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Objective: It is expected that organizations appoint people to do their 
jobs in accordance with the job qualifications and employees are expected  
to perform their duties at an acceptable quality level. Otherwise, they 
may pass the time in vain in the workplace; this is an issue that calls  
forconsideration Taking these into consideration, the analysis of individual  
productivity and identifying the key variables at s‌take is an inevitable 
necessity which is the main goal of the current research.
Methodology: The s‌tatis‌tical population in this research was the s‌taff 
of a service company in Tehran, who had defined job duties. Using the 
available sampling method, ninety-two individuals were selected as 
the sample, who completed the ques‌tionnaires. Content validity of the  
ques‌tionnaire was evaluated using experts' opinions and its reliability 
was obtained using Cronbach's alpha method.
Findings: Results show that the average individual productivity level 
is 0.53. On this basis, we conclude that the impact of organizational  
commitment on individual productivity through motivation and  
perceived organizational support is significant.
Originality: No reliable research on the individual productivity of  
employees exis‌ts in Iran. However, in this research we obtained it based 
on the ratio of useful working hours to s‌tandard working hours and  
inves‌tigated the effects of organizational commitment on it using the field 
research method, which has high reliability.

Keywords: �Useful Working Hours; Individual Productivity; Organizational 
Commitment; Motivation; Organizational Support.
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چکید‌‌ه:
هدف: انتظار می‌رود افراد شاغل در هر سازمانی، مطابق شرایط احراز مشاغل به کار 
گرفته شوند و وظایف شغلی خود را باکیفیت قابل‌قبولی انجام دهند. در چنین وضعیتی 
آن  به  باید  که  است  دیگری  مسئلۀ  کارکنان  سوی  از  کاری  محیط  در  وقت  اتلاف 
پرداخته شود. بنابراین، تحلیل بهره‌وری فردی و شناخت متغیرهای کلیدی مؤثر بر آن 

ضرورتی اجتناب‌ناپذیر است که هدف اصلی پژوهش حاضر است.
کارکنان ستادی یک شرکت خدماتی  پژوهش  این  در  آماری  جامعۀ  روش‎شناسی: 
در تهران هستند که وظایف شغلی تعریف‌شده‌ای دارند. از میان جامعۀ آماری 92 نفر 
آنها توزیع شد. روایی  انتخاب شدند و پرسش‌نامه‌ها میان  به روش نمونۀ دردسترس 
آلفای کرونباخ  به روش  پایایی آن  و  از نظر خبرگان  استفاده  با  محتوایی پرسش‌نامه 

موردبررسی قرار گرفت.
طریق  از  فردی  بهره‌وری  بر  سازمانی  تعهد  تأثیر  پژوهش  نتایج  اساس  بر  یافته‌ها: 
بهره‌وری  میانگین  تأیید و نشان داده شد که  ادراک‌شده  انگیزش و حمایت سازمانی 

فردی 53 درصد است.
ایران  در  کارکنان  فردی  بهره‌وری  دربارة  استنادی  قابل  پژوهش  پژوهش:  اصالت 
انجام نشده است. در این پژوهش، بهره‌روی فردی برمبنای نسبت ساعات کار مفید بر 
ساعات کار استاندارد محاسبه و تأثیر تعهد سازمانی بر آن به روش میدانی بررسی شد 

که از قابلیت اعتماد بالایی برخوردار است.

سازمانی،  تعهد  فردی،  بهره‌وری  مفید،  کار  کلید‌‌واژه‌ها: �ساعات 
انگیزش، حمایت سازمانی.

با عنوان مقاله: فردی  بهره‌وری  بر  سازمانی  تعهد  تأثیر 
سازمانی  حمایت  و  انگیزش  میانجی‌گری 

ادراک‌شده
رامین رهنورد1، محمد محمدی2، مریم امیرمحمدی3
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مقدمه

آمار  اظهار می‌دارد که »طبق  در سال 1392  کارآفرینی مجلس  و  اشتغال  رئیس کمیسیون 
ساعت مفید کار در ادارات دولتی کشور کمتر از یک ساعت است، با این تفاسیر در فهرست حقوق 
این ادارات ارقام بالایی صرف پرداخت اضافه‌کاری می‌شود« )MRC, 2013(1. هرچند آمار دقیقی 
از ساعات کار مفید کارکنان دولتی وجود ندارد، اما چنین اظهاراتی نشانگر نگرانی خط‌مشی‌گذاران و 
مدیران عالی درخصوص ساعات کار مفید کارکنان است. گزارش‌های رسانه‌ای نیز در ادوار مختلف 
آمارهایی مانند »ساعات کار مفید 40 دقیقه« )ISNA, 2021( یا »22 دقیقه کار مفید در بخش 
 )Resalat Newspaper, 2010( »یا »کار مفید 15 ساعت در هفته )Online News, 2010( »دولتی 

ارائه می‌دهند که باعث بدبینی مردم می‌شود.
آمار‌های وزارت کار نشان می‌دهد که میانگین ساعت کار واقعی طی هفته در شغل اصلی در ایران 
حدود ۴۳ ساعت است. اما نکتۀ قابل‌تأمل آن‌جاست که باتوجه‌به میزان بالای ساعت کار در ایران، آمار 
سالانۀ ساعات کار مفید به‌مراتب از بسیاری از کشور‌های دیگر پایین‌تر است شکل )1(. البته، آنچه 

مهم است بهره‌وری بالا و ساعت کار مفید است نه میزان ساعت حضور زیاد در محل کار.

 3 

 مقدمه
طبق آمار ساعت مفید کار در ادارات »دارد که  اظهار می 2529فرینی مجلس در سال رئیس کمیسیون اشتغال و کارآ

کاری  این ادارات ارقام بالایی صرف پرداخت اضافه حقوقفهرست یک ساعت است، با این تفاسیر در کمتر از دولتی کشور 
کارکنان دولتی وجود ندارد، اما چنین اظهاراتی ساعات کار مفید  دقیقی از هرچند آمار .(22MRC ,013) «شود می

در ای نیز  های رسانه گزارش خصوص ساعات کار مفید کارکنان است.گذاران و مدیران عالی در مشی خط نشانگر نگرانی
دقیقه کار مفید در بخش  99»یا  (2444، )خبرگزاری ایسنا «دقیقه 44ساعات کار مفید »آمارهایی مانند  ادوار مختلف

باعث بدبینی دهند که  ارائه می (2522رسالت،  ۀ)روزنام «ساعت در هفته 23کار مفید »یا  (2522)خبر آنلاین، « دولتی
 شود. مردم می

ساعت  45 حدود که میانگین ساعت کار واقعی طی هفته در شغل اصلی در ایران دهد نشان میهای وزارت کار  آمار
از  مراتب بهساعات کار مفید  ۀساعت کار در ایران، آمار سالانمیزان بالای به  جاست که باتوجه آن تأمل قابل ۀنکتاما  .است

 میزان نه است دیمف کاربالا و ساعت  یور بهرهمهم است  آنچهالبته، . (2)نمودار  تر است های دیگر پایین بسیاری از کشور
 .کار محل در زیاد حضور ساعت

 

 
 (8931 ،کشور جهان )روزنامه خراسان 11وضعیت ساعات کار مفید در  :1 شکل

 
ساعت کار مفید  ۸ک فرد داشت که یانتظار نباید که  شود یم دیتأکنوعاً بر این موضوع  تحلیل ساعات کار مفیددر 
دقیقه کار  43از  پس هر فرد د. زیراورآ پایین میرا کیفیت کار هم انسانی و عقلانی درست نیست و  ازنظر ؛ همانجام دهد
کافی  استراحتنداشتن و استراحت کند. شاید شدت کار و فشاری که روی کارمندان ژاپنی دقیقه  23حداقل  دکردن بای

 براثرهزار نفر  ۵43سالانه  دهد نشان می( 9492جهانی )پژوهش سازمان بهداشت  ۀنتیجد. شو می هاباعث خودکشی آن
به  942۲هزار نفر در سال  ۵43این تحقیق مطابق دهند.  ی جان خود را از دست میار طولانهای ناشی از ساعات ک آسیب

 فرد که شود می گفته زمانی مدت به ساعت کار. اند باخته جانساعات کار طولانی  ۀجیدرنتو قلبی یا مغزی  ۀدلیل سکت
 به کار نیروی و مجموعه وری بهره ،یابد افزایش مفید کار میزان هرچه. گیرد می حقوق آن درازای و است کار به مشغول

 رود. می بالا نسبت همان

                                                           
1 Majlis Research Center )MRC( 

)Khorasan Newspaper, 2019( شکل 1: وضعیت ساعات کار مفید در 15 کشور جهان

1 Majlis Research Center (MRC)
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در تحلیل ساعات کار مفید نوعاً بر این موضوع تأکید می‌شود که نباید انتظار داشت که یک 
فرد ۸ ساعت کار مفید انجام دهد؛ هم ازنظر انسانی و عقلانی درست نیست و هم کیفیت کار را 
پایین می‌آورد. زیرا هر فرد پس از ۴۵ دقیقه کار کردن باید حداقل 15 دقیقه استراحت کند. شاید 
شدت کار و فشاری که روی کارمندان ژاپنی و نداشتن استراحت کافی باعث خودکشی آنها می‌شود. 
نتیجۀ پژوهش سازمان بهداشت جهانی )2021( نشان می‌دهد سالانه ۷۴۵ هزار نفر براثر آسیب‌های 
ناشی از ساعات کار طولانی جان خود را از دست می‌دهند. مطابق این پژوهش ۷۴۵ هزار نفر در 
سال ۲۰۱۶ به دلیل سکتۀ قلبی یا مغزی و درنتیجۀ ساعات کار طولانی جان باخته‌اند. ساعت کار 
به مدت‌زمانی گفته می‌شود که فرد مشغول به کار است و درازای آن حقوق می‌گیرد. هرچه میزان 

کار مفید افزایش یابد، بهره‌وری مجموعه و نیروی کار به همان نسبت بالا می‌رود.
به‌هرحال، پایین بودن ساعات کار مفید به معنی کاهش بهره‌وری فردی کارکنان است. بهره‌وری 
را می‌توان ‌متناسب با زمینه و ماهیت بحث به روش‌های مختلفی تعریف کرد. ساده‌ترین و رایج‌ترین 
آنها برون‌داد به‌ازای هر واحد ورودی است که عبارت است از ستاندۀ تولید در هر ساعت کار یا 
 .)Beaton et al., 2009; Koopmans et al., 2014; Choi, 2012( خروجی تقسیم بر ورودی 
به‌طور مشابه، بوکرمن1 و ایلماکوناس2 )2012( بهره‌وری نیروی کار را در زمینۀ بخش تولید به‌عنوان 

ارزش افزوده به‌ازای هر ساعت کار تعریف می‌کنند.
چنان  ایران  عمومي  بخش  سازمان‌های  در  كاركنان  بهره‌وری  سطح  که  است  آن  واقعیت 
بنابراین، برای ارتقای سطح بهره‌وری  پایین است که موجب نگرانی جدی مسئولين شده است. 
فردی کارکنان ضروری است در درجۀ اول روش مناسبی برای سنجش ساعات کار مفید افراد در 

