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 5یانیقاض يموریت هیرق - 4ركیساجده کاردان ز

 چکیده 4

در شرکت گاز استان  یانسان يروین يور با بهره يعوامل فرد نیب ي  رابطه یهدف از پژوهش حاضر بررس
انجام  يا به روش خوشه يریگ و نمونه همبستگی–یشیمایمورد استفاده پ قی. روش تحقباشد یم لانیگ

 رسونیپ یاز آزمون همبستگ يور با بهره يعوامل فرد نیب ي رابطه یشده است. به منظور بررس
از  یانسان يروین يور در برآورد بهره يعوامل فرد ریتأث زانیم یبررس يبرا نیاستفاده شد، همچن

سه  یمورد بررس يعوامل فرد نینشان داد که از ب قیتحق جیاستفاده شده است. نتا ونیرگرس لیتحل
داشته، اما  يناداررابطه مع یانسان يروین يور با بهره یشغل تیوامن یشغل تیعامل توان و مهارت، رضا

 نیو معنادار بودن ارتباط ب دینگرد دییتأ یانسان يروین يور با بهره زشیانگ نیداربودن ارتباط ب معنا
 جی. نتادیگرد دییو بالاتر تأ سانسیو در گروه فوق ل لاتیتنها از لحاظ سطح تحص يور با بهره تیشخص

مورد  يوابسته به سه عامل فرد ریدر متغ راتییدرصد تغ 36 باًینشان داد که تقر زین ونیرگرس لیتحل
 دارد. یبستگ یبررس
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 .لانیدانشگاه گ یوعلوم انسان اتیدانشکده ادب اری. استاد1

 واحد رشت. یدانشگاه آزاد اسلام اری. استاد2
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 )Sajede_kardan@yahoo.com( نویسنده مسئول .لانیدانشگاه گ یوعلوم انسان اتیدانشکده ادب ،یبازرگان تیریارشد مد یکارشناس يدانشجو. 4

 . لانیدانشگاه گ یوعلوم انسان اتیدانشکده ادب ،یبازرگان تیریارشد مد یکارشناس ي. دانشجو5

 

 يروین يوربا بهره يعوامل فرد نیب يرابطه یبررس

 لانیدر شرکت گاز استان گ یانسان

10/04/1392 :پذیرشتاریخ  20/08/1391 تاریخ دریافت:  
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 مقدمه -1

ترین موضوعات در کشورهاي درحال توسعه و توسعه یافته  وري یکی از مهم بهره
آگاه باشد. کشورهاي توسعه یافته به خوبی از اهمیت رشد اقتصادي و رفاه اجتماعی  می

هستند. کشورهاي در حال توسعه نیز که با مشکلات بیکاري، تورم و کمبود منابع مواجه 
هایی را جستجو کنند تا بتوانند از منابع موجودشان استفاده بهتر کنند و  هستند باید راه

وري  متعاقباً رشد اقتصادي و زندگی شهروندان خود را بهبود بخشند، بهبود بهره
ها به طور عمومی و  اي دارد. سازمان این رابطه اهمیت ویژهموضوعی است که در 

، به طور خاص براي رقابت در عرصه اقتصادي، راهی جز افزایش  واحدهاي صنعتی
ترین منبع استراتژیک خود ندارند. افزایش  نیروي انسانی، به عنوان اصلی وري بهره
شتر، آرامشو آسایش وري، به عنوان یک ضرورت جهت بهتر شدن زندگی، رفاه بی بهره

شود(ابیلی و جاهد،  ها و هدف اساسی براي همه کشورهاي جهان محسوب می انسان
هاي اصلی مدیران  ها به عنوان یکی ازدغدغه در سازمان وري ). بنابراین افزایش بهره1388

گیران هر کشور است، به طوري که در بسیاري از کشورها، عمده  اجرایی و تصمیم
). مدیر 1385 ،اند(فرجی قرار داده وري ه خود را بر مبناي افزایش بهرههاي توسع برنامه

وري کاملاً بستگی به توانایی وي در  هاي امروزي افزایش بهره باید بداند که در سازمان
وري در منابع انسانی نهفته است و  ي حرکت بهره وري کارکنان دارد. پایه افزایش بهره

هاي ماهر،  وري در هر کشوري به داشتن انسان بهرهکه افزایش شاید بتوان ادعا کرد 
امروزه شرط بقاي هر سیستم سازمانی (Joseph,1772).توانمند و با انگیزه وابسته است

در جهت خلق ارزشی تحت  در گرو توجه کافی به نیروي انسانی موجود خود و تلاش
ترین،  ذا کوتاهباشد، ل می» هاي ما هستند کارمندان ما ارزشمندترین دارایی«عنوان 

نام  هوري، استفاده مطلوب و بهینه از عاملی ب ترین راه افزایش بهره آسانترین و موفق
هاي نهفته در آن در جهت نیل به اهداف و مقاصد  نیروي انسانی و آزادسازي انرژي

وري  شود کارکنان از بهره ها مشاهده می که در اکثر سازمان باشد در حالی سازمانی می
ها را در  ها در وظایفشان برخوردار نبوده و این سازمان راي انجام کارها و فعالیتبالایی ب

). از آنجایی که 1385رسیدن به اهداف خود دچار مشکل نموده است(صدیقی صابر، 
وري نیروي انسانی است(حجازي و  عوامل فردي یکی از عوامل تأثیرگذار در بهره

تیابی به چگونگی این رابطه از اهمیت )، دس1386، حیات و چوپانی، 1388بهروان،
ي بین عوامل فردي با   اي برخوردار است. این پژوهش با هدف بررسی رابطه ویژه
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وري نیروي انسانی در شرکت گاز استان گیلان انجام گرفته است و نتایج حاصله  بهره

