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تا  کنندیتلاش م دیشد یرقابت طیخود در مح یبقا یها برا مارستانیب ،یو درمان یماریب دیامروزه با توجه به بحران شد
شود  یکند چراکه از آنها خواسته میوارد م مارستانیرا بر کارکنان ب یشتریامر فشارب نیخودرا کاهش دهند.ا یها نهیهز

 ییاعوامل موثر بر بهبود کار یرقابت کنند. پژوهش حاضر با هدف بررس یجهان اردهند تا در بازار ک شیخود را افزا ییکارا
شهر تهران بود. با استفاده از  یها مارستانیکارکنان ب یۀشامل کل یو عملکرد هوشمندانه کارکنان انجام شد. جامعه آمار

داده ها  یکارمند به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. ابزار مورد استفاده جهت گرداور 007 یطبقه ا  یریروش نمونه گ
( 6) ی( با درجه آزاد762/228) دویمقدار خ نکهیاست. با توجه به ا( 1807)تیو گلداسم یهرس یپرسشنامه عملکرد سازمان

اختلاف  یبندهوشمندانه از نظر رتبه ییعوامل موثر بر بهبود کارا نیگفت ب توانیم باشد،یمعنادار م 72/7در سطح 
 بیعوامل موثر به ترت نیتهران از ب یها مارستانیحاصل شده، طبق نظر کارکنان ب جیوجود دارد. بر اساس نتا یمعنادار

 هوشمندانه دارند. ییرا بر بهبود کارا ریتاث نیشتریب بیبه ترت ییکمک و توانا ط،یوضوح،اعتبار، مشوق، مح ،یابیعامل ارز
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 مقدمه  -1
کارها برای بقای خود در محیط رقابتی شدید تلاش می و ، کسبناشی از بیماری هاامروزه با توجه به جهانی شدن و بحران 

می کند که از آنها خواسته می شود کارایی خود را  وارد کارکنانهای خود را کاهش دهند. این امر فشار بیشتری را بر هزینهکنند تا 
افزایش دهند تا در بازار کار جهانی رقابت کنند. این درست است که افرادی با پیشینه فکری یکسان که در شرایط کاری یکسان 

در برخی از کشورها )عمدتاً در کشورهای توسعه یافته( ساعات کاری که توسط قانون تعریف  ند.عمل می کنند عملکرد متفاوتی دار
. علاوه بر کمتر نیستشده است، کمتر از سایر کشورها )مانند کشورهای در حال توسعه( است و بهره وری آنها اگر بیشتر نباشد، 

نسبت ممکن است که برای انجام یک کار، افرادی که در محیط مشابه و با دانش مشابه فعالیت می کنند،  درک شدهاین، به خوبی 
بیمارستان ها  بهتری هستند یا برخی از کارکنان کنان. آیا آنها کارداشته باشندنیاز کار به دیگران به زمان بیشتری برای انجام آن

روح فرهنگ بهبود  .نکته کلیدی کارایی است (.Franke, McGovern,2020)کنندمی دیگران کار نسبت به بیشتری ساعات 
کارآیی باید در کالبد سازمان دمیده شود که در آن  میان نیروی انسانی هسته مرکزی را تشکیل می دهد. تلاش برای بهبود و 

ت، هدف تمامی  مدیران سازمان های استفاده مؤثر و  کارآمد از منابع گوناگون چون نیروی کار، سرمایه، مواد، انرژی و اطلاعا
منظور از  (.Faridi, Moghimi, Vafaei Pouya, 2018)اقتصادی و واحدهای تولیدی صنعتی و مؤسسات خدماتی است

های روانی کارکنان و خدمت موثر  به  فقط کاهش هزینه نیست بلکه ارضای تمایلات و نیازمندی و بیمارستان ها کارآیی سازمان
در حد تاثیر خدمات آنها در تامین رفاه جامعه است که متاسفانه همیشه  بیمارستان هااست؛ زیرا ضابط مهم کارآیی  جامعه نیز مهم

باوجود اشکالاتی که در انتخاب معیار سنجش کارآیی موجود است مانند: سود،  .گیری نیستند به صورت اعداد و ارقام قابل انداز ه
مطالعات نشان  می دهد   .شرط بقا و ماندگاری و موجودیت آن است و بیمارستان ها ازمانهزینه  واحد، خدمت و غیره. کارآیی س

کارآیی شغلی با عوامل مختلفی ارتباط دارد؛ مانند: عزت نفس و سلامت روانی،  سرسختی روانی و تاب آوری، سرمایه اجتماعی، 
 (.et.al,2015 Ramezani Nejad & )کیفیت زندگی کاری، حمایت های  اجتماعی، جو سازمانی

ن یگزیجا یا برون سپاریجاد کرد، به عنوان مثال، استخدام تمام وقت با پاره وقت یت کار ایدر ماه یادیرات زییشدن تغ یجهان
 یار رقابتیط بسین محیدر ا (.Kazi,2011)ن کردیگزیجا یتوان کارکنان  را به راحت یرا میاست ز ید موقتیکار جد یرویشد، ن

کار به  یسازمانده یبرا یکردیکند، رو یجاد میاست که تفاوت ا یزیکار هوشمند چ. ت، هوشمندانه کار کردن استیتنها راه موفق
زمان و  یبه حداکثر ارزش برا یابیدست یاست برا یهوشمندانه کار کردن راه ج بالایبه نتا یابیکارکنان و دست ییمنظور بهبود کارا

 یطولان یرد تا بدون صرف ساعت هایخود به کار گ ید در استراتژیکه هر کارمند با ین عناصریشده، همه ا یه گذاریتلاش سرما
است که با انعطاف  یکار هوشمند، عملکرد یکردهایگر از روید یک(. یCIPD, 2008)داشته باشد  یشتریب یدر کار، بهره ور

 یشود و به طور کل یم یبانیدهد پشت یارائه م یکه فناور ییشود، که توسط ابزارها یدر مکان و زمان کار مشخص م یریپذ
 (.Raguseo, Gastaldi,  Neirotti,2016)کند یف خود فراهم میانجام وظا یکارکنان  برا یرا برا یط کارین شرایبهتر

کار هوشمندانه را می توان راهی برای سازماندهی کار برای صرفه جویی در وقت برای کارهای دیگر در نظر گرفت. موضوع 
دیریت زمان بهتر است. از سوی دیگر، ادبیات نشان می دهد که کار هوشمند راهی برای دستیابی به نتایج بالا با تلاش کمتر م

این راهی است برای سازماندهی کار در  (. CIPD, 2008)است. تمام این تکنیک ها به کارکنان کمک می کند تا کارآمدتر شوند
بندی مناسب، همکاری موثر، درخواست کمک و تفویض اختیار در صورت نیاز، چابک و  حالت بهتر، تصمیم گیری خوب، اولویت

سازگار بودن. به طور کلی کارگر باهوش تمام آن تکنیک هایی را که به او کمک می کند تا وظایف خود را انجام دهد و در زمان 
ران مالی به میزان بالایی بر زندگی کاری برای کارهای دیگر صرفه جویی کند، اتخاذ کرده است. هم جهانی شدن و هم بح

کارکنان تأثیر گذاشت. کار تشدید شده است، مشاغل ناامن هستند، توانایی حرکت آزاد و نیروی کار با تحصیلات عالی موجود در 
خواهد موفق بنابراین هر کارمندی که می(.Raguseo & et,al,2016)بازار جهانی، کارکنان را وادار به رقابتی تر شدن می کند 

هایی را در آن بگنجاند که خود را متمایز کند. اما شود و به اهدافش دست یابد، باید استراتژی شخصی خود را اصلاح کند و تکنیک
آیا این روزها برای فرد کافی است که فقط هوشمندانه کار کند تا کارایی خود را افزایش دهد؟ امروزه به دلیل کاهش نیروی کار، 

