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Abstract 
 

The main goal of this research is to design a productivity measurement model 

in the province's dairy industries, which has been qualitatively implemented 

using an approach based on database theorizing. Semi-structured interviews 

were used to collect information, and data analysis was done using the Strauss 

and Corbin method and the paradigm model. Sampling was done theoretically 

and with the benefit of targeted (judgmental) techniques and in the form of a 

snowball based on the interview of experts who had more than 15 years of 

experience and had a master's degree or higher, or in productivity in the 

scientific and research field. , had experience and expertise in this research, 

18 people were considered as participants. The research data was collected by 

interview method and continued until reaching the theoretical saturation of the 

interview with the research sample. The results of the analysis of the data 

obtained from the interviews during the process of open, central, and selective 

coding led to the creation of a data foundation theory in the field of dairy 

industry productivity measurement. became. The model designed in this 

research includes effective dimensions and components, causal, background, 

mediating conditions, and constituent elements that show the central 

phenomenon, consequences, and strategies for the implementation of the 

general policy. 
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 وری سازمانیگیری بهرهطراحی الگوی مناسب اندازه

 لبنیاتی کاله استان آذربایجان شرقیدر صنایع 

 
 2  لیلا خسروی، 1رسول قربانیان 

 چکیده

هدف اصلی این پژوهش، طراحی الگوی اندازه گیری بهره وری در صنایع لبنیاتی استان است که با استفاده  

نظریه بر  مبتنی  رویکرد  دادهاز  بهپردازی  گردآوری  بنیاد  برای  است.  شده  اجرا  کیفی  از  صورت  اطلاعات 

نیمه مصاحبه  مدل  های  و  و کوربین  استراوس  به روش  اطلاعات  تحلیل  و  تجزیه  و  استفاده شد  ساختاریافته 

نمونه انجام گرفت.  بهرهپارادایمی  با  و  به روش نظری  از تکنیکگیری  به مندی  و  های هدفمند )قضاوتی( 

سال داشته و دارای   15صورت گلوله برفی بود که بر مبنای آن مصاحبه متخصصانی  که دارای سابقه بیش از  

مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر بوده و یا در بهره وری در حوزة علمی و پژوهشی، تجربه و تخصص داشتند  

های تحقیق به روش مصاحبه ای  در نظر گرفته شدند. دادهنفر به عنوان مشارکت کننده    18در این تحقیق،  

اشبا به  دستیابی  تا  و  شد  آوری  دادهجمع  تحلیل  نتایج  یافت.  ادامه  تحقیق  نمونه  با  مصاحبه  نظری  های  ع 

بنیاد در حوزة ها طی فرایند کدگذاری باز، محوری و انتخابی، به ایجاد نظریۀ داده  آمده از مصاحبه دست به

مؤثر،  های  شده در این پژوهش شامل ابعاد و مؤلفه اندازه گیری بهره وری صنایع لبنیات منجر شد. مدل طراحی 

دهنده است که پدیدة محوری، پیامدها و راهبردهای اجرای  ای، عناصر تشکیل  ای، واسطهشرایط علّی، زمینه

 دهد.. خط مشی عمومی را نشان می 
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 مقدمه 

وری فراتر از یک معیار،به عنوان یک فرهنگ و نگرش به کار و زندگی  امروزه بهره 
از   یکی  آنکه  ضمن  است.  اقتصادی  توسعه  اصلی  منشا  آن  بهبود  و  شده  مطرح 

توان به قدرت یک فعالیت صنعتی برای  هایی که از طریق آن می ترین شاخص متداول
مزیت به  بهره دستیابی  برد،  پی  مختلف  بین صنایع  در  نسبی  آن  های  ارتقای  و  وری 

های عملکرد مدیریتی  وری  به عنوان یکی از شاخص (. بهره 2004باشد )مولایی،  می
نشانه  به  از  بهره می   حسابهای موفقیت یک سازمان  از عوامل  آید.میزان  متاثر  وری 

می  دارا هستند)کد  متعددی  را  اساسی  نقش  رابطه  این  در  باشد که ساختار مدیریتی 
به نقل از مقدم،1996،  خدایی انسانی مولد  (.  2015،  در دنیای پررقابت امروز، منابع 

تواند موجبات تغییر و تحول در سایر  گردد که می ترین سرمایه سازمان تلقی می مهم 
تا دهه  اگر  نتایج اساسی را فراهم آورد.  برتری  عوامل سازمانی و  های گذشته معیار 

انسانی، سلاح های مدرن، ارتش نیرومند، سرزمین وسیع یا  یک کشور حجم نیروی 
منابع زیرزمینی گسترده و حق وتو در مجامع بین المللی بود، از این پس قدرت یک  

وری آن بستگی دارد )اندرسون، لاویر و  کشور به کیفیت نیروی انسانی و سطح بهره 
بهره2000،  1شولور از نرخ ستاده واقعی )ساعات  (.  انسانی عبارت است  نیروی  وری 

وری سازمانی،  (. بهره2001،  2کار( ارائه شده توسط کارکنان سازمان )جلی و گوفین 
برآیند عواملی مانند ساختار سازمان، دانش، منابع غیر انسانی، موقعیت استراتژیک و  

 (2008باشد )طبری و محمدی، فرآیند انسانی می 

وری و کارایی ارزشمندترین جایگاه را در نزد مدیران دارد،  از آنجا که امروزه بهره 

های آنان نیز در  همه در جست و جوی کارایی بیشتر و اثربخشی بیشتر هستند و تلاش 

گیرد تا ثبات سازمان را در دنیای پررقابت امروزه تضمین کنند  همین راستا شکل می 

وری همواره سعی دارد آنچه را در حال حاضر موجود  (. بهره 40،ص2001) اسدی،  

تواند کارها را هر  است بهبود بخشد. در واقع بر این عقیده استوار است که انسان می 
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وری مستلزم آن است که به طور  روز بهتر از روز پیش انجام دهد. علاوه بر آن بهره 

های اقتصادی با شرایطی که به طور دائم  هایی در جهت انطباق فعالیتپیوسته تلاش 

وری ایمان راسخ به پیشرفت  در حال تغییرات است؛ صورت پذیرد. در حقیقت بهره 

وری زمانی موثر بوده  گیری بهره اندازه     (.144، ص1999انسانها است) سیدی عامری،  

کند که براساس یک سیستم صحیح و اصولی انجام گیرد. و به بهبود سازمان کمک می 

نرخ رشد  گیری سطح، روند و  وری به مفهوم اندازه گیری بهره اندازه .  (1)سایت نشر علم 

هایی  ترین فعالیتوری یکی از اساسی گیری بهره باشد. اندازه وری می های بهره شاخص

گیری باشد. )فرشاد  تواند راهگشای مدیریت در تصمیماست که در سطوح مختلف می

 (. 2007مقیمی و غلامرضا جلالی،

کلی می طور  بهره به  تعاریف  توان  اساس  بر  تجزیه کرد؛  مؤلفه  دو  به  را  وری 
( اثربخشی: میزانی که  29000استانداردهای مدیریت کیفیت تعاریف برگرفته از )ایزو  

است. ریزی شده به دست آمده ریزی شده تحقق یافته و نتایج برنامه های برنامه فعالیت
شده   استفاده  منابع  و  آمده  بدست  نتیجه  بین  رابطه  کردن(.کارایی:  درست  )کار 

می  نشان  کار کردن(.کارایی  نهاده .)درست  از  میزان  چه  تا  سازمان  که یک  ها دهد 
است و بعبارتی نشاندهنده »صحیح ها استفاده کرده طور بهینه در جهت تولید ستادهبه

ها حداکثر محصول برداشت  انجام دادن کار« است. به این معنی که از حداقل نهاده 
بهره  می شود.  بخشی  اثر  و  کارایی  از  ترکیبی  عملکرد  وری  دیگر  عبارت  به  باشد. 

هایی  ور خواهد بود که کارا و اثر بخش باشد و هر کدام به تنسازمان در صورتی بهره 
بهره  افزایش  دهنده  بهره نشان  مقوله  در  پس  نیست.  انجام  وری  که  کاری  اولاً  وری 

شود باید کار درست و مفیدی باشد ثانیاً این کار به بهترین نحو انجام پذیرد و در  می
هایی است که  ترین فعالیت وری یکی از اساسی گیری بهره اندازه راستای اهداف باشد.  

گیری باشد. جهت محاسبه  تواند راهگشای مدیریت در تصمیمدر سطوح مختلف می 
وری  وری جزئی ) بهره های بهره ها تاکنون عموما از شاخص وری در سطح بنگاه بهره 
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گردیده است  وری کل استفاده می وری سرمایه( و شاخص بهره نیروی انسانی  و بهره 
   (.2007)فرشاد مقیمی و غلامرضا جلالی،

های آن  ای با عنوان رابطه اعتماد سازمانی و مؤلفه ( مقاله 2016فعال و همکاران )
وری نیروی انسانی در ادارات ورزش و جوانان استان اردبیل انجام دادند. در این  با بهره 

شاخص  مشخصتحقیق   که  تعهد  گردید  و  صداقت  اتکا،  قابلیت  شایستگی،  های 
 وری نیروی انسانی رابطه مثبت و معنی داری دارند. سازمانی از اعتماد سازمانی با بهره 

(، بیان کردند بین متغیرهای خستگی عاطفی، احساس  2015نوروزی و عبدالله زاده )
کفایت،   بهره   مسخ عدم  با  دارد،  شخصیت  وجود  معناداری  و  معکوس  رابطه  وری 

همچنین نتایج رگرسیونی بیانگر آن است که از بین ابعاد متغیر مستقل، بعد احساس  
باشد و متغیر فرسودگی شغلی  وری فردی می ترین تبیین کننده بهره عدم کفایت قوی 

 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نمایند . 45/0توانسته است 
( بنی جمال  و  یزدی  زند کریمی،  پژوهش  بین خود  2012در  رابطه  عنوان  با   )

