سرمایه‌های انساني در 
كار گروهي اثربخش‌تر بوده است، پس مي‌توان نتيجه گرفت 
كه رويكرد طراحي نظام جبران خدمات عملكرد محور مي‌تواند 
بين اين سه راهكار ارائه شده بهترين راهكار با درصد افزايش 

بهره‌وری 25 درصد باشد.
5-5-2 فرضیه شماره 2 در بهره‌وری سرمایه‌های انساني در 
كار گروهي توانسته است  موجب افزايش بهره‌وری در سازمان 

جدول 2: بررسي و مقایسه ميزان رشد فروش شركت خدمات دكور کوروش با آزمون فرضیه‌های پژوهش در طول مدت‌زمان معين 
نسبت به مدت‌زمان مشابه در سال قبل 

طول مدت  آزمون فرضیه ها
 بررسي مورد

جامعه 
 آماري

تعداد 
 گروه

 ماه در فروش
9314 

ماه در فروش 
9315 

 رشد فروش
 در يك ماه

 ماه  1 )الف( 1 شمارهفرضیه 
 %21 121 133 8 نفر 03 ) آذر(

 ماه 1 )ب(2شماره  فرضیه
 %12 112 133 8 نفر 03 ) شهريور(

  ماه2 )ج(0شماره فرضیه 
 %7 212 233 8 نفر03 )فروردين و ارديبهشت(

 
سازماني  رفتار  رويكرد  كه  گرفت  نتيجه  مي‌توان  پس  شود، 
رهبرگونه توانسته است موجب افزايش بهره‌وری به ميزان 12 

درصد در سازمان باشد.
فرضیه شماره 3 در بهره‌وری سرمایه‌های انساني در  	5-5-3
كار گروهي با كمترين نرخ افزايش بهره‌وری توانسته است مؤثر 
نوآوري در سازمان  و  به خلاقيت  اجازه  رويكرد  و  جلوه كند 

موجب افزايش بهره‌وری به ميزان 7 درصد شده است .

6 نتيجه‌گيري 
عملكرد  بهره‌وری  در  راهكارهايي  ارائه  در جهت  تحقيق  اين 



ت
ت استاندارد و کیفی

فصل‌نامه علمی- ترویجی مدیری
سال هشتم- شماره 4 - پیاپی 30 - زمستان 1397

ش بهره‌وري سرمایه‌های انساني در كار گروهي
راهكارهاي افزاي

16

طراحي  گرايش   سه  با  گروهي  كار  در  انساني  سرمایه‌های 
نظام جبران خدمات عملكرد محور، رفتار سازماني رهبرگونه 
با  گرفت.   قرار  بررسي  مورد  نوآوري  و  خلاقيت  به  اجازه  و 
طرح راهكارهاي عملياتي و اجراي آن در جامعه آماري به اين 
نتيجه رسيد كه  ما همواره مي‌توانيم با افزايش سطح انگيزش 
كاركنان از طريق سه راهكار، طراحي سيستم جبران خدمات 
مبتني بر عملكرد و تغيير رفتار سازماني سرپرست تيم كاري 
ايجاد خلاقيت  اجازه  به رفتار رهبرگونه و  از رفتار مديرگونه 
و نوآوري  به‌صورت فردي، گروهی و محيطي به تيم كاري، 
مي‌توان باعث افزايش انگيزه و درنهايت افزايش بهره‌وری منابع 
انساني در کار گروهي گرديد. از اين رو پيشنهاد مي‌شود كه 
سازمان‌ها مي‌توانند از اين راهكارها به‌عنوان راهكارهاي افزايش 

بهره‌وری در كار گروهي استفاده نمايند.
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