شده است، حجم کار افزایش یافته و کارکنان  مجبور می شوند برای انجام کارهای بسیار بیشتر، به طور ایده آل در یک کار تشدید 
زمان، هم هوشمندانه و هم سخت کار کنند. هوشمندانه کار کنید تا در وقت خود صرفه جویی کنید و سخت کار کنید تا زمان 

 اختصاص دهید.بیشتری را برای انجام کارهای بسیار بیشتر 
را در  مارانیب تیآن ها رضا ییها هستند که عملکرد و کارا مارستانیب یها هیسرما نیکارکنان از جمله مهمتر ،یبه طور کل

 ازیسازمان ها ن یاز سو یاز آنها به اقدامات یکارکنان شود. برخ ییکارا شیممکن است باعث افزا یعوامل متعدد خواهد داشت. یپ
و  یارتباطات ، فناور ،یضمن خدمت، فضا و مکان کار یآموزش ها یرگزارب ،یسبک رهبر ایکار  طیدر مح راتییدارند، مانند تغ

و  تیمثل رضا دهندیاست که آن اقدامات را انجام م یمربوط به افراد گرید یکه برخ یو مقررات و.. در حال نیقوان زات،یتجه
 کارکنان است. ییدر جهت بهبود کارا یبا  دستاوردها  نقش مهم ی، فناورو.... در هر دو مورد یو روان یو سلامت جسم زشیانگ

کارکنان  ممکن است هوشمندانه کار کنند و وظایف خود را در زمان کمتری نسبت به سایرین انجام دهند که با همان تلاش 
بیمارستان ها ا وجود دارد )کیفیت کار می کنند. با این حال نگرانی های متعددی در مورد نتایج عملکرد آنه رضایت بیشتری را جلب

، تخصیص مناسب منابع مانند زمان و غیره(. در واقع سخت کوشی همیشه با کار خوب یکسان نیست. توانایی ایجاد تفاوت، کلید 
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معنای  است. هوشمندانه کار کردن لزوماً به معنای کارکردن ساعات طولانی نیست. این به ارکنان در بیمارستانافزایش کارایی ک
صرف زمان برای برنامه ریزی، بودجه بندی زمان و استراحت برای به حداکثر رساندن کارایی است. علاوه بر تفاوت های فردی در 

بنابراین پژوهش حاضر با  مورد نحوه عملکرد افراد، نیازهای محیط کار امروزه افراد را ملزم به عملکرد موثر و هوشمندانه می کند.
موثر بر بهبود کارایی و عملکرد هوشمندانه کارکنان در بیمارستان های شهر تهران انجام شد و در این مطالعه  عوامل هدف بررسی

 سعی شد اکثر عوامل تاثیر گذار بر بهبود کارایی از تحقیقات پیشین استخراج و برخی از این عوامل به صورت کلی شرح داده شوند. 
 

 مبانی نظری  -2

دهد که عواملی را که ممکن است بر کارایی کارکنان تأثیر بگذارد را بررسی چندین مطالعه را نشان میبررسی ادبیات موجود 
کنند، در حالی که برخی دیگر بر تأثیر کنند. تعداد قابل توجهی از مطالعات تأثیر فناوری، آموزش و محیط کار را بررسی میمی

تکنیک ها و ابزارهایی که به کارکنان کمک  ایبررسی کتابخانهالعه از طریق سبک رهبری بر کارایی کارکنان تمرکز دارند. این مط
می کند تا کارایی خود را با توجه به رویکرد کار هوشمند افزایش دهند. نیروی انسانی می تواند نحوه عملکرد شرکت را اصلاح کند 

نه سخت، خود را آموزش دهند و بهره وری بیشتری داشته و ابزارهایی را در اختیار کارکنان خود قرار دهد تا با کار هوشمندانه و 
تواند انجام دهد تواند چارچوبی را اتخاذ کند که شکاف بین آنچه که کسی میباشند. به عبارت دیگر، بخش منابع انسانی می

 ,Klehe & Anderson)دهد، همانطور که تعریف عملکرد معمولی است را پر کند )حداکثر عملکرد( و آنچه که در واقع انجام می

2007) 
 

 كارآيی و اثربخشی وبهره وری  -2-1
جمع این دو دانسته   بهره وری را حاصل برخی اشاره شده و 4و اثربخشی 1از تعاریف بهره وری به دو مفهوم کارآیی  در برخی

تحقق اهداف یک سازمان اثربخشی به طور سنتی به عنوان   اند. به طور خلاصه در مورد تعریف اثربخشی و کارآیی می توان گفت
است. با توجه   وری دارد به عنوان استفاده درست از منابع تعریف شده مفهوم بسیار نزدیک به بهر ه  تعریف شده است و کارآیی که

 که دو مفهوم کارآیی و اثر بخشی را با هم در بر می  نعریف کرد "درست انجام دادن کار درست"توان بهره وری را  به این می

)برون داده(   های ثابت )درون داده( ستاد ههایاز داده (1طریق کارآیی چهار راه وجود دارد:   منظور بهبود بهره وری از . بهگیرد
ستاده ها )برون داده(  (0)درون داده( کمتری دریافت کنیم؛   ستاده های ثابت )برون داده( را از داده های (4بیشتری دریافت کنیم؛ 

)برون   ستاده ها (2یابند، اما ستاده ها )برون داده( به نسبت، بیشتر از داده ها )درون داده( باشد؛   و داده ها )درون داده( افزایش
ها )درو نداد( کاهش داده داد( به نسبت کمتر ازنداد( کاهش یابند اما ستاده ها )برونها )دروداده( و داده

 (.Mahmoudzadeh,2009)یابند
 

 صرفه جويی در زمان و كارآمدی بیشتر -2-2

در یک محیط جهانی که با رقابت فشرده مشخص می شود، هر شرکتی که مایل به حفظ و بهبود موقعیت خود در بازار است 
انجام تمام اقدامات لازم که  باید اقدامات لازم را برای متمایز ساختن خود از رقبا انجام دهد. این امر می تواند با اقدام پیشگیرانه و

پایداری و سودآوری را تضمین می کند محقق شود. چالش هر سازمانی، امروزه بیش از هر زمان دیگری، به حداکثر رساندن مهارت
وری آنهاست های کارکنان خود به کارآمدترین و مؤثرترین روش برای افزایش کارایی و بهرهها و شایستگی

(Gopalakrishnan, 2012) . بهره وری به کیفیت کار تولید شده مرتبط است. وظایف را با منابع کمتر یا با زمان تلف شده کمتر
انجام دهید. کارکنان کارآمد با اتخاذ چندین تکنیک صرفه جویی در زمان وظایف خود را در کمترین زمان و منابع کامل می کنند. 

ی کارهای دیگر صرفه جویی شود که منجر به افزایش بهره وری کارکنان نیز با افزایش کارایی کارکنان، ممکن است در زمان برا
می شود. امروزه محیط به شدت رقابتی است و کارکنان را وادار می کند تا با اتخاذ تکنیک های صرفه جویی در زمان یا تغییر روش 

در صورت انجام وظایف  (Holland & Bardoel, 2016).کار بر اساس آنچه که تکنولوژی تحمیل می کند کارآمدتر کار کنند
معمول یا کارهایی که پیچیده یا سخت نیستند، انجام چندوظیفه ای می تواند با تخصیص مناسب زمان کار، کارایی کارکنان را 

کنان معکوس بین چند وظیفه ای و بهره وری کار (. با این حال، به نظر می رسد که یک رابطه4714افزایش دهد )آدلر و همکاران، 
در مطالعه خود بیان کردند که انجام چندوظیفه ای فراتر از یک نقطه  Aral et. al (2007) (.Adler et. al, 2012) وجود دارد 

معین، تأثیر منفی بر کارایی کارکنان دارد زیرا سطح بالای چندوظیفه ای با نرخ خطای کار بالاتر مرتبط است. در سطوح بالای 
دن کارایی مشاهده می شود. کارهای پیچیده را نمی توان به موازات سایر وظایف انجام داد تا از خطا چندوظیفه ای از دست دا