وری منابع انسانی در صنعت خودروسازی نتایج نشان داد  انضباطی و سطوح آن با بهره
وری وجود دارد. همچنین همبستگی  که همبستگی معناداری بین خود انضباطی و بهره

معنادار بودند. نتایج رگرسیون گام به گام  وری نیز  های خود انضباطی و بهرهبین مولفه
نشان داد که بعد از هفت گام متغیر خود انضباطی و سطوح آن اثر پیش بینی کنندگی 

ها، به آنها به عنوان یکی از عوامل مهم  در سازمان  توانمی وری دارند و بالایی بر بهره 
 وری توجه کرد.در تبیین تغییرات بهره 

( در پژوهش خود به بررسی رابطه عدالت سازمانی و  2011هدایتی و همکاران )
پرداختند که نتایج نشان    2010های شهرستان زابل در سال  وری کارکنان بیمارستانبهره

رابطه معناداری وجود داشته و از ابعاد عدالت،    وریبهرهداد: بین عدالت سازمانی با  
بهره با  تعاملی  میعدالت  مدیران  داشت.  معناداری  رابطه  جوی  وری  ایجاد  با  توانند 

 وری کارکنان و کل بیمارستان شوند.عادلانه موجب افزایش بهره
با 2011در پژوهشی که مهرابیان، نصیری پور، فرمانبر و کشاورز محمدیان )  )

نیروی انسانی از دیدگاه اعضای هیأت علمی و غیر    وریبهرهعنوان تعیین عوامل ارتقا  
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هیأت علمی دانشگاه علوم پزشکی گیلان انجام دادند نتایج نشان داد که از دیدگاه  
متغیر، عوامل    9متغیر، شرایط محیطی با    18اعضای هیات علمی فرهنگ سازمانی با  

متغیر،    4متغیر، توانمندسازی کارکنان با    5سازی خدمات با  متغیر، شفاف  7انگیزشی با  
وری بودند. همچنین از  یب مهمترین عوامل موثر بر بهره متغیر به ترت  1شیوه رهبری با  

متغیر، توانمندسازی کارکنان    3دیدگاه اعضای هیات علمی دانشگاه شرایط محیطی با  
وری نیروی  متغیر تغییرات بهره  1متغیر و حمایت سازمانی با    2متغیر، شیوه رهبری با    3با  

 انسانی را تبیین نمودند. 
( در مطالعه ای با عنوان نگرش کارکنان 2011پور )واعظی، مایل افشار و معمار

های  وری کارکنان در بیمارستانسازمانی و ارتباط آن با بهره  شهروندی نسبت به رفتار  
رفتار  دانشگاه بین  دادند که  اینگونه گزارش  را  نتایج  تهران  پزشکی شهر  علوم  های 

بهره  و  معنا که  شهروندی سازمانی  بدین  معناداری وجود دارد.  رابطه  وری کارکنان 
 وری کارکنان تاثیر دارد.وجود رفتار شهروندی سازمانی بر میزان بهره 

( همکاران  و  نژاد  کامران  توسط  که  دیگری  پژوهش  عنوان  2011در  با   )
نگه و  جذب  عملی  بهرهراهکارهای  افزایش  راستای  در  انسانی  نیروی  وری  داشت 

 عنوان به دیرباز از های انگیزشیانجام گرفت،  نتایج نشان داد که محرک سازمانی  

 وادارکردن برای تلاش و بوده  مطرح منابع انسانی کارایی افزایش در مؤثر عوامل

 گرفته قرار توجه مورد عصری، هر در کوشش بیشتر  و  سعی منظور به انسانی نیروی

ویژه  از صحبت در نظران  صاحب .است  و حقوق ازقبیل عواملی انگیزه  فنون 
کسب گیری تصمیم در کارکنان  مشارکت دستمزد،  و مدیریت ه شیو و ها، 

 مزایای شغل، سازی کار، غنی محیط شرایط و کاری زندگی کیفیت  سرپرستی،

 قلمداد هاانسان در انگیزه مؤثر عوامل  جمله از را آموزش و آسایش و رفاه  جنبی

 نهایتاً که انسانی نیرویپویایی  و نگهداری در مؤثر اقدامات باید همچنین اند.کرده

 ها،توانایی برای پرورش مدیریت  و گیرد صورت شود،می منجر آن  بهسازی به

 تصمیم در دادن کارکنان مشارکت اهداف، به تعهد و روحیه  افزایش انگیزش، ایجاد
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 کافی سازمان، وقت جو سالم سازی و افراد گشایی مشکل همچنین و هاگیری

 .یابد توسعه منابع اثربخشی و توانایی تا دهد اختصاص
)  ضیاییاحمدی،   شیخی  و  2011و  سازمانی  عدالت  بین  رابطه  بررسی  در   )

های دولتی استان کردستان نتایج را این گونه  وری نیروی انسانی در سطح سازمان بهره 
متغیر    ابعاد  از  بعد  سه  بین  که  بود  آن  بیانگر  فرضیات  آزمون  نتایج  دادند؛  گزارش 
میزان   و  اطلاعاتی(  عدالت  و  توزیعی  عدالت  ای،  رویه  سازمانی)عدالت  عدالت 

های دولتی استان کردستان رابطه معنادار و  وری نیروی انسانی در سطح سازمان بهره 
بیانگر آن بود که سه بعد از   مستقیمی وجود دارد. همچنین نتیجه تحلیل رگرسیونی 

خالص   طور  به  سازمانی  عدالت  چهارگانه  بهره   54/0ابعاد  واریانس  از  وری  درصد 
ترین عامل  کنندهکنند و متغیر عدالت رویه ای تعیین دله را تبیین می نیروی انسانی در معا

وری نیروی انسانی در جامعه مورد مطالعه است، این عامل به میزان  تأثیر گذار بر بهره 
 دهد.درصد از تغییرات متغیر وابسته را مورد تبیین قرار می  47/0

( مقاله ای با هدف بررسی تأثیر عملکرد ارزیابی  2017)  1مالل الیفاس و همکاران 
بهره  بر  یافته عملکرد  دادند.  انجام  کارکنان  می وری  نشان  مطالعه  این  که های  دهد 

عملکرد کارکنان حیاتی  برای  بازخورد  و  مانند شناسایی  ارزیابی عملکرد  ابزارهای 
گذارد. با این حال، تعجب  در سازمان تأثیر می   کارکنانوری  است و در واقع بر بهره 

وری کارکنان نداشت.  آور است که آموزش و توسعه و ارتقاء تاثیر معنی داری بر بهره 
وری کارکنان، آموزش و ارتقاء باید بر  کند که برای بهبود بهره این مطالعه توصیه می 

افزایش تعهد کارکنان تمرکز کند و باید بر اساس عملکرد باشد. علاوه بر این، افزایش  
نان صالح  رضایت کارکنان از طریق شناخت باید به عنوان یک ابزار برای حفظ کارک

 و غربالگری کمتر مورد استفاده قرار گیرد . 
هانیچ  پژوهش  بهره 2012)  2در  بر  اثرگذار  عوامل  بررسی  در  کارکنان (  وری 

دولتی نتایج نشان داد که انگیزش، آموزش، مشارکت در تصمیات، مهارت و شناخت 
بهره  بر  اثر گذار  از عوامل  از عوامل ذکر شده و  شغل  بین هر کدام  بودند که  وری 
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شد. اما در بین این عوامل مهارت کارکنان    مشاهدهوری رابطه مثبت و معناداری  بهره 
 وری را نشان داد. از دیگر عوامل اثر بیشتری بر بهره 

( در پژوهش خود با عنوان طبقه بندی عوامل  2012)  1مالمیر، خلیل و دامریش 
وری نیروی انسانی با استفاده از روش ای اچ پی و تاپ سیس نتایج را این  موثر بر بهره

چنین بیان داشتند که خود گردانی و آزادی )مشارکت در تصمیم گیری( آنان در کار  
بهره  بر  معناداری  مثبت  مدیریت  اثر  و  نظارت  و  کم  ارتباطات  همچنین  دارد.  وری 

وری پایین بیاید که این عوامل نیز اتراث معنادار اما  ضعیف موجب شده بود که بهره 
وری  وری داشتند که نشان از وجود و اثرگذاری عوامل مذکور بر بهره منفی بر بهره 

 دارد.

از طرفی امروزه صنایع لبنی یکی از موارد مهم رقابتی در اقتصاد داخلی کشور  
برند کاله  کیفی  از بطن آن انجام شود.    مطالعات شود که  باشد و نیاز آن احساس می می

تأسیس شد. نتیجه  1370باهدف بهبود و ارتقای سطح سبد غذایی مردم ایران در سال 
انجام فعالیت سال های  طی  مجموعه  این  در  راستای  شده  در  همگی  که  های گذشته 

وطنان و سرافرازی ایران اسلامی است، این برند را در جایگاه  ارتقای سبد غذایی هم 
سال   7ام صنایع غذایی در جهان )به گزارش یورو مانیتور(، برند محبوب و برتر و  48

 (2سایت کاله ).استهای لبنی در ایران قرار داده تنها صادرکننده نمونه در فرآورده 
حدود    متحده  ایالات  کشور  در  حتی  که  است  داده  نشان  اولیه   80تحقیقات 

کنند.  استفاده می وری  های بهره ها به عنوان شاخص هایی که شرکتدرصد از شاخص 
 3باشد. های فوق نمی در واقع غیراستاندارد بوده و مربوط به یکی از شاخص 

بهره شاخص   درباره همه  های  همانطور که  آماری هستند.  نوعی شاخص  وری 
می شاخص صدق  مسأله  این  آماری  می های  و  کند  کرد  سوءاستفاده  آنها  از  توان 

وری نیز چنین است.  های بهره اطلاعات و حقایق را پوشاند در مورد استفاده از شاخص 
استفاده شدند می تنهایی  به  بسیار گمراه اگر  اشتباهات توانند  به  منجر  و  باشند  کننده 

هزینه گردند و ممکن است مدیریت را برای بهبود به اشتباه بیاندازند. مدیران باید  پر
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وری در کوتاه مدت بلند مدت تصمیم گیری نمایند تا با مشکلات ناشی  در مورد بهره 
 وری مواجه نشوند.از عدم رشد بهره 

وری سازمانی در  گیری بهره با توجه به این که تمامی مطالعات در مورد اندازه 
مطالعه  و  است  انجام شده  به صورت کمی  لبنیاتی  در  صنایع  مورد  این  در  کیفی  ی 

دسترس نیست و با توجه به توضیحات داده شده در مورد تحقیقات داده بنیاد و نگاه 
های بیشماری که این نوع مطالعات دارند، محقق در پی آن است که از  جامع و مزیت 

وری سازمانی در صنایع لبنیاتی کاله گیری بهره این طریق الگویی مناسب برای اندازه 
بنابراین در مقاله حاضر سعی بر آن است که   استان آذربایجان شرقی را طراحی نماید.
و در نهایت  گیری قرار گیرد  وری مورد اندازه از منظر دیگری و به صورت کیفی بهره 
وری سازمانی در صنایع لبنیاتی کاله  گیری بهره از این طریق الگویی مناسب برای اندازه 

 استان آذربایجان شرقی طراحی و تبیین شده و سپس اعتبارسنجی انجام شود.

