
211

لم
هع

نام
اه

وم
د

-ي
ار

رفت
ور

نش
دا

ي
هش

ژو
پ

/
ت

رف
يش

وپ
ت

ري
دي

م
/

هد
شا

گاه
نش

دا
/

ير
ت

90/
ال

س
ده

هج
/م

ره
ما

ش
1-

47
♦

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
sh

ah
ed

un
iv

er
si

ty
/1

8th
ye

ar
/2

01
1

/N
o.

47
-1 بر بهره وري نيروي اثر انواع استخدام
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 چكيده
و شايسته از منابع تعريـف نمـوده انـد ايـن منـابع. صاحبنظران، مديريت را استفاده صحيح

، كه گرچه همه آنها مهم هستند اما امـروزه تأكيـد  و انساني است شامل منابع مالي، فيزيكي
يـد از ايـن تأك. عمده بر منابع انساني به عنوان مهمترين عامل استراتژيك سازمان مي باشـد 

اين جهت است كه امروزه توجه به منابع انساني، نه فقط از جهت نقشهاي متداول آنها، بلكـه 
.همچنين از نظر نفوذي كه بر ساير عوامل كليدي در سازمان دارند، در حال افزايش است

و مديريت سازمان با برنامه ريزي منابع انساني به روشهاي مختلف، بر بهره وري سـازمان
تأكيـد. يكي از اين روش ها نوع استخدام منابع انساني اسـت. گذارد جامعه اثر مي در نهايت 

و يا داخل سازمان است  لذا. اصلي اين نوشتار نيز بر انواع استخدام نيروي انساني از خارج
و فرصتهايي كه هريك در سازمان مي  توانند ايجاد كنند به بررسي مـوردي با بيان مشكلات

و  و فنĤوري ايران مي پردازد آن در وزارت نفت و تحقيقات فرضيه اهـم ايـن. وزارت علوم
وري كاركنان ستادي وزارت نفت ووزارت علوم، نوع استخدام بر بهره: نوشتار عبارتست از 

و فنĤوري اثر دارد  و مـصاحبه مـي. تحقيقات -روش هاي جمع آوري اطلاعـات پرسـشنامه
و براي تحليل پرسشنامه و آزمـون ها از آمار تح باشد Tليلـي آنـاليز واريـانس يـك طرفـه،

وري كاركنـان دهـد كـه نـوع اسـتخدام بـر بهـره نتايج نشان مـي. زوجي استفاده شده است
و رسمي ستادي دو وزارتخانه تأثير دارد ولي تفاوتي ميان بهره  وري نيروي انساني پيماني

و وجود ندارد بلكه تفاوت اصـلي بـين بهـره  و سـاير وري نيـروي انـساني رسـمي پيمـاني
و استخدام رسمي با سابقه بالا است كه ميتواند ناشي از عوامل بنيادي   استخدامهاي موقت

با بالاتر رفتن سابقه) بجز پيماني(ها نشان داد كه درهر دو وزارتخانه افراد با استخدام موقت در ضمن بررسي. ديگري باشد
وري بالاتري برخوردارنـد؛ با بالاتر رفتن سابقه كار افراد رسمي، از بهره در وزارت نفت. يابدوري آنها كاهش مي كاري بهره 

و فنĤوري با بالاتر رفتن سابقه كاري افراد رسمي، بهره .يابدميوري نيروي انساني كاهشولي در وزارت علوم، تحقيقات

به:واژه هاي كليدي وري نيروي انـساني، وزارتخانـه تخصـصي، وري، بهرهرهاستخدام، استخدام رسمي، استخدام پيماني، استخدام شركتي،
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و فن:يوري نيروي انساناثر انواع استخدام بر بهره و وزارت علوم، تحقيقات آوريمطالعه موردي در وزارت نفت
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 مقدمه1-

ترين منبع استراتژيك سـازماني بـه امروزه منابع انساني مهم

مي  و بيـشترين توجـه مـديران سـازمان حساب هـا بـه آيند

و مقررات مرتبط با امور منابع انساني معطـوف   شـده قوانين

كهيكي از اين ابعاد، بعد. است  استخدام منابع انساني است

اسـتخدام بـه. كار ويژه خود را در جامعه امروز ايران ندارد

و افـزايش بهـره  وري جاي آنكه ابزاري بـراي تـسهيل كـار

يكي از معضلات جامعه  به نيروي انساني باشد، خود تبديل

تـر كاركنان در سازمان سعي دارند سريع. استسازماني شده 

ــتخدامي  ــياز-مراحــل اس و دائم ــا رســمي ــت ت را- موق

درطي به دور از هرگونه تهديـدي و و با خيال آسوده كرده

نه تنها در جامعه ايران. جاي خود ساكن بنشينند  اين مسئله

يافته، از جمله كـشورهاي بلكه در بسياري از جوامع توسعه 

به  و ديگر كـشور عضو اتحاديه اروپا ويژه انگلستان، استراليا

و ها مانند كان  مطـرح... ادا، آمريكا، تايلند، اندونزي، مالزي

ميمي كه چگونه كـه-تواننـد از تغييـرات اسـتخدامي باشد

و تكنولوژيكي ديگر اسـت  -خود ناشي از تغييرات محيطي

و در نهايت بهره افزايش بهره براي وري وري نيروي انساني

ــره  ــراد جامعــه به ــدگي اف ــود زن و بهب ــري كــل جامعــه گي

 ,COnnel & Burges, 2006; Althin & Behren).نماينـد 
2005; Chiristopoulos, 2005; Auer & Bergsad, 2004; 
Heap et al., 2007; Stiner, 1997 and 2005; Spithoven, 
2001 and 2003; Savery, 1996; Pitts, 1998; Druker, 

2000; Bigg et al., 2002). 