 .(Buser et. al, 2012)جلوگیری شود و در کیفیت کار تولید شده تخفیفی ایجاد نشود
 

                                                           
1 Efficiency 
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 كارايی بهبودتأثیر فناوری بر  -2-3

ای پیشرفت فناوری ابزارهای لازم برای اتخاذ رویکرد فناوری مسئول بیشتر تغییرات در نحوه کار افراد است. دستاورده
های داده، تجزیه و های جدید )پایگاهتوجهی در فناوریهای گذشته پیشرفت قابلهوشمندانه کار را فراهم می کند.در طول سال

(. Holland & Bardoel, 2016) های بزرگ، فناوری ابری( و دانش مربوط به پردازش اطلاعات صورت گرفته استتحلیل داده
هر سازمانی که به دنبال داشتن مزیت رقابتی در رقابت جهانی و به دست آوردن نیروی انسانی است که از توانایی های خود به 
بهترین نحو استفاده می کند، باید یک محل کار مجازی داشته باشد که حاوی تمام اطلاعات لازم یک کارمند در زندگی کاری 

و از فناوری هایی استفاده کنید که پیشرفته هستند. کارمندانی که از صلاحیت بالایی (McGover, 2010). روزمره خود باشد
برخوردارند ممکن است سازمان یا حتی کشور را ترک کنند تا شغلی با حقوق بهتر پیدا کنند یا در صنایعی کار کنند که از همه 

امروزه با قابلیت هایی که فناوری می دهد، تقریباً . کارکنان ماهر در سازمان استتوانایی های آنها استفاده کنند. امروزه چالش حفظ 
با در دست  (Kontic et al., 2009). هر سازمانی دارای پایگاه های دانش است و از شایستگی دقیق نیروی کار خود آگاه است

، بهره وری کارکنان بهبود می یابد. در واقع هر کارمندی داشتن آن و استفاده از نرم افزار سفارشی برای برنامه ریزی منابع سازمانی
می تواند وظایفی را که منطبق با توانمندی های او باشد، به کار گرفته شود که منجر به افزایش کارایی او می شود، زیرا می تواند از 

 .( Sirichoti, 2013)مهارت های خود حداکثر استفاده را بکند و با همان تلاش، وظایف بیشتری را انجام دهد
 

 تاثیر ارتباطات بر بهبود كارايی -2-4
Holland et. al (2016)  دریافتند که استفاده از رسانه های اجتماعی به عنوان صدای کارکنان ممکن است رضایت شغلی

ی در مورد تأثیر را افزایش دهد، جابجایی کارکنان را کاهش دهد و بهره وری نیروی کار را افزایش دهد. با این حال، ما چیز زیاد
(. اما به طور Charoensukmongko,2014رسانه های اجتماعی و استفاده از آنها در یک سازمان توسط کارکنان آن نمی دانیم )

کلی استفاده از رسانه های اجتماعی در طول ساعات کاری به طور مثبتی بر عملکرد شغلی و بهره وری کارکنان تأثیر گذاشته است 
(Shepherd, 2011)   اکثر سازمان هایی که پرسنل خود را به صورت فیزیکی پراکنده می کنند، استفاده از نرم افزار سفارشی را

چنین پلتفرم هایی به جز برای  (McGover, 2010).معرفی و ترویج کرده اند که همه کارمندان را به هم متصل می کند 
ذاری دسکتاپ و بسیاری از ویژگی های دیگر پشتیبانی کنند که افراد ارتباطات ممکن است از انتقال فایل، چت گروهی، اشتراک گ

را نزدیک تر کرده و مرزهای فیزیکی را از بین می برد. همکاری بین کارکنان موثرتر می شود و کارهایی که نیاز به هماهنگی دارند 
ل با افراد باتجربه تر را به صورت انفرادی یا در با تلاش کمتری قابل انجام است. کارمندان توانایی برقراری ارتباط چندگانه، تعام

چت های گروهی، بحث در مورد وظایف خود، دریافت نکات و طوفان فکری در مورد چگونگی تکمیل کارآمدتر وظایف خود دارند 
(Turner et. al, 2007)ستند و زمان . این ارتباط باز باعث می شود که کارکنان به سرعت سؤالات خود را به افراد مناسب بفر

زمانی که  .(Aral et. al , 2007)خود را برای اختراع مجدد چرخ از دست ندهند و کار خود را در زمان کمتری انجام دهند 
یابد، زیرا کیفیت ارتباطات یابد، نسبت خروجی نیروی کار به ورودی بهبود میکیفیت ارتباطات و تبادل اطلاعات کارکنان بهبود می

 کارهای اجتماعی مرتبط بادهد. استفاده از رسانهگذاری شده را کاهش میهای زمان و تلاش سرمایهبالاتر هزینه و تبادل اطلاعات
تواند با تأثیر بر اعتماد بین همکاران به کارایی کار کارکنان کمک کند. هنگامی که کارکنان از رسانه های اجتماعی برای نیز می

ده می کنند، ارتباطات آنلاین و تعامل اجتماعی ایجاد می کنند، که ممکن است بر اعتماد انگیزه های مرتبط با اجتماعی استفا
, هنگامی که اعتماد ایجاد می شود، (Kobayashi et al., 2006 Valenzuela et al., 2009)اجتماعی کارکنان تأثیر بگذارد 

 راندمان را می توان تا حدی بهبود بخشید. و کار کارمند ایجاد می شود
 

 تاثیر آموزش و نوآوری وخلاقیت بر بهبود كارايی -2-5
در یک محیط جهانی، که رقابت تقریباً در هر صنعت فشرده است، سازمان ها باید روی آموزش و توسعه پرسنل خود سرمایه 

د و این امر با گذاری کنند تا سودآوری و دوام خود را حفظ کنند. کارکنان باید همیشه از لحاظ اجتماعی و فنی صلاحیت داشته باشن
آموزش مستمر و سیستماتیک محقق می شود. چارچوب آموزشی باید بر اساس نیازهای شناسایی شده )شکاف های عملکرد، 

های جدید، توانایی کارکنان را برای انجام هایی و کسب مهارتمهارت ها و دانش اضافی( طراحی شود. شرکت در چنین دوره
امروزه دانش به . (Asfaw et. al, 2015)شود دهد که منجر به افزایش کارایی میایش میهای مختلف افزوظایف خود به روش

سرعت منسوخ می شود و این بدان معناست که آموزش و توسعه مهارت های جدید به طور منظم مهم است. دانش کسب شده باید 
نوآوری کلید . (Gopalakrishnan, 2012)گیرد به منظور طراحی و تولید خدمات با ارزش افزوده بالاتر مورد استفاده قرار 

موفقیت است. سازمان با طراحی و اجرای محصولات و خدمات نوآورانه، حضور خود را در بازار تقویت می کند. شرکت هایی که 
دارای روحیه تیمی، توانایی واکنش بسیار سریع به تغییرات هستند و کارکنان آنها مشتاق به اشتراک گذاری دانش خود و تولید ایده 

کری هستند، خلاق هستند. گنجاندن حداقل تعداد آموزش هایی که باید در برنامه توسعه شخصی هر کارمند از طریق طوفان ف
شرکت کند، پرسنل را مجبور به کسب مهارت های جدید یا تجدید برخی از مهارت های موجود می کند. تلفیق تجربه و دانش 
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ز تمام قابلیت های خود بهره برده و وظایف خود را به نحو احسن پیشرفته یک سناریوی ایده آل است و باعث می شود که کارمند ا
 و  کارآیی کارکنان، تضمین بقاء و حفظ و توسعه ،ها هدف نهایی آموزش بر اساس بررسی  (. Eneh et. al, 2015انجام دهد )

شرکت بسیار قابل  سرمایه انسانی یک .(Beardwell and Holden,2001باشد )سازمان و تسهیل یادگیری در سازمان می
توجه است. سودآوری آن به همین دلیل، سازمان ها روی توسعه شایستگی کارکنان خود سرمایه گذاری می کنند. کارکنانی که 
دانش خوبی در مورد فرآیندها و وظایفشان دارند، مهمتر از افراد دارای مهارت های اجتماعی هستند. با به اشتراک گذاشتن 