محیط‌های اداری ابداع و عملیاتی شود.
پژوهشگران  سوی  از  تأثیرگذار  متعدد  عوامل  انسانی  نیروی  بهره‌وری  ارتقای  برای  هرچند 
ارتقای  در  کلیدی  عوامل  شناخت  اما   ،)Hall, 2003; Skirbekk, 2004( است  شده  شناسایی 
مطالعۀ  در  است  ازاین‌رو، لازم  سازمان‌هاست.  مدیریت  در  مهم  مسائل  از  یکی  فردی  بهره‌وری 
بهره‌وری فردی هم بر چگونگی سنجش بهره‌وری فردی و هم شناسایی عوامل کلیدی تأثیرگذار 
به‌صورت  را  آن  بهره‌وری جزئی،  بر  تمرکز  با  کار  نیروی  بهره‌وری  ادبیات  متمرکز شویم.  آن  بر 
نسبت ارزش برونداد به‌ازای هر نفرساعت تعریف می‌کنند )Wazed & Ahmed, 2008( و سنجش 
بهره‌وری  ارتقای  می‌شود.  گذاشته  مسکوت  سنجش  دشواری  به‌دلیل  کارکنان  فردی  بهره‌وری 

1. Böckerman
2. Ilmakunnas
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برای  پژوهشگران  و  اندیشمندان  تلاش  برخلاف  که  است  پیچیده‌ای  بسیار  فرایند  کار  نیروی 
شفاف‌سازی آن، جنبه‌های مجهول و مبهم آن نیازمند بررسی مجدد است. یکی از این جنبه‌های 

مجهول شناسایی عوامل کلیدی تأثیرگذار باتوجه‌به شرایط محیطی متفاوت در سازمان‌‌هاست.
نیروی  بهره‌وری  ارتقای  برای  مفهومی  ادبیات یک مدل  مرور  با   )2017( گول1 و همکاران 
کار پیشنهاد کرده‌اند. این مدل هرچند از جامعیت لازم برخوردار است، اما تعدد متغیرهای آن در 
سطوح مختلف باعث پیچیدگی مدل می‌شود. باید در نظر داشت که مدل، انتزاعی است از واقعیت 
خارجی که پیچیدگی‌های آن حذف شده و با متغیرهای محدودی با یکدیگر ارتباط پیدا کرده‌اند 
)Dodig-Crnkovic, 2008(. ساده‌سازی واقعیت برای تدوین مدل معمولًا از طریق در نظر گرفتن 

متغیرهای کلیدی به دست می‌آید. ازاین‌رو، ضروری است با تمرکز بر متغیرهای کلیدی در یکی 
از سطوح )فردی، گروهی، سازمانی( این ارتباط به گونه‌ای تبیین شود که مدل سرشماری ضمن 
سادگی از برازش بالایی برای تبیین واقعیت برخوردار باشد. اگر بر متغیرهای کلیدی تأثیرگذار در 
انتخاب  از طریق  را  فردی  بهره‌وری  بر  تعهد سازمانی  متغیر  تأثیر  و  متمرکز شویم  فردی  سطح 
دهیم،  قرار  دقیق  کنکاش  مورد  سازمانی(  حمایت  و  انگیزش  )مانند  مناسب  میانجی  متغیرهای 
بی‌شک تبیین روابط بین آنها می‌تواند مدل ساده‌تر، اما در عین حال مدل بهینه‌تری را ساخت که 
در این تحقیق مدنظر قرارگرفته است. بنابراین، این پژوهش با تمرکز بر سطح فردی در پی تبیین 
انگیزش و  از طریق  )بهره‌وری فردی(  وابسته  متغیر  )تعهد سازمانی( و  متغیر مستقل  بین  روابط 

حمایت سازمانی ادراک‌شده )متغیرهای میانجی( است.

مبانی نظری

اتلاف منابع انسانی

اتلاف در معنای عام به معنی پایمال کردن، از بین بردن و تباه‌سازی است. اتلاف منابع انسانی در 
سازمان به معنی هدررفت و استفادۀ نادرست از کارکنان سازمان تعریف می‌شود به‌نحوی‌که بر عملکرد 
سازمان برای دستیابی به اهداف نیز اثرگذار است. به سخن دیگر، اتلاف منابع انسانی را در ابعاد استفادۀ 
 ،)Dodig-Crnkovic, 2008( ناکافی از نیروی انسانی ازنظر ساعت کاری، ظرفیت و توانمندی 
ترکِ کار، بازنشستگی )Rombaut  Guerry, 2018; Zhu, Rodgers, & Melia, 2018;(، منفعل 
ماندن )Zhu, Rodgers, & Melia, 2018( عدم تطابق شغلی بین مهارت‌های صاحبان شغل و 

1. Goel



29

ران
یگ

و د
رد 

هنو
ن ر

رامی
ه | 

شد
ک‌

درا
ی ا

زمان
 سا

ت
مای

و ح
ش 

گیز
ی ان

گر
جی‌

میان
 با 

دی
 فر

ری
ره‌و

ر به
ی ب

زمان
 سا

هد
ر تع

تأثی
 -2

له 
مقا

مهارت‌های موردنیاز در کار )Fels‌tead, 2011(؛ از دست دادن کارکنان در هر نوع شغلی، جابه‌جایی 
ناکارآمد  یا فرار مغزها، مدیریت  نیروی تخصصی یک سازمان به بخش غیرتخصصی، مهاجرت 
کارکنان، صدمات ناشی از کار، حوادث، مرگ‌ومیر، استفادۀ نامناسب از مهارت‌های کارکنان مانند 
 )Dovlo, 2005( استفاده از متخصصان دردسترس برای کارهایی که با مهارت آنها مرتبط نیست 
:)Edith  Blessing, 2022( باید در نظر گرفت. در یک سازمان اتلاف نیروی کار ناشی از عوامل زیر است 

1( افت نیروی انسانی؛ 2( زمان بیکاری و 3( غیبت.
عدم  از  است  عبارت  انسانی  منابع  اتلاف  گفت  می‌توان  منابع  اتلاف  کلی  مفهوم  باتوجه‌به 
انسانی  منابع  اتلاف  کار.  نیروی  دادن  دست  از  یا  انسانی  منابع  از  نادرست  استفادۀ  یا  استفاده 
به  می‌شود.  اجرایی  دستگاه‌های  هزینه‌های  افزایش  باعث  ارباب‌رجوع  برای  ارزش‌آفرینی  بدون 
زبان دیگر، از ظرفیت نیروی کار یک سازمان استفاده نمی‌شود و افراد عملًا بخشی از ساعات کار 
اداری بیکار هستند یا برای پر کردن زمان حضور خود در محیط کار، به اتلاف وقت یا کارهای 
اشکال  از  اجرایی  دستگاه‌های  در  پنهان2  بیکاری  و  کم‌اشتغالی1  بنابراین،  می‌پردازند.  غیرشغلی 
انسانی  منابع  اتلاف طبیعی3  در ضمن،   .)Kalirajan, 1995( است  انسانی  منابع  اتلاف  مختلف 
شامل وقت استراحت یا ناهار یا عبادت افراد در ساعات کار اداری است. به عبارتی، این‌گونه اتلاف 

منابع انسانی نباید در محاسبات اتلاف وقت نیروی کار لحاظ شود.

ساعات کار

ساعات کار عبارت از ساعاتی است که واقعاً صرف فعالیت‌های تولیدی )محصول یا خدمات( 
زمانِ  کاری  ساعات  از  منظور   )2014( تاماکوشی4  و  بانای  گفتۀ  به   .)OECD, 2018( می‌شود 
است.  اضافه‌کاری«  مفهوم‌سازی »ساعات  مستلزم  تعریف  این  است.  کار  انجام  برای  صرف‌شده 
ساعات اضافه‌کاری به ساعات کار بیش از ساعات استاندارد اشاره دارد که می‌تواند با پرداخت یا 
بدون پرداخت حق بیمۀ اضافه‌کاری آن همراه باشد. ازاین‌رو، ساعات کار واقعی شامل ساعت‌های 
از  می‌تواند  متوسط  به‌طور  واقعی  کار  ساعات  دیگر،  عبارت  به  می‌شود.  اضافه‌کاری  و  استاندارد 
ساعت‌های کار استاندارد فراتر رود )Schank, 2015(. مرور ادبیات نشان می‌دهد که سه راه برای 
توصیف ساعات کار طولانی وجود دارد: اول ساعاتی که بیش از ساعات استاندارد قانونی است، دوم 

1. Underemployment
2. Hidden Unemployment
3. Natural Was‌tage
4. Bannai & Tamakoshi
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ساعاتی که از حداکثر ساعات کار فراتر می‌رود و عواقب نامطلوبی برای کارکنان دارد و سوم ساعاتی 
که کارکنان ترجیح می‌دهند کار کنند )Park et al., 2012(. در این مطالعه تعریف ساعات کاری 

طولانی مصداق کارکنانی است که بیش از 40 ساعت در هفته یا 8 ساعت در روز کار می‌کنند.

ساعات کار استاندارد

اشاره دارد که  به زمان مشخص کاری هفتگی  استاندارد  طبق نظر شانک )2015(1 ساعات 
رایج  اصطلاحات  می‌شود.  تعیین  فردی  قراردادهای  یا  گروهی  قراردادهای  در  قانون  به‌موجب 
هفتۀ  و  استاندارد  کاری  ساعات  عادی،  کاری  ساعات  شامل  کاری  ساعات  کنار  در  مورداستفاده 
سازمان  زیرا  باشد،  هفته  در  ساعت   40 باید  کاری  هفتۀ  کلی  استاندارد  است.  استاندارد  کاری 
 .)Angrave & Charlwood, 2015( کرد  تصویب  سال 1930  در  را  عدد  این  کار2  بین‌المللی 
البته ساعات کار استاندارد هم در بین کشورهای مختلف و هم در قوانین داخلی کشورهای جهان 
متفاوت است. در ایران به‌موجب قوانین و مقررات، ساعت کار استاندارد حدود 8 ساعت در روز در 

نظر گرفته شده است.

اتلاف وقت

وقت کمیاب‌ترین منبع مدیریتی است، اگر زمان را به درستی مدیریت نکنیم، هیچ چیز دیگری 
را مدیریت نخواهیم کرد )Drucker, 2005(. مقصود از مديريتِ زمان مديريت بر زمان نيست؛ 
بلكه مقصود مديريت بهينۀ برنامه‌ها و فعاليت‌هايي است كه در بستر زمان صورت مي‌پذيرد. به كي 
تعبير مديريت زمان درواقع جلوگیری از اتلاف وقت در محیط کار است. بنابراین، مدیریت زمان را 
می‌توان این گونه تعریف کرد: ”کنترل بیشتر در مورد چگونگی صرف وقت و تصمیم‌گیری معقول 

 .)Pardey, 2007( در مورد روش استفاده از آن
اگر دو مقیاس اضطرار3 و اهمیت4 را با هم ترکیب کنیم، شبکه‌ای همانند شکل )2( به دست 

می‌آید که به آن شبکۀ مدیریت زمان5 گفته می‌شود.