-عوامل توليـد وري روشن است چنانچه بتوان سطح بهره

مي-كه مهمترين آنها منابع انساني است توان را افزايش داد،

و آمـدن هزينـه منافع بسياري از جملـه پـايين   هـاي توليـد

و خدمات توليد در خدمات، بالا رفتن كيفيت كالاها و شـده

و سطح بالاتر زندگي  به رفاه و دستيابي نهايت كاهش تورم

لــذا كــشورهاي).1(د آور دســت بــراي افــراد جامعــه را بــه

به توسعه و يافته دنبـال راهـي بـراي كـاهش هزينـه دولتـي

) كاهش ورودي نسبت بـه خروجـي(هاي استخدامي هزينه

هاي متعددي را در اين زمينه از اواخر ها، بررسي در سازمان

پيشرو اين كشورها، اسـتراليا اسـت. اندكرده آغاز1980دهه 

مي در سـه دهـه اخيـركه با تغييرات شديد رونـد اسـتخدا 

و سياسـي آن با آنكـه برنامـه. مواجه بود هـا هـاي كـشوري

بود كـه ايـن رونـد تغييـر، موجـب ريزي شده طوري برنامه 

وري شـود،اما در مـواقعي بـه ويـژه در بخـش افزايش بهره 

و خدماتي با كاهش بهره  كشور ايران.شدوري مواجه دولتي

ت  و روند به نيز از اين واقعه مستثني نبود غييرات استخدامي

اين مقاله. استخصوص در پنج سال گذشته سرعت گرفته 

به بررسـي نتـايج ايـن تغييـر بـر بهـره  وري در تلاش است

.نيروي انساني بپردازد

 مروري بر ادبيات تحقيق

نه فقط از جهـت نقـش به منابع انساني، هـاي امروزه توجه

سـاير ها، بلكه همچنـين از نظـر نفـوذي كـه بـر متداول آن 

).2(عوامل كليدي در سازمان دارند، در حال افزايش است 

و موفق، نشان مـي دهـد همچنين تجربه كشورهاي پيشرفته

يكي از عوامل بسيار مهم در بالنـدگي اقتـصادي آن  هـا،كه

و نظام برنامه ريزي  وري يافته براي افزايش بهره هاي صحيح

مي  ابع انـساني ترين اين عوامـل، منـ مهم. باشد عوامل توليد

باشـند هستند، اما اين منابع فقط يك سر چرخه توسعه مـي 

كه از يك طرف تحـت تـأثير عوامـل سـاختاري، حقـوقي، 

و رفتـاري قـرار مـي و از سـوي ديگـر تكنولوژيكي گيرنـد

مي افزايش بهره  وري ساير عوامـل تواند بهره وري اين عامل

و در نتيجه با افزايش بهره   ـرا بالا ببرد ه بالنـدگي وري كل ب

و بهره مياقتصاد ملي .شود وري جامعه منجر

وري بازتابي از اهداف مديريت در سيـستم اقتـصادي، بهره

كه چگـونگي تحليـل از عملكـرد  و پشتيباني است سياسي

و منعكس  به عنـوان يـكو)3(كندمي عوامل توليد را بيان

ــركت ــرد ش ــوري در عملك و مح ــي ــوع اساس و موض ــا ه

به سازمان و مي ها و اقتصاد ملي اثر - همان اندازه در رقابت
ويـژه بـراي توسـعه وري بـه در كارهاي مشابه بهـره. گذارد

و حيـاتي اسـت  بنـابراين درك دليـل. كشورها بسيار مهـم

در-وري در سطح بين المللي تفاوت بهره  كه تـابع تفـاوت

و آن نيز تابع بهره كه تفاوت آن در سطح ملي وري سازماني

و خـدمات مـي ناشي از بهره ها سازمان -وري عوامل توليـد
و تـأثير آن عوامـل بـر براي بـسياري از سـازمان-باشد هـا

).4(ها حياتي است تصميماتĤن

و مهــم و ارائــه خــدمات انــسان بــوده تــرين عامــل توليــد

وري افــراد وري ســازماني اغلــب در ارتبــاط بــا بهــرهبهــره

مي  ي عبارت اسـت وري نيروي انسان بهره).5(باشد سازمان

انجـام شـده توسـط) سـاعت كـار(از نرخ خروجي واقعي

به دليل سختي اندازه).6(كاركنان سازمان  گيري ساعات اما

و كار واقعي در بيـشتر سـازمان  و مؤسـسات اقتـصادي هـا

وري نيروي انـساني مقـدار خدماتي، براي اندازه گيري بهره 



213

و همكاراناالله قليدكتر رحمت پور

لم
هع

نام
اه

وم
د

-ي
ار

رفت
ور

نش
دا

ي
هش

ژو
پ

/
ت

رف
يش

وپ
ت

ري
دي

م
/

د
هد

شا
گاه

نش
ا

/
ير

ت
90/

ال
س

ده
هج

/م
ره

ما
ش

1-
47

♦
D

an
es

hv
ar

(R
af

ta
r)

M
an

ag
em

en
ta

nd
A

ch
ie

ve
m

en
t/

sh
ah

ed
un

iv
er

si
ty

/1
8th

ye
ar

/2
01

1
/N

o.
47

-1

و يا ارزش ريالي كالا فيزيكي كالاي توليد و شده و خدمات

در برخي موارد ارزش افزوده را بـر تعـداد نيـروي انـساني

وري نيـروي كـار، چنانچه براي محاسبه بهره. كنندمي تقسيم

ارزش افزوده بر تعداد كاركنان تقسيم شود در اين صـورت 

مي  كه هر يك از كاركنـان بـه نشان طـور متوسـط چـه دهد

گيـري شـاخص انـدازه. اندتعداد ارزش افزوده ايجاد كرده 

ارزش افــزوده مــي توانــد اطلاعــات زيــادي را در اختيــار 

و برنامه  و سازمان مديران بـا. ها قـرار دهـد ريزان مؤسسات

مي  و كارايي مـديريت استفاده از اين شاخص توان عملكرد

و درباره عواملي چون روحيه كاركنان، تقاضا را ارزيابي  كرد

و غيــره اطلاعــات بيـ ـ و خــدمات شتري بــراي كالاهــا

دهنـده وجـود بـودن ايـن شـاخص نـشان بالا. آورد دستبه

عوامل نامطلوبي همچون انگيزه پايين نيـروي كـار، اتـلاف 

و ساير عوامل باشد  اگر براي محاسبه از فرمـول دوم. منابع

مي  كه هر يـك از استفاده شود آنگاه اين شاخص نشان دهد

به چه مقدار ستانده توليد كاركنان .اند كرده طور متوسط

وري تــابعي از مطالعـات اوليـه حـاكي از آن بــود كـه بهـره

و توان است  تر، كاركنـان بايـد تـابه عبارت ساده. انگيزش

و مهـارت  آن هـاي لازم بـراي انجـام حدودي بـه كـار دادن

).7(باشند علاقه داشته

ــورد ــا هفــت م و گلــد اســميت ايــن عوامــل را ت هرســي

(ACHIEVE)اند گسترش داده:

و مهارت (Ability)ي تواناي-1 هـاي، عبارت است از دانش

به انجام كه در  كند؛مي آميز كار كمك رساندن توفيق افراد

و (Clarity)وضــوح-2 ــار ــوه ك ــذيرش نح و پ ــه درك ، ب

به  وسيلهافراد اشاره دارد؛ چگونگي انجام آن

به كمك سـازماني يـا حمايـت سـازماني (Help)كمك-3 ،

مي كه كاركنان برا گفته ي تكميل اثـربخش كـار بـه آن شود

 نياز دارند؛

به انگيزش يـا انگيـزه افـراد بـراي (Incentive) انگيزه-4 ،

 شود؛مي انجام كامل كار در هدف سازماني گفته

و بـازخورد عملكـرد((Evaluation) ارزيابي-5 ،)آموزش

و مرورهاي گاه -مـي گاه گفتـهبهبه بازخورد روزانه عملكرد
مي كه باعث د افراد از چگونگي انجـام كـار مطلـعشو شود