فراهم وري نیروي انسانی در شرکت گاز  تواند زمینه را براي ارتقاء و افزایش بهره می

نماید. از آنجایی که عوامل فردي از دید صاحبنظران مختلف متفاوت است، در این 

هاي سنجش عوامل فردي، پنچ متغیر(رضایت شغلی،  پژوهش براي انتخاب شاخص

انگیزش، امنیت شغلی، شخصیت، توان و مهارت) از طریق نظرسنجی از خبرگان شرکت 

وري نیروي  ند و به منظور سنجش بهرهانتخاب شد AHPگاز استان گیلان و با تحلیل

 ده شده است.استفا ACHIEVE (Hersey& Goldsmith,1980) انسانی، از مدل

 وري بهره -2

وري مفهومی است  وري بیشتر است. بهره رسالت اصلی علم مدیریت دستیابی به بهره

شتر جامع و کلی که افزایش آن به عنوان یک ضرورت، جهت ارتقاء سطح زندگی، رفاه بی

ها، که هدفی اساسی براي همه کشورهاي جهان محسوب  و آرامش و آسایش انسان

تواند شامل  وري نسبت ستاده به داده است داده می .بهرهباشد ه مدنظر میشود، هموار می

هاي تجهیز باشد.  نیروي کار و هزینه تولید و هزینهساعت کار، نیروي کار یا هزینه 

). Adekunle,2009( و درآمد و سهم بازار در نظر گرفتتوان شامل فروش  ستاده را می

به حداکثر رساندن استفاده از منابع فیزیکی، نیروي «وري را  وري ژاپن، بهره مرکز بهره

هاي تولید،  کند که منجر به کاهش هزینه انسانی و سایر عوامل به شیوة علمی تعریف می

 شود دگی همه آحاد جامعه میگسترش بازارها، افزایش اشتغال و بالا رفتن سطح زن

 ).1387(طاهري،

 انسانینیروي وري  بهره -2-1

وري  ها بر بهبود بهره وري، کانون اصلی توجه، نیروي انسانی است و کلیه تلاش در بهره

ها به عنوان  نیروي انسانی تمرکز دارد.منابع انسانی و مدیریت نیروي انسانی در سازمان

کنند. از این رو باید براي  وري در سازمان عمل می ش بهرهکننده افزای کاتالیزر و تسریع

وري مترادف با کیفیت  وري، راهبردهاي مناسبی را در نظر بگیرند. بهره افزایش بهره

هاي خود، روحیۀ گروهی، کارایی، خلاقیت،  نیروي انسانی است و از افرادي که با مهارت

آورند، سخن  ن به ارمغان میگرایی را براي سازما نوآوري، غرور کاري، و مشتري

وري، نیروي  ).به عبارت دیگر، موتور محرك هر نوع بهره1380،گوید(الوانی واحمدي می

انسانی است، ولی در گذر زمان، دچار تغییرات و تحولات شده است. در این پژوهش به 
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شده است که  استفاده ACHIEVEانسانی، از مدلوري نیروي  منظور سنجش بهره
توان، وضوح، حمایت، انگیزش، سازش محیطی، اعتبار، ارزیابی و هاي شامل متغیر
 ).Hersey& Goldsmith,1980باشد( بازخورد می

 عوامل فردي -3

وري تشخیص عوامل اصلی، کلیدي با کارهاي  منظور از عوامل مؤثر در افزایش بهره
.مدیر باید وري باشد تواند طرف توجه و مورد علاقه مدیران در بهره درستی است که می
وري کاملاً بستگی به توانایی وي در افزایش  هاي امروزي افزایش بهره بداند که در سازمان

وري در منابع انسانی نهفته است و شاید بتوان  ي حرکت بهره وري کارکنان دارد. پایه بهره
نگیزه هاي ماهر، توانمند و با ا وري در هر کشوري به داشتن انسان ادعا کرد که افزایش بهره

ساختارهایی براي تشریح ویژگی «عوامل فردي یا شخصیتی  (Joseph,1772).وابسته است
هاي رفتاري افراد هستند و به تشریح این موضوع که چرا افراد مختلف به یک موقعیت 

 ).David,2003,343&Kerry» (کنند دهند، کمک می هاي مشابه نشان می مشابه، واکنش
شناسایی عوامل فردي پرداختیم. عوامل فردي از دید صاحبنظران در این پژوهش ابتدا به 
باشد که عبارتنند از شخصیت، توان ومهارت، رضایت شغلی،  می 1مختلف به شرح جدول 

بندي عوامل  سپس به اولویتپذیري. امنیت شغلی، انگیزش، تلاش، خودباوري و رقابت
شود تا  ت گاز پرداخته میخبرگان شرکفردي شناسایی شده، بر اساس نظر متخصصین و 

وري  اولاً میزان اهمیت و رتبه نهایی هرکدام از عوامل فردي بر حسب میزان تأثیر در بهره
ترین و مؤثرترین عوامل  نیروي انسانی شرکت گاز استان گیلان تعیین شود؛ ثانیاً مهم

شود که  ) استفاده میAHPاستخراج گردند. بدین منظور از فرآیند تحلیل سلسله مراتبی(
زوجی که براي  ماتریس مقایسات AHP) معرفی شد. در روش 1380توسط ساعتی (

گیرندگانی که دررابطه با معیارها  رود توسط تصمیم تعیین وزن معیارها به کار می
شود. براي انجام مقایسات باید نشان  نمایند تکمیل می ترجیحات و نظر خود را بیان می

گر بر اساس یک معیار یا عنصر از سطح بالاتر، چند به عنصر دیدهند یک عنصر نسبت 
اي حاوي مقایسات  ). بنابراین پرسشنامهSaaty, 2008) (9تا  1تر است(بین  برابر مهم

نفر از  15زوجی بین عوامل فردي شناسایی شده در مرحله اول تهیه و در اختیار 
ل اطلاعات متخصصین و مدیران شرکت گاز استان گیلان قرار گرفت. پس از تحلی

هرکدام از عوامل  ، برايExpert Choiceافزار گردآوري شده توسط متخصصین با کمک نرم
 آمد. دست  به 2فردي، وزن نهایی به شرح جدول 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

15
 ]

 

                             4 / 26

http://iieshrm.ir/article-1-360-en.html


 

 لانیدر شرکت گاز استان گ یانسان يروین يور با بهره يعوامل فرد نیب ي  رابطه یبررس 

 

1393/ تابستان 20سال ششم/ شماره           

87 

 مختلف صاحبنظرانعوامل فردي از دید : 1جدول 

 صاحبنظران عوامل فردي

 رضایت شغلی

(Enshassi et al , 2007; Ahlee, 2005 ; Provost, 2005; 

Appelbaum , et al, 2005) 

 )1384؛ سید جوادین،1389حیات و چوپانی، ؛ 1385(بهرامی،

 انگیزش
؛ 1384سید جوادین، ؛1375حیدري،  1382؛ هنري، 1388(فرشادفر، 

 )1388حجازي و بهروان، 

 (Tremblay et al, 1998) امنیت شغلی

 )1384(سید جوادین، شخصیت

 توان و مهارت

(Kumar & Sauresh, 2002 ; Kilic & Okumus, 2005) 