 

 روش پژوهش 
پژوهش حاضر از نظر فلسفه پژوهش، پژوهش کیفی با رویکرد استقرائی بوده و از نظر  

باشد، و تبیین ابعاد ارزیابی عملکرد کارکنان می   شناساییجهت گیری،  چون به دنبال  
شود. از آنجا که درک عمیقی از موضوع وجود ندارد،  پژوهشی بنیادی محسوب می 

 به لحاظ ماهیت پژوهشی اکتشافی است. 
دهی چارچوب مفهومی یا تدوین تئوری و  از آنجا که پژوهش حاضر بر شکل

نیاز به آشکار سازی دانش ضمنی خبرگان در این حوزه دارد، از استراتژی»نظریه داده  
می  بهره  داده بنیاد«  آوری  جمع  برای  همچنین  نمونه برد.  نوعی  از  هدفمند  ها  گیری 

شناسایی  میباشند.برای  تحقیق  منابع  شونده،  مصاحبه   و  خبرگان  و  میکند  استفاده 
هایی که  شاخص و خرده شاخص   تدوینهای ارزیابی عملکرد کارکنان پس از  آسیب

از مطالعات تئوریک و تجارب جهانی به دست آمده ابتدا توسط خبرگان اعتبار سنجی  
های  خواهد شد سپس تحلیل خواهد شد و سپس از طریق تشکیل گروه کانونی یافته 

های گروه کانونی تلفیق داده خواهد شد. روش گروه کانونی  ا با مولفهتحلیل محتو
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وسیله   به  که  است  کیفی  تحقیق  روش  یک  کانونی  گروه  شد  اشاره  که  همانطور 
تواند نظر مشترک افراد را نسبت به یک پدیده مورد بررسی نمایان کند.  پژوهشگر می 

و   اند  افراد که کاملا دست چین شده  تعدادی  با  این روش مصاحبه کیفی  از طریق 
دهند انجام شود در این روش  نسبت به موضوع مورد بررسی با تعامل با یکدیگر نظر می 

شود از یک نمونه غیر احتمالی از جامعه مورد مطالعه برای مصاحبه گروهی انتخاب می 
این نمونه سعی می انتخاب  شود که افراد کاملا همگن باشند و یا این که از نظر  در 

( 75،2016کند )بازرگان،ها یکسان باشند، انجام مصاحبه را اسان تر می برخی ویژگی 
و برای طراحی مدل ارزیابی مناسب عملکرد کارکنان:روش تحلیل مطالعات. روش  

ای از    دستههایی از پژوهش کیفی است که در آن با استفاده از  نظریه داده بنیاد، شیوه
یابد.ایده اصلی این راهبرد آن است که نظریه پردازی از  داده ها، نظریه ای تکوین می 

داده داده  اساس  بر  بلکه  شود  نمی  ناشی  دسترس  در  مشارکت  های  از  حاصل  های 
سازی   مفهوم  یا  اند،ایجاد  کرده  تجربه  را  پژوهش  مورد  فرآیند  که  کنندگان 

 (. 1998شود)استراوس کوربین ،می
ها ارکان اصلی این استراتژی هستند. در پی  ها و قضیهسه عنصر مفاهیم، مقوله

جمع آوری و تحلیل داده ها، مفاهیم و از کنار هم قرار گرفتن چند مفهوم، مقوله شکل  
های  گرفته و در نهایت با بیان روابط تعمیم یافته بین یک مقوله و مفاهیم آن و بین مقوله 

این عناصر در بستر و فرآیند آن پدیده، مدل مفهومی   روابطمعین و سپس طبقه بندی 
می آشکار  پدیده  کننده  فرد،تبیین  )دانایی  آذر  64،91،36شود  الوانی،  فرد،  دانایی  ؛ 

9131،915 .) 
پژوهش حاضر از نوع کیفی و با استفاده از نظریه داده بنیاد انجام شده است در  

ترین ابزار جمع  ترین  و مناسبروش نظریه پردازی داده بنیاد، مصاحبه یکی از مهم 
ها در  رود اساس کار جمع آوری داده ها و اطلاعات مورد نیاز به شمار می آوری داده 

غیر احتمالی  و انجام مصاحبه نیمه ساختارمند به شیوه    گیرینمونه این پژوهش با روش  
قضاوتی با جمعی از خبرگان کارشناسان آگاه به موضوع پژوهش و منابع انسانی انجام  

نفر از خبرگان و متخصصان رشته مدیریت  18شد. بنابراین جامعه آماری تحقیق شامل  
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با مدرک دکتری می باشد و نمونه تحقیق به صورت کل شمار انتخاب خواهد شد و  
 نفر نمونه ما می باشد. 18هر 

گیری و جامعه آماری، نظریه پردازی داده بنیاد در نمونه برداری هدفمند  نمونه
افراد، برای مصاحبه یا مشاهده از نگرشی منحصر به فرد حمایت میکند که آنرا از دیگر  

سازد. از سویی برخلاف نمونه  می  متمایزها  های کمی کیفی به جمع آوری داده رهیافت 
های کمی، نمونه برداری نظری نمی تواند قبل از شروع  برداری انجام شده در بررسی 

ریزی شود و تصمیمات خاص نمونه برداری در خلل  مطالعه و نظریه داده بنیاد، برنامه
 ( 1999گیرند )استراوس کوربین، فرایند پژوهش شکل می 

کند با  گیری هدفمند است که پژوهشگر سعی می گیری نظری نوعی نمونه نمونه
نظرات و دانش  بهره  از  و    آگاهترین گیری  به واکاوی  افراد درباره موضوع پژوهش 

موشکافی رویداد و پدیده مورد نظر بپردازد.به عبارت دیگر نوع نمونه گیری، تصادفی  
است)بازرگان، قضاوتی  تعمدی  بلکه  نمونه1999نیست  پژوهش  (.  این  در  گیری 

نفر منبع )مصاحبه شونده( مورد بررسی    14گیری نظری است. در پژوهش حاضر  نمونه
ها در  گیرند  در حقیقت منابع تحقیق را صاحبنظران و اساتید دانشگاه و تحلیل قرار می 

های مرتبط با موضوع  رشته مدیریت و برگزیدگان که بعضا دارای مقالات و سخنرانی
ها نیز سعی  دهد. همچنینن در زمان انجام مصاحبه زیابی عملکرد بوده اند، تشکیل می ار 

نظر مصاحبه شوندگان،   از  استفاده  با  لیست  مصاحبه   افرادخواهد شد  به  ها  دیگری 
 اضافه گردند تا بر غنای کار افزوده شود.

ی بیشتری  گیری نظری }هیچ دادهداده بنیاد، نمونه  نظریهمطابق با نظر صاحبان  
یافت نمیشود که پژوهشگر به وسیله آن بتواند ویژگیهای مقوله را رشد دهد و از لحاظ  

ها به  ها به کفایت رسیده اند تا زمانی که مقوله تجربی اطمینان حاصل میکند که مقوله 
 (. 1967کفایت نظری برسند ادامه یافت )گلیزر و استراوس ، 

 
 
 
 



 

 

 68 1402پاییز |  دومشماره  | سال اول |تیر ی | پژوهش و توسعه مد              

 هایافته
و  نمونه دولتی  مدیریت  اساتید،  کاله،  شرکت  فعلی  و  سابق  مدیران  پژوهش،  های 

باشند. از آنجایی که این  متخصص در این زمینه میبازرگانی و همچنین کارشناسان  
اند لذا جامعه مناسبی برای انتخاب  های متعددی گرد آمدهها و پستافراد با تخصص

بهره  بهتر  درک  برای  شد.  داده  نمونهتشخیص  ترجیحاً  کاله،  در شرکت  از  وری  ها 
گروهی انتخاب شدند که در یک سطح  مشابه قرار داشته باشند، یعنی، افراد علمی، با  

کاری از آن جهت بوده است  وری. تاکید بر تجربهتجربه و کارشناس در حوزه بهره 
دلیل بالا ها قابل اعتماد باشد. بهکه نظر فرد از روی شناخت محیط بیان شده و داده

تعداد   در  تا  براین شده  زنان، سعی  به  نسبت  این حوزه  در  مردان شاغل  میزان  بودن 
 ین حد رعایت گردد. ها نیز امصاحبه

اند. در واقع از مصاحبه پانزدهم  نفر )به مرور( انتخاب شده  18در این مطالعه تعداد  
تا مصاحبه   اطمینان  برای  اما  اطلاعات دریافتی مشاهده گردید  بعد، تکرار در    18به 

تکراری بوده و به اشباع رسیده بود.    کاملاً ها  به بعد داده   18ادامه یافت و از مصاحبه  
وضعیت  "آغاز گردید. مصاحبه با طرح سؤال    2019آوری اطلاعات از شهریور  جمع

شد )مصاحبه باز(  و  آغاز می   "بینید؟وری در شرکت کاله را چگونه می کنونی بهره 
پرسش پاسخ باقی  براساس  مصاحبهها  می های  طرح  هر  شونده  زمان  مدت  گردید. 