و نقاط ضعف خود را اصلاح  كنند؛ باشند

و حقـوق پرسـنل((Validity) اعتبار-6 ، بـه)اعمال معتبر

و حقوقي مناسب هاي مـدير دربارهمنـابع بودن تصميم بودن

مي  و اطمينـان نـسبت انساني اطلاق و وضوح، روشني شود

مي كه براي افراد گرفته  شود؛به تصميماتي

، بـه عوامـل)تناسـب محيطـي((Environment) محيط-7

مي كه كه توانند حتـي بـا وجـود شـش خارجي اشاره دارد

، بهره  و در نهايـت سـازمان را تحـت عامل بالا وري افـراد

و نامه تأثير قرار دهند مانند شرايط بازار، آيين  ... هاي دولتـي

]8.[

وري زايش بهـره وري ژاپن نيز عوامل مؤثر در اف ـمركز بهره

مي داند سه چيز :افراد را در

و توانمند(وسيلهكاركنانبه� ؛)سازي آموزش

 مديريت مشاركتي؛�
ــه� ــع عادلان و توزي ــدالت ــع(ع ــراد از توزي درك اف

).وريعادلانه رشد بهره

همچنين سرعت عمليات، كيفيـت عمليـات، هزينـه واحـد،

ت انعطاف كار، تعهد افراد، ارتباطات درسـت، درك ضـرور 

ــره ــسن به و ح ــاري ــدگي ك ــت زن و كيفي ــايت وري، رض

مي مشاركت افراد را شاخص هاي بهره  ].9[دانند وري افراد

و كپنــر وري نفــوذ بهــره (Wysocki & Kepner)ويــسكي

عنـوان يـك واقعيـت نيروي انساني را در دنيـاي امـروز بـه 

مي  و بيان مي كنند كه مـي تواننـد ايـن مطرح دارند عواملي

و: تحت تأثير قرار دهند عبارتند از واقعيت را  ماهيـت كـار

و شـاغل(شخصيت فرد  و(، انگيـزه)تناسـب شـغل مـادي

و شناخت شغل، رضـايت شـغلي، كيفيـت)معنوي ، آگاهي

و مـشاركت فـرد در فعاليـت هـاي سـازمان، زندگي كـاري

مشاركت فرد در سود عمل يا فعاليت، اهميت كاركنان براي 

نه فقـط اهم  و و در نهايـت يـت مديران ارشد دادن بـه كـار

در نتيجــه اينكــه مــديريت).10(رفتــار منــصفانه بــا افــراد 

به بهره و رسيدن  مناسـب بـر اسـاس فلـسفه وريبهرهوري

بر اين اساس مـديريت سـازمان. استرهبري بنا نهاده شده

ــره  ــزايش بهـ ــراي افـ ــد از بـ ــازمان بايـ و سـ ــراد وري افـ

يت ويـژه كاركنـان كند كـه بـا وضـع هايي استفاده استراتژي

به عوامـل. ترين شيوه باشد مناسب لذا بايد مديريت سازمان

به عنوان كليدي مؤثر بر بهره  ترين عامل سازماني وري انسان

.توجه ويژه كند

ريزي نيروي انساني ايـن اسـت كـه تفكر مطلوب در برنامه

هـا بـا اسـتفاده از ايـن فـن، نيازهـاي پرسـنلي همه سازمان 

و بلندنمدت، ميا كوتاه و مدت خود را مـشخص مدت كننـد

و  اين امكان را فـراهم سـازند كـه بـراي جـذب، گـزينش

به عمل آيد  بـا اسـتفاده از ايـن. آموزش كاركنان تدبير لازم
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، سازمان و ميزان نيـروي روش كه نوع مي يابند ها اطمينان

و حـال در اختيـار دارنـد انساني مورد  نياز خود را در آينده

مي)11( بهو و عرضه نيـروي: تواند پيش بيني ميزان تقاضا

و  و تقاضـــا و برقـــراري تعـــادل بـــين عرضـــه انـــساني

آن استراتژي . بپردازد)12(هاي

كـه كمبـود صـورتي در اين ميان مديريت منـابع انـساني در

ــعي در  ــه دو روش س ــد ب ــس نماي ــساني را ح ــروي ان ني

مي برطرف دا كردن اين مشكل خـل تـأمين كند؛ يا نيرو را از

ميمي به استخدام از خارج از سازمان همت و يا . ماردگكند

مجموعـه":كندمي طور تعريف استخدام را اين (Ryne) رين

و فعاليت اي از تصميم  و نـوع افـراد ها هايي كـه بـر تعـداد

."گذارنـد شده در سازمان اثر مـي شده يا بكار گرفته پذيرفته
. را اسـتخدام گوينـد از نظر اقتصادي خريـد عوامـل توليـد

به تـصميماتي دربـاره چگـونگي، اقتصادي استخدام نظريه

و ســاعات كــاري كاركنــان اشــاره دارد در)13(اســتخدام

به دو دسته تمام وقـت كشور هاي صنعتي غرب استخدام را

-مـي تقـسيم بنـدي (Full-Time & Part-Time)وقتو پاره
و آمربه. كنند يكا اسـتخدام طور كلي در كشورهاي اروپايي

و غيـر رسـمي) اسـتاندارد–نرمـال(به دو صورت رسمي 

اسـتخدام نرمـال شـامل دو نـوع. وجـوددارد) غير نرمـال(

و قـرارداد ثابـت مـي استخدام تمام  و اسـتخدام وقت باشـد

، نماينـدگي، كـار (Temprory) وقتغيرنرمال ازموقت پاره 

ه، كاري، استخدام آخـر هفت ـدر منزل، استخدام فصلي، شب

مي  و مانند آن را تشكيل ر ژاپند).14(شود استخدام تلفني

هاي غيـرو كشورهاي آسياي شرقي هر چند انواع استخدام

و  و آمريكـا كمتـر بـوده به اروپا نرمال وجوددارد،اما نسبت

و(و موقت) دائم(بيشتر صحبت از استخدام تمام  غير دائم

).15(مي باشد) پاره وقت

مي توا ن انواع اسـتخدام را از دو ديـدگاه مـورد در مجموع

ديـدگاه جهـاني كـه در ايـن ديــدگاه)1بررسـي قـرار داد؛

به دو دسته اسـتخدام بـا سـاعاتمي توان انواع استخدام را

و استخدام تمام  ديـدگاه)2وقت تقـسيم كـرد؛ كار منعطف

و يـا  بومي، استخدام از ديد بومي هر كشور يا دائـم اسـت

اي.)16(موقت  و در به دو صـورت موقـت ران نيز استخدام

و اسـتخدام دائـم شـامل اسـتخدام رسـمي. دائم وجوددارد

و اسـتخدام موقـت شـامل اسـتخدام رسمي آزمايشي است

و شـركتي  هـا، كـه هـر يـك ازآن)17(پيماني، قـرار دادي

و مزايــايي دارنــد اســتخدام موقــت بظــاهر داراي. معايــب

ــه ــ هزين ــري اس ــشكلات كمت و م ــالي ــاي م ــا)18(ت ه ام

خط هزينه و برنامـه مشي هاي ناشي از ريـزي بـراي گـذاري

پـذيري افـراد بـاو انطبـاق)19(مـدت تأمين نيرو در بلنـد 

و آمـوزش هاي توانمندو هزينه برنامه)20(يكديگر  سـازي

و مــدت افــراد بــسيار بيــشتر از هزينــه بلنــد هــاي ملمــوس

مي  و غيرملموس استخدام دائم در بلندمدت  در نتيجـه شود

هـايي كـه در ابتـداي ورود براي همه مـشاغل بـه ويـژه آن

).21(هاي آموزشي بالايي دارند، مناسب نيست هزينه

هرچند دربسياري از تحقيقـات رابطـه مثبتـي بـين افـزايش

و استخدام موقت نشانبهره  Dickens(است شده داده وري
et al., 1994;Burgess, 1997; Allam, 2000;Spithoven, 
2001; Auer et al.,2004; Landman, 2004;Pardasi & 

Francesconi, 2004; Burgess & Connell, 2006 (امـا

و روكـس   نـشان1997 در (Kramarz & Roux)كرامـارز

ــد كــه در بلندمــدت بهــره و در نهايــت دادن وري ســازمان

چـرا كـه اسـتخدام)22(وري جامعه كاهش مـي يابـد بهره

به سازمان را كـاهش مـي موقت تعهد  و بـه)23(دهـد فرد

و ارتبـاطي را دليل تغيير دائم سازمان مـشكلات انگيزشـي

مي ).24(كند ايجاد

پذيري نيروي انساني را نسبت بـه استخدام موقت مسئوليت

مي  به دليل چرخش شغلي).26و25(دهدكار خود افزايش

و حركت در سازمان مهارت مدت هاي مختلف در بلند زياد

مي  امابايـد توجـه).28و27(دهـدو تجربه فرد را افزايش

كه چرخش شغلي زياد خود اثر منفـي بـر بهـره  وري داشت

و درآمـد در صورتي).29(فرد دارد  كه فرد ازسطح زنـدگي

و قانون نسبت بـه نـوع اسـتخدام او بالايي برخوردار نبوده

و شفاف(كننده حمايت ا ه ـعمل نكند، اين حركـت) واضح

و يا كـاهش آن منجـر مـي و30(شـودبه عدم امنيت شغلي

استخدام موقت رضايت شغلي، انگيزه، كيفيت زندگي).31

و  و سـلامت روحـي فـرد را تحـت تـأثير قـرار داده كاري

مي  ازو در بـسياري از سـازمان)32(دهد كاهش هـا فـرد را

مي  و مزاياي شغلي در سازمان محروم حال كند با اين ارتقاء

درمي فرد توانـد ارتقـاء شـغلي خـود را از طريـق حركـت

و پست سازمان و33(هاي مختلف، خودش انتخاب كنـد ها

بــراي اينكــه فــردي در حالــت اســتخدام موقــت بــه).34

هـاي سـري ويژگـي موفقيت دسـت يابـد بايـد داراي يـك 

و حـصر، مهـارت خـود: شخصيتي باشـد  انـرژي بـي حـد
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و باز مديريتي، مهارت اريـابي قـوي، توانـايي هاي ارتبـاطي