؛ عبدالوهاب و همکاران، 1386(هرسی و گلداسمیت به نقل از خاکی

 )1385بهرامی، ؛ 1389حیات و چوپانی،  ؛ 2008

 (Karatepe, et al, 2006) تلاش

 (Karatepe, et al, 2006) خودباوري

 (Karatepe, et al, 2006) پذیري رقابت

 

 وري اولویت بندي عوامل فردي مؤثر بر بهره :2جدول 

 ضریب اهمیت شاخص اولویت

 0,198 رضایت شغلی 1

 0,175 انگیزش 2

 0,15 امنیت شغلی 3

 0,113 شخصیت 4

 0,112 توان و مهارت 5

 0,094 تلاش 6

 0,088 خودباوري 7

 0,07 رقابت پذیري 8
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عاملی که طبق نظر متخصصین  5با تعیین وزن نهایی هرکدام از عوامل فردي،  

به عنوان  ،وري نیروي انسانی در شرکت گاز استان گیلان دارند بیشترین تأثیر را در بهره

) تا در مرحله بعد، به گردآوري اطلاعات 1(شکل  شدندعوامل فردي نهایی انتخاب 

 شد.متغیر پرداخته خواهد  5مربوط به این عوامل پرداخته شود. در ادامه به تشریح این 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 شغلی رضایت -3-1

این  است. فرد تجربه یا شغلی ارزیابی پیامد و ومطبوع مثبت حس یک شغلی، رضایت

بالاي  کند. ازنظر سازمانی، سطح می افراد روانی و فیزیکی سلامت به زیادي کمک حالت

بقاي  و جذب به منجر که است مطلوب بسیار سازمانی جو کننده منعکس شغلی، رضایت

العمل احساسی  وهمکارانش، رضایت شغلی را به عنوان عکس شود. اسمیت می کارکنان

 شغلی بررضایت مؤثر ). عواملliao,2009کارمند براي استخدام در نظر گرفتند(

 ).Ozdemir,2009کاراست( وماهیت بیرونی زمینه عوامل محتوایی، درونی شامل:عوامل

 عوامل فردي

 رضایت شغلی

 توان ومهارت

 امنیت شغلی

 انگیزش

 شخصیت

 وري نیروي انسانیبهره
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 (انگیزش یا تمایل) انگیزه -3-2

انگیزش حالتی است در افراد، که آنان را به انجام رفتار و عملی خاص متمایل 
جویی علت وسبب حرکت ورفتارهاي اعضا و افراد سازمان  سازد،در واقع پی می

). انگیزه شامل حالت فشار درونی و هدفی است که رفتار متوجه 156، 1385،انیاست(الو
آن است که به عقیده تئودور نیوکامب بهتر است انگیزه را از روي هدف آن و نه از روي 

شود. برخلاف  اغلب از انگیزه به سائقه نیز تعبیر می. حالت فشار درونی مشخص ساخت
اند که به  ها نیز به غریزه نزدیک دارند، برخی از آن ها که صورتی آگاهانه برخی انگیزه

 ). 101، 1368گویند(کلاین برگ،ترجمه:کاردان،  می4یا سائقه طبیعی3آنان سائقه

 امنیت شغلی -3-3

 آن تداوم از اطمینان و مناسب شغل یک داشتن احساس از عبارتست شغلى امنیت
 الف فرد اگر شغل. آن در کارى مناسب شرایط کننده تهدید عوامل فقدان و درآینده
 دوران پایان تا که باشد داشته واطمینان است مناسبى شغل داراى که کند احساس
 ایفاى جهت به عواملى یا شخص ازطرف و داد خواهد ادامه کار به شغل آن در خدمت
 شغلى امنیت داراى شود، نمى واقع تهدید مورد خود شغلى وظایف و ها نقش مناسب

با  فرد استخدامی رابطه برقراري تضمین از عبارتست شغلی امنیت دیگر عبارت است. به
 ).1385سازمان (الوانی،

 شخصیت -3-4

مفهوم اصلی و اولیه شخصیت، تصویري ظاهري و اجتماعی است که بر اساس نقشی که 
کند، قرار دارد. یعنی در واقع، فرد به اجتماع خود شخصیتی را  فرد در جامعه بازي می

).شخصیت در 1382،15دهد تا جامعه بر اساس آن، وي را ارزیابی کند(شاملو، یه میارا
همتا و نسبتاً پایدار درونی و بیرونی منش فرد، که  هاي بی یک معناي کلی، یعنی جنبه

شناسان درباره  گذارند.عدم توافق روان هاي مختلف بر رفتار وي تأثیر می در موقعیت
اي زیادي درباره واژه شخصیت انجامیده نظره ماهیت شخصیت، به اختلاف

 ).10 ،1384،یوسف کریمیاست(شولتز،ترجمه: 

 توان ومهارت -3-5

هاي زیردستان در انجام وظیفه  به دانش، تجربه و مهارت ACHIEVEدر مدل  توانایی
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، 1378 ،شود(هرسی و بلانچارد،ترجمه: قاسم کبیري خاصی گفته می

کاري مربوط به شغل(کارآموزي رسمی و  اند از دانش اساسی توان عبارت ).اجزاي510

آمیز تسهیل کند)و نیز استعداد مربوط  غیررسمی که اتمام کار طرح را به طور موفقیت

 ).273، 1373به کار(رضاییان، 

 تحقیق  پیشینه -4

هاي  به بررسی تأثیر فعالیت) 1995هوسلید (وري،  در رابطه با تحقیقات مرتبط با بهره

هال و و همچنین ) 2010دینگ و استفان ( ،)1997بلک و لینچ( ،مدیریت منابع انسانی

) و فناوري اطلاعات وارتباطات، فوربس و R&Dتوسعه()تأثیر تحقیق و 2012همکاران(

بر را  ) تأثیر سن کارکنان2012گوبل و زوئیک ( ،) تأثیر تحصیلات2010همکاران (

) تأثیر ترکیب نیروي انسانی از نظر 2012فیفیر و وانگر ( اند. پی بررسی نموده وري بهره