(. مدیران باید به Aral et. al, 2007رکنان می توانند مشکلات مکرر را به روشی کارآمدتر مدیریت کنند )اطلاعات رویه ای، کا
اشتراک گذاری دانش را از طریق آموزش های داخلی و کار زوجی برای به دست آوردن حداقل سطح دانش برای همه کارکنان 

باتجربه می توانند اولویت بندی مناسبی را در وظایف خود انجام  (. به طور کلی، کارمندانKontic et. al, 2009ترویج کنند )
دهند و از آنجایی که می دانند فرآیندها می توانند در مورد چگونگی دور زدن محدودیت هایی که ممکن است تکمیل وظایف آنها 

ارگران باتجربه معمولاً شبکه ای از افراد (. کRapp et. al., 2006را به تاخیر بیندازند تصمیم بگیرند یا از آنها مشاوره بخواهند )
ساخته اند، به راحتی می توانند از فرد مناسب درخواست کمک کنند و در صورت لزوم وظایف را به فرد مناسب محول کنند 

(McGover, 2010 به طور خلاصه، تجربه راز موفقیت است، ممکن است به کارکنان کمک کند تا چگونگی کار هوشمندانه و .)
(. برای زنده ماندن در محیط به سرعت در Rapp et. al, 2006بود کارایی خود را با کاهش زمان تکمیل کارها بررسی کنند )به

حال تغییر امروزی، سازمان ها مجبور هستند به طور مداوم محصولات، خدمات و مزیت بازار خود را در مقایسه با سایر سازمان ها و 
کنند. در چنین محیطی، خلاقیت و کارایی عناصر حیاتی برای سازمان های دولتی و خصوصی  روندهای نوظهور تجدید ارزیابی

سازمان ها به طور فزاینده ای به دنبال راه هایی برای بهبود . (Serrat,  2009; Cankar, 2013; Manzoor, 2014)هستند 
یک کل هستند تا بتوانند مزیت رقابتی را به دست آورند و خلاقیت و کارایی از نظر عملکرد افراد )کارکنانشان( و سازمان به عنوان 

تعامل بین استعداد، فرآیند و محیطی که توسط آن »خلاقیت را می توان به عنوان  (.Foster & Kaplan, 2011حفظ کنند )
ی تعریف شده یک فرد یا گروه محصول محسوسی تولید می کند که هم بدیع و هم مفید است، همانطور که در یک زمینه اجتماع

( تعریف شود. خلاقیت سازمانی تابعی از بروندادهای خلاقانه اجزای تشکیل Plucker, Beghetto, & Dow, 2004« )است
 & ,Woodman, Sawyerدهنده آن و اثرات زمینه ای آن مانند فرهنگ سازمانی، پاداش ها، منابع در نظر گرفته می شود )

Griffin, 1993ها، فرآیندها، هر واحد تجاری که منبع اصلی درآمد آن از تولید ایده»ن خلاق به عنوان (. از سوی دیگر، سازما
توصیف می« شودهای شناسایی شده مشتریان ناشی میمحصولات یا خدمات جدید و مناسب برای مقابله با مشکلات یا فرصت

های دیگران است که برای د و پذیرش ایدههای بدیع و مفی(. رفتار خلاق تولید ایدهAndriopoulos, 2000, p. 16شود )
(.خلاقیت سازمانی به عنوان یک کارکرد Yuan & Woodman, 2010تواند رفتار نوآورانه ایجاد کند )سازمان جدید است و می

اد بنابراین رفتارهای خلاقانه افر(. Woodman et al.,  1993)گروهی متشکل از تعامل افراد خلاق در یک سازمان رخ می دهد 
و گروه ها میزان خلاقیت سازمانی را تعیین می کند. اگرچه برخی از محققان اشاره کرده اند که خلاقیت می تواند بر کارایی تأثیر 

بسیاری از پژوهشگرانی که به . (James, Clark, &  Cropanzano, 1999; Klijn & Tomic, 2010منفی بگذارد )
های اند، تأثیر مثبت خلاقیت سازمانی را بر کارایی سازمانی در بخشهای مختلف پرداختهبررسی تأثیر خلاقیت بر کارایی در زمینه

 ,Gilson, Mathieu, Shalley, & Ruddy, 2005; Shrivastava, Ivanaj, & Ivanajمختلف نشان دادند )

رسد بخش شده است، به نظر میهای مختلف یافت (.علیرغم این واقعیت که ارتباط بین خلاقیت سازمانی و کارایی در بخش2012
 دولتی یک حوزه تحقیقاتی بکر است. 

 

  كارايیبهبود  وسبک رهبری  -2-6

هدف اصلی هر سازمان برآوردن نیازهای مشتری و افزایش ارزش درک شده مشتری است. برای دستیابی به این هدف، 
(. Abdul et. al, 2012از موفقیت آن شرکت باشند ) های شرکت آگاه باشند و از آنها الهام بگیرند تا بخشیکارکنان باید از ارزش

برای هر سازمان بسیار مهم است که رهبرانی را توسعه دهند که از رفتار توانمندساز پیروی کنند و همه را برای کار موثرتر تشویق 
رخوردار باشند، با (کارکنانی که از همه ابزار، منابع و جهت گیری مناسب بThe Ken Blanchard Companies, 2009کنند )

توانند موانع را دور زده و وظایف خود را به نحو شایسته انجام دهند. برای کارگران مهم است که های فعلی، میآگاهی از اولویت
جهت گیری روشنی در مورد شغل خود داشته باشند، تا از کار بر روی وظایف کم اهمیت و نه در کارهای مهم تر صرفاً به دلیل 

های بوروکراتیک کنند و محدودیتگیری را ترویج میی از اولویت ها اجتناب کنند. رهبرانی که مشارکت در فرآیند تصمیمعدم آگاه
(. Rapp et. al, 2006شوند کارکنان احساس مسئولیت کنند و مؤثرتر و کارآمدتر باشند )کنند، باعث میاحتمالی را حذف می

 Umaru (2014). ان اتخاذ می شود ممکن است بر بهره وری نیروی کار تأثیر بگذاردعلاوه بر این، سبک رهبری که توسط مدیر

et. alدهند در های دموکراتیک به دلیل همکاری مؤثرشان کارایی بالاتری از خود نشان میدر تحقیقات خود دریافتند که گروه
ی کارکنان را به دلیل جابجایی بیشتر نیروی کار ورشود ممکن است بهرههای خودکامه دیده میهایی که در گروهحالی که نگرش

کاهش دهد. وجود جابجایی بالای کارکنان نشان می دهد که کارکنان از شغل خود راضی نیستند و تأثیر منفی بر کارکنان و کارایی 
سازمان و افزایش با در نظر گرفتن اینکه نرخ جابجایی بالا باعث کاهش نیروی کار . (Ramzan, 2013کلی سازمان می گذارد )
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حجم کار کارکنان باقی مانده و کاهش انگیزه سازمان ها برای ارائه برنامه های آموزشی می شود، در عین حال نتیجه کارایی و 
بهره وری کارکنان کاهش می یابد. قرار گرفتن در محیطی که در آن افراد احساس ناراحتی می کنند، کارکنان با بازده خروجی 

 (Abdul et. al, 2012).نند کمتری کار می ک
 

 كارايیبهبود وكار  محیط -2-7

محیط کار، از طریق زیرساخت های خود، ممکن است به کارمندان کمک کند تا کارآمدتر کار کنند. به همین دلیل باید به گونه
هوا را برآورده کند و در ای طراحی شود که با فراهم کردن شرایط کاری مناسب، نیاز کارکنان به نور طبیعی، تهویه و کنترل آب و 

 ,Haynes, 2008(. مطالعات متعددی وجود دارد )Petrova, 2011عین حال فرآیندهای کاری را به بهترین نحو انجام دهد. )