ها، توانايي يادگيري دائم، توانـايي استفاده صحيح از فرصت 

و برنامه هدف در گذاري و و ابتكـار ريزي، قدرت خلاقيت

و تمام نشدني  در).35(نهايت انگيزه فراوان استخدام موقت

مي طلبد تا با اسـتفاده  سازمان، ساختار سازماني منعطفي را

و رقـابتي خـود را در از اين ساختار بتواند  قدرت تطـابقي

).36(محيط افزايش دهد

به آنچه در بالا گفته شد اينكه سازماني ترجيح دهد با توجه

طـور موقـت يـا دائـم نيـاز خـود را بـه نيروي انساني مورد 

به كاربه كه و يا نيروي انساني ترجيح دهد طور موقـت گيرد

به شرايط، اهداف،  هـا ظرفيت يا دائم استخدام شود، بستگي

آنو توانايي .ها دارد هاي

و از حدود بيست سال پيش بسياري از كـشورهاي آمريكـا

بالاخص استراليا تجربيات فراواني دربـاره تجديـد سـاختار 

هاي مؤثر بـر اقتـصاد هماننـد تجديـد قـانون، زير مجموعه 

سـازي، بازارهـاي كـار، علـل سياسـي، حقـوقي، خصوصي

، جهـاني  المللـي، نيـروي كـار بـين شـدن، اقتـصادي، مـالي

تغييـرات جغرافيـايي، تكنولوژي جديد، ساختارهاي جديد،

ــرار از بيكــاري، اســتخدام ــين ف و فرامليتــي هــاي ب المللــي

هـاي سـاختاري، تغييـر يكـي از ايـن اسـتراتژي. انـد داشته

و چـه از  چه از لحاظ نـوع نيـروي كـار ساختار نيروي كار

 بتواننـد در اقتـصاد لحاظ كاربري نيروي كار است تـا بهتـر 

حركت از استخدام دائم بـه سـمت).37(پويا حركت كنند

كـشور ايـران. هاي ديگر اسـت استخدام موقت نيز از روش 

ايـن. نيز از اين تغيير روند استخدام بـه دور نمانـده اسـت 

و اثـر آن بـر  به بررسي تغيير روند اسـتخدامي پژوهش هم

و عتـف وري نيروي انساني در دو وزار روي بهره  ت نفـت

و( . پردازدمي...) علوم، تحقيقات

و معايب استخدام موقت.1جدول شماره  مزايا

 مزايا براي سازمان زيان براي سازمان مزايا براي فرد زيان براي فرد
و تغييـرات كاهش امنيت شغلي

 كوتاه مدت
و سلامت اثرات منفي در روحيه

 فردي

و امكان تغيير انتخاب كار موقت
 كار
و نوع كارا  نتخاب زمان

هزينه مخفي نيروي كـار موقـت
و جايگشت( )هزينه تغيير

)در كوتاه مدت(هزينه پايين

 روابط كاري ضعيف
 فقدان امنيت پرداخت

و امكانـات بهره نبـردن از مزايـا
 رفاهي سازمان

وحركت در سازمان هاي مختلف
و مهارت بالا  كسب تجربه

و ابتكار عمل  تقويت خلاقيت
و قابل تغيير دان تعهد سازمانيفق نيروي كار منعطف

فقدان استفاده از مزاياي آموزشي
و ارتقاء شغلي  سازمان

ــازمان ــاء در س ــايامكــان ارتق ه
و به انتخاب  مختلف

و ســــلامت كــــاهش امنيــــت
 هاي سازماني سيستم

ــسئوليت ــد مـ و تعهـ ــذيري پـ
 اي بالاي نيروي كار حرفه

 پرسش اصلي تحقيق

كاركنـان( وري افـراد ان نـوع اسـتخدام بـر بهـره آيا در اير

و چگونه؟) دولت  اثر دارد؟

 هاي پژوهشفرضيه

وري كاركنـان دولـت نـوع اسـتخدام بـر بهـره: فرضيه اهـم

و فــن( و كاركنــان ســتادي وزارت علــوم، تحقيقــات آوري

.اثر دارد) كاركنان ستادي وزارت نفت

:فرضيات اخص

بـر) ايـشي يـا رسـمي آزم(استخدام رسـمي قطعـي.1

كاركنـان سـتادي وزارت(وري كاركنان دولـت بهره

ــن  و ف ــات ــوم، تحقيق ــتادي عل ــان س و كاركن آوري

.اثر دارد) وزارت نفت

كاركنان(وري كاركنان دولت استخدام پيماني بر بهره.2

و فــن  و ســتادي وزارت علــوم، تحقيقــات آوري

.اثر دارد) كاركنان ستادي وزارت نفت

بر.3 وري كاركنـان دولـت بهرهاستخدام خريد خدمت

فن( و آوري كاركنان ستادي وزارت علوم، تحقيقات

.اثر دارد)و كاركنان ستادي وزارت نفت
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 الگوي نظري پژوهش1-

در اين پژوهش، محققـان از يـك طـرف بـا بررسـي انـواع

و گونـه  هـاي آن در ايـران استخدام در كشورهاي مختلـف

و بـا تحليـلنپذير از آن را بيا متغييرهاي رفتاري تأثير  كرده

به  عنوان عامل ميانجي،رابطه استخدام بر متغير اين متغيرهاي

از طرف ديگـر. است كرده وري نيروي انساني را روشن بهره

و بهـره هاي بهره با بررسي نظريه  وري نيـروي انـساني، وري

شـده را متغييرهايي علاوه بـر متغييرهـاي ميـانجي پذيرفتـه 

مي  به مشخص كه مس كند مي طور تواند بر تقيم يا غيرمستقيم

.وري نيروي انساني تأثير بگذاردبهره

لــذا در ايــن پــژوهش ســعي بــر آن شــده ســاير عوامــل را

كه در شكل شماره خنثي و تنها از متغيرهاي ميانجي 1كرده

به دليل تعدد متغير. آمده است استفاده شود و با اين حال ها

ي  به يك دوره بيش از آنفراتر رفتن كار هـاك سال، از ميان

و متغيرهاي ساختاري حـذف  تعدادي از متغييرهاي رفتاري

و در نهايت با   عامل باقي مانـده فعاليـت تحقيـق11شدند

).2شكل شماره(است انجام شده

كه در ايـن تحقيـق و ساختاري برخي از متغيرهاي رفتاري

از حذف شده و علت آن، عبارتند :اند

ــوقي.1 ــاي حق ــطمتغيره ــاو خ ــشي ه ــل: م ــه دلي ب

و نقـش ها در تدوين آن نداشتن سازمان مشاركت هـا

و خط جزئي سازمان  -هاي ايراني در تدوين مقررات
هـا حـذف هاي استخدامي اين گروه از متغييـر مشي