وري مردان  وري مورد بررسی قرار دادند که طبق نتایج با اینکه بهره جنسیت را بر بهره

بیشتر از زنان است، اما این موضوع با دستمزد کمتر به کارکنان زن و در نتیجه کاهش 

) 2010کونینگس و ونروملینگن().Pfeifer & Wanger,2012شود ( هزینه ها جبران می

وري بررسی نمودند که طبق نتایج، آموزش نیروي  بینی بهره تأثیر آموزش را در پیش

 & Konings)باشد وري می % از بهره12بینی  انسانی قادر به پیش

Vanormelingen,2010).) فاکتور مورد بررسی، 45)، از بین 2007طبق بررسی انشاسی 

فاکتورهایی مانند کمبود مواد اولیه، عدم تجربه کاري، عدم نظارت، درك نادرست از 

 Enshassiet)وري دارند تجهیزات و هشدارها هنگام انجام وظایف تأثیر منفی بر بهره

al,2007,245)..)در پژوهش خود به این تنتیجه رسیدند که 2010کروننبرگ و کاري (

هاي کارکنانی  ی و درجه استعفاي کارکنان، بلکه ویژگینه تنها ترکیب نیروي انسانی فعل

وري را تعیین  توانند تغییرات بهره شوند نیز می که وارد سازمان یا از سازمان خارج می

وري را موجب  هاي خاص، سطوح بالاتري از بهره نمایند و کارکنانی با ویژگی

تباط بین مدیریت ) ار2011بلوم و رینن (. (Kronenberg & Carree,2010)شوند می

منابع انسانی(جنبه هاي مربوط به دستمزد و پاداش و همچنین جنبه هاي غیر مالی 

 Bloom & Van)وري را بررسی نمودند مانند استخدام، کارهاي تیمی و غیره) و بهره

Reenen,2011,1697)) بررسی عدم تجانس و  ) به2013؛ در نهایت گارنرو و همکاران

» یو و پارك«..(Garnero & Rycx,2013)وري پرداختند ی بر بهرهگوناگونی نیروي انسان

وري کارکنان  تأثیر کوچک سازي بر عملکرد مالی و بهره«) در تحقیقی با عنوان  2005(
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سازي  به این نتیجه دست یافتندکه اقدامات مربوط به کوچک»اي هاي کره در شرکت

وري کارکنان تأثیري  اما بر بهره تأثیر مثبتی بر بهبود سودآوري و کارایی شرکت داشته،

)نشان داد که 2006).نتایج پژوهش کاراتپه و دیگران(Yu & park, 2005, 230نداشت(

هاي معناداري براي عملکرد کارکنان  کننده رقابت، منفعت شخصی و تلاش،پیش بینی

تر از  باشند، اگرچه اثر مستقیم منفعت شخصی بر رضایت شغلی بسیار قوي عملیاتی می

). لی و وي در پژوهش خود به این نتیجه Karatepe, et al, 2006,547باشد( لاش میت

که به شدت در  دست یافتندکه کارگران هتل، کمترنگران مزایاي خدمت بوده در حالی

دادند و مکانی که در آنجا کار  کردند، آنچه که انجام می ها کار می مورد افرادي که با آن

)در پژوهشی که با هدف 2004.زوئیک((Lee & way, 2010,344)کردند، نگران بودند می

ها انجام شده بود به این نتیجه  وري آن بررسی میزان تأثیر مشارکت کارکنان در بهره

هاي خودگردان و کاهش  هاي آلمانی کار گروهی، فعالیت گروه دست یافت که در شرکت

وري در  ث افزایش بهرهتوجهی باع به طور قابل 1996/1997هاي  سلسله مراتب در سال

هاي تحقیق رحیمی و  طبقیافته (Zwick,2004,715).شده است 2000-1997سالهاي 

 Rahimiوري منابع انسانی است( ترین عامل بهره ) فرهنگ سازمانی، مهم2011دیگران(

et al, 2011,193.()تأثیر آموزش آنلاین درمقابل آموزش  ) در بررسی2006روساس

وري سازمانی بین کارکنان  بهره هیچ تفاوت معناداري در کنان،وري کار بهره سنتی بر

کرده آنلاین مشاهده  کرده آموزشگاهی سنتی در مقابل کارکنان تحصیل تحصیل

نیروي  وري  بندي عوامل مؤثر بر بهره ) به اولویت1389وردي().Roussas,2006نکرد(

ي نشان داد که به ترتیب هاي پژوهش و انسانی از دیدگاه مدیران میانی پرداخت. یافته 

هاي فردي، ساختار سازمانی،  شیوه و سبک مدیریتی سازمان، ویژگی« عوامل 

هاي آموزشی وعوامل مربوط به فضاي فیزیکی از عوامل مؤثر بر  هاي پاداش، دوره سیستم

) 1388(حجازي و بهروان).1389،77باشند(وردي و دیگران،  انسانی می نیروي  وري  بهره

وري پژوهشی اعضاي هیئت علمی  رابطه بین عوامل فردي و سازمانی با بهرهبررسی به 

پرداختند(حجازي و  دانشکده هاي کشاورزي استان تهراندر کشاورزي 

)به این نتیجه رسیدکه بین سابقه 1385(سید علیرضا صدیقی صابر).1388،47بهروان،

وري کارکنان  بهره کار، وضعیت تأهل، جنسیت،سطح تحصیلات و نوع استخدام با میزان

رابطه معناداري وجود ندارد ولی بین رشته تحصیلی  اداره امور مالیاتی استان گیلان

 ).1385، صدیقی صابروري کارکنان رابطه معناداري وجود دارد( وبهره
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 فرضیات تحقیق -5

ارائه و مورد  ي زیرها فرضیه ،با توجه به موضوع تحقیق و با بررسی مدل مفهومی پژوهش

 :خواهد گرفتن قرار آزمو

وري نیروي انسانی در شرکت گاز استان  بین عوامل فردي و بهره فرضیه اصلی: 

 . گیلان رابطه معناداري وجود دارد

وري نیروي انسانی در شرکت گاز استان  : بین رضایت شغلی و بهره1فرعی فرضیه  

 گیلان رابطه معناداري وجود دارد.

وري نیروي انسانی در شرکت گاز استان  و بهره: بین امنیت شغلی 2فرضیه فرعی  

 گیلان رابطه معناداري وجود دارد.

وري نیروي انسانی در شرکت گاز استان گیلان  : بین انگیزش و بهره3فرضیه فرعی  

 رابطه معناداري وجود دارد.

وري نیروي انسانی در شرکت گاز استان گیلان  : بین شخصیت و بهره4فرضیه فرعی  

 اداري وجود دارد.رابطه معن

وري نیروي انسانی در شرکت گاز استان  : بین توان و مهارت و بهره5فرضیه فرعی  

 گیلان رابطه معناداري وجود دارد.