Petrova, 2011 را، نه تنها از نظر چیدمان اداری انعطاف پذیر، بلکه از نظر  "هوشمند"یا  "انعطاف پذیر"( که تأثیر محیط کاری
پذیری زمانی و تحرک مکانی، و بهره وری بررسی می کند. بسته به وظایف روزانه کارکنان و فرآیندهای کاری، چهار انعطاف 

(. کندو برای کارهای مبتنی بر استقلال فردی و بدون Haynes, 2008) باشگاهالگوی کاری شناسایی شد: کندو، سلول، لانه و 
رای کارهایی که نیاز به تمرکز دارند مناسب تر است. لانه برای کار گروهی که در نیاز به تعامل مناسب است، در حالی که سلول ب

آن همکاری کلید است و در نهایت باشگاه، جایی که استقلال فردی افزایش می یابد و همچنین نیاز به طوفان فکری وجود دارد، 
وع فضای کاری فوق الذکر وجود دارد که هم (. در محیط های کاری هوشمند ترکیبی از چهار نHaynes, 2008ایده آل است )

دفاتر و هم اتاق های فضای باز برای حفظ حریم خصوصی و تمرکز فراهم شده است که منجر به همزیستی کار فردی و تیمی می 
هد، که (. تعامل چهره به چهره از طریق دفاتر فضای باز ارتقاء می یابد و همکاری کارکنان را افزایش می دHaynes, 2008شود )

بسیار مهم است، به ویژه زمانی که پروژه ها توسط تیم هایی با تعداد زیادی از اعضا انجام می شود که در آن هماهنگی لازم است، 
حل مشکل به دلیل ارتباط باز آسان تر می شود. و طوفان فکری ممکن، و در نتیجه وظایف را می توان در زمان کمتری انجام داد 

(. انعطاف پذیری در ساعات کاری به این معنی است که کارمندان Hammed et. al, 2009را بهبود بخشید )و کارایی کارکنان 
این فرصت را دارند که وظایف خود را در مناسب ترین زمان انجام دهند، به ویژه زمانی که مجبورند با همکاران یا مشتریان در 

نند. این انعطاف پذیری توسط پیشرفت های فناوری پشتیبانی می شود، کشورهای دیگر که اختلاف زمانی وجود دارد، همکاری ک
که افراد را حتی در یک مکان دورتر نزدیکتر می کند، فاصله حذف می شود و باعث می شود آنها به صورت فردی یا در تیم های 

ن خود را کنترل کنند، روزهای کاری (. کارمندانی که اجازه دارند زمان شروع و پایاPetrova ،4711مجازی کارآمدتر کار کنند )
خود را در هفته کاری تقسیم کنند و استراحت های خود را بر اساس نیاز خود تنظیم کنند، می توانند از زمان خود به نحو احسن 

یا (. با اتخاذ ایده زمان کاری منعطف Beckmann et. al, 2017استفاده کنند و وظایف خود را با تلاش کمتری انجام دهند )
زمان کاری خودگردان، کارمندان می توانند در مورد مدت یا مکان کار خود، از دفتر، خانه، کافه یا فرودگاه تصمیم بگیرند 

(Attkinson & Hall, 2011 درگیری ها سازمان هایی که ایده تعادل کار و زندگی را توسعه می دهند، عمدتاً با حذف )
(، به کارکنان خود کمک می کنند تا استرس Myilswamy & Gayatri, 2015ر )تعارضات احتمالی مبتنی بر زمان یا فشا

کمتری داشته باشند و کارآمدتر شوند زیرا آنها شادتر و با انگیزه هستند. و قادر به تمرکز بر رعایت ضرب الاجل های خود و تولید 
 (.Humbert, 2010کار با کیفیت بالا هستند )

 

 بهبود كارايی در سازمان ها -2-8
  ماموریت هایی که برای آن ایجاد شده باید بتواند جهت نیل به مقاصد خود به درستی  سازمانی به تناسب مقاصد و هر

ها و امکانات موجود را شناسایی  باید فرصت  متغیرهای محیطی را بشناسد تا قادر به کسب اهداف شود. به عبارت دیگر، سازمان ها
 ها به عنوان تهدیدکننده ظاهر می شوند. انگیزش به غیر این صورت همان فرصت  د و درو از آنها استفاده مطلوب به عمل آورن

مورد محاسبه قرار می دهد. به بیان   فرایندی تلقی می شود که شدت، جهت گیری و تداوم تلاش افراد در نیل به هدفی را  عنوان
شود.  و شدت در یک رفتار برای رسیدن به یک نیاز میتولید انرژی، تعیین جهت   دیگر، انگیزش یک حالت درونی است که موجب

در گرو عملکرد مطلوب رفتار   مفهوم روان شناختی اغلب ریشه ای درونی یا بیرونی دارد. بنابراین موقعیت یک سازمان  این
ان است که پایین و ضعیف ناشی از سوء رفتار و کم کاری کارکن  سازمانی تک تک اعضای سازمان است و همین گونه عملکرد

پایین بودن سطح کارایی در بسیاری از   .( Rabinz,2005های آنان را بررسی کنیم ) عملکرد افراد باید انگیزه  برای درک تفاوت
 کشورهای در حال توسعه است. سازمان های تولیدی و خدماتی یکی از مشکلات مهم

 
 به کارگیری تكنیك پايش وضعیت برای دست يابي به بهبود کارايي (1)شكل 
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توقفات را به همراه داشته باشد و در نتیجه زمانی  نشان می دهد که چگونه اجرای پایش وضعیت می تواند کاهش (1)شکل 
بقای سازمان ها را  موجب شود که توقفات تولید به حداقل ممکن کاهش یابد، کارایی سیستم بهبود یابد. تداوم این عامل می تواند 

. اهمیت پایش وضعیت در روند  شرکت های تولیدی و صنایع بر  کسی پوشیده نیست . پایش وضعیت راهی برای تشخیص علائم 
دستگاه یا فرآیند در زمان مناسب برای دوری جستن از خرابی های  می توان وضعیت دستگاه را زیر  فرسایش عادی یا  خرابی آنی

اتفاقی است . به کمک پایش وضعیت  گرفته و در صورت انحرا ف های پیاپی از رفتارهای عادی اقدام لازم برای   (CM) نظر
برنامه ریزی بازدید یا تغییرات لازم در زمان مناسب را اتخاذ نمود . در صورتی که تا  زمان اجرای هر مرحله از تغییرات زمان بندی 

وضعیت رفتار غیر عادی از خود نشان ندهد، آن دستگاه مورد بازدید قرار  نمی گیرد و به این  شده دستگا هی بر اساس نتایج پایش 
به کارگیری ( Sabzi & et.al,2007 (ترتیب می توان حجم قابل توجهی از فعالیت های نگهداری  ، پیشگیرانه را کاهش داد 

ت . اگر پایش وضیت در یک شرکت تولیدی اجرا شود سیستم پایش وضعیت در سازمان های تولیدی دارای مزایای  مشهودی اس
می توان  کاهش سطح تعمیرات عمومی کارخانه و جلوگیری از توسعه خرابی در سیستم را  انتظار داشت . اجرای پایش وضعیت 

آن ها خواهد  همچنین تعداد خرابی های سنگین و پرهزینه  ماشین ها را کاهش داده و منجر به افزایش عمر دستگاه ها و کارایی 
شد. پایش وضعیت باعث خواهد شد هزینه های ناشی از توق ف های دستگاه ها در  خط تولید کاهش یابد . علاوه بر موارد فوق 

 Esmailzadeh Khadem et)بعضی دیگر از مزایای مورد انتظار  حاصل از اجرای پایش وضعیت به صورت زیر است

al,2010.) 
 