موارد در دو جلسه    ساعت بوده )بسته به نظر فرد( و در بعضی  2دقیقه تا    45مصاحبه از  
ها ضبط شده و برای استخراج نکات کلیدی چندین بار مورد  انجام شد. تمامی مصاحبه

کنندگان بر حسب جنسیت و تخصص  ، تعداد شرکت1بررسی قرار گرفتند. در جدول  
 )آنان( ارائه شده است.

 

 

 

 

 

 



 

 

 69 |  قربانیان و خسروی                                …گیریطراحی الگوی مناسب اندازه  |        

 وتخصص  به تفکیک جنس نتعداد مصاحبه شوندگا :1جدول

 زن مرد  تخصص  کد

  ✓ دکترای تخصصی مدیریت بازرگانی  الف

  ✓ دکترای تخصصی مدیریت بازرگانی  ب

  ✓ دکترای تخصصی مدیریت بازرگانی  پ

  ✓ دکترای تخصصی مدیریت بازرگانی  ت

 ✓  دکترای تخصصی مدیریت بازرگانی  ث

  ✓ دکترای تخصصی مدیریت بازرگانی  ج 

  ✓ دکترای تخصصی مدیریت دولتی  چ 

  ✓ دکترای تخصصی مدیریت دولتی  ح 

  ✓ دکترای تخصصی مدیریت دولتی  خ 

 ✓  دکترای تخصصی مدیریت دولتی  د

  ✓ دکترای تخصصی مدیریت دولتی  ذ

  ✓ وری کارشناس مدیریت و بهره ر

  ✓ وری کارشناس مدیریت و بهره ز

  ✓ کارشناس شرکت کاله  س

  ✓ کارشناس شرکت کاله  ش

  ✓ کارشناس شرکت کاله  ص

  ✓ معاون شرکت کاله  ض

  ✓ معاون شرکت کاله  ط

 

 

 سازی بنیادی عبارتند از :های عمده استراتژی مفهومرویه 

 کدگذاری باز  -

 کدگذاری محوری.   -

 پردازی( کدگذاری انتخابی )مرحله نظریه -
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از مصاحبه 2جدول   استخراجی  اولیه  نشان میها  ، کدهای  طور که در  دهد. همانرا 

شود تلاش بر این بوده تا نکات کلیدی و مواردی را که مصاحبه  مشاهده می  2جدول

 شوندگان تکیه بیشتری داشتند از مصاحبه انجام شده استخراج گردد. 

 هاکدهای اولیه استخراجی از مصاحبه :2جدول 

 واحد کد واحد کد

 های موثر بر دادهشناسایی شاخص  51 سازمان وری برای اهمیت بهره  1

 های موثر بر ستادهشناسایی شاخص  52 کاهش هزینه ها   2

 های شناسایی شده تعریف دقیق شاخص  53 کمک به تدوین برنامه عملیاتی و راهبردی  3

 های شناسایی شده بخش بندی شاخص  54 کاهش پرتی محصولات   4

 وری گیری بهرهاندازهتعیین دامنه    55 افزایش درآمدها   5

 درگیر بودن کل سازمان در تعیین شاخص ها   56 های سازماننشان دهنده خروجی  6

   57 آکاهی از جایگاه سازمان   7

 وجود انسجام در استفاده از منابع   58 ادامه حیات سازمان   8

 وجود ساختارهای جلوگیری کننده از هدر رفت منابع   59 بهبود کیفیت محصولات   9

 های سازمانتعریف دقیق منابع و ورودی  60 ورشکستگی جلوگیری از   10

 آشنایی مدیران با اهمیت منابع در سازمان   61 افزایش رضایت نیروی انسانی   11

 اولویت منابع در تمامی ارکان سازمان   62 جذب نیروی متخصص   12

 تبدیل اهمیت دادن به منابع به یک فرهنگ سازمانی   63 آموزش نیروهای متخصص   13

 پیاده سازی فرهنگ سازمانی بهره ور محور  64 نیرو کاهش تعدیل   14

 هم افزایی درون سازمانی و ایجاد زبان مشترک سازمانی   65 مدیریت مناسب نیروی انسانی   15

 بهبود مستمر   66 افزایش اضافه کاری   16

 پیاده سازی مدیریت کیفیت جامع   67 دسترسی به منابع درست   17

 افزایش رضایت مشتری تلاش همه جانبه برای    68 سنجش کارایی تجهیزات   18

 های تولیدی اصلاح رویه  69 سنجش کارایی تکنولوژی   19

 وری اصلاح فرآیندهای مرتبط با بهره  70 رضایت ذی نفعان   20

 بهبود فرآیندهای ارتباط با مشتری   71 عدم تمایل نیروی انسانی به تغییر   21

 رقبا و ذی نفعان پیاده سازی فرآیندهای ارتباط با   72 عدم آگاهی برخی از نیروی انسانی   22

 افزایش حقوق پرسنل به صورت معقول   73 مشارکت پایین نیروی انسانی   23
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 افزایش انگیزه شغلی در میان کارکنان   74 ناتوانی و ضعف در برخی از نیروی انسانی  24

 شناخت فاکتورهای موثر بر افزایش رضایت نیروی انسانی   75 وری های بهرهآگاهی پایین از ورودی و خروجی  25

 توانمندسازی کارکنان   76 نداشتن برنامه عملیاتی  26

 استفاده کارا از نیروی انسانی   77 وری عدم آگاهی مدیران از اهمیت بهره  27

 برآورد صحیح از حجم نیروی انسانی   78 عدم ارایه اطلاعات صحیح   28

 افزایش کارایی سازمان   79 نداشتن برنامه راهبردی منسجم   29

 به کارگیری تمامی ظرفیت سازمانی در راستای توسعه   80 حمایت از خلاقانخلاقیت پایین و عدم تمایل به   30

 توسعه محصولات سازمان   81 عدم اعتماد برخی از مشتریان به لبنیات صنعتی   31

 نوسازی تجهیزات و دستگاه ها   82 وجود برخی از شایعات در جامعه   32

 اثربخشی برنامه ها افزایش   83 گران شدن مواد اولیه و قدرت پایین خرید مشتریان   33

 افزایش شعب در کل کشور   84 پایین آمدن قدرت خرید مردم   34

 تعیین میزان سود شرکت با دقت بالا   85 های فرهنگی در تولید محصولاتمحدودیت  35

 افزایش میزان فروش محصولات   86 وجود رقبای قوی در این حوزه  36

 محصولات در کشورتوزیع متناسب   87 پیچیدگی در محاسبه برخی خروجی ها   37

 شناخت فرهنگ خرید مشتریان   88 تداخل در سود و کیفیت   38

 آمایش سرزمین در تولید محصولات   89 وجود رقبا و تغییر در وضعیت بازار  39

 ارتقا تجهیزات و دستگاه ها   90 پیچیدگی در محاسبه برخی ورودی ها   40

 های مورد استفادهتکنولوژیبه روز رسانی   91 مشکل در تعیین کیفیت به صورت کمی  41

 ایجاد یک نظام آماری منسجم و دقیق  92 تداخل در بحث کیفیت و کمیت محصول  42

 وجود آمار مربوط به تولید   93 های دولتی قوانین و دستورالعمل  43

 های ورودی اطلاعات مشخص از داده  94 محیط حقوقی مرتبط با سازمان  44

 اطلاعات دقیق خروجی و فروش   95 های کلان دولت و مسوولینسیاست  45

 ایجاد نظام پایش آماری   96 خواست مدیران بالادستی   46

 شناخت کافی از بازار محصول   97 وری آشنایی مدیران با مبانی نظری بهره  47

 وری گیری بهرهعلاقه مدیران به اندازه  98 وری گیری بهرهوجود الگوی اندازه  48

 افزایی مدیران ستادی و عملیاتیهم   99 وری استفاده از الگوهای جهانی بهره  49

بر  به روز رسانی سیستم  50 ها و فرآیندهای نرم موثر 

 وری بهره

 وریها در بهرهدرگیر بودن مدیران در همه رده  100
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و جمع بررسی  از  اطلاعات دستهپس  مفاهیم،  و  نکات کلیدی  در  آوری  بندی شده 
( براساس مقوله، مفهوم و کد ثانویه ارائه  2قالب جدول نتایج کدگذاری باز )جدول  

انتخابی از نرم افزار   استفاده شد.   maxqdaشده است. برای کدگذاری مفهومی و 
 مشخص شده است.   6تا  1نتایج در سوالات 

 

 سوال اول  

نتایج کدگذاری نرم افزار  ، 1وری چیست؟ )شکل گیری بهره شرایط علی اندازه 

 دهد.( مکس کیودا را نشان می 

 
 نتایج کدگذاری نرم افزار مکس کیودا  .1شکل 
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 وری عبارتند از:گیری بهره ، شرایط علی اندازه 1با توجه به شکل 

 خروجی سازمان  1

 مفید بودن سازمان  2

 بهبود شرایط نیروی انسانی  3

 تجهیزات و ذی نفعان  4

 

 سوال دوم

، نتایج کدگذاری نرم  2وری چیست؟ )شکلگیری بهره های محوری اندازه مقوله

 دهد.(افزار مکس کیودا را نشان می 

 

 
 های محوری مقوله  .2 شکل
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 وری عبارتند از: های محوری بهره ، مقوله2با توجه به شکل 

 تعیین شاخص ها  1

 اولویت دادن به منابع  2

 فرهنگ سازمانی  3

 فرآیندها  4

 

 سوال سوم 

، نتایج کدگذاری نرم افزار  3وری چیست؟ )شکل گیری بهره شرایط مداخله اندازه 

 دهد.( مکس کیودا را نشان می 

 

 
 شرایط مداخله  .3ل شک
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 وری عبارتند از: ، شرایط مداخله بهره 3با توجه به شکل 