 روش تحقیق -6

وري نیروي انسانی در  دنبال بررسی رابطه بین عوامل فردي با بهره پژوهش حاضر به

طور که اشاره شد، ابتدا با مرور  نباشد. بدین منظور، هما شرکت گاز استان گیلان می

، مجموعه عوامل فردي AHPادبیات و نظر خبرگان شرکت گاز و بکارگیري تکنیک 

شامل رضایت شغلی، انگیزش، امنیت شغلی، شخصیت و توان و مهارت انتخاب شدند. 

هاي مختلف آماري، وجود رابطه بین عوامل فردي  گیري از روش سپس در ادامه، با بهره

روش تحقیق مورد استفاده در این تحقیق  وري نیروي انسانی بررسی خواهد شد. و بهره

همبستگی و بر حسب -بر حسب نحوه گردآوري اطلاعات، از نوع تحقیقات توصیفی

شود، از نوع تحقیقات  هدف، به این علت که به سمت کاربرد عملی دانش هدایت می

).جامعه آماري پژوهش حاضر شامل کلیه 1385 ،کاربردي است(سرمد و بازرگان

از لحاظ  ،باشد نفر می1263ها برابر با که تعداد آناست کارکنان شرکت گاز استان گیلان 

% مدرك فوق 27% کارکنان شرکت گاز استان گیلان، زیردیپلم و دیپلم، 28تحصیلات، 
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تند. در مورد % داراي مدرك فوق لیسانس و بالاتر هس6% مدرك لیسانس و 39دیپلم، 
سال،  5تا  1% درصد کارکنان بین 18توان گفت که  سابقه فعالیت در سازمان نیز می

% درصد از کارکنان 44سال و حدود 15تا  11% درصد 12سال، 10تا  6% درصد 26
ي آماري،براي تعیین  با توجه به محدود بودن جامعه .سال سابقه کار دارند 16بیشتر از 

 وکران استفاده شده است.حجم نمونه ازفرمول ک
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 αمقدار احتمال نرمال استاندارد، Zحجم جامعه، Nحجم نمونه،  nدر این رابطه، 

درصد براساس 95در سطح اطمینان Z دقت موردنظر محقق است.مقدار سطح خطا و
 05/0با دقت  درصد و95بنابراین در سطح اطمینان  محاسبه شد. 96/1جدول برابر با

محاسبه نمود. از مجموع توان حجم نمونه مورد نیاز در این پژوهش را  می
آوري شد. با توجه به نرخ  پرسشنامه جمع 199هایی که توزیع شد نهایتاً  پرسشنامه

 آوري شده در حد کفایت است. هاي جمع تعداد پرسشنامه =  05/0و  68/0بازگشت

 ها و سنجش پایایی ابزار گردآوري داده -7

هاي  باشد. یکی از روش ابزار اصلی گردآوري اطلاعات در این پژوهش، پرسشنامه می
توان امر  اي است که از طریق آن می بسیار متداول گردآوري اطلاعات، روش پرسشنامه

آوري  انجام داد، از نکات بارز این روش، جمع گردآوري اطلاعات را در سطح وسیع
).در 179، 1385نیا، باشد(حافظ بسیار پایین میي  اطلاعات در سطح وسیع و با هزینه

این پژوهش از سه پرسشنامه استفاده شد. پرسشنامه اول از نوع محقق ساخته و به 
وري  منظور شناسایی آن دسته از متغیرهاي دموگرافیکیکه بیشترین تأثیر را در بهره

گیلان تکمیل توسط مدیران شرکت گاز استان نیروي انسانی دارند، به کار برده شد و 
طراحی  AHPبندي عوامل فردي با استفاده از تکنیک  شد. پرسشنامه دوم به منظور رتبه

شد و به این وسیله پنج عامل فردي که بالاترین رتبه را به دست آوردند به عنوان عوامل 
 فردي این پژوهش انتخاب شدند، این پرسشنامه نیز توسط مدیران این شرکت تکمیل

شد. پرسشنامه سوم از نوع استاندارد و خود شامل سه بخش است، بخش اول مربوط به 
سنجش متغیرهاي دموگرافیک؛ بخش دوم مربوط به سنجش عوامل فردي و بخش سوم 
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 &ACHIEVE )Herseyوري نیروي انسانی براساس مدل مربوط به سنجش بهره

Goldsmith,1980 عامل پنج براي سنجش  سؤال 62). بدین ترتیب که در مجموع از
استفاده شده که در ادامه آوردیم،  3ري نیروي انسانی به شرح جدول و فردي و بهره

صورت استاندارد، استخراج   است. سؤالات بر مبناي منابع مطالعاتی مورد بررسی به
اند که پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ مورد بررسی قرارگرفت   شده

ي این  است، بنابراین پرسشنامه 7/0ها بالاي  علت این که میانگین پایایی پرسشو به 
نتیجه سنجش پایایی پرسشنامه  3پژوهش داراي پایایی کاملاً مطلوبی است. در جدول 

ارائه شده است. براي سنجش متغیرهاي رضایت شغلی، امنیت شغلی، انگیزش و نیز 
کاملاً  "تا  "1کاملاً مخالفم="هاي  گزینهاي لیکرت شامل  درجه شخصیت ازمقیاس هفت

اي  وري از مقیاس پنج درجه هاي توان و مهارت و بهره و براي سنجش متغیر "7موافقم=
شود. تمامی  استفاده می "5خیلی زیاد= "تا  "1خیلی کم ="هاي  لیکرت شامل گزینه

 صورت گرفته است. spssافزار  هاي آماري به کمک نرم تحلیل

 ع مورد استفاده در طراحی پرسشنامه و آلفاي کرونباخ: مناب3جدول

 متغیر
تعداد 

 سؤالات
 آلفاي کرونباخ منبع

 87/0 1390مقیمی و رمضان،  13 رضایت شغلی

 3 امنیت شغلی
دالی، روك و کاتالونو، 

1987 
78/0 

 71/0 2004رایت،  6 انگیزش

 76/0 1986برگر،  10 شخصیت

 77/0 1389حیات و چوپانی،  4 توان ومهارت

 26 وري نیروي انسانی بهره
هرسی و گلد اسمیت، 

1980 
91/0 

 88/0 مجموع متغیرها
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 هاي تحقیق یافته -8