1. Schank
2. International Labour Organization (ILO)
3. Urgency
4. Importance
5. Time Management Grid
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 6 

 یقراردادها در قانون موجب بهاشاره دارد که  یهفتگ یساعات استاندارد به زمان مشخص کار (9423) 1طبق نظر شانک
 یشامل ساعات کار یدر کنار ساعات کار مورداستفاده جیشود. اصطلاحات را یم نییتع یفرد یقراردادها ای گروهی

 رایساعت در هفته باشد، ز 44 دیبا یکار ۀهفت یاستاندارد است. استاندارد کل یکار ۀاستاندارد و هفت یساعات کار ،یعاد
ساعات کار  البته. (Angrave & Charlwood, 2015) کرد صویبت 2254را در سال ن عدد یا 9کار یالملل نیبسازمان 

قوانین و  موجب بهدر ایران  .جهان متفاوت است یکشورهاقوانین داخلی و هم در  ی مختلفکشورها نیبدر استاندارد هم 
 است. شده گرفتهدر نظر  روزساعت در  ۸ مقررات، ساعت کار استاندارد حدود

 
 اتلاف وقت
 ی مدیریت نکنیم، هیچ چیز دیگری را مدیریت نخواهیم کردستاگر زمان را به درع مدیریتی است، منب ترین وقت کمیاب

(Drucker, 2005.) ِهایی  ها و فعالیت برنامه ۀزمان مدیریت بر زمان نیست؛ بلکه مقصود مدیریت بهین مقصود از مدیریت
درواقع جلوگیری از اتلاف وقت در محیط کار است.  پذیرد. به یک تعبیر مدیریت زمان است که در بستر زمان صورت می

گیری کنترل بیشتر در مورد چگونگی صرف وقت و تصمیم” :توان این گونه تعریف کرد را می بنابراین، مدیریت زمان
  (.Pardey, 2007) معقول در مورد روش استفاده از آن

 
 ۀکبآید که به آن ش مانند نمودار زیر به دست میه ای هم ترکیب کنیم، شبکه را با 4و اهمیت 5اگر دو مقیاس اضطرار

 .شود گفته می 3مدیریت زمان

 
 (Covey, 2004) فوریت-ماتریس‌اهمیت‌:2شکل‌

 

                                                           
1 Schank 
2 International Labour Organization )ILO( 
3 Urgency 
4 Importance 
5 Time management grid 

)Covey, 2004( شکل 2: ماتریس اهمیت-فوریت

همان‌طور که در شکل )2( دیده می‌شود، ربع اتلاف وقت ناظر بر شرایطی است که وقت افراد 
صرف کارهای کم‌اهمیت و غیرضروری شود. بااین‌وجود مشاهدات نشانگر آن است كه 10 الي 40 

درصد از فعاليت‌هاي روزانۀ ما را اين قبیل فعالیت‌ها تشيكل مي‌دهند.
متناسب با نوع اتلاف وقت باید سازوکارهای مناسبی را برای جلوگیری از آن در نظر گرفت. 
بر اساس فرهنگ لغت کمبریج1: »اتلاف وقت چیزی است که باعث می‌شود شخص وقت خود 
را برای انجام کاری تلف کند« )Cambridge Dictionary, 2024(. به‌عبارت‌دیگر، اتلاف وقت 
فعالیتی است که ما را از بهره‌وری بازمی‌دارد. اتلاف وقت اشکال مختلفی دارد، از جست‌وجو در 
برای  تا جلسات غیر سازنده. هر فرد محرک‌های مختلف و متفاوتی  اجتماعی گرفته  رسانه‌های 

اتلاف وقت دارد، برخی از این محرک‌ها در تمام مردم مشترک است.
است،  مناسب  ساخت‌یافته2  مشاغل  برای  بیشتر  کار،  زمان‌سنجی  که  داشت  نظر  در  باید 
تحت  و  می‌دهند  انجام  فکری  کار  نوعاً  که  ستادی  کارکنان  برای  کار  زمان‌سنجی  درحالی‌که 
عنوان کارشناس از آنها نام برده می‌شود، به روش‌های شناخته‌شده چندان ساده نیست. شناسایی 
رفتارهای اتلاف وقت ناشی در محیط‌های کاری روشی غیرمستقیم در برآورد تقریبی ساعات کار 
مفید کارکنان است. مهم‌ترین رفتارهایی که نشانگر اتلاف وقت کارکنان است در مطالعات صورت 
1. Cambridge Dictionary
2. S‌tructured
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گرفته )Zeller, 2009( به شرح زیر شناسایی شده است:
● ارتباطات

- مراجعه به اتاق كار همكاران ديگر براي گفت‌وگوي دوستانه
- ايجاد وقفه ناشي از ملاقات سرزدۀ همكاران

- گفت‌وگوي تلفني با همكاران براي خبرگيري يا خبررساني
- پاسخ دادن به تلفن‌های غیرضروری

● ناوشگری1
- جست‌وجو در اينترنت براي خبرگيري

- مطالعۀ روزنامه‌ها به‌صورت اينترنتي
- ارسال پيام الكترونكيي به دوستان يا خويشاوندان

- انجام امور شخصی
- مراجعه به بيرون از سازمان براي انجام امور شخصي

- تماس تلفني با خانواده يا دوستان
- پيگيري امور رفاهي و درمانی

- انجام معاملات بورس یا بررسی وضعیت سهام در بورس
- خرید اینترنتی در محیط کار

● عبادت و استراحت
- اقامۀ نماز ظهر

- صرف صبحانه، نهار يا غذاي سبك
- صرف چاي يا قهوه در طول ساعات کاری

- استراحت برای رفع خستگی ناشی از کار
● سرگرمی

- بازی رایانه‌ای در محیط کار برای رفع خستگی
- سرگرم شدن با تلفن همراه )استفاده از شبکه‌های اجتماعی(

- حل جدول روزنامه
- تماشای فیلم/ آگهی تبلیغاتی در محیط کار

● امور متفرقه

1. Navigation
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- مراجعه به مدرسه يا مهدکودک در رابطه با فرزندان
- مراجعه به خودپرداز يا يانك بيرون از دفتر کار

- مراجعه به بيرون از دفتر کار براي كشيدن سيگار
- شرکت در جلسات تشریفاتی غیرضروری

باید در نظر داشت که انسان ماشین نیست. بنابراین، برای تجدید انرژی خود و رهایی از فشار 
روانی نیازمند استراحت مقطعی در طول زمان کار است. ازاین‌رو، نمی‌توان انتظار داشت که ساعات 

کار استاندارد برابر ساعات کار مفید باشد.

ساعات کار مفید

تیلور1 )1919( اولین فردی است که از سنجیدن زمان و حرکات سخن می‌گوید که در مدیریت 
از آن به زمان‌سنجی و حرکت سنجی تعبیر می‌شود. کار مفید کاری است که یک فرد بتواند در یک 
بازۀ زمانی با حفظ کرامت انسانی انجام دهد. هرگاه فردی بتواند وظایف روزانۀ مشخص را به نحو 
احسن انجام دهد به گونه‌ای که هیچ خدشه‌ای به آن وارد نشود، می‌توان کار انجام‌شده را مفید 
تلقی کرد. بنابراین، ساعات کار مفید2 اشاره به میزان ساعاتی دارد که فرد برای انجام وظایف شغلی 
خود صرف می‌کند. اگر ساعات کار استاندارد روزانه را 8 ساعت در نظر بگیریم و زمان تلف‌شده را 

از آن کم کنیم، ساعات کار مفید هر فرد به دست می‌آید.
ساعات کار مفید = اتلاف وقت - ساعات کار استاندارد

این  البته، در خصوص محاسبۀ ساعات کار مفید اختلاف‌نظرهایی وجود دارد. به‌عنوان‌مثال، 
:)Armas, 2024( ادعا وجود دارد که عناصر زیر باید در محاسبۀ زمان کار مؤثر در نظر گرفته شود
● ساعات صرف‌شده برای کار: این زمان واقعی صرف انجام وظایف کاری خاص است. شامل 

زمان صرف شده برای فعالیت‌های مرتبط با کار، مانند جلسات، پروژه‌ها یا خدمات مشتری است.
● وقفه‌ها: استراحت‌ها و وقفه‌های مجاز در طول روز کاری باید در نظر گرفته شود. این وقفه‌ها ممکن 
است شامل وقفه‌های ناهار، استراحت‌های کوتاه برای نوشیدن قهوه یا سایر استراحت‌های کوتاهِ مجاز باشد.

● زمان آماده‌باش: اگر کار شامل دوره‌های آماده‌باش برای خدمت باشد، تعیین نحوۀ محاسبۀ 
این زمان بسیار مهم است.

● سفر کاری: اگر یک کارمند به‌عنوان بخشی از مسئولیت‌های شغلی خود نیاز به سفر داشته باشد، این 
1. Taylor

اثربخش  از عنوان زمان کار  به‌جای ساعات کار مفید  بهره‌وری کارکنان  متونِ  برخی  نظر داشت که در  باید در   .2
)Effective Work Time( استفاده می‌کنند.
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نکته را باید در نظر داشت که آیا زمان سفر به‌عنوان زمان واقعی کار محاسبه می‌شود یا خیر. این موضوع 
بسته به اینکه سفر بخشی جدایی‌ناپذیر از کار باشد یا صرفاً برای رسیدن به محل کار متفاوت است.

● آموزش: زمان صرف‌شده برای آموزش و فعالیت‌های مرتبط با توسعۀ حرفه‌ای، تا زمانی که 
مستقیماً با مسئولیت‌های شغلی کارمند مرتبط باشد، زمان کار مؤثر در نظر گرفته می‌شود.

● دوره‌های انتظار: اگر کارمندی در طول روزِ کاری خود باید منتظر بماند، بدون اینکه قادر 
به انجام سایر وظایف سازنده باشد، بسته به شرایط و مقررات کاری قابل‌اجرا، این زمان می‌تواند 

زمان کار مؤثر در نظر گرفته شود.
● مقررات کاری: آگاهی و رعایت قوانین و مقررات کار محلی ضروری است، زیرا ممکن است 

استانداردهای خاصی را برای نحوۀ محاسبه و جبران زمان مؤثر کار تعیین کند.

بهره‌وری فردی

از  اغلب  سازمان‌ها  کارکنان،  فردی  بهره‌وری  تعیین  برای  قابل‌اعتماد  روش‌های  نبودِ  دلیل  به 
 معیارهای عملکرد استفاده می‌کنند، مانند اینکه چگونه مشوق‌های مختلف بر رفتار کارکنان تأثیر می‌گذارد 
)Sauermann, 2016(. در ضمن، باتوجه‌به دشواری محاسبۀ بهره‌روی فردی، تقریباً در بیشتر سازمان‌ها 

با تقسیم ارزش افزوده بر تعداد نیروی کار، میانگین بهره‌وری نیروی انسانی )بهره‌وری جزئی نیروی 
انسانی( مدنظر قرار می‌گیرد که خود عددی ثابت بوده و نشانگر بهره‌وری تک‌تک افراد نیست.