 نیروی انسانی  1

 عوامل مدیریتی  2

 مشتریان 3

 عوامل سازمانی  4

 عوامل برون سازمانی  5

 

 چهارم سوال 

، نتایج کدگذاری نرم افزار  4وری چیست؟ )شکل گیری بهره عوامل زمینه ای اندازه 

 دهد.( مکس کیودا را نشان می 

 
 عوامل زمینه ای  .4شکل 
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 وری عبارتند از: ، عوامل زمینه ای بهره 4با توجه به شکل 

 آمار و اطلاعات  1

 مدیران  2

 الگو و پارادایم  3
 

 سوال پنجم

، نتایج کدگذاری نرم افزار مکس  5وری چیست؟ )شکل  گیری بهره اندازه پیامدهای  

 دهد.(کیودا را نشان می 

 
 پیامدها .5شکل 
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 وری عبارتند از: ، پیامدهای بهره 5با توجه به شکل 

 رضایت نیروی انسانی  1

 رشد و توسعه سازمانی  2

 سود و فروش  3

 تقویت زیرساخت ها  4

 

 سوال ششم 

، نتایج کدگذاری نرم افزار مکس  6وری چیست؟ )شکل  گیری بهره اندازه راهبردهای  

 دهند.( ، مدل کلی را نشان می 7کیودا و شکل 

 
 راهبردها . 6 شکل
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 وری عبارتند از: ، پیامدهای بهره 6با توجه به شکل 

 سازی نظام جامع آمار و اطلاعات داده و ستاده پیاده 1

 تولید و توزیع محصولات داشتن برنامه آمایش سرزمین در  2

 افزایش فرهنگ سازمانی بهره ور در سطح مدیران و کارکنان 3

 پیاده سازی بهبود مستمر و مدیریت کیفیت جامع در کلیه سطوح سازمان  4

 ایجاد بسترهای حفظ، ارتقا و توسعه منابع انسانی، مادی، تجهیزاتی و تکنولوژیکی  5

 

 
 مدل کلی  .7شکل 
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وری سازمانی  گیری بهره تحقیق پیش رو با هدف کلی طراحی الگوی مناسب اندازه 

شناسایی شرایط  آذربایجان شرقی انجام گرفت. همچنین،    استان در صنایع لبنیاتی کاله  

اندازه  بهره علی  اندازه گیری  گر  مداخله  شرایط  شناسایی  بهره وری،  وری،  گیری 

مقوله اندازه شناسایی  محوری  بهره های  اندازه گیری  پیامدهای  شناسایی  گیری  وری، 

اندازه بهره  ای  زمینه  عوامل  شناسایی  بهره وری،  تدوین  گیری  و  شناسایی  وری، 

اندازه  بهره راهبردهای  اندازه گیری  مناسب  مدل  طراحی  نهایت  در  و  گیری وری 

در قالب اهداف اختصاصی    ؛در صنایع لبنیاتی کاله استان آذربایجان شرقیوری  بهره 

وش تحقیق حاضر از نظر فلسفه پژوهش، پژوهش  حقیق مورد بررسی قرار گرفت. رت

کیفی با رویکرد استقرائی بوده و از نظر جهت گیری، چون به دنبال شناسایی و تبیین 

شود و از آنجا  باشد پژوهشی بنیادی محسوب میابعاد ارزیابی عملکرد کارکنان می

که درک عمیقی از موضوع وجود ندارد، به لحاظ ماهیت پژوهشی اکتشافی است.  

نفر از خبرگان و متخصصان رشته مدیریت با مدرک   18جامعه آماری پژوهش شامل 

نفر به عنوان نمونه    18نمونه تحقیق به صورت کل شمار انتخاب شد و هر  دکتری بود.  

و گلوله برفی   هدفمنددر نظر گرفته شدند اما استراتژی انتخاب آنان به صورت روش 

اشباع بود. داده  به  تا دستیابی  و  ای جمع آوری شد و  به روش مصاحبه  های تحقیق 

های ارزیابی  نظری مصاحبه با نمونه تحقیق ادامه یافت. پس از مطالعه مبانی نظری روش 

عملکرد و مقالات مرتبط با آن، پرسشنامه ای نیمه ساختار یافته جهت مصاحبه با نمونه  

تهیه شد و سپس داده  نمونه تحقیق تحقیق  با  از مصاحبه عمیق  استفاده  با  های کیفی 

. برای تجزیه  گردآوری شد. جهت تائید پایایی تحقیق نیز از تکنیک دلفی استفاده شد

شده، از تکنیک تحلیل محتوای پنهان  های انجام های حاصل از مصاحبهو تحلیل داده 

باز، کد گذاری محوری و کد گذاری    و نظریه داده بنیاد شامل سه مرحله کد گذاری

 شده است. انتخابی استفاده 
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ها حکایت از آن دارد که به طور  های حاصل از همه مصاحبهنتایج تحلیل داده 

نیروی    4  کلی بهبود شرایط  عامل خروجی سازمان، عامل مفید بودن سازمان، عامل 

به عنوان شرایط علی؛   نفعان  انسانی،    5انسانی و عامل تجهیزات و ذی  نیروی  عامل 

عنوان   به  سازمانی  برون  عوامل  و  سازمانی  عوامل  مشتریان،  عامل  مدیریتی،  عوامل 

ها، اولویت دادن به منابع، فرهنگ سازمانی  مقوله تعیین شاخص   4شرایط مداخله گر؛  

عامل آمار و اطلاعات، عامل مدیران و    3های محوری و  و فرآیندها به عنوان مقوله 

ع لبنیاتی وری در صنایگیری بهره عامل الگو و پارادایم به عنوان شرایط زمینه ای اندازه 

اندازه  استان آذربایجان شرقی وجود دارد. همچنین،  بهره کاله  وری در صنایع  گیری 

پیامد شامل رضایت نیروی انسانی، رشد و توسعه    4لبنیاتی کاله استان آذربایجان شرقی  

شود.  ها برای برای شرکت پیش بینی میسازمانی، سود و فروش و تقویت زیرساخت 

استراتژی یا راهبردی شامل پیاده سازی نظام جامع آمار و اطلاعات داده    5در نهایت  

و ستاده؛ داشتن برنامه آمایش سرزمین در تولید و توزیع محصولات؛ افزایش فرهنگ  

بهبود مستمر و مدیریت  بهره ور در سطح مدیران و کارکنان؛ پیاده سازی  سازمانی 

ساز کلیه سطوح  در  جامع  اکیفیت  بسترهای حفظ،  ایجاد  و  منابع مان  توسعه  و  رتقا 

اندازه  برای  بهره انسانی، مادی، تجهیزاتی و تکنولوژیکی  بهینه  وری در صنایع  گیری 

 لبنیاتی کاله استان آذربایجان شرقی تدوین شد.

 

 گیریبحث و نتیجه 

جهانی،   رقابت  جدید  دوره  در  و  پیشرفتامروزه  و  مختلف  سریع  بازارهای  های 

بیش احساس   از  بیش  پذیر، شایسته و مستعد  انعطاف  نیروی کار  به  نیاز  تکنولوژی، 

،  می )نیکندرو  بهره2009شود  لذا  استعدادهای سازمانی شرطی ضروری  (؛  از  مندی 

هایی  ها است اما کافی نیست و راهبردهای مناسب و ابتکار عمل برای موفقیت سازمان 

نیاز است تا بتوان از این استعدادها به طور موثری بهره برد و آنها را برای بلند مدت  
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وری سازمانی دست یافت. البته ( تا بتوان در نهایت به بهره 2016حفظ کرد )شنبگلو ، 

وری سازمانی تنها به عامل منابع انسانی محدود نمی شود  بایستی توجه داشت که بهره 

آلات، مواد، ابزار، سرمایه، زمین، انرژی، مدیریت،  بلکه عوامل متعددی همچون ماشین

های مدیریت  زمان و نظایر آن در این راستا نقش دارند. لذا باید با اجرای بهینه برنامه 

وری بهینه سازمانی  وری، به نحو احسن از آنها استفاده شود تا در نهایت به بهره بهره 

برنامه  بهینه  اجرای  منظور  به  که  داشت  توجه  باید  حال  یافت.  مدیریت  دست  های 

بهروری، سازمان بهره  بتوانند  الگوهایی که  به  اندازه ه ها  به طور کامل  را  گیری  وری 

گیری سطح، روند و نرخ  وری به مفهوم اندازه گیری بهرهکنند شدیدا نیاز دارند. اندازه 

هایی است  ترین فعالیتباشد؛ بنابراین یکی از اساسیوری میهای بهره رشد شاخص 

ها باشد )مقیمی و  تواند راهگشای مدیریت در تصمیم گیریکه در سطوح مختلف می

وری در سازمان، باید قبل از هر چیز عوامل  (. در واقع برای ارتقای بهره 2007جلالی، 

 (. 2009وری را به خوبی شناخت )انصاری رنانی، مؤثر بر بهره 

وری و کارایی ارزشمندترین جایگاه را در نزد مدیران  از آنجا که امروزه بهره 

های آنان نیز دارد و همه در جست و جوی کارایی بیشتر و اثربخشی فزونترند، تلاش 

امروزه تضمین  در همین راستا شکل می ثبات سازمان را در دنیای پررقابت  تا  گیرد 

(. از سوی دیگر، مدیران شرکت کاله آذربایجان شرقی نیز از این  2001کنند )اسدی،  

وری در سازمان متبوعشان  قاعده مستثنا نبوده و خواهان شناسایی عوامل موثر بر بهره 

اندازه  مناسبی جهت  الگوی  که  دارند  نیاز  و  بهره هستند  این شرکت  گیری  در  وری 