 هوشمندانه كار كردن  -2-9
شمندانه را می توان راهی برای سازماندهی کار برای صرفه جویی در وقت برای کارهای دیگر در نظر گرفت. موضوع کار هو

مدیریت زمان بهتر است. از سوی دیگر، ادبیات نشان می دهد که کار هوشمند راهی برای دستیابی به نتایج بالا با تلاش کمتر 
(. این راهی است برای سازماندهی کار در CIPD ،4770ند تا کارآمدتر شوند )است. تمام این تکنیک ها به کارکنان کمک می ک

حالت بهتر، تصمیم گیری خوب، اولویت بندی مناسب، همکاری موثر، درخواست کمک و تفویض اختیار در صورت نیاز، چابک و 
وظایف خود را انجام دهد و در زمان  سازگار بودن. به طور کلی کارگر باهوش تمام آن تکنیک هایی را که به او کمک می کند تا

برای کارهای دیگر صرفه جویی کند، اتخاذ کرده است. هم جهانی شدن و هم بحران مالی به میزان بالایی بر زندگی کاری 
کارکنان تأثیر گذاشت. کار تشدید شده است، مشاغل ناامن هستند، توانایی حرکت آزاد و نیروی کار با تحصیلات عالی موجود در 

خواهد موفق شود و به (. بنابراین هر کارمندی که میKazi, 2011ازار جهانی، کارکنان را وادار به رقابتی تر شدن می کند )ب
هایی را در آن بگنجاند که خود را متمایز کند. اما آیا این اهدافش دست یابد، باید استراتژی شخصی خود را اصلاح کند و تکنیک

فقط هوشمندانه کار کند تا کارایی خود را افزایش دهد؟ امروزه به دلیل کاهش نیروی کار، کار  روزها برای فرد کافی است که
تشدید شده است، حجم کار افزایش یافته و کارمندان مجبور می شوند برای انجام کارهای بسیار بیشتر، به طور ایده آل در یک 

تا در وقت خود صرفه جویی کنید و سخت کار کنید تا زمان  زمان، هم هوشمندانه و هم سخت کار کنند. هوشمندانه کار کنید
 بیشتری را برای انجام کارهای بسیار بیشتر اختصاص دهید.

 

 كار هوشمند در مقابل كار سخت -2-11
کند و آنها را وادار ید میها را در سراسر جهان تهدم که سازمانیکنیرا تجربه م یجهان یک بحران مالیگذشته، ما  یهادر سال

شد. بحران  یدار و رقابتیط کار به شدت ناپای(. محMcConnell, 2011د نظر کنند )یخود تجد یهایکند تا در استراتژیم
-Judge & Kammeyer) جاد احساس خطر در کارکنان شدی، سرکوب دستمزدها و ایکاریب یباعث نرخ بالا یاقتصاد

Muller, 2012).  د سخت تر کار کنند و یرند و بایگ یبر عهده م یشتریب یهات یکار، کارکنان مسئول یرویل کاهش نیبه دل
گر، کارگران مجبورند ید ی(. از سوFeldman, 2002ند )یاید خود کنار بیف جدیرا فدا کنند تا بتوانند با وظا یادیساعات ز

ر بگذارد یآنها تأث یو زندگنکه بر تعادل کار یسالم به فشار رقابت پاسخ دهند، بدون ا یهوشمندانه کار کنند و با حفظ روانشناس
(Donnelly, 2006جهان .)ا یجاد کرد، به عنوان مثال، استخدام تمام وقت با پاره وقت یت کار ایدر ماه یادیرات زییشدن تغ ی

(. در Kazi, 2011ن کرد )یگزیجا یتوان کارمندان را به راحت یرا میاست ز ید موقتیکار جد یروین شد، نیگزیجا یبرون سپار
توان  یست و نمین یدیز جدیچ "کار هوشمند"ت، هوشمندانه کار کردن است. اصطلاح یتنها راه موفق یار رقابتیط بسین محیا

کار به منظور بهبود  یسازمانده یبرا یکردیکند، رو یجاد میاست که تفاوت ا یزیآن ارائه داد. کار هوشمند چ یبرا یف روشنیتعر
 یبه حداکثر ارزش برا یابیدست یاست برا ی(. هوشمندانه کار کردن راهCIPD ،4770بالا )ج یبه نتا یابیکارکنان و دست ییکارا

 یرد تا بدون صرف ساعت هایخود به کار گ ید در استراتژیکه هر کارمند با ین عناصریشده، همه ا یه گذاریزمان و تلاش سرما
است که با  یکار هوشمند، عملکرد یکردهایاز روگر ید یکی(. CIPD,2008داشته باشد ) یشتریب یدر کار، بهره ور یطولان

شود و به طور  یم یبانیدهد پشت یارائه م یکه فناور ییشود، که توسط ابزارها یدر مکان و زمان کار مشخص م یریانعطاف پذ
شدن  (. جهانیRaguseo et al., 2016کند ) یف خود فراهم میانجام وظا یکارمندان برا یرا برا یط کارین شرایبهتر یکل
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با حرکت به این سمت، هدف هر سازمان افزایش کارایی کارکنان خود و جذب کارکنان مستعد از بازار ، جهان را یکپارچه کرد
کردن چالش برای هر کارمندی که  اسان(. McMillan & Rodrik, 2014جهانی به دلیل وجود جنبش آزاد نیروی کار است )

وت، تبدیل شدن به استعداد با اتخاذ شیوه ها و کسب مهارت های جدید است که به او در محیط جهانی رقابت می کند، ایجاد تفا
 (.Raguseo et. al, 2016کمک می کند تا با همان تلاش، کارایی خود را افزایش دهد، به عبارت دیگر هوشمندانه کار کند )

 

 پیشینه تحقیق -3
Jamshidian. And Rezaei, 2004  وEsmailzadeh Khadem et al. 2010  معتقدند که آموزش، افزایش میزان

 آورد. انجام وظایف شغلی خود به ارمغان می  مهارت، دانش و عملکرد مؤثر را برای کارکنان در
Rezvani & et,al,2008 های آموزشی موجب کسب دانش بیشتر  که شرکت کارمندان در دوره  نیز در پژوهش خود یافتند
ی خود و نیز افزایش نظم، انظباط، دقت، همکاری  وسایل مورد نیاز حرفه  نان در بکارگیری ابزار وآنان، افزایش مهارت و توانایی آ

نظر آنان کارآیی و اثربخشی افراد از طریق شرکت در آموزش ضمن خدمت   ی تعاون در بین آنان میشود. به طورکلی از و روحیه
 .افزایش یافته است

Shahrani, Farzad;2010 پژوهش خود نشان داد که توسعه آموزش کارکنان گامی در افزایش آگاهی آنها و درنهایت   در
 بهره وری در سازمان مطبوع استافزایش کارآیی سازمان از طریق بالا رفتن 

PourGsz & et,al,2011 افزایش چشمگیر عملکرد و   اظهار میدارد که وجود نیروی انسانی کارآمد در سازمان باعث
اهداف فردی خواهد شد. که این مهم   زمان، نشاط روحی کارکنان و تحقق بهتر اهداف متعالی سازمان و نیز دستیابی بهکارآیی سا

 های ضمن خدمت میسر نخواهد شدی آموزشخود جز از طریق ارائه
Rabiee & et.al,2011 نیاشد و همچندر کسب تجربه و بهبود عملکرد افراد مؤثر ب تواندیمعتقدند که آموزش کارکنان م 

 ییطلا دیکننده بقا و کمال در سازمان باشد. آموزش کارکنان به عنوان کل نیتضم ک،یاستراتژ شرفتیبا دربر داشتن پ  تواندیم
 .رساندیم یو بهره ور ییکارا تیو نها ییایرا به پو سازماناست که  یو ارکان مهم یاز عوامل اصل یکیتوسعه  هر سازمان، 

Nastizai and Hazareh Moghadam, 2012های دانشی و مهارتی و  های آموزشی ضمن خدمت میتواند قابلیت دوره
شده و زمینه ی کارآیی آنان را در سازمان   های شغلی آنان و موجب افزایش توانایی در کارکنان پرورش دهد  نگرشی مناسب را
 آورد. متبوع فراهم می

Rasouli & Hedayati,2017 حیبودجه، عملکرد صح صیارتباطی، تخص یکه داشتن برنامه راهبرد دندیرس جهینت نیبه ا 
 فیوظا طهیوح گاهینسبت به جا رانیمد دگاهیارتباطی، د نینو یمناسب از ابزارها یدرون و برون سازمانی، بهره مند تیفعال

 .دارد ییبالا اریبس ریتأث یارتباط یها تیفعال ییو بهبود کارا تیروابط عمومی در خلاق یواحدها
Iii et al (2011)  استفاده از رسانه های اجتماعی مرتبط با کار می تواند به کیفیت ارتباطات کارکنان و تبادل اطلاعات

 کمک کند، که بیشتر بر کارایی کار کارکنان تأثیر می گذارد
Atiyyah (1999)  متغیرهای استفاده از  گویه است که 17مقیاس تعیین کارایی سازمانی شامل به این نتیجه رسیدند که

منابع مالی و نیروی انسانی، آمادگی در برابر تحولات غیرمنتظره، هزینه خدمات، کیفیت خدمات از نظر سرعت، وقت شناسی و 
 پاسخگویی به خواسته های مشتری و رضایت مشتری را مورد سنجش قرار می دهد.