 انتخاب عوامل دموگرافیک -8-1

؛ زائو و 2006،کاراتپه و دیگران؛2009،لی یا اُ و چانگ؛ 2010،لی وويمحققان مختلف (

؛ منجم زاده و 1388، بهروان حجازي و؛ 1390؛ میرفرهادي و دیگران،1999ترمان، 

؛ رحمان سرشت و 1387،؛ بردبار و دیگران1387،بقایی و دیگران؛ 1388برادران، 

هاي دموگرافیک  هاي خود متغیر در پژوهش )1385 ،عرب و دیگرانو  1387فیاضی،

ترین متغیرهاي دموگرافیک تأثیرگذار بر  اند. براي انتخاب مهم متفاوتی را بررسی نموده

ي از آزمون فریدمن استفاده شد. در نهایت با توجه به نظرسنجی از خبرگان و ور بهره

انجام آزمون آماري فریدمن، هفت متغیري که بالاترین رتبه را به دست آوردند به عنوان 

متغیرهاي دموگرافیک این تحقیق انتخاب شدند. این متغیر ها عبارتند از: بخش محل 

 ستخدامی، سنوات خدمت، درآمد، و جنسیت.خدمت، نوع شغل، تحصیلات، وضعیت ا

 ها بررسی نرمال بودن توزیع داده -8-2

ها مورد  ها، نرمال بودن توزیع داده پیش از تعیین نوع آزمون مناسب جهت تحلیل داده

هاي پارامتریک و  ها از توزیع نرمال برخوردار باشد از آزمون . اگر دادهرفتبررسی قرار گ

شود. با استفاده از آزمون  هاي ناپارامتریک استفاده می وندر غیر این صورت از آزم

ي آزمون  . در ادامه نتیجهشدها تأیید  اسمیرنف نرمال بودن توزیع داده -کولموگروف

داري  با توجه به اینکه سطح معنی ارائه شده است. 4در جدول  اسمیرنف -کولموگروف

گیرد و متغیرهاي  تأیید قرار میباشد فرض صفر مورد  می 05/0متغیرها، همگی بیشتر از 

توان از  تحقیق داراي توزیع نرمال هستند. بنابراین براي بررسی فرضیات تحقیق می

 هاي پارامتریک استفاده نمود. آزمون

 اسمیرنف -آزمون کولموگروف-: 4جدول

 انگیزش 
امنیت 

 شغلی
 شخصیت

 توان و

 مهارت

رضایت 

 شغلی

بهره وري 

 نیروي انسانی

 199 199 199 199 199 199 تعداد

 Z 235/1 295/1 104/1 241/1 316/1 576/0مقدار آماره 

 0894/0 063/0 092/0 175/0 060/0 067/0 سطح معناداري
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 آزمون همبستگی -8-3

دهد که مقدار ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر عوامل  نشان می 5نتایج جدول

می باشد؛ پس با  000/0آن  و سطح معناداري 402/0وري نیروي انسانی فردي و بهره

درصد است، لذا ضریب همبستگی بین دو  5توجه به اینکه درجه معناداري کمتر از 

باشد. از آنجا  درصد معنادار می 99متغیر مثبت و رابطه بین دو متغیر با درجه اطمینان 

توان گفت رابطه بین این دو متغیر  باشد می که علامت ضریب همبستگی مثبت می

یابد؛  مستقیم است؛ یعنی با کاهش (افزایش)یکی، دیگري نیز کاهش (افزایش) می

و سطح  یب همبستگی پیرسونامقدار ضربا توجه به شود. بنابراین فرضیه اصلی تأیید می

، امنیت شغلی و توان و رضایت شغلیمتغیرهاي بین  ي، معنادار بودن ارتباطمعنادار

آنجا که  تأیید گردید. از درصد 99وري نیروي انسانی با درجه اطمینان  بهرهمهارت با 

مستقیم  هاتوان گفت رابطه بین این متغیر باشد می یب همبستگی مثبت میاعلامت ضر

یابد؛بنابراین  ي نیز کاهش (افزایش) میاست؛ یعنی با کاهش (افزایش)یکی، دیگر

دو متغیر انگیزش و براي د. نشو میاول، دوم و پنجم تحقیق تأیید فرعی  اتفرضی

می  375/0آن sigو 063/0مقدار ضریب همبستگی پیرسون  وري نیروي انسانی بهره

و 032/0وري نیروي انسانی شخصیت و بهرهمتغیر براي دو ضریب این مقدار و باشد؛ 

درصد  5ناداري بیشتر از پس با توجه به اینکه درجه معاست  653/0آن سطح معناداري 

وري تأیید  است، بنابراین معنادار بودن ارتباط بین دو متغیر شخصیت و انگیزش با بهره

 شود. نمی

وري نیروي انسانی تأیید  از آنجا که معناداري رابطه بین شخصیت و انگیزش با بهره 

شود که آیا میانگین متغیرهاي انگیزش و شخصیت در  بعد بررسی می نگردید، در گام

هاي مختلف از لحاظ عوامل دموگرافیک، تفاوت معناداري دارند یا خیر تا در  بین گروه

ها، ارتباط بین  صورت وجود اختلاف معنادار، بررسی شود که آیا در هرکدام از این گروه

شود یا همچنان رابطه معناداري  تأیید می وري کارکنان دو عامل فردي مذکور با بهره

 وجود ندارد.
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  وري نیروي انسانی بررسی همبستگی کلیه عوامل فردي با بهره: 5جدول

 (ضریب همبستگی پیرسون)

 میانگین تعداد متغیر
انحراف 

 معیار

عوامل 

 فردي

رضایت 

 شغلی

امنیت 

 شغلی
 شخصیت انگیزش

توان 

 ومهارت

وري  بهره

نیروي 

 انسانی

عوامل 

 فردي
199 4.8484 .48779 1       

رضایت 

 شغلی
199 5.77 .802 .584** 1      

امنیت 

 شغلی
199 3.71 1.154 .528** .099 1     

    1 061. **240. **680. 784. 5.54 199 انگیزش

   1 **534. 014.- *171. **611. 761. 5.35 199 شخصیت

توان و 

 مهارت
199 3.87 .640 .568** .298** .028 .318** .294** 1  

وري  بهره

نیروي 

 انسانی

199 2.86 .626 .402** .559** .208** .063 .032 .341** 1 

 

 آزمون مقایسه میانگین -8-4

هاي مختلف از لحاظ  در این پژوهش براي مقایسه میانگین عوامل فردي بین گروه

شود.  ) استفاده میANOVAهریک از عوامل دموگرافیک، از آزمون تحلیل واریانس(

هاي مختلف از  ، میانگین انگیزش بین گروهSPSSطبق نتایج به دست آمده به کمک 

دار دارد،  لحاظ هر یک از دو متغیر وضعیت استخدامی و سنوات خدمت اختلاف معنی

هاي مختلف از لحاظ هر یک از سه متغیر  که میانگین شخصیت بین گروه در حالی

 ).6دار دارد(جدول  وات خدمت و تحصیلات اختلاف معنیوضعیت استخدامی، سن
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 ها معناداري میانگین متغیر انگیزش و شخصیت در بین گروه :6جدول 

  متغیر

 انگیزش

، وضـعیت اسـتخدامی  هاي مختلف از لحاظ  میانگین متغیر انگیزش در بین گروه

 تفاوت معناداري دارد.