سهیل گردد.  های مدیریت بهر وری تداشته باشند تا ازن طریق تدوین و اجرای برنامه 

گیری بر این اساس، محقق بر آن شد تا در این تحقیق به بررسی عوامل موثر بر اندازه 

وری در  گیری بهره وری در این شرکت پرداخته و در نهایت الگوی مناسب اندازه بهره 

شرکت کاله آذربایجان شرقی را طراحی نماید. در این راستا محقق به نتایجی دست  

 گیرد. یافت که در ادامه مورد بحث قرار می 
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ها به منظور پاسخگویی به سوال اول تحقیق حاکی از آن بود  نتایج تحلیل داده 

کد محوری(، عامل مفید بودن سازمان    5عامل خروجی سازمان )  4که به طور کلی  

کد محوری( و عامل تجهیزات   6کد محوری(، عامل بهبود شرایط نیروی انسانی ) 5)

وری سازمانی در  گیری بهره کد محوری(، عوامل یا شرایط علی اندازه   4و ذی نفعان )

دهند. نتیجه به دست آمده با  صنایع لبنیاتی کاله استان آذربایجان شرقی را تشکیل می 

کامران نژاد (،  2011(، مهرابیان و همکاران )2011نتیجه تحقیقات طالقانی و همکاران )

(،  2012(، هانیچ )2005(، عبادی آذر )2011(، فلاحی و سجودی )2011و همکاران )

در تفسیر این یافته  همسو بود.     (2009( و ویچان و همکاران )2012مالمیر و همکاران )

بهره  به  وری در هر سازمانی، یک سری عواملی  باید عنوان نمود که جهت دستیابی 

بهره  به  یابی  دست  عدم  یا  دستیابی  علت  که  دارند  تشکیل  وجود  را  سازمانی  وری 

عامل اصلی در این رابطه شناسایی و احصاء شد. اولین    4دهند که در این تحقیق،  می

بهره  علی  خروجی  عامل  عامل  را  شرقی  آذربایجان  کاله  شرکت  در  سازمانی  وری 

وری مناسب نیازمند  داد. درواقع شرکت کاله جهت دستیابی به بهره سازمان تشکیل می 

ی مناسب، این است که از خروجی مناسبی برخوردار باشد و برای دستیابی به خروج

این مولفهمولفه از  قرار گیرد. یکی  نظر  باید مد  بهره های مختلفی  اهمیت  را  وری  ها 

برای پرسنل و مدیریت شرکت  برای سازمان تشکیل می  زمانی که  تا  واقع  دهد. در 

بهره  به  کاله، بحث  یابی  به دست  توان  نمی  نگیرید،  قرار  اهمیت  و  اولویت  وری در 

بهره بهره  داشتن  اهمیت  صورت  در  که  چرا  بود  امیدوار  شرکت  این  در  وری  وری 

شرکت است که مدیریت و کارکنان آن از هیچ تلاشی دریغ ننموده و تلاش خواهند  

وری را داشته باشند. کرد با استفاده مناسب از منابع موجود در شرکت، حداکثر بهره 

ها هزینه وری مناسب لازم است که شرکت با کاهش  همچنین، جهت دستیابی به بهره 

ها به هر دلیلی چنانچه متناسب با درآمدهای شرکت  روبرو شود چرا که افزایش هزینه 

وری شرکت کاسته  نباشد، خروجی شرکت را کاهش داده و به تبع آن، از میزان بهره 
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خواهد شد. از طرف دیگر، لازم است که شرکت دارای برنامه عملیاتی و راهبردی  

برنامه  اجرای  و  تدوین  سایه  در  و  باشد  هایش  فعالیت  انجام  و  برای  عملیاتی  های 

می  که  است  فعالیتراهبردی  با  پرتی  توان  کاهش  ها،  هزینه  کاهش  همچون  هایی 

 محصولات و افزایش درآمدها، میزان خروجی شرکت را ارتقا بخشید. 

مفید بودن  وری سازمانی را عامل  در همین راستا، دومین عامل علی موثر بر بهره  

تواند مفید باشد که کیفیت محصولاتش را  دهد. سازمان زمانی می سازمان تشکیل می 

با ادامه حیات خود بتواند   همیشه بهبود بخشیده؛ از ورشکستگی جلوگیری نموده و 

برای جامعه مفید واقع شود. در واقع لازم است شرکت از جایگاه خود در جامعه و نیز  

های خود، زمینه مفید بودن میان رقبای صنعت خود آگاهی داشته و با افزایش خروجی 

انسانی   نیروی  بهبود شرایط  بهبود بخشد. همچنین، عامل  به روز  برای جامعه را روز 

دهد. بر وری سازمانی در شرکت کاله را تشکیل می یکی دیگر از عوامل موثر بر بهره 

ترین منابع سازمان  و حیاتی  ترینکسی پوشیده نیست که منابع انسانی هر سازمانی، مهم 

دهد و شرکت کاله نیز از این قاعده مستثنا نیست و تنها در سایه جذب و  را تشکیل می 

نیروهای تخصصی است که می  بهره آموزش  به  این زمینه  تواند  یابد. در  وری دست 

لازم است که مدیریت شرکت با مدیریت مناسب نیروی انسانی خود، زمینه کاهش و  

بخش  در  نیرو  نیروهای  تعدیل  آموزش  و  جذب  با  و  نموده  فراهم  را  ضروری  های 

وری شرکت را ارتقا بخشد. از طرف دیگر، صنایع لبنی  متخصص تلاش نماید تا بهره 

دسترسی به منابع خوب و مناسب است چرا که  دارای ماهیتی ویژه هستند که نیازمند  

خوب و باکیفیت به مشتریان   توان محصولاتبا استفاده از منابع درجه یک است که می 

ارائه نمود و رضایت خاطر آنان را کسب کرد. بر کسی پوشیده نیست که مشتریان  

تواند بر  راضی پتانسیل خرید مجدد و حتی تبلیغات دهانی را دارند و این موضوع می 

وری شرکت اثرگذار باشد.  فروش بیشتر محصولات شرکت و به تبع آن، افزایش بهره 

وری  رسد که مهمترین عوامل موثر بر ارتقای بهره با توجه به موارد یاد شده، به نظر می
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شود دهد لذا پیشنهاد می شرکت کاله آذربایجان شرقی را این چهار عامل تشکیل می 

گیری مناسب  مدیران ارشد این شرکت با توجه به این عوامل و تلاش در جهت اندازه 

 وری شرکت را فراهم نمایند. و دوره ای این عوامل، زمینه افزایش بهره 

ها به منظور پاسخگویی به سوال دوم تحقیق حاکی از آن بود  نتایج تحلیل داده 

کلی   طور  به  )  5که  انسانی  نیروی  )  5عامل  مدیریتی  عوامل  محوری(،  کد   5کد 

کد محوری( و عوامل    6کد محوری(، عوامل سازمانی )   6محوری(، عامل مشتریان )

وری در  گیری بهره کد محوری(، عوامل یا شرایط مداخله گر اندازه   4برون سازمانی )

دهند. نتیجه به دست آمده با  صنایع لبنیاتی کاله استان آذربایجان شرقی را تشکیل می 

کامران نژاد (،  2011(، مهرابیان و همکاران )2011نتیجه تحقیقات طالقانی و همکاران )

(،  2012(، هانیچ )2005(، عبادی آذر )2011(، فلاحی و سجودی )2011و همکاران )

( همسو 2008رایت و پرل )  ( و2009(، ویچان و همکاران )2012مالمیر و همکاران )

وری، بایستی توجه  گیری بهره بود. علاوه بر موارد یاد شده به عنوان عوامل علی اندازه 

وری سازمانی  نمود که در کنار این عوامل، شرایط دیگری نیز وجود دارند که بر بهره 

ترین این عوامل  گذارند. یکی از مهم گیری آن مداخله کرده و بر آن تاثیر میو اندازه 

دهد. هرچند نیروی انسانی جزئی از عوامل علی  را نیروی انسانی شرکت تشکیل می

داد اما باید توجه داشت که در بحث عوامل علی  وری را تشکیل می گیری بهره اندازه 

در واقع امری ابتدایی و پایه  بیشتر به تخصص و حرفه ای بودن آنان توجه شده بود که  

ای بود. حال باید توجه داشت که علاوه بر بحث داشتن تخصص و تبحر کافی و جذب  

های دیگر را در این منبع استراتژیک سازمانی  و توانمندسازی نیروی کار، برخی مولفه 

 بایستی همواره مورد ارزیابی قرار داد.

لازم است که به طور مداوم میزان آگاهی، توانایی و ضعف و مشارکت نیروی   

فعالیت در  پایین،  انسانی  نمرات  به  دستیابی  صورت  در  و  شود  سنجیده  روزانه  های 

با اقدامات مناسب مانند آموزش و بهبود شرایط کار برای  ریشه  های آن شناسایی و 
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که   داشت  توجه  باید  بخشید. همچنین،  ارتقا  را  آنان  انگیزه  و  تخصص  میزان  آنان، 

تواند در شرایط ویژه ای همچون  معمولا نیروی کار تمایلی به تغییر ندارند و این امر می 

های جدید مشکل ساز شود. لذا بایستی همواره  خرید تجهیزات جدید یا تدوین برنامه 

به تغییر آنان، زمینه های لازم برای تغییرات رفتاری آنان در جهت  با سنجش تمایل 

وری را فراهم نمود. در همین راستا، لازم است با آموزش صحیح و نیز  ارتقای بهره 

وری شرکت و نیز  های مناسب به آنان، نیروی انسانی را در جریان میزان بهره بازخورد 

خروجی ورودی  و  بهره ها  در  موثر  اینهای  تا  داد  قرار  زمینه    وری  بتواند  موضوع 

 انگیزشی لازم برای آنان را فراهم نماید.  