Brown & Ashman, 1996; Heller, 1996; Knack & Keefer, 1997; Arrow, 2000; Pearson & 

Carr, 2011  گزارش کردند که سرمایه اجتماعی با ایجاد امکان همکاری بین افراد دارای منافع متضاد در جهت دستیابی به
 افزایش تولید و توزیع عادلانه به کارایی کمک می کند

Yampolskiy (2013)   مانند زمان، مالی، فضا و انرژی مربوط  موفقیت کارآیی به منابع محدودیبه این نتیجه رسیدند که
 می شود که به خوبی برای کار مورد نظر یا دستیابی به اهداف مورد استفاده قرار می گیرد

McGovern (2010)  سازمان هایی که کارکنان خود را قادر می سازند تا افراد مناسب را به سرعت و به نتیجه گرفتند که
زرگی خواهند داشت. علاوه بر این، فناوری ابزارهایی را فراهم می کند، چه تجاری و چه غیر راحتی پیدا کنند، مزیت رقابتی ب

تر و با آسان تجاری، برای خودکارسازی برخی از فرآیندها، ساده کردن کار و کمک به کارکنان برای سازماندهی کارآمدتر کارشان
 .شوندورتر میکنند و بهره، احساس رضایت مییابدتر کردن روش کار کارکنان، کارایی آنها افزایش میسریع

 

 روش شناسی -4
 یاست. جامعه آمار یشیمایپ-یفیتوص ی،قیاطلاعات، تحق یو از لحاظ نحوه گردآور یحاضر از نظر هدف کاربرد قیتحق
در  یریدو بوشهر بود. با استفاده از روش نمونه گ یفرانور گستر جنوب در شهرک صنعت یکارکنان شرکت لامپ ساز یۀشامل کل

نحوۀ گردآوری داده ها به دو شیوه کتابخانه ای و میدانی صورت  شدند. نتخابکارمند به عنوان نمونه پژوهش ا 107دسترس تعداد 
بدین منظور کلید واژه گرفت. در ابتدا گردآوری داده ها از این طریق برای تحلیل های مربوط به اطلاعات زیر بنایی نیاز است 
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به زبان فارسی  وانگلیسی در بانک های  "هبود کارایی ،عوامل موثر بر افزایش کارایی ، کار و عملکرد هوشمندانه ب "های
تا  1880،در فاصله زمانی  Science Direct ،PubMed ،Elsevier  ،SID ،OVID ،Iran Doc ،Magiranاطلاعاتی 

مقاله مرتبط مورد بررسی عمیق قرار گرفت. بنا بر جدید بودن عنوان  24مقاله در نهایت  202ه بررسی شد. با بررسی چکید 4744
تحقیق و نبودن منبع اطلاعاتی گسترده در رابطه با متغیرهای پژوهش؛ معیارهای خروج مقالات از مطالعه شامل مقالاتی که به 

واژه های گفته شده مرتبط نبودند و مقالات تکراری و خارج از دسترس  بهبود کارایی و عملکرد هوشمندانه نپرداخته بودند یا با کلید
که به شرح زیر  است( 1807)عملکرد سازمانی هرسی و گلداسمیتداده ها پرسشنامه  یمورد استفاده جهت گرداوردوم ابزار بود. 
 باشد:می

پرسشنامه عملكرد سازماني الف( 
این پرسشنامه : هرسي و گلداسمیت

ساخته  1807در سال  گلداسمیتهرسی و  توسط
 .سوال است 24این پرسشنامه دارای . شده است

به  پرسشنامه عملکرد سازمانی هرسی و گلداسمیت
، در مولفه های توانایی عملکرد سازمانی سنجش
محیط می ، ارزیابی اعتبار، مشوق، کمک ،وضوح
این پرسشنامه بر اساس طیف لیکرت می  .پردازد

روایی  نمره گذاری شده است. 2تا  1باشد که از 
پرسشنامه با استفاده از نظرات اساتید راهنما و 

هش در پژو مشاور، خوب ارزیابی و تایید شده است.
Asadi & et. 2009  پایایی پرسشنامه مورد نظر

 /. بدست آمده است.06

 
 ( مدل مفهومي پژوهش1شكل)

 یهاهیفرض یجهت بررساقدام شد.   SPSSاز نرم افزار  از آمار توصیفی و استنباطی با استفاده داده ها لیو تحل هیجهت تجز
 دمنیاز آزمون فر بیمارستان عوامل موثر بر عملکرد کارکنان یجهت رتبه بند نیجامعه و همچن کی نیانگیاز آزمون م قیتحق

 استفاده شده است.
 

 پژوهشهای يافته -5
و  دهیگرد یبررس یشناخت تیجمع یها یژگیمورد مطالعه بر حسب و نمونه از جداول یریگ با بهره یافته ها در قسمت اول

 .است دهیارائه گرد اریو انحراف مع نیانگیم نه،یشیب نه،یکم یها از ابزار پژوهش با استفاده از آماره حاصل یها داده فیسپس توص
پاسخ به سؤالات  و یبه منظور بررس زیشده است. در قسمت دوم ن یها بررس حجم نمونه و نرمال بودن داده تیادامه کفا در

 است. دهیاستفاده گرد دمنیتک نمونه و آزمون فر tپژوهش از آزمون 

زنان دهد بیشترین فراوانی مربوط مدرک کارشناسی است. همچنین فراوانی مردان نسبت به ( نشان می1یافته های جدول)
 بیشتر است.

 يلیو رشته تحص تیجنس كیپژوهش به تفك یآمار ینمونه ها يشناخت تیجمع یهاي ژگيو( 1جدول)
 کل مرد زن تحصیلات

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی 
 720/20 167 24/40 07 24/40 07 کارشناسی

 10/21 127 24/40 07 62/10 67 ارشد
 06/11 07 04/0 27 82/4 47 دکتری

  007  417  167 کل

 
( و کمترین مقدار میانگین متعلق به  01/ 2482( بیشترین مقدار میانگین متعلق به  متغیر ارزیابی)4بر اساس نتایج جدول) 

 ( است.7728/10متغیر توانایی) 
( و KMOهای کفایت حجم نمونه کایزر، میر و اولکین )با توجه به دادهای حاصل از ابزار پژوهش ابتدا با استفاده از آزمون

شده و بعدازآن بررسیاسمیرنوف، فرض کفایت حجم نمونه  و نرمال بودن متغیرهای پژوهش -آزمون کرویت بارتلت و کولموگوروف
 .با استفاده از آزمون فریدمن سوالات پژوهش مورد بررسی قرارگرفته شده است
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 هوشمندانه کارکنان در سازمان ييعوامل موثر بر بهبود کارا معیار انحراف و میانگین بیشینه، کمینه، ( مقادير2جدول)