مشکل عمده در سنجش بهره‌وری فردی استفاده از یک معیار نادرست است که می‌تواند به 
نتایج مخدوش منجر شود )Sauermann, 2016; Berniell & Bietenbeck, 2017(. بنابراین، 
انتخاب معیار یا روشی مناسب برای سنجش بهره‌وری فردی در چرخۀ بهبود بهره‌وری مهم است. 
 تلاش‌هایی در ایران برای سنجش بهره‌وری فردی شروع شده است که از آن جمله می‌توان به پژوهش 
شریفی و همکاران )2024( اشاره کرد که در آن بهره‌روی فردی عضو هیئت‌علمی از طریق نظرسنجی 
از اعضای هیئت‌علمی، زمان صرف‌شده برای انجام وظایف آموزشی، پژوهشی و اجرایی در طول یک 
نیمسال تحصیلی برآورد شود و با تقسیم آن بر ساعات کار موظفی آنان، بهره‌وری فردی محاسبه شود.
با  بلکه  نمی‌کند،  اندازه‌گیری  تولید  خروجی‌های  اساس  بر  را  فردی  بهره‌وری  مطالعه  این 
طبق  به‌عبارت‌دیگر،  می‌سنجد.  استاندارد  کار  ساعات  بر  مفید  کاری  ساعات  نسبت  از  استفاده 
تعريف  استاندارد  كار  بر  واقعي  كار  نسبت  برحسب  فردي  بهره‌وری   )1997( ناواتاري1  تعريف 

عملياتي شده است که در این پژوهش مدنظر است.

1. Nowatari
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جایگاه بهره‌وری فردی در حسابداری منابع انسانی

حسابداري منابع انساني درواقع كاربرد مفاهيم و روش‌هاي حسابداري در محدودۀ مديريت منابع انساني 
است. اين نوع حسابداري ناظر بر قیمت‌گذاری نيروي انساني به‌عنوان منبع کلیدی هر سازمان است. یکی از 
روش‌های حسابداری منابع انسانی، رویکرد ارزشی1 است که در این رویکرد ارزش فعلی فرد برای سازمان 
بر مبنای بهره‌وری فردی محاسبه می‌شود شکل )3(. روش محاسبه به این شکل است که بهره‌وری فردی 

در ضریب ریالی تعیین‌شده ضرب می‌شود و ارزش فعلی فرد برای سازمان به دست می‌آید.

 9 

عملکرد استفاده  یارهایها اغلب از مع کارکنان، سازمان فردی یور بهره نییتع یبرا اعتماد قابل یها روش نبودِ لیدل به
، ضمن در. (Sauermann, 2016) دگذار یم ریفتار کارکنان تأثمختلف بر ر یها چگونه مشوق نکهیمانند ا کنند، یم

بر تعداد نیروی کار، میانگین  افزوده ارزشها با تقسیم  روی فردی، تقریباً در بیشتر سازمان ۀ بهرهمحاسب دشواریبه  باتوجه
وری  گیرد که خود عددی ثابت بوده و نشانگر بهره قرار می مدنظروری جزئی نیروی انسانی(  وری نیروی انسانی )بهره بهره
 افراد نیست. تک تک

منجر مخدوش  جیبه نتا تواند ینادرست است که م اریمع کیاستفاده از  فردی یور بهره عمده در سنجش مشکل
 مناسب برای سنجش یانتخاب معیار یا روش ن،یبنابرا(. Berniell & Bietenbeck, 2017؛ Sauermann, 2016)شود 
است  شده شروعفردی  یور بهرهبرای سنجش  هایی در ایران تلاشمهم است.  یور بهره بودبه ۀدر چرخ فردی یور بهره

از  علمی ئتیهروی فردی عضو  بهرهدر آن که ( اشاره کرد 2449به تحقیق شریفی و همکاران ) توان یمکه از آن جمله 
انجام وظایف آموزشی، پژوهشی و اجرایی در طول یک برای شده  ، زمان صرفیعلم ئتیهاز اعضای  ینظرسنجطریق 

 فردی محاسبه شود. یور بهرهنیمسال تحصیلی برآورد شود و با تقسیم آن بر ساعات کار موظفی آنان، 
ساعات نسبت بلکه با استفاده از  کند، ینم یریگ هانداز دیتول یها یرا بر اساس خروج فردی یور مطالعه بهره نیا

فردی برحسب  یور بهره( 222۵) 2، طبق تعریف ناواتاریگرید عبارت به .دسنج می ی مفید بر ساعات کار استانداردکار
 .است مدنظرکه در این پژوهش  نسبت کار واقعی بر کار استاندارد تعریف عملیاتی شده است

‌انسانی‌سابداری‌منابعوری‌فردی‌در‌ح‌جایگاه‌بهره
نوع انسانی است. این منابع مدیریت  ۀهای حسابداری در محدود کاربرد مفاهیم و روش درواقعحسابداری منابع انسانی 

های حسابداری  هر سازمان است. یکی از روش کلیدیمنبع  عنوان بهگذاری نیروی انسانی  قیمت ناظر بر حسابداری
 محاسبهوری فردی  نای بهرهبست که در این رویکرد ارزش فعلی فرد برای سازمان بر ما 9منابع انسانی، رویکرد ارزشی

شود و  ضرب می شده نییتعوری فردی در ضریب ریالی  . روش محاسبه به این شکل است که بهره(5)شکل  شود می
 آید. ارزش فعلی فرد برای سازمان به دست می

 

 
 (WallStreetMojo, 2020) رویکردهای‌حسابداری‌منابع‌انسانی‌:3شکل‌

 
شده برای فرد است که  های صرف ای میزان هزینه در رویکرد هزینه ملاک تعیین ارزش فردی لازم به توضیح است که

 خود شامل رویکردهای فرعی است:

                                                           
1 Nowatari 
2 Value Approach 

)WallS‌treetMojo, 2020( شکل 3: رویکردهای حسابداری منابع انسانی

میزان هزینه‌های  رویکرد هزینه‌ای  در  فردی  ارزش  تعیین  است که ملاک  توضیح  به  لازم 
صرف‌شده برای فرد است که خود شامل رویکردهای فرعی است:

روش هزينۀ اکتساب2: در روش هزینه اکتساب، سازمان‌ها از تمام هزینه‌های مربوط به نیروی 
انسانی )مانند هزینه‌های آموزشی، رفاهی و سایر هزینه‌های( که سازمان سرمایه‌گذاری کرده و از 

زمان انتصاب تا زمان بازنشستگی آن را در حساب سود و زیان مستهلک می‌کنند.
روش هزينه جايگزيني3: اين روش ارزش دارايي‌هاي انساني سازمان را معادل هزينۀ جايگزيني 
آنها با افرادي مي‌داند كه ازنظر استعداد و تجربه و دانش برابر باشند. هزينۀ خاتمۀ خدمت كاركنان 
1. Value Approach
2. Acquisition Cos‌t Approach
3. Replacement Cos‌t Approach
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فعلي )هزينۀ جدايي( را نيز باید به این مورد افزود.
سنجش  باشد،  شده  پذیرفته  دولتی  بخش  در  انسانی  منابع  حسابداری  تفکر  اینکه  فرض  با 

بهره‌وری فردی می‌تواند در استقرار این نوع سیستم حسابداری یک پیش‌نیاز باشد.

عوامل مؤثر بر بهره‌وری فردی

نیروی کار مولد محور هر کسب‌وکار موفقی است. توانایی کارکنان برای کار مؤثر و کارآمد نه‌تنها 
دستیابی به اهداف سازمانی را تسریع می‌کند، بلکه عملکرد کلی سازمان را نیز افزایش می‌دهد. شناسایی 
عواملی که بر بهره‌وری افراد تأثیر می‌گذارد برای مدیریت اثربخش کارکنان ضروری است. نتایج مطالعات 

صورت‌گرفته عوامل کلیدی تأثیرگذار بر بهره‌وری افراد را به شرح جدول )1( شناسایی کرده است.

جدول 1: عوامل مؤثر بر بهره‌وری فردی

منبععوامل تأثیرگذارردیف
Ngodo (2008)عدالت سازمانی ادراک‌شده1

De Gilder (2003)اعتماد ادراک‌شده2

Robbins (2013)انگيزش3

Chen et al., (2006)تعهد سازمانی4

Dobni (2004)توانایی فرد5

Murphy & Athanasou (2002)رفتار شهروندی6

Byrne & Hochwarter (2008)حمایت سازمانی ادراک‌شده7

Robbins (2013)شخصیت8

Robbins (2013)سایر ویژگی‌های فردی )سن، تأهل، تحصيلات و سابقۀ كار(9

Walton (1973)یکفیت زندگیک اری10

Suriono et al., (2023)آموزش و بهبود شغلی11

Alby (1994)فناّوری12

Gordiya (2024)ساختار13

حمایت  و  انگیزه  سازمانی،  تعهد  تحقیق  این  در  فردی،  سطح  متغیرهای  گرفتن  نظر  در  با 
قرارگرفته  موردمطالعه  کارکنان  فردی  بهره‌وری  بر  اثرگذار  کلیدی  متغیرهای  به‌عنوان  سازمانی 

است.
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تعهد سازمانی

تعهد سازمانی1 به‌عنوان یک »وضعیت روانی« که نخست رابطۀ کارکنان با سازمان را مشخص 
می‌کند و نیز پیامدهای تصمیم‌گیری برای ادامه یا قطع عضویت در سازمان را دارد، تعریف می‌شود 
از طریق  تعهد سازمانی   .)Meyer, Allen, & Smith, 1993; Boon & Kalshoven, 2014(
مدل بون و کالشون2 )2014( با ابعاد تعهد عاطفی و مستمر و تکلیفی سنجیده می‌شود جدول )2(. 
نتایج پژوهش چیانگ3 و همکاران )2011( نشان می‌دهد که حمایت سازمانی ادراک‌شده با اعتماد 
سازمانی و تعهد سازمانی رابطۀ مثبت دارد. در ضمن، یافته‌های فریس4 )1981( نشانگر تأثیر تعهد 

سازمانی بر عملکرد فردی است.