در ادامه، عامل مشتریان نیز به عنوان یکی دیگر از عوامل مداخله گر در فرایند  

وری شرکت شناسایی شد. در این راستا توجه به این نکته ضروری  گیری بهره اندازه 

بالایی در میان مشتریان برخوردار است و    حساسیتاست که صنایع لبنی و غذایی از  

می  منفی  موثر  گاها شیوع شایعات  به شدت  لبنی  فروش محصولات  میزان  تواند در 

شرکت این  مدیران  همواره  است  لازم  اساس  همین  بر  شایعات  باشد.  سنجش  با  ها 

ابتکاری و اصلاحی   اقدامات  لبنیات صنعتی،  به  نیز میزان اعتماد مشتریان  احتمالی و 

کا  از  تا  دهند  قرار  کار  دستور  در  را  تبلیغاتی  تیزرهای  یا  و  بیانیه  صدور  هش  مانند 

وری شرکت جلوگیری نمایند. همچنین، مدیران شرکت کاله با ارزیابی  احتمالی بهره 

می  آنان،  خرید  قدرت  به  توجه  و  مردم  اقتصادی  وضعیت  برنامه مستمر  های  توانند 

ها و یا تغییر محصولات خود در شکل و اندازه و ...، زمینه مناسبی جهت تغییر قیمت

بهره  همچون  افزایش  سازمانی  عوامل  برخی  بعلاوه،  نمایند.  فراهم  را  شرکت  وری 

پیچیدگی در محاسبه برخی خروجی ها، تداخل در سود و کیفیت، وجود رقبا و تغییر  

در وضعیت بازار، پیچیدگی در محاسبه برخی ورودی ها، مشکل در تعیین کیفیت به  

نظر مدیران قرار    صورت کمی و تداخل در بحث کیفیت و کمیت محصول بایستی مد 

آن گ مستمر  ارزیابی  با  تا  برنامه یرد  و  بهترین  بتوانند  بهره ها  افزایش  برای  را  وری  ها 
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قوانین و  شرکت تدوین و اجرایی نمایند. همچنین عوامل برون سازمانی مختلفی مانند 

های کلان دولت و  های دولتی، محیط حقوقی مرتبط با سازمان، سیاستدستورالعمل 

تواند  ها می مسوولین و وجود رقبای قوی در این حوزه وجود دارند که غفلت از آن 

ها مد  موجبات ورشکستگی شرکت را فراهم کند. لذا ضروری است همواره این مولفه 

نظر مدیران شرکت کاله قرار داشته باشد و با رصد و ارزیابی دائمی آن ها، بستر ارتقای  

 وری شرکت فراهم شود.بهره 

ها به منظور پاسخگویی به سوال سوم تحقیق حاکی از آن بود  نتایج تحلیل داده 

  5کد محوری(، اولویت دادن به منابع )  7)  هاشاخص مقوله تعیین    4که به طور کلی  

( سازمانی  فرهنگ  محوری(،  )  6کد  فرآیندها  و  محوری(  محوری(،    4کد  کد 

وری در صنایع لبنیاتی کاله استان آذربایجان شرقی  گیری بهره های محوری اندازه مقوله

برای هر شرکت و سازمانی در هر نوع صنعتی، لازم است که میزان  دهند.  را تشکیل می 

های مختلفی به طور مستمر مورد ارزیابی قرار گیرد و تنها در سایه  وری آن از جنبهبهره 

به اهداف  تواند  ارزیابی مستمر و تعدیل مشکلات احتمالی موجود است که سازمان می 

های محوری  ترین و اصلی تریم مقوله رسد که مهم نهایی خود دست یابد. به نظر می

اندازه  بهره در  را  گیری  آن  منابع،    مقوله   4وری  به  دادن  اولویت  ها،  شاخص  تعیین 

دهد. در واقع لازم است که مدیران این شرکت فرهنگ سازمانی و فرآیندها تشکیل می

های موثر بر داده  هایی همچون شاخصبا شناسایی، تعریف دقیق و بخش بندی شاخص 

شاخص  ارتقای  و  و  محصولات  کیفیت  بهبود  زمینه  شرکت،  ستاده  بر  موثر  های 

اندازه بهره  دامنه  تعیین  با  همچنین،  کنند.  فراهم  را  شرکت  بهره وری  در  گیری  وری 

برنامه بخش و  راهکارها  مختلف،  اندازه های  اجرایی  بهره های  بهبود  وری  گیری  را 

ها لازم است که کل شرکت  بخشند. البته باید توجه داشت که در زمینه تعیین شاخص 

بخش سرپرستان  ویژه  استاندادترین  به  و  بهترین  هم  تا  نمایند  دخالت  مختلف  های 

ها باشد. علاوه  ها تعریف و تدوین شود و هم سرپرستان متعهد به دستیابی به آن شاخص
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های مربوط به منابع به سوالاتی از  بر این موارد، مدیران شرکت باید با سنجش مولفه 

این قبیل پاسخ گویند که آیا انسجام در استفاده از منابع وجود دارد؟ آیا ساختارهای  

جلوگیری کننده از هدر رفت منابع به درستی طراحی شده اند؟ آیا مدیران و سرپرستان  

های مختلف شرکت با اهمیت منابع در سازمان اشنایی کافی دارند؟ آیا منابع و  بخش

نوع  ورودی  این  به  پاسخگویی  با  حال  اند؟  شده  تعریف  دقیق  طور  به  سازمان  های 

ها و اقدامات مناسب در جهت  توانند برنامه سوالات است که مدیران ارشد شرکت می 

ستا، دو مورد دیگر از  وری سازمان را به منصه اجرا بگذارند. در همین راارتقای بهره 

وری سازمانی در شرکت کاله را فرهنگ سازمانی  گیری بهره های محوری اندازه مقوله

وری شرکت مورد توجه  گیری بهره داد که لازم است در اندازه و فرآیندها تشکیل می 

ها تدوین شود. در واقع به منظور ارزیابی  مدیران قرار گیرد و ابزار مناسب ارزیابی آن 

هایی همچون تبدیل  وری سازمانی در این شرکت ضروری است مولفهدقیق میزان بهره 

اهمیت دادن به منابع به یک فرهنگ سازمانی، پیاده سازی فرهنگ سازمانی بهره ور  

محور، هم افزایی درون سازمانی و ایجاد زبان مشترک سازمانی، بهبود مستمر، پیاده  

ه برای افزایش رضایت مشتری، اصلاح  سازی مدیریت کیفیت جامع، تلاش همه جانب

وری، بهبود فرآیندهای ارتباط با های تولیدی، اصلاح فرآیندهای مرتبط با بهره رویه 

مشتری و پیاده سازی فرآیندهای ارتباط با رقبا و ذی نفعان مورد توجه قرار گیرند تا  

آن ارتقای  و  بهبود  با  ها،  آن  در  مشکل  وجود  صورت  به  در  یابی  دست  زمینه  ها 

 وری حداکثری شرکت فراهم آید. بهره 

ها به منظور پاسخگویی به سوال چهارم تحقیق حاکی از آن بود  نتایج تحلیل داده

کد محوری(، رشد و توسعه    6پیامد شامل رضایت نیروی انسانی )  4که به طور کلی  

 3ها )کد محوری( و تقویت زیرساخت   5کد محوری(، سود و فروش )  6سازمانی )

وری در صنایع لبنیاتی کاله استان آذربایجان شرقی  گیری بهره کد محوری( برای اندازه 

برای بشر آگاهی از نتایج تلاشهایش یک نیاز ذاتی است و مدیران نیز  وجود دارد.  
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می  مدیریت  را  آن  که  سازمانی  سیستم  بدانند  می باید  عمل  چگونه  کند. کنند 

وری ابزاری موثر در تجزیه و تحلیل عملکرد شرکت بوده و ضمن  گیری بهره اندازه 

است، محلهای قابل    بودهوری تاچه حدی مفید  کند تلاشهای بهره آنکه مشخص می 

وری زمانی موثر بوده و به بهبود سازمان  گیری بهره دهد. اندازه بهبود را نیز نشان می 

کند که براساس یک سیستم صحیح و اصولی انجام گیرد. حال باید توجه  کمک می

برنامه  صحیح  اجرای  صورت  در  که  اندازه داشت  بهره های  می گیری  توان  وری، 

های تحقیق بیانگر این واقعیت است که با  پیامدهای مثبتی را از آن انتظار داشت. یافته

بهره دازه ان شاخص گیری  از  استفاده  با  شرقی  آذربایجان  کاله  شرکت  در  های  وری 

رضایت نیروی  رود که پیامدهایی شامل  مناسب شناسایی شده در این تحقیق، انتظار می

ها برای شرکت  انسانی، رشد و توسعه سازمانی، سود و فروش  و تقویت زیرساخت 

های مختلف، رضایت  وری شرکت در بخشکاله به ارمغان آید. در واقع با ارزیابی بهره 

هایی همچون افزایش حقوق پرسنل  نیروی انسانی شرکت با کمک اطلاعات و فعالیت

به صورت معقول، افزایش انگیزه شغلی در میان کارکنان، شناخت فاکتورهای موثر بر  

انی  افزایش رضایت نیروی انسانی، توانمندسازی کارکنان، استفاده کارا از نیروی انس

و برآورد صحیح از حجم نیروی انسانی ارتقا یابد که رضایت نیروی انسانی خود تبعات  

 وری سازمانی شرکت به دنبال خواهد داشت. مثبتی در جهت بهره 

ها به منظور پاسخگویی به سوال پنجم تحقیق حاکی از آن بود  نتایج تحلیل داده 

کلی   طور  به  )  3که  اطلاعات  و  آمار  )  5عامل  مدیران  عامل  محوری(،  کد    5کد 

( پارادایم  و  الگو  عامل  و  ای    3محوری(  زمینه  شرایط  یا  عوامل  محوری(،  کد 

بهره اندازه  تشکیل  گیری  را  شرقی  آذربایجان  استان  کاله  لبنیاتی  صنایع  در  وری 

کامران  (،  2011دهند. نتیجه به دست آمده با نتیجه تحقیقات طالقانی و همکاران )می

( همکاران  و  )  (،2011نژاد  )2012هانیچ  دیک  و  الیس  و  بود.   (2003(  همسو 

وری سازمانی در خلاء به دست نمی آید بلکه لازم  گیری مناسب و اصولی بهره اندازه 
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هایی در سازمان یا شرکت وجود داشته باشد تا بتوان به آن دست است شرایط و زمینه 

می  نظر  به  آمده  دست  به  نتایج  به  توجه  با  حال  ای  یافت.  زمینه  شرایط  که  رسد 

گیری موثر و مناسب بهره وری در شرکت کاله را سه عامل آمار و اطلاعات،  اندازه 

می  تشکیل  پارادایم  و  الگو  عامل  و  مدیران  اندازه عامل  برای  واقع  در  گیری  دهد. 