شده اند، حال آنكه در تحقيقات مبناي ايـن تحقيـق 

و هاي مورد بررسي خصوصي بوده چون سازمان  انـد

تخدامي اتخـاذ شـده بـراي هـر هـاي اس ـيا سياست 

و پـژوهش  ، نيازهـا به شرايط هـاي سازمان با توجه

مي انجام شده درآن  بوده اين عامـل صـادق اسـت ها

)38.(

ــينسياســت.2 ــاي ب و ه ــاني ــاي جه و بازاره ــي الملل

باشـند گذار خارجي مـي هاي تأثير سياست:اي منطقه

هـاي ها خود سازمان يا كشور، استراتژيكه براي آن 

و نگر داشته باشد تا بتواند تأثير آن پيش ها را كم كند

و تحليل آن  ها فراتر از يك تحليل رفتاري، مـديريتي

).39(يا حقوقي است 

هاي سـاير هر چند در بسياري از سازمان: تكنولوژي.3

ــي  ــتخدام م ــوع اس ــشورها ن و ك ــوژي ــد تكنول توان

به دليل تعريف سيستم هاي متفاوتي را طلب كند، اما

 همان نوع استخدام در ايـران چنـين چيـزي متفاوت

بي معنا است ،به. تقريباً طور مثال وقتـي در اسـتراليا

و  ، پيماني و سوئيس صحبت از كار موقت اندونزي

ــي  ــتادي م ــدهاي س ــمي واح ــاربرد غيررس ــود ك ش

ــوژي ــاي تكنولــ ــات از راه دور، ITهــ ، ارتباطــ

ــر از هــاي خــرده تكنولــوژي و فرات كــاري متفــاوت

مي كاركنان و ثابت در حـاليدر)40(باشد رسمي كـه

.هاي ايراني چنين تفاوتي وجودنداردسازمان

ــاري.4 ــاعت ك ــاف س ــازمان: انعط ــاير در س ــاي س ه

كشورهاي مورد بررسي تقريباً ساعات كـاري انـواع 

،41،42،43،44،45(هــا متفــاوت اســت اســتخدام

هــاي ايرانــي چنــين، امــا در ســازمان)48و46،47

و .جودنداردتفاوتي

مديريت در ايـران بـيش از آنكـه بـر: مديريت مؤثر.5

و مـشاوره  هـاي داخلـي بـه مبناي تصميمات علمي

ويژه منابع انساني باشد، بر مبنـاي شـواهد ظـاهري، 

و عوامل سياسـي اسـت حرف از%75(هاي عمومي

از%82متخصصين شـركت كننـده در طـرح دلفـي،

كاركنــاي كـــه بـــا رضـــايت در طـــرح مـــصاحبه

).كردندكتشر

در ايـران بـيش از آنكـه: روابط مديريت با كاركنـان.6

و مبتني بـر شايـستگي باشـد،  تخصصي، ساختارمند

و هم  و بر مبناي عضويت در گروه انديـشي دوستانه

 درصـــد از متخصـــصان71(باشـــد سياســـي مـــي

 درصـد از كاركنـاني80كننده در طرح دلفي، شركت

).ندكردكه با رضايت در طرح مصاحبه شركت

تقريبـاً چنـين: هاي مديريت نيـروي انـساني سيستم.7

هـايي در مـديريت منــابع انـساني ايـران بــه سيـستم 

ــي  و آموزش ــتخدامي ــد اس ــتمزد، فراين ــوق، دس حق

مي  كه تفاوتي در اصل آنها خلاصه از–شود به غيـر

كه در اين تحقيق آمده  بـراي نـوع-سيستم آموزشي

م69(ها وجودنـدارد استخدام تخصـصان درصـد از

، شركت  درصد از كاركنـاني76كننده در طرح دلفي

امـا). كردنـدكه با رضايت در طرح مصاحبه شركت

و در ســاير كــشورهاي مطالعــه شــده ايــن فراينــدها

هـاي اسـتراتژي(هاي رفتـاري همچنين ساير سيستم 

گيري وآموزشـي بـراي هاي تصميم، سيستم)رفتاري
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،49،50،51(باشـند هـا متفـاوت مـي انواع استخدام

).57و52،53،54،55،56

 هـر چنـد در بعـضيايتعهد حرفـه:ايتعهد حرفه.8

و كيفيـت زنـدگي مواقع تحت تأثير رضايت شـغلي

مي  و فردي افراد است، اما توان گفت بيشتر از كاري

به نـوع اسـتخدام افـراد باشـد ناشـي از  آنكه وابسته

و آمـوزش  هـا اسـت هـاي انـسان نگرش، شخصيت

]58.[

بـيش از آنكـه دسـت ): بعـد حقـوقي(امنيت شغلي.9

مديريت سازمان باشد جنبه حقـوقي در سـطح كـل 

به قوانين كلان استخدامي مرتبط مـي  و -جامعه دارد
و ارزش كه بر رفتار مي باشد، . گـذارد هاي افراد تأثير

البته در اين تحقيق سعي شده تـأثير ادراكـي امنيـت

و بهره .بررسي شودوري افراد شغلي بر كار

 شناسي پژوهشروش

و كشف روش به واقعيت شناسي پژوهش ابزارهاي دستيابي

و تحقيق علمـي  حقايق هستند، لذا هدف از هر نوع بررسي

هـا را بـه دو دسـته كيتايبرگ پژوهش. كشف حقيقت است 

مي  و ساختاري طبقه بندي بر مبناي تعريف او،. كندرفتاري

هلم اسـتارتر).59(تپژوهش حاضر يك تحقيق رفتاري اس 

و پژوهش سه بعد وسـعت كـاربرد، درجـه كنتـرل ها را در

. اسـت كـرده تقـسيم بنـدي) سـطح بـازده(منظور پـژوهش 

و تشخيـصي پژوهش حاضر از نظر سـطح بـازده توصـيفي

بوده، از نظر وسـعت چـون تنهـا در دو سـازمان در تهـران 

مي تحقيق منطقه انجام شده از نوع و از نظر اي درجـه باشد

به لحاظ اينكه در محـيط هـر دو سـازمان انجـام  كنترل نيز

و نيـز باتوجـه بـه طريقـه جمـع گرفته آوري است، ميـداني

اي نيـز تـوان ايـن پـژوهش را كتــابخانه ادبيات نظري مـي 

دراز. دانست بعد ديـگر اين تحقيق بـــــر اسـاس هـدف

و (Applied Reaserch)زمــره تحقيقــات كاربـــــردي 

-ين از نظــر ماهيــت از جملــه تحقيقــات توصــيفي همچنــ

.پيمايشي است

و ابزار گردآوري داده روش ها ها

و مـدل هـاي براي بررسي پيشينه تحقيق، موضوعات مرتبط

و همچنــين فراينــدهاي خــاص تحقيــق از روش  مطروحــه

اي، براي تعيين محدوده متغييرهاي مورد بررسي از كتابخانه

مت( روش دلفي  و مـصاحبه از راه) خصـصان نظرخواهي از

و نظريـه از طريـق پـست( پـردازان امـر دور با نويسندگان

و صـوتي  بـه منظـور تـصحيح وتـسهيل) الكترونيكي كتبي

به شكل  كه و روش كار انجام شد گيري مباني طراحي مدل

و فرضـيات تحقيــق منجـر شـد  ســپس بـه منظــور. نظـري

تحقيق از هاي موردنياز براي آزمون فرضيات گردآوري داده

كه در تحقيقات توصـيفي  و ابزار پرسشنامه –روش ميداني
.پيمايشي كاربردي اساسي دارند استفاده شد