جدول 2: ابعاد و نماگرهای تعهد سازمانی

نماگرهاابعادردیف

تعهد 1
عاطفی5

- از بحثک ردن دربارۀ سازمانم با افراد خارج از سازمان لذت می‌برم
- مسائل این سازمان را واقعاً مسائل خودم می‌دانم
- احساس قوی تعلق نسبت به این سازمان دارم

تعهد 2
مستمر6

- ماندن در این سازمان برایم ضرورت دارد
- ترک سازمان در آیندۀ نزدیک برای من بسیار پرهزینه خواهد بود

- یکی از پیامدهای ترک سازمانک نونی برای منک مبود سازمان‌های جایگزین است

تعهد 3
تکلیفی7

- حتی اگر شغل بهتری به من پیشنهاد شود، احساس می‌کنمک ه ترک این سازمان شایسته نیست
- یکی از دلایل اصلی ادامۀک ار با این سازمان آن استک ه به اعتقاد من وفاداری مهم 

است. بنابراین خود را ملزم به ماندن در این سازمان می‌دانم 
- رفتن از یک سازمان به سازمان دیگر برایم به‌منزلۀ عملی غیراخلاقی است

حمايت سازماني ادراک‌شده

حمایت سازمانی عبارت از ادراکی است که یک کارمند اعتقاد دارد یا فکر می‌کند که حمایت 
می‌شود. به عبارت دیگر، حمایت سازمانی ادراک‌شده بر تعهد سازمان به کارمند تمرکز دارد. طبق 

1. Organizational Commitment
2. Boon & Kalshoven
3. Chiang
4. Ferris
5. Affective Commitment
6. Continuous Commitment.
7. Normative Commitment
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تعریف نویسندگانی مانند آیزنبرگر1 و همکاران )1986( حمایت سازمانی ادراک‌شده عبارت است از 
باورهای جهانی و عمومی مربوط به اندازه‌ای که سازمان به رفاه حال کارکنان توجه دارد جدول )3(. 
همچنین حمايت يا كمكي كه كاركنان براي انجام موفقیت‌آمیز كار به آن نياز دارند. نتایج مطالعات 

.)Chen et al., 2020( نشان می‌دهد که حمایت سازمانی تأثیر مثبتی بر عملکرد کارکنان دارد

)Eisenberger et al., 1986( جدول 3: نماگرهای سنجش حمایت سازمانی ادراک‌شده

نماگرهاردیف
سازمان به عقاید من اهمیت می‌دهد1
سازمان به رفاه من اهمیت می‌دهد2
سازمان اهداف و ارزش‌های مرا قویاً در نظر می‌گیرد3
سازمان برای رفع مشکلات فردیک مک‌کننده است4
سازمان اشتباهات سهوی مرا نادیده می‌گیرد5
اگر فرصت داده شود، سازمان از ابتکارات من بهره‌مند خواهد شد.)معکوس(6
سازمان چندان به من بها نمی‌دهد )معکوس(7
اگر بهک مک خاصی نیاز داشته باشم، سازمان مایل است از من پشتیبانیک ند8

انگیزش

فرايند انگيزش به نيروهاي پيچيده، محرک‌ها، نيازها، شرايط تنش‌زا يا سازوکارهای ديگري 
اطلاق مي‌گردد که فعاليت فرد را براي تحقق هدف‌هاي وي آغاز کرده و به آن تداوم مي‌بخشد 
و  فعاليت می‌شوند  ادامۀ  و  آغاز  آنها موجب  رفتارند.  انگيزه‌ها »چرایی«  بنابراین،   .)Lin, 2007(

جهت‌دهندۀ رفتارند. نیازی به توضیح نیست که این رفتارها می‌تواند ناظر بر بهره‌وری فردی باشد 
شرکت‌های  در   )Nguyen et al., 2020( مطالعه  یک  نتیجۀ   .)Robbins & Judge, 2013(

ویتنامی نشان داد که تعهد سازمانی اثر مستقیم و غیرمستقیم بر انگیزش افراد از طریق تسهیم 
دانش و رفتار فرصت‌طلبانه دارد.

انگيزه‌ها را نيز مي‌توان در طبقاتي دسته‌بندی کرد. ازجمله انگيزه‌هاي اوليه و ثانويه، انگيزه‌هاي 
همپوشانی  انگيزشي  طبقه‌بندی‌های  تنوع  باوجود  که  و...  اجتماعي  انگيزه‌هاي  بيروني،  و  دروني 

گسترده‌اي بين آنها وجود دارد.

1. Eisenberger
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انگيزش دروني به مواردي اطلاق مي‌شود که پاداش مورد انتظار فرد در قبال رفتاري معين 
يک منبع دروني است. يعني فرد برای رسيدن به تقويت‌کننده‌هاي دروني عمل ويژه‌اي را انجام 
مي‌دهد، هرچند اين عوامل دروني با عوامل بيروني همخواني داشته باشند يا نداشته باشند و حتي 
موجب تنبيه فرد شوند. انگيزش دروني زماني معني پيدا مي‌کند منبع تقویت‌کنندۀ رفتار يا منبع 
پاداش‌دهنده يک عامل بيروني است. به عبارتي فرد رفتاري را براي رسيدن به يک حالت يا شرايط 

 .)Amabile, 1993( معين بيروني انجام مي‌دهد
پاداش‌هايي که فرد درقبال انجام فعالیت‌های مبتني بر اين انگيزه‌ها دريافت‌ مي‌کند، پاداش‌هاي 
بيروني‌اند که اغلب غيبي، ملموس و همگانی‌اند. فرد با پیش‌بینی و آگاهي از احتمال دريافت اين 
پاداش‌ها رفتارهاي خود را سازمان مي‌بخشد و بسته به‌شدت تمايلي که اين پاداش‌ها در وي ايجاد 
مي‌کند، فعاليت خود را تا رسيدن به آن تداوم مي‌بخشد )Hendriks, 1999(. نماگرهای سنجش 

انگیزش در جدول )4( منعکس شده است.

)Hackman & Oldham, 1976( جدول 4: نماگرهای کلیدی سنجش انگیزش

نماگرهاردیف
از تعیین و تأمین هدف‌های واقعی لذت می‌برم1
از رویارویی با مسائل وک ارهای سخت لذت می‌برم2
پس از انجام هرک ار می‌خواهم نتیجۀ عملکرد خود را ببینم3
تعیین مشارکت‌جویانۀ اهداف سازمانی را مناسب می‌دانم4
خود را به تحقق اهداف مشترک خود و سازمان متعهد می‌دانم5
معتقدمک ه از عهدۀک اریک ه به من محول شده است به‌خوبی برمی‌آیم6
برای انجام وظایف پیچیده فرصتک افی برای آموزش و یادگیری را برانگیزاننده می‌دانم7
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مدل مفهومی پژوهش

باتوجه‌به مبانی نظری، مدل ساختاری بهره‌روی فردی به شرح شکل )4( تدوین شده است.

 

 

 

 

 44صفحه  4جایگزین شکل 

 

 

 

 

 

 

 انگیزش  

 تعهد سازمانی وری فردیبهره

 شدهحمایت سازمانی ادراک

شکل 4: چارچوب مفهومی پژوهش

پرسش‌های پژوهش

باتوجه‌به مدل ساختاری بهره‌وری فردی، پرسش‌های پژوهش به شرح زیر قابل‌طرح هستند.
- بهره‌وری فردی کارکنان شرکت در چه سطحی است؟

- آیا تعهد سازمانی بر بهره‌وری فردی کارکنان تأثیرگذار است؟
- آیا تعهد سازمانی از طریق تعهد سازمانی بر بهره‌وری فردی تأثیرگذار است؟

- آیا تعهد سازمانی از طریق انگیزش بر بهره‌وری فردی تأثیرگذار است؟

روش‌شناسی

پژوهش حاضر ازنظر روش توصیفی و ازنظر هدف کاربردی است. برای جمع‌آوری اطلاعات از 
روش‌ میدانی استفاده شده است. ابزار گردآوری داده‌ها پرسش‌نامه است که ناظر بر بهره‌وری فردی 
 در دستگاه‌های اجرایی است. برای سنجش انگیزۀ افراد با اقتباس از مدل هکمن و اولدام1 )1976(، 
برای سنجش حمایت   ،)2014( کالشون2  و  بون  مدل  از  اقتباس  با  تعهد سازمانی  برای سنجش 
از مدل  آیزنبرگر3 و همکاران )1986( و بالاخره برای سنجش بهره‌وری فردی  از مدل  سازمانی 

نواتاری4 )1997( برمبنای مقیاس 5 درجه‌ای لیکرت استفاده‌شده است.

1. Hackman & Oldham
2. Boon & Kalshoven
3. Eisenberger
4. Nowatari
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پرسش‌نامه مورد تأیید خبرگان رشتۀ مدیریت قرارگرفته است )روایی محتوایی(. برای محاسبۀ پایایی 
از نرم‌افزار آماری SPSS22 به روش آلفای کرونباخ استفاده شده ‌است که میزان آلفای کرونباخ برای 
متغیر بهره‌وری فردی 0‌/‌86 بود. جامعۀ آماری پژوهش تمامی كاركنان ستادی یک شركت خدماتی1 در 
تهران است که حدوداً 120 نفر برآورد می‌شود. برای نمونه‌گیری از روش تصادفی منظم و حجم نمونه 
نیز باتوجه‌به جدول مورگان 92 نفر محاسبه شده است. در عمل از میان پرسش‌نامه‌های توزیع‌شده 
85 پرسش‌نامه برگشت داده شد )نرخ بازگشت 92%( و با حذف پرسش‌نامه‌های مخدوش عملًا 73 

پرسش‌نامه مبنای تحلیل قرارگرفت. ویژگی‌های پاسخ‌دهندگان در جدول )5( منعکس شده است.

جدول 5: ویژگی‌های پاسخ‌دهندگان

درصد معتبرفراوانیویژگی پاسخ‌دهنده

جنسیت
4363/2مرد
2536/8زن

سن

2057/6-30 سال
313147-40 سال
412233/3-50 سال
51812/1-60 سال

میزان تحصیلات

22/9دیپلم
11/4فوق‌دیپلم
4158/6لیسانس

2332/9فوق‌لیسانس
34/3دکتری

ماهیتک ار
1623/9مدیر

5176/1غیر مدیر

تجربۀک اری

179/9-5 سال
61825/4-10 سال
111622/5-15 سال
161318/3-20 سال
211115/5-25 سال
2668/5-30 سال

1. مسئولین شرکت به ذکر نام واقعی شرکت رضایت ندادند.
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ادامه جدول 5: ویژگی‌های پاسخ‌دهندگان

درصد معتبرفراوانیویژگی پاسخ‌دهنده

قومیت فرهنگی

1318/8آذری
710/1مازنی
57/2گیلکی
34/3کرد
57/2لر

3652/2فارس

همان‌طور که در جدول )5( دیده می‌شود، ازنظر جنسیتی 43 نفر مرد و 25 نفر زن پرسش‌نامه را تکمیل 
کرده‌اند. ازنظر سنی بیشترین پاسخ‌دهندگان در ردۀ سنی 31 تا40 سال قرار دارند. ازنظر تحصیلات 58‌/‌6 
درصد پاسخ‌دهندگان مدرک لیسانس دارند. فراوانی پاسخ‌دهندگان ازنظر ماهیت کار نشانگر آن است که 16 
نفر مدیر و 51 نفر غیر مدیر هستند. بیشتر پاسخ‌دهندگان )18 نفر( دارای تجربۀ کاری بین 6 تا10 سال هستند.