 آماره
 متغیر

 انحراف معیار میانگین بیشینه کمینه

 24000/1 7728/10 18 17 توانایی
 20767/2 4106/44 00 17 وضوح
 40212/0 6404/16 00 2 کمک
 00604/2 8728/47 02 0 مشوق
 12220/17 01/ 2482 21 10 ارزیابی
 26004/0 8214/41 04 14 اعتبار
 42820/0 6728/10 40 17 محیط

 
 آزمون بارتلت برای کفايت حجم نمونه (3جدول)

آمده دستبه 021/661( 2Xآمده و مقدار خی دو )دستبهKMO ،600/7شود، مقدار (، ملاحظه می0طور که در جدول )همان
توان گفت حجم نمونه پژوهش ( می≥P 72/7باشد )می 72/7داری آزمون بارتلت کمتر از مقدار است. با توجه به اینکه سطح معنی
 .باشدحاضر از کفایت لازم برخوردار می

 
 (نتايج آزمون کولموگوروف اسمیرنوف فرض نرمال بودن توزيع جامعه4جدول)

 سطح معناداری اسمیرنوف –کلموگروف  پرسشنامه
 788/7 102/7 توانایی

 477/7 114/7 وضوح

 174/7 120/7 کمک

 04/7 762/7 مشوق
 27/7 706/7 ارزیابی
 41/7 107/7 اعتبار
 1/7 112/7 محیط

 
باشد، می 72/7شود، با توجه به اینکه  سطح معناداری تمامی متغیرها بیشتر از مقدار (، ملاحظه می2جدول )طور که در همان

 گردد.های موردبررسی در پژوهش تائید میفرض نرمال بودن متغیر
 

 سوال اول: مهمترين عوامل موثر بر بهبود کارايي هوشمندانه کارکنان در سازمان کدام اند؟
 آزمون فريدمن برای رتبه بندی میزان اهمیت هريك از عوامل موثر بر بهبود کارايي هوشمندانه( نتايج 5جدول)

 سطح معناداری درجه آزادی خي دو رتبه میانگین میانگین ابعاد رديف
 60/1 7728/10 ییتوانا 1

762/228 6 777/7 

 00/2 4106/44 وضوح 4
 81/4 6404/16 کمک 0

 00/2 8728/47 مشوق 2
 20/6 01/ 2482 یابیارز 2
 62/2 8214/41 اعتبار 6
 11/0 6728/10 طیمح 0

 
باشد. با توجه به اینکه بر اساس آزمون فریدمن می هوشمندانه ییعوامل موثر بر بهبود کارابندی ( مربوط به رتبه2جدول )

 ییعوامل موثر بر بهبود کاراتوان گفت بین باشد، میمعنادار می 72/7( در سطح 6( با درجه آزادی )762/228دو )مقدار خی
مارستان های شهر بندی اختلاف معناداری وجود دارد. بر اساس نتایج حاصل شده، طبق نظر کارکنان بیاز نظر رتبه هوشمندانه

KMO 
 آزمون بارتلت

Square-Chi ) سطح معناداری درجه آزادی )خي دو 
600/7 021/661 14 777/7 
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، اعتبار، مشوق، محیط، کمک و توانایی به ترتیب بیشترین تاثیر را بر وضوح ی،ابیارزتهران  از بین عوامل موثر به ترتیب عامل 
 بهبود کارایی هوشمندانه دارند.

 

 گیریبحث و نتیجه -6
بود. یافته های این تحقیق  هوشمندانه کارکنان در سازمان ییعوامل موثر بر بهبود کارا یبررسهدف از انجام پژهش حاضر 

عوامل توان گفت بین باشد، میمعنادار می 72/7( در سطح 6( با درجه آزادی )762/228دو )نشان داد که با توجه به اینکه مقدار خی
نتایج حاصل شده، طبق نظر کارکنان  بندی اختلاف معناداری وجود دارد. بر اساساز نظر رتبه هوشمندانه ییموثر بر بهبود کارا

، اعتبار، مشوق، محیط، کمک و توانایی به ترتیب وضوح ی،ابیارزبیمارستان های شهر تهران از بین عوامل موثر به ترتیب عامل 
 بیشترین تاثیر را بر بهبود کارایی هوشمندانه دارند.

دهد که عواملی را که ممکن است بر کارایی کارکنان بررسی ادبیات موجود چندین مطالعه را نشان میمطالعات مختلف و  
در کسب تجربه و بهبود عملکرد افراد مؤثر  تواندیو  همکاران معتقدند که آموزش کارکنان م یعیکنند. ربتأثیر بگذارد را بررسی می

کننده بقا و کمال در سازمان باشد. آموزش کارکنان به عنوان  نیتضم ک،یاستراتژ شرفتیبا دربر داشتن پ تواندیم نیباشد و همچن
 یو بهره ور ییکارا تیو نها ییایرا به پو سازماناست که  یو ارکان مهم یاز عوامل اصل یکیتوسعه  هر سازمان،  ییطلا دیکل
درون و برون  تیفعال حیرد صحبودجه، عملک صیارتباطی، تخص یداشتن برنامه راهبردی تیو هدا یرسول. همچنین از نظر رساندیم

روابط عمومی در  یواحدها فیوظا طهیح و گاهینسبت به جا رانیمد دگاهیارتباطی، د نینو یمناسب از ابزارها یسازمانی، بهره مند
و امام زاده  یی،و رضا انیدیجمش. سایر مطالعات انجام شده دارد ییبالا اریبس ریتأث یارتباط یها تیفعال ییو بهبود کارا تیخلاق

کارکنان در  انجام  یمهارت، دانش و عملکرد مؤثر را برا زانیم شیآموزش، افزادهد که نشان می و همکاران ییزا یناستو همکاران
 است. افتهی شیشرکت در آموزش ضمن خدمت افزا قیافراد از طر یو اثربخش ییکارآ، آورد یخود به ارمغان م یشغل فیوظا

مطالعات تأثیر فناوری، آموزش و محیط کار را  این تعداد قابل توجهی ازدهد که مطالعات انجام شده نشان میمرور سایر نتایج 
بررسی کنند، در حالی که برخی دیگر بر تأثیر سبک رهبری بر کارایی کارکنان تمرکز دارند. این مطالعه از طریق بررسی می

کمک می کند تا کارایی خود را با توجه به رویکرد کار هوشمند افزایش دهند.  تکنیک ها و ابزارهایی که به کارکنان کتابخانه ای
نیروی انسانی می تواند نحوه عملکرد شرکت را اصلاح کند و ابزارهایی را در اختیار کارکنان خود قرار دهد تا با کار هوشمندانه و نه 

تواند چارچوبی را اتخاذ کند دیگر، بخش منابع انسانی می سخت، خود را آموزش دهند و بهره وری بیشتری داشته باشند. به عبارت
دهد، همانطور که تعریف عملکرد تواند انجام دهد )حداکثر عملکرد( و آنچه که در واقع انجام میکه شکاف بین آنچه که کسی می

مندان برای همۀ کارکنان در . باید در نظر داشت که عوامل موثر بر بهبود کارایی و اثربخشی توان کارمعمولی است را پر کند
هوشمندانه کارکنان  ییعوامل موثر بر بهبود کارابیمارستان ها یکسان نیست. بر این اساس با توجه به یافته های تحقیق و تایید  

شود که به نقش متعادل کار و فراهم آوردن امکانات لازم جهت رفع نیازهای اسای کارکنان پیشنهاد می تهران یها مارستانیب
بیمارستان توجه لازم مبذول گردد. همچنین مدیران بیمارستان برنامه ریزی مناسبی برای زندگی کاری کارکنان مد نظر قرار دهند 

 بنابراین لازم است که تلاش هایی جهت افزایش کارایی و حل مسائل سازمانی جهت بهبود محیط کاری کارکنان صورت پذیرد.

 

 مشاركت نويسندگان
ها توسط دکتر مهرزاد نوابخش، و انجام اصلاحات ای این پژوهش توسط الهام سلیمانی، تجزیه و تحلیل دادههآوری دادهجمع

 گیری توسط الهام سلیمانی و دکتر مهرزاد نوابخش انجام شده است.آماری و نتیجه
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