-در اين تحقيق از دو پرسشنامه اصلي بر اسـاس پرسـشنامه
و و تحقيـق چـن و بـارگوس هاي موجود در تحقيق كانل

هـر پرسـشنامه در دو بخـش. است شده همكاران او استفاده 

جم سؤال و تخصصي تنظيم شدهعيتهاي .است شناختي

و در سؤالات جمعيت كه اطلاعات كلي شناختي سعي شده

آوري شـود دهندگان جمعشناختي در رابطه با پاسخ جمعيت

.كه شامل هشت سؤال است

به پرسشنامه . كننـد ها فرق مـي سؤلات تخصصي نيز نسبت

ــامل ــشنامه اول ش ــه70پرس ــت ك ــؤال اس ــاكتور11 س  ف

و در بـين دو گـروه مـي بـر در مـدل را در شده مطرح گيـرد

و غير دائم توزيع شد  پرسـشنامه دوم شـامل. كاركنان دائم

وري نيـروي انـساني شده در ارتباط با بهره سؤال گزيده32

مي  و بعد از استخدام دائم كه بر اساس پرسـشنامه قبل باشد

در2007آخرين تحقيق دكتر كانل در استراليا كـه در سـال 

و فقط بين كاركنان اسـتخدام شده اجرا است تهيه حال است

دائم در دو دسته با سابقه كمتر يا مساوي پنچ سال، بيش از 

 سال سابقه اسـتخدام رسـمي15پنچ سال وكمتر يا مساوي 

.توزيع شد

بــراي ســنجش اعتبــار درونــي پرســشنامه از روش آلفــاي

Cronbach´s)كرونباخ  Alpha) كه مبتنـي بـر استفاده شد

) هريـك از ابعـاد(هـاي هـر زيـر مجموعـه واريانس نمـره 

و واريانس كل آن است سؤال از. هاي پرسشنامه با اسـتفاده

به اينكه و با توجه :فرمول كرونباخ

J=هاي پرسشنامه يا آزمون مجموعه سؤال تعداد زير 
2
JS=ون واريانس زير آزمiام 
2S=واريانس كل آزمون 

ميمي سرمد(كرد توان ضريب آلفاي كرونباخ را تعيين باشد

ص1379و ديگران،  ،169.(
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و انواع استخدام رابطه بهره:1شكل شماره )تدوين از محقق(وري نيروي انساني

گيري مشاركتيتصميم

روي انسانيوري نيبهره

:نوع استخدام
 رسـمي-رسـمي( دائم

)آزمايشي
-پيمـــــاني(موقـــــت
) شركتي-قراردادي

قوانين استخدامي كشور

هاي بين الملليسياست

ــاعي ــتهاي اجتمـ -سياسـ
ــي ــصادي-سياســ - اقتــ

و مالي كشور حقوقي

و منطقه ايبازارهاي جهاني

داخليبازارهاي

هــاي مــديريت نيــرويسيــستم
زمانانساني سا

امنيت شغلي

روابط مديريت با كار كنان

مديريت مؤثر

تكنولوژي

ارتباطات سازماني وروابط كاري كاري

ساختار سازماني

و ابتكار خلاقيت

عدالت در پرداخت

- چـــرخش شـــغلي-آمـــوزش
و تجربه مهارت

انعطاف ساعت كاري

هاي شخصيتيويژگي

تعهد سازماني

تعهد حرفه اي

 كاركنانروحيه

ارتقاء سازماني

رضايت از زندگي فردي

كيفيت زندگي فردي

كيفيت زندگي كاري

رضايت از زندگي كاري

و پاسخمسئوليت گوييپذيري

و مزايــاي-هــاي تــشويقيپرداخــت حقــوق
يكاري- مرخصي- بازنشستگي-بيمه(شغلي
(

انگيزش
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 مفهومي تحقيق مدل-2شكل شماره

ــه ــاخ ب ــاي كرونب ــده از دادهدســت ضــريب آلف 15هــاي آم

هـا بـه در هر يـك از پرسـشنامه SPSSپرسشنامه از طريق

ــي پرســشنامه  ــار درون ــه اعتب ــر اســت ك ــارت زي ــا را عب ه

.كندمي تأييد

از) پايـايي(همچنين براي سنجش اعتبار بيروني پرسـشنامه

. استفاده شد (Test-retest)وش دوباره آزمون يا بازآزمايير

 روز دوبـاره10 پرسشنامه در فاصله15براي اين منظور از

. در اختيار دوگروه در دو سازمان مورد برسي قـرار گرفـت

به طور متوسط ضريب همبستگي امتيازات حاصل از آزمون

و پايايي پرسشنامه دستبه845/0 شدآمد .ها تأييد

به اين صورت معـين جامعه آماري اين تحقيق در دو گروه

:شد

ــوم، تمــامي".1 ــان ســاختمان ســتادي وزارت عل كاركن

و فن "آوري واقع در شهرك غربتحقيقات

 ســاختمان–تمــامي كاركنــان ســتادي وزارت نفــت".2

"مركزي وزارت نفت واقع در تهران
دو گيري ابتـدا دو سـازمان بـه براي نمونه طـور تـصادفي از

و وزارتخانـه وشه آماري؛ وزارتخانهخ هـاي هاي تخصـصي

و سپس در هـر سـازمان بـا توجـه بـه  عمومي انتخاب شد

سه گـروه نمونـه همـسان انتخـاب نسبت انواع استخدام  ها

ـ انـواع استخدامــ  كه فرضيه تحقيق اثر يك عامل شد، چرا

كه خود مـي  -بر عاملي ديگرـ بهره وري نيروي انسانيـ بود،
چند عاملـ همانند مديريت، سابقه، پست سـازماني تواند از

. كرديم هاي يكسان را انتخاب لذا ما نمونه.ـ تأثير پذيرد...و

بديهي است افـراد بـا اسـتخدام رسـمي از سـابقه بـالاتري

برخوردارند لذا در اين تحقيق براي انتخـاب نمونـه مبنـاي 

و پيماني، زمان رسمي يا پيماني شدن  سال استخدام رسمي

در آن گرفتيم، امـا در آمـار از همـان سـابقه پاسـخ نظر ها را

براي تعيين حجم. است شده ها استفاده شده در پرسشنامه داده

: نمونه در اين تحقيق از فرمول زير استفاده شد

:نوع استخدام

 دائم، موقت

رسمي، پيماني،

 شركتي

بهره
ي
سان

يان
ينيرو

ور

تأثير

دارد

 بر

:عوامل مياني
از.1 و رضــايت رضــايت شــغلي

 زندگي فردي
و خلاقيت.2  انگيزه، روحيه
 امنيت شغلي.3
 كيفيت زندگي كاري.4
 وجدان كاري.5
گويي،تعهد پذيري،پاسخمسئوليت.6

 سازماني 
و.7 آموزش،آگاهي، مهارت، تجربه

 چرخش شغلي
ــازماني.8 ــدالت سـ ــت(عـ پرداخـ

و  ــات ــه، امكان ــاء عادلان ــه، ارتق عادلان
)تسهيلات عادلانه

 مشاركت.9
و مؤثر.10  ارتباطات كارا
 ساختار سازماني.11

تأثير

دارد

 بر
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مي=n:در اين فرمول و بـا توجـه بـه تعداد نمونه باشـد