یافته‌های پژوهش

در اين قسمت به ارائۀ آمارهاي توصيفي مربوط به متغيرهاي پژوهش پرداخته می‌شود.

جدول 6: آمارهای توصیفی اتلاف وقت کارکنان

انحراف معیارمیانگینبیشینهکمینهتعداد اتلاف وقت
7330/0026569/1743/01ارتباطات
7330/007042/3211/75ناوشگری

7330/0016057/3223/43امور شخصی
21089/1723/96../7355استراحت و عبادت

7330/0016543/1320/75سرگرمی
7330/0010540/0016/30امور متفرقه

به استراحت و  بیشترین اتلاف وقت کارکنان  همان‌طور که در جدول )6( مشاهده می‌شود، 
عبادت می‌گذرد که البته طبیعی به نظر می‌رسد. زیرا وقت صرف‌شده برای رفع خستگی، ناهار و 
عبادت هم ازنظر قانون کار و هم ازنظر مدیریت منابع انسانی قابل دفاع است. باید در نظر داشت 
که میانگین‌های محاسبه شده ناظر بر اتلاف وقت بر حسب دقیقه است و نباید آن را با مقیاس 
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5 درجه‌ای لیکرت اشتباه گرفت. در ضمن، اتلاف وقت کارکنان به تفکیک حوزه در جدول )7( 
منعکس شده است.

جدول 7: ساعات کار مفید و بهره‌روی فردی کارکنان به تفکیک مناطق

بهره‌وری فردیساعات کار مفیدآمارهحوزه

ستاد
میانگین
تعداد

انحراف معیار

3/83
29
1/32

0/47
29
0/16

ناحیۀ یک
میانگین
تعداد

انحراف معیار

4/82
9

1/01

0/60
9

0/12

ناحیۀ دو
میانگین
تعداد

انحراف معیار

3/56
12
1/34

0/44
12
0/16

ناحیۀ سه
میانگین
تعداد

انحراف معیار

5/20
20
0/86

0/65
20
1/08

کل
میانگین
تعداد

انحراف معیار

4/30
70
1/33

0/53
70
0/16

همان‌طور که در جدول )7( دیده می‌شود، بیشترین ساعات کار مفید در ناحیۀ سه و کمترین 
ساعات کار مفید در ناحیۀ دو دیده می‌شود. میانگین محاسبه شده در جدول 7 بر حسب ساعت است 
و با میانگین‌های محاسبه شده در جدول )6( همخوانی دارد. در ضمن، بهره‌وری فردی کارکنان 
در ناحیۀ سه )0‌/‌65( از دیگر نواحی بیشتر و ناحیۀ دو دارای کمترین بهره‌وری فردی )0‌/‌44( است.
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 مناطقروی‌فردی‌کارکنان‌به‌تفکیک‌‌ساعات‌کار‌مفید‌و‌بهره‌:‌7جدول
 فردی یور بهره ساعات کار مفید آماره حوزه

 میانگین ستاد
 تعداد

 انحراف معیار

۸5/5 
92 
59/2 

4۵/4 
92 
2۲/4 

 میانگین یک ۀناحی
 تعداد

 انحراف معیار

۸9/4 
2 

42/2 

۲4/4 
2 

29/4 
 میانگین دو ناحیۀ

 تعداد
 معیارانحراف 

3۲/5 
29 
54/2 

44/4 
29 
2۲/4 

 میانگین سه ناحیۀ
 تعداد

 انحراف معیار

94/3 
94 
۸۲/4 

۲3/4 
94 
4۸/2 

 میانگین کل
 تعداد

 انحراف معیار

54/4 
۵4 
55/2 

35/4 
۵4 
2۲/4 

 

 ۀیناحدر  ساعات کار مفید کمترینو  سه ۀناحیدر  بیشترین ساعات کار مفیدشود،  یدیده م (۵) که در جدول طور همان
دارای کمترین  دو ۀناحی( از دیگر نواحی بیشتر و ۲3/4) سه ۀناحیوری فردی کارکنان در  بهرهدر ضمن، . شود دیده می دو

 ( است.44/4وری فردی ) بهره
 

 
‌ساعات‌کار‌مفید‌افراد‌در‌شرکت‌:3نمودار‌

 

شکل 3: ساعات کار مفید افراد در شرکت

البته، مقایسۀ ساعات کار مفید در میان کارکنان شکل )3( نشان می‌دهد که اختلاف قابل‌توجهی 
بین کارکنان ازنظر ساعات کار مفید وجود دارد. افرادی با حدود یک ساعت و افرادی نیز با حدود 

6 ساعت کار مفید در شرکت حضور دارند.

مقایسۀ اتلاف وقت برحسب ویژگی‌های فردی

بی‌شک، ویژگی‌های فردی کارکنان در رفتار آنها تأثیرگذار است. بنابراین، ضروری است رفتار 
تفاوت‌های  مشاهدۀ  در صورت  تا  شود  مقایسه  فردی  ویژگی‌های  پرتو  در  کارکنان  وقت  اتلاف 

معنادار بتوان سازوکارهای مناسبی برای مدیریت این تفاوت‌ها طراحی کرد و به کار گرفت.
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جدول 8: اتلاف وقت، ساعات کار مفید و بهره‌وری فردی برحسب ویژگی‌های فردی

بهره‌وری فردیساعات کار مفیدویژگی پاسخ‌دهنده

جنسیت
4/190/52مرد
4/520/56زن

سن

205/70/71-30 سال
315/220/65-40 سال
415/340/66-50 سال
515/100/63-60 سال

میزان تحصیلات

5/790/72دیپلم
4/160/52فوق‌دیپلم
4/470/56لیسانس

3/760/47فوق‌لیسانس
4/750/59دکتری

ماهیتک ار
4/310/53مدیر

4/320/54غیر مدیر

تجربۀک اری

15/580/69-5 سال
64/000/50-10 سال
114/160/52-15 سال
164/570/57-20 سال
213/660/45-25 سال
264/520/56-30 سال

قومیت فرهنگی

4/190/52آذری
4/250/53مازنی
4/430/55گیلکی
3/080/38کرد
4/600/57لر

4/490/56فارس
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همان‌طور که در جدول )8( دیده می‌شود، ازنظر جنسیتی تفاوت معناداری بین زن‌ها و مردها وجود 
ندارد، اما با افزایش سن میزان بهره‌وری کاهش می‌یابد. بین مدیران و غیر مدیران ازنظر اتلاف وقت 
تفاوت چندانی وجود ندارد، اما با افزایش تجربۀ کاری، اتلاف وقت از سوی افراد نوسان پیدا می‌کند. 
مقایسۀ اتلاف وقت در میان قومیت‌های فرهنگی نیز نشان می‌دهد که در شرایط فعلی قومیت کُرد 
کمترین و قومیت لر بیشترین میزان بهره‌وری را به خود اختصاص می‌دهد. البته، چنین تفاوت‌هایی 
می‌تواند ناشی از پایین بودن کیفیت زندگی کاری یا عوامل بازدارندۀ دیگری باشد که ضروری است در 
مطالعات تکمیلی به آن پرداخته شود. ناگفته نماند که برخلاف تعداد بالای قومیت‌های مازنی و گیلکی در 
شرکت موردمطالعه، میزان مشارکت آنها در تکمیل پرسش‌نامه نسبت به سایر قومیت‌ها بسیار پایین بود.

پرسش اول

برای پاسخ به پرسش اول فرض‌های آماری زیر قابل‌طرح هستند:

H0: µ ≥ 0/5     بهره‌روی فردی در سطح مطلوبی نیست 

H1: µ < 0/5     بهره‌روی فردی در سطح مطلوبی اسـت
برای پاسخگویی به این پرسش و فرضیه‌های آماری آن بهره‌روی فردی کارکنان با استفاده از آزمون 

t تک‌نمونه‌ای در نرم‌افزار SPSS مورد آزمون قرارگرفته است که نتایج آن در جدول )9( آمده است.

جدول 9: آزمون t  تک‌نمونه‌ای بهره‌وری فردیك اركنان

ارزش آزمون : 0/5

t سطح درجۀ آزادیآماره
میانگینمعنا‌داری

فاصلۀ اطمینان %95
حد بالاحد پایین

2/033720/0460/53920/00080/0777بهره‌وری فردی

همان‌طور كه در جدول )9( ديده مي‌شود، سطح معناداري کوچک‌تر از 0‌/‌05 است. بنابراين، در 
فاصلۀ اطمينان 95 درصد فرضيۀ صفر رد مي‌شود. يعني بهره‌وري فردي كاركنان بیشتر از ميانگين 
مفروض )0‌/‌5( است. از اين نظر بايد گفت افراد تقريباً با ‌54% توان خود کار ميك‌نند. البته به‌دلیل 
خوداظهاری بودن پرسش‌نامه و با در نظر گرفتن خطای سهل گیری در چنین وضعیتی می‌توان 

گفت که بهره‌وری فردی کارکنان در سطح مطلوبی نیست.
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مدل ساختاری

روش‌شناسی  یک  به‌عنوان   1)PLS-SEM( واریانس  بر  مبتنی  ساختاری  معادلات  مدل‌سازی 
آماری روابط علیّ میان متغیرهای مکنون را آزمایش می‌کند. PLS-SEM بسیار به تحلیل رگرسیون 
چندگانه شبیه است برخلاف SEM مبتنی بر کوواریانس، که بر تأیید نظری مبتنی بر اثربخشی مدل 
در تخمین ماتریس واریانس داده‌های نمونه تمرکز دارد. مدل اندازه‌گیری در روش PLS-SEM رابطۀ 
بین متغیرهای پنهان و اندازه‌گیری آنها را توصیف می‌کند. نتایج پایایی، سازگاری درونی و روایی 
متمایز هر نماگر را در مدل اندازه‌گیری نشان می‌دهد. همه بارهای استانداردشده نماگرها باید بیشتر 
از آستانه 0‌/‌7 باشد )Hair et al., 2014(. در ضمن، فورنل و لارکر2 )1981( از پایایی ترکیبی3 و 
میانگین واریانس استخراج‌شده4 برای بررسی روایی همگرا استفاده کردند. پایایی ترکیبی مزیتی را 
نسبت به آلفای کرونباخ برای اندازه‌گیری سازگاری داخلی ارائه می‌کند، زیرا بارگذاری‌های واقعی را 
برای محاسبۀ شاخص‌ها اعمال می‌کند. هیر5 و همکاران )2014( پیشنهاد کرد که اگر پایایی ترکیبی 
از آستانۀ 0‌/‌7 بزرگ‌تر باشد، این ساختار می‌تواند به‌عنوان یک شاخص خوب برای سازگاری درونی در 
نظر گرفته شود. علاوه بر این، میانگین واریانس استخراج‌شده باید از آستانۀ 0‌/‌5 بزرگ‌تر باشد، به این 