از  بهره  مشخص  اطلاعات  تولید،  به  مربوط  آمار  که  است  لازم  شرکت  این  وری 

های ورودی، اطلاعات دقیق خروجی و فروش و شناخت کافی از بازار محصول  داده 

آن طریق  از  تا  باشد  داشته  منظور  وجود  بدین  داد.  انجام  مناسبی  ارزیابی  بتوان  ها 

این شرکت، ضرور پایش آماری در  نظام  ایجاد  با  ی است که مدیران شرکت کاله 

های جمع آوری شده را مورد تجزیه و تحلیل قرار داده و بهترین اطلاعات منتخب داده 

 و صحیح را در اختیار تصمیم گیرندگان ارشد این شرکت قرار دهند. 

ها به منظور پاسخگویی به سوال ششم تحقیق حاکی از آن بود  نتایج تحلیل داده 

استراتژی یا راهبردی شامل پیاده سازی نظام جامع آمار و اطلاعات   5که به طور کلی 

افزایش   توزیع محصولات؛  و  تولید  آمایش سرزمین در  برنامه  داشتن  و ستاده؛  داده 

و   مستمر  بهبود  پیاده سازی  و کارکنان؛  مدیران  بهره ور در سطح  فرهنگ سازمانی 

ترهای حفظ، ارتقا و توسعه  مدیریت کیفیت جامع در کلیه سطوح سازمان و ایجاد بس

اندازه  برای  تکنولوژیکی  و  تجهیزاتی  مادی،  انسانی،  بهره منابع  بهینه  در  گیری  وری 

ل مختلف  پس از شناسایی عوامصنایع لبنیاتی کاله استان آذربایجان شرقی وجود دارد.  

بهره  ارزیابی  بر  وری در شرکت کاله آذربایجان شرقی، ضروری بود که برای  موثر 

دستیابی به آن راهبردهای مدونی تدوین و در اختیار مدیران این شرکت قرار گیرد تا  

وری شرکت به عمل آورند. گیری موفقی از بهره بتوانند با اجرایی ساختن آن ها، اندازه 

راهبردهای پیاده سازی نظام جامع آمار و اطلاعات داده و ستاده؛ داشتن  در این راستا،  

برنامه آمایش سرزمین در تولید و توزیع محصولات؛ افزایش فرهنگ سازمانی بهره  

سازی بهبود مستمر و مدیریت کیفیت جامع در  ور در سطح مدیران و کارکنان؛ پیاده
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مادی،   انسانی،  منابع  توسعه  و  ارتقا  حفظ،  بسترهای  ایجاد  و  سازمان  سطوح  کلیه 

وری در صنایع لبنیاتی کاله استان  گیری بهینه بهره تجهیزاتی و تکنولوژیکی برای اندازه 

 آذربایجان شرقی تدوین شد.  

ستاده،   و  داده  اطلاعات  و  آمار  جامع  نظام  سازی  پیاده  راهبرد  بهینه  اجرای  با 

می  اطمینان  مدیران شرکت کاله  و درست  اطلاعات صحیح  به  یابی  از دست  توانند 

های لازم را  ها بهترین تصمیمات را اتخاذ نموده و برنامه حاصل نمایند و بر مبنای آن

تدوین و اجرایی نمایند. همچنین، با داشتن برنامه آمایش سرزمین در تولید و توزیع  

توانند اطلاعات جامعی برای هر یک از محصولات خود در رابطه با  محصولات می 

وری شرکت را ارتقا علایق و سلایق مردم محلی را فراهم نمایند و بدین طریق، بهره 

بهره  سازمانی  فرهنگ  افزایش  با  راستا،  همین  در  مدیرابخشند.  سطح  در  و  وری  ن 

وری را تغییر داده و میزان تعهد  توانند نگرش آنان به موضوع بهره کارکنان شرکت می

وری را افزایش دهند. علاوه بر  های خود در جهت بهره و علاقه آنان به ارتقای فعالیت

برنامه با پیاده سازی  نام برده، مدیران ارشد شرکت کالا لازم است  های  راهبردهای 

بهبود مستمر و مدیریت کیفیت جامع در کلیه سطوح سازمان، زمینه ساز ارتقای کیفیت 

محصولات و مدیریت کیفیت در شرکت شده و با این کار از مزایایی پرشماری نظیر  

  ... و  شرکت  سود  افزایش  مشتریان،  رضایت  افزایش  محصولات،  فروش  افزایش 

ابع انسانی، مادی،  مند شوند. در نهایت با ایجاد بسترهای حفظ، ارتقا و توسعه منبهره 

ارشد آن، شرکت کاله آذربایجان  تجهیزاتی و تکنولوژیکی شرکت توسط مدیران 

های تولیدی در زمینه صنایع لبنی در  تواند به عنوان یکی از برترین شرکتشرقی می 

کشور شناخته شده و سود و مزایای آن نصیب مدیران، کارکنان و مشتریان و سایر ذی  

 نفعان شرکت همچون مردم استان گردد. 

در یک جمع بندی کلی از نتایج تحقیق بایستی عنوان داشت که شناسایی عوامل  

وری در شرکت کاله و نیز اجرای راهبردهای تدوین  گیری بهره مختلف موثر بر اندازه 



 

 

 91 |  قربانیان و خسروی                                …گیریطراحی الگوی مناسب اندازه  |        

ها در شرکت بوده  تواند راهنمای مناسبی در جهت این اندازه گیری شده برای آن، می 

وری سازمانی را فراهم نموده و متعاقب آن، پیامدهای مثبت یاد  و زمینه ارتقای بهره 

 شده را برای شرکت به ارمغان آورد.  

 پیشنهادهای تحقیق 

گیری با توجه به سوال اول تحقیق مبنی بر شناسایی عوامل چهار گانه علی اندازه  .1

وری شامل خروجی سازمان، مفید بودن سازمان، بهبود شرایط نیروی انسانی  بهره 

شود که مدیران ارشد شرکت کاله با در  و تجهیزات و ذی نفعان، پیشنهاد می 

ها و متعاقب آن تلاش  های آن نظر گرفتن عوامل یاد شده و ارزیابی مستمر مولفه 

وری شرکت را فراهم  در جهت بهبود این عوامل، زمینه افزایش هر چه بیشتر بهره 

 نمایند. 

گر   .2 مداخله  پنجگانه  عوامل  شناسایی  بر  مبنی  تحقیق  دوم  سوال  به  توجه  با 

بهره اندازه  انسانی، عوامل مدیریتی، مشتریان، عوامل  گیری  نیروی  وری شامل 

شود که مدیران ارشد شرکت کاله  سازمانی و عوامل برون سازمانی، پیشنهاد می 

های عملیاتی مناسب در جهت ارتقا و بهبود  با ارزیابی دقیق این عوامل برنامه

 ها را تدوین و اجرایی نمایند.آن

گیری  های محوری اندازه با توجه به سوال سوم تحقیق مبنی بر شناسایی مقوله  .3

فرهنگ سازمانی و  بهره  منابع،  به  اولویت دادن  ها،  تعیین شاخص  وری شامل 

می پیشنهاد  میزان  فرایندها،  برای سنجش  کاله  ارشد شرکت  مدیران  که  شود 

وری بر اساس این  وری این شرکت ابتدا با تدوین ابزار مناسب سنجش بهره بهره 

برنامه  بهسازی  و  سنجش  به  اقدام  ها،  بهره شاخص  ارتقای  شرکت های  وری 

 نمایند.

وری  گیری بهره با توجه به سوال چهارم تحقیق مبنی بر شناسایی پیامدهای اندازه  .4

شامل رضایت نیروی انسانی، رشد و توسعه سازمانی، سود و فروش و تقویت  
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شود که مدیران ارشد شرکت کاله با سنجش مستمر زیرساخت ها، پیشنهاد می 

وری شرکت زمینه دست یابی به پیامدهای مثبت یاد شده را فراهم  میزان بهره 

 نمایند.

اندازه  .5 ای  زمینه  عوامل  شناسایی  بر  مبنی  تحقیق  پنجم  سوال  به  توجه  گیری با 

شود که وری شامل آمار و اطلاعات، مدیران و الگو و پارادایم، پیشنهاد میبهره 

این عوامل و مولفه اولیه  برقراری  با  ارشد شرکت کاله  بستر  مدیران  های آن، 

وری در این شرکت را در کنار سایر عوامل یاد شده  ارزیابی بهره لازم جهت  

 فراهم نمایند. 

اندازه  .6 راهبردهای  ارائه  بر  مبنی  تحقیق  ششم  سوال  نتایج  به  توجه  گیری با 

میبهره  پیشنهاد  کاله،  در شرکت  تلاش  وری  این شرکت  ارشد  مدیران  شود 

وری شرکت را بیش از پیش  نمایند با اجرایی ساختن راهبردهای عنوان شده بهره 

 ارتقا بخشند.

 پیشنهادهایی برای محققان آینده

شود تحقیقی با هدف شناسایی نقاط قوت و ضعف موجود در شرکت پیشنهاد می .1

وری در این شرکت  گیری بهره وری شرکت و نیز ابزار اندازه کاله در راستای بهره 

 صورت پذیرد.

می .2 کاله  پیشنهاد  شرکت  انسانی  منابع  اعملکرد  ارزیابی  هدف  با  تحقیقی  شود 

 آذربایجان شرقی به صورت تخصصی انجام پذیرد. 

های تولیدی و  هایی با هدف مشابه بر روی سایر شرکتشود پژوهش پیشنهاد می .3

 خدماتی استان آذربایجان شرقی صورت پذیرد. 
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