، سـنوات خـدمت  هـاي مختلـف از لحـاظ     میانگین متغیر انگیزش در بین گـروه 

 تفاوت معناداري دارد

 شخصیت

، وضعیت استخدامیهاي مختلف از لحاظ  میانگین متغیر شخصیت در بین گروه

 تفاوت معناداري دارد

 سـنوات خـدمت،  هـاي مختلـف از لحـاظ     میانگین متغیر شخصیت در بین گروه

 تفاوت معناداري دارد

، سـطح تحصـیلات  هاي مختلف از لحـاظ   میانگین متغیر شخصیت در بین گروه

 تفاوت معناداري دارد.
 

حال با توجه به معنادار بودن اختلاف میانگین، در ادامه رابطه بین انگیزش و  

هاي مذکور به تفکیک بررسی  وري نیروي انسانی در هریک از گروه شخصیت با بهره

وري  دهد ارتباط بین شخصیت با بهره ) همانطور که نتایج نشان می7(جدول  ود.ش می

 تنها از لحاظ سطح تحصیلات و در گروه فوق لیسانس و بالاتر معنادار است.

 هاي مختلف وري درگروه معناداري و عدم معناداري ارتباط بین انگیزش و شخصیت با بهره :7 جدول

متغیرهاي 

 دموگرافیک
 ها گروه

 معناداري سطح

 شخصیت انگیزش

 وضعیت استخدامی

 809/0 200/0 رسمی

 724/0 454/0 پیمانکاري

 112/0 891/0 قرادادهاي مستقیم

 سنوات خدمت

 518/0 397/0 سال 5تا  1

 456/0 525/0 سال 10تا  6

 940/0 589/0 سال 15تا  11

 668/0 085/0 سال به بالا 16

 تحصیلات

 592/0 - زیردیپلم و دیپلم

 775/0 - فوق دیپلم

 757/0 - لیسانس

 028/0 - فوق لیسانس و بالاتر
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 تحلیل رگرسیون -8-5

که ارتباط معناداري با   آن دسته از عوامل فرديدر ادامه براي بررسی میزان تأثیر 
بینی و  در پیشوري کارکنان دارند (امنیت شغلی، رضایت شغلی و توان و مهارت)، بهره

وري نیروي انسانی از تحلیل رگرسیون استفاده شده است که نتایج آن در  بهره برآورد
 پردازیم. ) آورده شده که در ادامه به تشریح آن می10و  9، 8جداول(

وري نیروي  عامل فردي به عنوان متغیرهاي مستقل و بهره سهتحلیل رگرسیون براي : 8جدول

 انسانی به عنوان متغیر وابسته

ضریب همبستگی 

 )Rچندگانه(

ضریب 

 تعیین

ضریب تعیین 

تعدیل 

R(شده
2( 

خطاي معیار 

 برآورد شده

آماره دوربین 

 واتسون

.608a .369 .360 501. 1.923 

 

نشان داده شده است برابر با  R، ضریب همبستگی چندگانه که با علامت8در جدول 
وري نیروي انسانی)و  می باشد این ضریب شدت رابطه بین متغیر وابسته (بهره 608/0

+ 1و 0دهد که مقدار آن همواره بین هاي مستقل(عوامل فردي) رانشان می متغیر
محاسبه شده  Fبه وسیله  9دار بودن رگرسیون نیز در جدول شماره  باشد. معنی می

است. همچنین ضریب تعیین تعدیل دار  معنی(sig=0/000)درصد 99است که در سطح 
Rشده (

وري نیروي  درصد تغییرات در متغیر وابسته(بهره 36دهد که تقریباً  ) نشان می2
 عامل فردي بستگی دارد. سهانسانی) به 

 

 دار بودن رگرسیون آزمون معنی :9جدول

Model 
هاي  مجموع توان

 دوم

درجه 

 آزادي

میانگین 

 هاي دوم توان

مقدارآماره 

F 
 معناداريسطح 

1 

Regression 28.668 3 9.556 38.055 .000
a

 

Residual 48.967 195 .251   

Total 77.635 198    
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 رگرسیون ضرایب-10جدول

Coefficients 

Model 

ضرایب غیر 

 استاندارد

ضرایب 

استاندارد 

 tمقدارآماره شده

سطح 

 معناداري

 

ضرایب غیر 

 استاندارد

B 
خطاي 

 معیار
Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) -.370 .310 
 

-1.193 .235 
  

 رضایت شغلی
.380 .047 .486 8.123 .000 .903 1.108 

 توان ومهارت
.188 .058 .192 3.221 .001 .911 1.098 

 1.010 990. 007. 2.704 155. 031. 084. امنیت شغلی

       

 

مربوط به متغیرهاي مستقل توان و مهارت،  t) آزمون 10(جدول  در جدول بالا 

 05/0تر از  داري آنها پایین دهد که سطح معنی رضایت شغلی و امنیت شغلی نشان می

وري نیروي  (بهرهY)، بنابراین این ضرایب معنادار بوده و در برآورد مقدار >05/0sigاست(