معنی که بیش از 0‌/‌50 از تغییرات در این ساختار را می‌توان با شاخص‌های آن توضیح داد.
 آزمون روایی همگرا و تفکیکی برای بررسی روایی متغیرها انجام می‌شود. هنسلر و سارتد6 )2012( 
توصیه می‌کنند که متغیر مشاهده‌شده با مقادیر بار عاملی بین 0‌/‌4 و 0‌/‌7 باید پیش از حذف از ساختار 
بررسی شود. حذف آنها قابلیت اطمینان ترکیبی سازه را افزایش می‌دهد، در غیر این صورت باید در 
مدل نگهداری شوند. در این مطالعه از مقدار برش 0‌/‌5 برای بارگذاری بیرونی استفاده شد. پارامتر مهم 
دیگر برای ارزیابی سازگاری قابلیت اطمینان سازه است. آزمون آلفای کرونباخ برای ارزیابی پایایی 
سازه انجام می‌شود. فینک و لیتوین7 )1995( توصیه کردند که نمرۀ آلفای کرونباخ باید از 0‌/‌7 بالاتر 
باشد. هیر و همکاران )2014( پیشنهاد کردند که برش 0‌/‌7 برای قابلیت اطمینان ترکیبی یک سازه 
بهینه است. تخمین مدل اندازه‌گیری همچنین شامل ارزیابی اعتبار همگرا و متمایز سازه‌ها می‌شود تا 
اطمینان حاصل شود که هیچ دو سازه به هم مرتبط نیستند. مقدار واریانس ثبت‌شده توسط متغیر پنهان 

1. Partial Leas‌t Squares (PLS)- S‌tructural Equation Model (SEM)
2. Fornell & Larcker
3. Composite Reliability (CR)
4. Average Variance Extracted (AVE)
5. Hair
6. Henseler & Sars‌tedt
7. Fink & Litwin
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از متغیرهای مشاهده‌شده نسبی آن به دلیل خطاهای اندازه‌گیری با میانگین واریانس استخراج‌شده 
تعیین می‌شود. هیر و همکاران )2014( ذکر کردند که باید دست‌کم  0‌/‌50 از متغیر مکنون را به 
باشد.  باید 0‌/‌5  نهفته دست‌کم  ساختار  استخراج‌شدۀ  واریانس  میانگین  مقدار  بنابراین  آورد.  دست 
ارتباط متغیرهای مشاهده‌شده باتوجه‌به متغیرهای پنهان اختصاص‌داده‌شده با استفاده از آزمون اعتبار 

تشخیصی ارزیابی می‌شود. شکل )5( نشان‌دهندۀ آزمون مدل اندازه‌گیری تحقیق است.

 19 

که  کنند یم( توصیه 9429) 9سارتدو  2. هنسلرشود یمبرای بررسی روایی متغیرها انجام  یآزمون روایی همگرا و تفکیک
ف از ساختار بررسی شود. حذف آنها قابلیت از حذ پیشباید  ۵/4و  4/4بین  یبار عاملبا مقادیر  شده مشاهدهمتغیر 

این مطالعه از مقدار برش در  ، در غیر این صورت باید در مدل نگهداری شوند.دهد یماطمینان ترکیبی سازه را افزایش 
ی قابلیت اطمینان سازه است. آزمون آلفا ر مهم دیگر برای ارزیابی سازگاری. پارامتشدبرای بارگذاری بیرونی استفاده  3/4

آلفای کرونباخ باید از  ۀ( توصیه کردند که نمر2223) 4وینو لیت 5. فینکشود یمکرونباخ برای ارزیابی پایایی سازه انجام 
برای قابلیت اطمینان ترکیبی یک سازه بهینه  ۵/4( پیشنهاد کردند که برش 9422باشد. هیر و همکاران )بالاتر  ۵/4

تا اطمینان حاصل شود که  شود یم ها سازهارزیابی اعتبار همگرا و متمایز  همچنین شامل یریگ اندازهاست. تخمین مدل 
نسبی آن به  شده مشاهدهتوسط متغیر پنهان از متغیرهای  شده ثبتهیچ دو سازه به هم مرتبط نیستند. مقدار واریانس 

باید ( ذکر کردند که 9424) . هیر و همکارانشود یمتعیین  شده میانگین واریانس استخراج با یریگ اندازهدلیل خطاهای 
کم  دستساختار نهفته  ۀشد میانگین واریانس استخراج دست آورد. بنابراین مقداررا به  مکنونمتغیر از  34/4 کم  دست

با استفاده از آزمون اعتبار  شده داده به متغیرهای پنهان اختصاص باتوجه شده مشاهدهباشد. ارتباط متغیرهای  3/4 باید
 تحقیق است. یریگ اندازهآزمون مدل  ۀدهند نشان (3)شکل  .شود یمی تشخیصی ارزیاب

 

 
 (PLS Algorithmتحقیق ) یریگ اندازهنمودار مدل  :5شکل 

‌
‌مدل‌ساختاری

 نشان مرتبط هم به مستقل و وابسته متغیرهای از یا مجموعه صورت به را پژوهش ۀشد مطرح یها هیفرض ساختاری مدل
 مسیر ضرایب تیاهم با داخلی مدل کیفیت. دارد وجود اصلی ارزیابی ۀبرنام دو رهامتغی ینب روابط بررسی برای. دهد یم

                                                           
1 Henseler 
2 Sarstedt 
3 Fink 
4 Litwin 

)PLS Algorithm( شکل 5: مدل اندازه‌گیری پژوهش

مدل ساختاری

مدل ساختاری فرضیه‌های مطرح‌شدۀ پژوهش را به‌صورت مجموعه‌ای از متغیرهای وابسته و مستقل 
به هم مرتبط نشان می‌دهد. برای بررسی روابط بین متغیرها دو برنامۀ ارزیابی اصلی وجود دارد. کیفیت مدل 
 PLS داخلی با اهمیت ضرایب مسیر نشان داده می‌شود. بر این اساس، مدل ساختاری تحلیل رگرسیون
با استفاده از روش نمونه‌گیری مجدد »خود راه‌اندازی1« برای آزمون فرضیه‌ها شامل ضریب استاندارد و 

1. Boots‌trapping
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مقادیر t استفاده شد. درضمن، برای بررسی کیفیت پیش‌بینی مدل از معیارهای ارزیابی مدل ساختاری شامل 
هم‌خطی بودن، ارتباط پیش‎بینی‌کننده )R2 و Q2( و ارتباط معنادار متغیرهای مسیر استفاده شده است.

در مدل‌سازی معادلات ساختاری خطاهای استاندارد و فواصل اطمینان مقادیر پارامترها اغلب 
با استفاده از فرایند نمونه‌گیری مجدد به نام خودراه‌اندازی برآورد می‌شوند. خطاهای استاندارد و 
فواصل اطمینان ضرایب مسیر و مقادیر ضریب تعیین تعدیل‌شده1 با استفاده از خود راه‌اندازی با 
5000 نمونه برآورد شد. آستانۀ معناداری آماری در تحلیل خودراه‌اندازی، که در این مطالعه به کار 
گرفته شد، p>‌0‌/‌05 بود. اگر مقدار p یک ضریب مسیر کمتر از 0‌/‌05 باشد، آن ضریب ازنظر آماری 
نشان‌دهندۀ   )6( )Montgomery and Runger, 2020(. شکل  گرفته می‌شود  نظر  در  معنادار 

معناداری t در مدل موردمطالعه است.

 21 

خود » مجدد گیری نمونه روشاستفاده از  با PLS رگرسیون تحلیل ساختاری مدل، اساس این بر. شود می داده نشان
بینی  کیفیت پیش درضمن، برای بررسی .شد استفاده t مقادیر و استاندارد ضریب شامل ها هیفرض آزمون برای« 2اندازی راه

دار ا( و ارتباط معنQ2و  R2کننده ) بینی خطی بودن، ارتباط پیش شامل همهای ارزیابی مدل ساختاری معیار ازمدل 
 است.استفاده شده  متغیرهای مسیر

یند اتفاده از فرا اسسازی معادلات ساختاری خطاهای استاندارد و فواصل اطمینان مقادیر پارامترها اغلب ب در مدل
 شوند. خطاهای استاندارد و فواصل اطمینان ضرایب مسیر و مقادیر اندازی برآورد می راهخودگیری مجدد به نام  نمونه

داری آماری در تحلیل امعن ۀنمونه برآورد شد. آستان 3444با  یانداز راهخود با استفاده از  9شده لیتعدضریب تعیین 
باشد، آن  43/4یک ضریب مسیر کمتر از  pبود. اگر مقدار  >43/4p ،العه به کار گرفته شدکه در این مط ،اندازی راهخود

 t ۀدهند نشان (۲)(. شکل Montgomery and Runger, 2020شود ) در نظر گرفته می دارامعنآماری  ازنظرضریب 
 .است موردمطالعهمعناداری در مدل 

 

 
 

 p-value( در حالت Bootstrappingمدل ساختاری ) :6شکل 

‌
‌مدل‌سنجی‌یفیتک

 است. شده استفادهمدل از معیارهای زیر  سنجی یفیتکبرای 

‌(R2)ضریب‌تعیین‌‌.1

                                                           
1 bootstrapping 
2 R-square 

p-value در حالت )Boots‌trapping( شکل 6: مدل ساختاری

1. R-square
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کیفیت‌سنجی مدل

برای کیفیت‌سنجی مدل از معیارهای زیر استفاده شده است.

)R2( 1. ضریب تعیین

اندازه‌گیری می‌کند و  از سازه‌های مدل ساختاری درون‌زا  را در هر یک  R2 واریانس  مقدار 
معیاری برای قدرت توضیحی مدل در نظر گرفته می‌شود. مقادیر 0‌/‌75 و 0‌/‌50 و 0‌/‌25 به‌عنوان 
تعیین  باتوجه‌به شکل )6(، مقدار ضریب  مقادیر قوی، متوسط و ضعیف در نظر گرفته می‌شوند. 

به‌دست‌آمده )0‌/‌738( برای بهره‌روی فردی نشانگر مدل نسبتاً قوی است.

2. پایایی مدل با ضریب آلفای کرونباخ

پیوسته  را می‌توان به‌طور  ابزار  این صورت تعریف شود که »آیا یک  به  پایایی ممکن است 
در موقعیت‌های مختلف برای ثبات معیار یک مفهوم تفسیر کرد«. پایایی داخلی بر خودنماگرها 
تمرکز می‌کند و اینکه آیا آنها با هم سازگارند. یکی از مفیدترین آزمون‌ها برای پایایی داخلی آلفای 
کرونباخ است که یکی از مؤثرترین آزمون‌های پایایی داخلی است و به محاسبۀ سطح همبستگی 
آلفای کرونباخ دارای آستانۀ 0‌/‌70 است که هرچه مقدار آن  عناصر یک سازه می‌پردازد. آزمون 
بیشتر باشد، پایایی آن نیز بیشتر خواهد بود. جدول )10( نمایانگر این است که مقدار آلفای کرونباخ 

برای متغیرهای پژوهش است.