2ت در نتيجــه اســ5/0 مــساوي بــاαاينكــه 
a/2Zمــساوي 

 يا همـان ضـريب همبـستگي بـاr.شد گرفته درنظر)96/1(2

به داده و دستبه595/0هاي نمونه اوليه توجه  نيز بـهdآمد

.شد گرفته نظردر2/0عنوان درجه آزادي

گـذاري مقـادير در فرمـول بـالا، تعـداد نمونـه پس از جاي

دربه. آمد دستبه نفر175تقريباً  دليل مقايـسه دو سـازمان،

3و2 نفـري بـه شـرح جـدول175هر سازمان يك نمونـه 

.است انتخاب شده

و فناوري2جدول  نمونه انتخابي از وزارت علوم، تحقيقات

 نوع استخدام

 تحصيلات
 جمع خريد خرمت پيماني رسمي

124420 كمتر از ديپلم

124420 ديپلم

3115 دبپلمفوق

 692323115 ليسانس
93315 فوق ليسانس

 3535175 105 جمع

 نمونه انتخابي از شركت ملي نفت.3جدول

 وع استخدامن

تحصيلات
 جمع خريد خرمت پيماني رسمي

4138 كمتر از ديپلم

232227 ديپلم

224329 فوق دبپلم

296439 ليسانس

389350نسفوق ليسا

173222 دكتري

 2517175 133 جمع

و تحليل اطلاعات  روش تجزيه

و تحليــل داده ــه ــراي تجزي ــه ب از دســت هــاي ب ــده هــم آم

و هم از روش روش هاي آمـار اسـتنباطي هاي آمار توصيفي

به كمـك روش ابتدا داده. است شده استفاده هـاي آمـار ها را

و سـپس بـا اس ـتوصيفي طبقه  تفاده از آمـار اسـتنباطي بندي

.آزمودند

هاي آمار اسـتنباطي مـورد اسـتفاده آزمون:آمار استنباطي

به دو دسـته اصـلي تقـسيم مـي  بـراي. شـود در اين تحقيق

تحليل پرسشنامه اصلي اول از تحليل آناليز واريـانس بـراي 

سه گروه وري نيروي مقايسه تفاوت ميانگين بهره  انساني در

مـورد اسـتفاده قـرار گرفتـه) مـستقلسه گروه(استخدامي 

براي تحليل پرسشنامه اصلي دوم با توجـه بـه اينكـه. است

و داده رابطه از نوع مقايسه  بهاي بوده دو دسـت هاي آمـده از

ــد از  و بع ــل ، قب ــمي ــان رس ــي كاركن ــسته، يعن ــروه واب گ

شدن، از آزمون فرض متناسب، يعني آزمون مقايـسه رسمي

).60(تاس ها استفاده شدهزوج

به شرح زير است آماره :آزمون اول

a

e

MSF
MS

=

بــه ترتيــب ميــانگين مربعــاتeMSوaMSكــه در آن

ها( ها انحراف بين گروه  هـاو درون گـروه) انواع استخدام

ا. هستند :زو آماره آزمون دوم عبارت است
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و همكاراناالله قليدكتر رحمت پور
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 دسـت هاي زوجي بـه ميانگين تفاضل پاسخdSكه در آن

و مي�H آمده و در نهايـت سـطح انحراف معيار آن  باشـد

به عبارتي سطح آلفا معني α)داري اين تحقيق يا به عنوان(

ف  درصـد در نظـر5 معادلd رض آماري مبنايي براي رد

هاي تحقيق اينچنين مطـرحبه اين ترتيب فرضيه. گرفته شد

:شودمي

 نتايج تحقيق

نتايج تحقيق با توجـه بـه هـدف وسـطح آن،در دو بخـش

به شرح ذيل ،حاصل شده است .توصيفي وتحليلي

دهنـدگان بـه پرسـشنامه تعداد پاسخ:يج آمار توصيفي نتا

و  از6اول 175 پرســشنامه فرعــي، دو نمونــه7 پرسـشنامه

و نفــت و فنــاوري نفــري در دو وزارت علــوم، تحقيقــات

و همچنـينمي باشد، اما براي تحليل پرسشنامه اصـلي دوم

هاي آموزشـي هركـدام بـه ترتيـب از پرسشنامه نقش دوره 

 نفـري انتخـاب112و80هاي خانه نمونه مجموع دو وزارت 

به تفكيك جنس، سن، نوع استخدام، تأهل كه هر نمونه شد

و از تكـرار مجـدد  و سابقه در جداول فصل چهـارم آمـده

 سـال39دهنـدگان ميانگين سني پاسـخ. شودها پرهيزمي آن

كه از اين تعداد افراد با  سال سن فراوانـي بيـشتري30بوده

م. اندداشته و درصد پاسخ72جموع در 44دهندگان متأهـل

دهندگان مدرك كمتر درصد پاسخ12. ها زن بودند درصد آن

31ديـپلم، درصـد فـوق5/12 درصـد ديـپلم،16از ديپلم، 

و درصــد فــوق5/22درصــد ليــسانس،  درصــد7ليــسانس

وري نيـروي انـساني ميانگين بهـره. اندمدرك دكتري داشته

ــوم  ــره،7/3ســتادي در وزارت عل و57/2وري حــداقل به

همچنــين ميــانگين. اســت52/4وري برابــر حــداكثر بهــره

، حداقل06/4وري نيروي انساني در وزارت نفت برابر بهره

.باشدمي98/4و حداكثر14/2آن

نتايج هر فرضيه در چهار بخـش:هانتايج آزمون فرضيه

مي  ، دوم اثر، سوم پرسشنامه. شودمطرح هاي نخست رابطه

و چهارم نتايج حاصل از مصاحبهف .هارعي

 گيري از آزمون فرضيه اهم نتيجه-1

به دنبال بررسي اثر انواع استخدام بـر بهـره وري اين فرضيه

فرض صـفر عبـارت. كاركنان در دو وزارتخانه مربوطه بود 

وري كاركنـان دو وزارتخانـه نوع استخدام بر بهره: است از 

و فرض يك عبا  نوع اسـتخدام بـر:رت است از تأثير ندارد

.وري كاركنان دو وزارتخانه تأثير داردبهره

و بـه منظـور اطمينـان از رابطـه دو متغيـر در دو براين مبنا

وزارتخانه مزبور ابتـدا از طريـق آزمـون همبـستگي رابطـه 

شد ياد مي. شده سنجش كه بـين بهـره نتايج نشان وري دهد

 ـ و ن هـا وع اسـتخدام آن كاركنان ستادي هـر دو وزارتخانـه

 هـم ANOVAنتـايج حاصـل از آزمـون. رابطه وجـوددارد 

مي كه نوع استخدام بر بهره نشان وري كاركنـان دولـت دهد

و ميزان اين تأثير در نتيجه  گيـري از تأثير دارد، اما چگونگي

صـورت دقيـق بـه HSDو LSDهاي اخص آزمـون فرضيه

مي. مشخص خواهد شد  ا در كل كه نوع ستخدام توان گفت
هـا گيـرد كـه آن از عوامل زيـرين متعـددي سرچـشمه مـي 

ازمي توانند نتايج بعدي نوع استخدام را در ايـران متفـاوت

به ويژه كشورهاي پيشرفته نشان دهند  نتـايج. ساير كشورها

مي  دهد در هر دو وزارتخانه نوع استخدام بر بـازدهي نشان

و دوره تعـداد ايـن هاي آموزشي تـأثير نـدارد، امـا در نـوع

به نوبه خـود مـي دوره كه اين توانـد بـر ها اثر مستقيم دارد

.وري كاركنان نيز اثر بگذاردبهره

و فناوري نوع استخدام بر سـاير در وزارت علوم، تحقيقات

 هاي مياني مدل تحقيقوري نيروي انسانيـ آيتم هاي بهره آيتم

وبه استثناي ساختار سازماني كـه در ايـران سـاختار سـنتي

مي امـا در وزارت. باشد ،اثر مثبـت دارد بوروكراتيك وسيع

تــأثير قــرار نفــت نــوع اســتخدام تعهــد ســازماني را تحــت

بر اساس نتايج پرسشنامه، تعهد سـازماني تمـامي. دهدنمي

و  كاركنان وزارت نفت نسبت بـه وزارت علـوم، تحقيقـات

مي. فناوري بالاتر است  توان گفـت درباره آيتم خلاقيت هم

و خريدبين بهره سه گروه استخدامي رسمي، پيماني، . خدمت تفاوت وجودنداردوري نيروي انساني در