رضایت «یب عوامل در نتیجه از بین پنج عامل فردي، به ترتباشند.  انسانی) مؤثر می

وري نیروي  در برآورد متغیر وابسته(بهره »امنیت شغلی«و» توان و مهارت«، »شغلی

 باشند. انسانی)، مؤثر می

 گیري  نتیجه -9

وري نیروي انسانی در  بین عوامل فردي را با بهرهي  هاي این مطالعه که رابطه یافته

وري نیروي  است که بهرهشرکت گاز استان گیلان تحلیل نموده است، حاکی از آن 

سازمانی، مزایا،  شغل، حمایت شناخت و هاي توانایی، درك انسانی که دربرگیرنده مؤلفه

داري دارد  اعتبار و سازگاري محیطی است با رضایت شغلی کارکنان رابطه معنابازخور، 

)، 2005)، اپلبام(2005)، اهلی(2007که در پژوهشی مشابه از انشاسی(

وري  ) نیز وجود رابطه مثبت بین رضایت شغلی و بهره1385بهرامی() و 2005پرووست(

وري  بهره«نیروي انسانی تأیید شده است؛ همچنین در پژوهش حاضر رابطه مثبت بین 

نیز تأیید شده است که در پژوهشی » توان و مهارت«و »امنیت شغلی«، »نیروي انسانی

)، کلیک و 2002ایورش()، کومار و س2002المللی کار( مشابه از کنفرانس بین
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)، عبدالوهاب و 1386)، هرسی و گلداسمیت به نقل از خاکی(2005اوکوموس(

وري  ) نیز وجود رابطه مثبت بین توان و مهارت و بهره1385) و بهرامی(2008همکاران(

» انگیزش«هاي دیگر این پژوهش نشان دادکه بین  نیروي انسانی تأیید شده است. یافته

از لحاظ رابطه معناداري وجود ندارد، اما » وري نیروي انسانی رهبه«با » شخصیت« و 

وري  سطح تحصیلات و در گروه فوق لیسانس و بالاتر ارتباط بین شخصیت با بهره

) 1375) و حیدري(1382)، هنري(1388، که در تحقیقی از فرشادفر(معنادار است

تأیید قرار گرفته است، وري نیروي انسانی مورد  وجود رابطه مثبت بین انگیزش و بهره

وري نیروي  ) رابطه بین شخصیت و بهره1384در تحقیقی از سیدجوادین(همچنین 

انسانی مورد تأیید قرار گرفته است. از این رو هرگونه تلاشی جهت بهبود و ارتقاء رضایت 

وري  تواند به بهبود و افزایش بهره شغلی، امنیت شغلی و توان ومهارت نیروي انسانی می

 ي انسانی در شرکت گاز استان گیلان منجر شود.نیر

 تحقیقپیشنهادات  -10

ي مثبت و معنادار بین رضایت شغلی و  هاي پژوهش حاضر و وجود رابطه براساس یافته

توان به مدیران شرکت ملی گاز پیشنهاد کرد که اگر خواهان  وري نیروي انسانی می بهره

بایست تلاش کنند تا فرصت  باشند، می خود میوري نیروي انسانی  ارتقاء و افزایش بهره

هاي چالشی جدید و همچنین فرصت کافی جهت بهبود  ي کاري درحوزه کسب تجربه

گذاري بیشتري در زمینه اجراي  هاي کارکنان در سازمان را فراهم آورده، سرمایه مهارت

ارتباط  بودن وظایف شغلی افراد، درك درست بخش و ارزشمند اقداماتی از قبیل رضایت

ي  دهند و اهداف سازمان، انجام دهند. با توجه به رابطه بین آنچه کارکنان انجام می

وري نیروي انسانی  بهره با توان و مهارتهمچنین  مثبت و معنادار بین امنیت شغلی و

امنیت شغلی ، در جهت افزایش وري نیروي انسانی براي افزایش بهره شود میپیشنهاد 

در زمینه اجراي اقداماتی از قبیل برنامه ریزي براي  گذاري بیشتر ایهسرم،کارکنان

هارت کارکنان در ، افزایش میزان استعداد و مي کاري کارکناندر زمینهي  افزایش تجربه

توان وظرفیت کارکنان با تناسب بین حجم کارهاي محوله شغل انجام داده و برقراري 

 تلاش شود.

ی گاز استان گیلان انجام شده است؛ کنان شرکت ملّپژوهش حاضر فقط در میان کار 

بنابراین در تحقیقات آتی باید تلاش شود که چنین پژوهشی در میان کارکنان شرکت 

هاي مختلف  امکان مقایسه میان استان تاهاي کشور نیز اجرا شود گاز در سایر استان
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مل رضایت شغلی، پنج عامل از عوامل فردي شاین پژوهش، رابطه بین .در افراهم گردد

امنیت شغلی، انگیزش، شخصیت و توان ومهارت با بهره وري نیروي انسانی مورد بررسی 

شود در تحقیقات آتی، علاوه بر این عوامل، رابطه بین  قرار گرفته است، پیشنهاد می

 & Lee)نژاد و زبان  ،)Karatepe, et al, 2006,547سایر عوامل فردي از قبیل آموزش (

way, 2010,344) و وضعیت تأهل، وضعیت آموزشی، طول خدمت و نوع قرارداد .

(Chang,& Liao, 2009, 224)جنسیت، تحصیلات،  مانندعوامل دموگرافیک چنین  و هم

نیز با بخش محل خدمت، نوع پست و درآمد وضعیت استخدامی، سنوات خدمت، 

ت ملی گاز استان وري نیروي انسانی مورد آزمون قرار گیرند.پژوهش حاضر در شرک بهره

شود که چنین پژوهشی را در  گیلان انجام شده است؛ به محققین بعدي پیشنهاد می

هاي تولیدي و خدماتی انجام دهند. بررسی چنین موضوعی در  میان سایر شرکت

 تواند در روشن ساختن سایر زوایاي پنهان موضوع کمک شایانی کند. مطالعات آتی می

 هاي تحقیق محدودیت -11

ها مشکلاتی  ام تحقیق در کشور ما همواره با مشکلاتی روبرو بوده است، ازجمله اینانج

ها و همچنین تکمیل پرسشنامه در  آوري اطلاعات مربوط به شاخص است که در جمع

هاي  هاي علمی داراي محدودیت تحقیق وجود دارد. این تحقیق همانند همه پژوهش

آمده از این تحقیق تنها قابل  هاي بدست یافتهباشد از جمله اینکه نتایج و  خاص خود می

آماري دیگر  توان آن را به جامعه باشد و نمی کاربرد در جامعه آماري پژوهش حاضر می

دهندگان در تکمیل پرسشنامه دقت کافی  پاسخاحتمال دارد که تعمیم داد و دیگر اینکه 

وري نیروي انسانی  رهمضافا اینکه در تحقیق هاي مرتبط با به اند. را اعمال ننموده

تر است که از داده هاي طولی استفاده و نتایج در طول زمان مقایسه شود که در  مناسب

 این تحقیق به دلیل محدودیت هاي مترتب بر آن از داده هاي مقطعی استفاده شد.
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