جدول 10: مقادیر آلفای کرونباخ پرسش‌نامه توزیعی میان نمونه آماری

روایی همگراپایایی ترکیبیمقدار آلفای کرونباخمتغیر موردبررسی
0/8020/8640/561تعهد سازمانی

0/7740/7580/542انگیزش
0/8140/8780/643حمایت سازمانی ادراک‌شده

3. پایایی ترکیبی مدل

پایایی ترکیبی ابزاری برای اطمینان از سازگاری درونی اقلام یک سازه است. مقادیر بالاتر 
نشان می‌دهد که موارد ازنظر معنا و میزان به هم تعلق دارند. به‌طور سنتی، آلفای کرونباخ برای 



51

ران
یگ

و د
رد 

هنو
ن ر

رامی
ه | 

شد
ک‌

درا
ی ا

زمان
 سا

ت
مای

و ح
ش 

گیز
ی ان

گر
جی‌

میان
 با 

دی
 فر

ری
ره‌و

ر به
ی ب

زمان
 سا

هد
ر تع

تأثی
 -2

له 
مقا

ایجاد ثبات درونی استفاده می‌شد. بااین‌حال، ادبیات اخیر جایگزینی آن را باقابلیت اطمینان )پایایی( 
ترکیبی توصیه می‌کند. متغیرهای اندازه‌گیری‌شده ازنظر داخلی سازگار بودند زیرا قابلیت اطمینان 
ترکیبی آنها از آستانۀ توصیه‌شده 0‌/‌7 فراتر رفت )Hair et al, 2014(. باتوجه‌به جدول )10( مقادیر 

پایایی ترکیبی متغیرها همگی دارای پایایی بیش از 0‌/‌7 هستند.

4. روایی همگرایی1 مدل

مطابق معیار پیشنهادی فورنل و لارکر، میانگین استخراج‌کنندۀ واریانس هر سازۀ مورد پژوهش 
باید بیشتر از همبستگی مجذور متناظر آن با سازۀ دیگر باشد. میانگین واریانس استخراج‌شده در 
سطح معنادار 0‌/‌05 باید برابر یا بیشتر از 0‌/‌70 باشد و در شرایطی که میانگین واریانس استخراج‌شده 
 بین 0‌/‌40 تا 0‌/‌70 باشد باید با حذف احتمالی به آن توجه شود. طبق گفته هیر و همکاران )2014( 
محدودۀ برش بین 0‌/‌50 تا 0‌/‌70 است. مقدار میانگین واریانس استخراج‌شده در جدول )11( نشان 
می‌دهد که تمام مقادیر بالاتر از %50 است. بنابراین، تمام نماگرهای اندازه‌گیری ازنظر همگرایی معتبرند.

5. روایی واگرایی )افتراقی(2 مدل

گفته می‌شود که این معیار زمانی برآورده می‌شود که جذر میانگین واریانس استخراج‌شده برای 
تمام سازه‌ها بیشتر از همبستگی بین تمام سازه‌ها باشد. جدول )11( نشان می‌دهد که ریشه‌های 
از  بزرگ‌تر  مورب‌ها(  در  )نشان‌داده‌شده  سازه‌ها  تمام  برای  استخراج‌شده  واریانس  میانگین  مربع 

مقادیر درون ماتریس همبستگی است که معیار فورنل - لارکر را برآورده می‌کند.

جدول 11: روایی واگرای مدل پژوهش )مدل فورنل ـ لارکر(

تعهد سازمانیانگیزشحمایت سازمانی درک‌شدهمتغیر
0/742حمایت سازمانی درک‌شده

0/7140/743انگیزش
0/7090/7400/758تعهد سازمانی

1. Convergent Validity
2. Discriminant Validity
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برازش کلی مدل 

معیار خوب بودن برازش برای مدل‌های به‌کاررفته در تحلیل PLS-SEM پیشرفته شده است. 
بااین‌حال، این امر نامطلوب است زیرا GoF نمی‌تواند تمایز قابل‌اعتمادی بین مدل‌های معتبر و غیر 
معتبر ارائه دهد و درنتیجه محدودیت‌هایی در کاربرد آن ایجاد می‌شود. معیارهای GoF اغلب در 
PLS- استفاده می‌شود. هیچ تابع جهانی بهینه‌شده‌ای برای )PLS-MGA( تجزیه‌وتحلیل چند گروهی

SEM وجود ندارد. بااین‌حال، هیر و همکاران )2014( معتقدند که وقتی PLS-SEM ابزار تحلیلی 

 انتخابی است، اندازه گیری GoF می تواند برای کیفیت مدل به کار رود. با توجه به کوهن1 )1992( 
مقادیر )۰/۱ تا ۰/۲۵( ضعیف، )۰/۲۵ تا ۰/۳۶( متوسط و )۰/۳۶ به بالا( نسبتا قوی متغیر پنهان 

برون‌زا را نشان می‌دهند.
GoF = √       

  
GoF = 

√       

  0/433*0/582= 0/502

کلی  برازش  نشانگر  که  شد  محاسبه   0/502 با  برابر  پژوهش  این  مدل  برای   GoF مقدار 
آماری  فرضیه‌های  آزمون  نتایج  فوق‌الذکر،  موارد  به  توجه  با  است.  شده  احصا  مدل  قابل‌قبول 

پژوهش به شرح جدول )12( خلاصه‌شده است.

جدول 12: خلاصۀ نتایج فرضیات پژوهش

نتیجۀ فرضیهضریب مسیرمعناداری tفرضیه پژوهشردیف
تأیید4/5390/359تعهد سازمانی بر بهره‌وری فردی تأثیر دارد1
تأیید5/3100/466تعهد سازمانی بر حمایت سازمانی ادراک‌شده تأثیر دارد2
تأیید6/2200/587تعهد سازمانی بر انگیزش افراد تأثیر دارد3
تأیید5/4530/394حمایت سازمانی بر بهره‌وری فردی تأثیر دارد4
تأیید3/8400/314انگیزش فردی بر بهره‌وری فردی تأثیر دارد5

تعهد سازمانی از طریق حمایت سازمانی ادراک‌شده بر 6
تأییدبهره‌وری فردی تأثیر دارد

تعهد سازمانی از طریق انگیزش فردی بر بهره‌وری فردی 7
تأییدتأثیر دارد

1. Cohen
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با استفاده از آزمون سوبل اثر غیرمستقیم متغیر مستقل بر متغیر وابسته بررسی و نتایج آن در 
جدول )13( منعکس‌شده است که نشانگر تأیید فرضیه‌های پژوهش است.

جدول 13: خلاصۀ نتایج آزمون سوبل

نتیجۀ فرضیهسطح معناداریآمارۀ سوبلفرضیه پژوهشردیف

تعهد سازمانی از طریق حمایت سازمانی 1
تأیید3/0380/001ادراک‌شده بر بهره‌وری فردی تأثیر دارد

تعهد سازمانی از طریق انگیزش فردی بر 2
تأیید3/2760/000بهره‌وری فردی تأثیر دارد

نتیجه‌گیری

در دنیای کنونی که رقابت‌ها و پویایی‌های اقتصادی به اوج خود رسیده‌ است، سازمان‌ها به 
منابع انسانی خود نگاه تازه‌ای دارند. منابع انسانی به‌عنوان یکی از دارایی‌های ارزشمند تلقی می‌شود 
اما متأسفانه همچنان شاهد  ایفا می‌کنند؛  پایداری سازمان‌ها  بنیادی در رشد، توسعه و  که نقش 
به‌کارگیری نامناسب منابع انسانی در سازمان‌ها هستیم و اتلاف و هدررفت زیادی در سازمان‌ها‌ 
رخ می‌دهد. در مدیریت منابع انسانی مصادیق هدررفت منابع انسانی مانند اتلاف وقت یا بیکاری 
قابل‌توجهی  هزینه‌های  کار  نیروی  اتلاف  است.  شده  تبدیل  جدی  مشکل  یک  به  افراد،  پنهان 
برای سازمان ایجاد می‌کند، بهره‌وری را کاهش می‌دهد، روابط کارکنان را مختل می‌سازد و باعث 
افزایش ضایعات و حوادث می‌شود. در این پژوهش اتلاف وقت در یکی از شرکت‌های خدماتی 

موردبررسی قرار گرفت که نتایج آن به‌اختصار به شرح زیر است:
1. ميانگين كار مفيد كاركنان شركت موردمطالعه 4‌/‌31 ساعت است. 3‌/‌69 ساعت اتلاف وقت 
در طول روز وجود دارد. اين يافته برخلاف ادعاهایی است كه ساعت كار مفيد در ايران را بسیار 

پایین اعلام ميك‌نند.
2. نتايج اين پژوهش نشان داد كه بهره‌وري فردي كاركنان شركت‌ موردمطالعه در حد متوسط 
)0‌/‌539( است. به‌عبارت‌دیگر، كاركنان حدود %54 از ظرفيت و توانايي كاري خود استفاده ميك‌نند.

3. اختلاف قابل‌توجهی بین کارکنان ازنظر بهره روی فردی وجود دارد که در حدود 6 ساعت در 
نوسان است. این امر می‌تواند ناشی از عوامل متعددی باشد که این پژوهش نشان می‌دهد. حمایت 
سازمانی ادراک‌شده و انگیزش فردی به‌عنوان متغیرهای میانجی جزئی در رابطۀ بین تعهد سازمانی 
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و بهره‌وری فردی ظاهر می‌شوند.
نتایج این پژوهش نشان می‌دهد که بهره‌وري فردي كاركنان در حد متوسط است. بنابراين، 
پيشنهاد مي‌شود برنامه‌هایی براي افزايش ساعات كار مفيد كاركنان طراحي و اجرا شود که از آن 

جمله می‌توان به موارد زیر اشاره کرد:
● ایجاد سازوکارهای انگیزشی در افراد

● استقرار برنامه‌های حمایت سازمانی از کارکنان
● افزایش تعهد سازمانی افراد

● ارتقای کیفیت زندگی شغلی.
باید در نظر داشت که در این پژوهش از روش خوداظهاری برای شناسایی میزان اتلاف وقت 
روش  در  گرفتن خطای سهل‌گیری  نظر  در  با  بنابراین،  است.  شده  استفاده  کار  محیط  در  افراد 
خودارزیابی پیشنهاد می‌شود در پژوهش‌های آتی از روش دگرارزیابی )ارزیابی مبتنی بر همکار( یا 
مشاهدۀ الکترونیکی برای کسب نتایج دقیق‌تر استفاده شود. در ضمن، ضریب تعیین به‌دست‌آمده 
)0‌/‌73( نشانگر آن است که علاوه بر متغیرهای موردمطالعه، عوامل دیگری نیز در سطح گروهی و 
سازمانی بر بهره‌روی فردی تأثیرگذار است که توصیه می‌شود در مطالعات تکمیلی به آن توجه شود.

قدردانی

نویسندگان این پژوهش، نهایت قدردانی و سپاس ویژه خود را از همکاری مشارکت‌کنندگان، 
حمایت فکری داوران ناشناس و ویراستار علمی و ادبی فصلنامه فرایند مدیریت و توسعه اعلام 

می‌کنند.
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