و خريد خدمت تفاوت وجودداردبين بهره سه گروه استخدامي رسمي، پيماني، .وري نيروي انساني در
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و فنــاوري بــسيار ايــن رابطــه در وزارت علــوم، تحقيقــات

توانـد بـه دليـل تر از وزارت نفـت اسـت، كـه مـي ضعيف

و يـا شـايد مـشوق محتواي كاري متفاوت آن  هـاي ها باشد

.باشد ارتقايي وزارت نفت اين آيتم را تحت تأثير قرار داده

2و1گيري از آزمون فرضيه اخص نتيجه-2

دوو همچنين مقايسه راحـتبه علت تشابه نتايج تـر، ايـن

و تحليل قرار گرفت  . فرضيه تحت يك عنوان مورد بررسي

دو هدف از بررسي اين دو فرضيه نـشان و اثـر دادن رابطـه

و استخدام پيماني  به نام استخدام دائم نوع استخدام رسمي

دوبه عنوان نوعي از استخدام موقت بر بهـره  وري كاركنـان

. استوزارتخانه موردنظر

1فرضيه اخص

وري كاركنـان سـتادي استخدام رسمي بر بهره: فرضيه صفر

و نفت اثر ندارد؛ و فناوري  دو وزارت علوم، تحقيقات

وري كاركنان ستادي دو استخدام رسمي بر بهره: فرضيه يك

و نفت اثر دارد و فناوري .وزارت علوم، تحقيقات

2فرضيه اخص

وري كاركنـان سـتاديي بر بهره استخدام پيمان: فرضيه صفر

و نفت اثر ندارد؛ و فناوري  دو وزارت علوم، تحقيقات

وري كاركنان ستادي دو استخدام پيماني بر بهره: فرضيه يك

و نفت اثر دارد و فناوري .وزارت علوم، تحقيقات

و مي ANOVAدر مجموع آزمون همبستگي دهد اين نشان

ن دو وزارتخانـه رابطـه وري كاركنـا دو نوع استخدام با بهره 

و تفـاوتي ها بر بهره دارند، اثر آن وري كاركنان يكسان است

. شـود وري كاركنان اين دو نوع استخدام ديده نمي ميان بهره 

شد كـه در وزارت علـوم، اما با دقت بيشتر، مشاهده خواهد

و فناوري با بـالا  رفـتن سـنوات خـدمت كاركنـان تحقيقات

ميها رسمي ميزان خلاقيت آن  دربه شدت كاسته شود، امـا

در وزارت. شـود وزارت نفت اين پديده كمتر مشاهده مـي 

انـد هاي مرتبط با شغل را بيشتر گذرانـده نفت افراد آموزش 

و فنـاوري كمتـر  اما اين يافته در وزارت علـوم، تحقيقـات

هر چند در هر دو وزارتخانه مديران ارشـد. شودمي مشاهده

و البته فنـي هـستند كـه كاركنان ستادي از كار  كنان با سابقه

و همچنين ارتباطـات سـازماني اثـر  خود در ارتباطات افراد

و فنـاوري افـراد بـا. منفي دارد  در وزارت علوم، تحقيقات

به ميزان كم، تخصص حرفه  و به كار پيماني اي بالاتر تمايل

به خروج از سازمان دارند، اما در وزارت نفت تعهـد  تمايل

ب  و افراد با تخصص حرفه سازماني اي بالاتر سيار بالاتر بوده

و كار مفيـد بـراي وزارت  و ايجاد درآمد به خلاقيت تمايل

و تمايل خروج از سازمان درآن  ها بـسيار مطبوع خود دارند

مي. كم است  كه افراد بر اساس پرسشنامه دوم مشاهده شود

 استخدام رسمي با سابقه بـالاتر از پـانزده سـال بـه تـدريج 

مي وري آن بهره ايـن مـورد در وزارت نفـت. يابدها كاهش

و فنـاوريبه طور ميانگين كمتر از وزارت علوم، تحقيقـات

مي  وري در كل هيچ تفاوت فاحشي بين بهـره. شودمشاهده

و يــا پيمــاني در دو  كاركنــان ســتادي بــا اســتخدام رســمي

و عتف مشاهده نمي .شودوزارت نفت

3ون فرضيه اخص گيري از آزم نتيجه-3

هاي موقـت هدف از بررسي اين فرضيه تأثير ساير استخدام

وري كاركنـان سـتادي دو وزارت روي بهـره جز پيمـانيبه

و نفت مـي  و فناوري فرضـيه صـفر. باشـد علوم، تحقيقات

وري كاركنـان ساير استخدام موقت بر بهره: عبارت است از 

ن  و و فنـاوري فـت اثـر ستادي دو وزارت علوم، تحقيقـات

از. ندارد ساير استخدام موقت: فرضيه يك نيز عبارت است

و بر بهره  وري كاركنان ستادي دو وزارت علـوم، تحقيقـات

و نفت اثر دارد  از. فناوري  نشان ميدهد SPSSنتايج حاصل

و در هر دو وزارتخانـه بـين سـاير اسـتخدام هـاي موقـت

 ــبهـره  و ايــن ن وع وري كاركنــان سـتادي رابطــه وجـوددارد

گـذارد، وري كاركنـان مـي ها تأثير فاحشي بر بهـره استخدام

آنكه بين بهره طوريبه هـا وري اين گروه از كاركنان با ساير

نتايج بررسي جزئي سـؤالات. تفاوت محسوسي وجوددارد 

مي  دهدكه اين نوع اسـتخدام بـر كيفيـت زنـدگي هم نشان

و انگيز  ه شغلي كاري، نوع ارتباطات سازماني افراد، رضايت

و فنـاوري اثـر آنان بـه ويـژه در وزارت علـوم، تحقيقـات

 تر آن در جدول شماره چهار نشان گذارندكه نتايج جزئيمي

شوندگان تأثير عمده اين نـوع البته مصاحبه. است شده داده

و پـشتوانه  هـاي استخدام بر امنيت شـغلي، عـدم صـراحت

رف  ساوي تار م ـقانوني، عدم اطلاع افراد از حقوق خود، عدم

و ساير مستخدمين بين آن  و سمت-ها هاي حتي در شرايط

و تبعـيض را علـل عمـدهو بـي مساوي عـدالتي سـازماني

ميتفاوت بهره .دانندوري اين گروه از افراد در سازمان
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و نفت يازده مقايسه عوامل-4جدول و فناوري  گانه در بين سه گروه استخدامي در دو وزارت علوم، تحقيقات

 سازمان

عوامل
 وزارت نفت وزارت علوم، تحقيقاتو فناوري

 وريبهره

از-وري افراد با استخدام رسمي ميزان بهره سـال از10كمتر

آن رسمي مي شدن و افراد پيماني به مراتب بـيش از ها گذردـ

هاي استخدامي است، امـا هرچـه سـابقه افـراد بـا ساير گروه

و يا ساير اسـتخدام  غيـر از هـاي موقـت بـه استخدام رسمي

آنرود از بهرهپيماني بالاتر مي مي وري .شودها كاسته

و افـراد ميزان بهـره وري افـراد بـا اسـتخدام رسـمي

هـاي اسـتخدامي پيماني به مراتب بيش از ساير گروه

هـاياست، اما هرچه سابقه افـراد بـا سـاير اسـتخدام

ريورود از بهـره موقت به غير از پيمـاني بـالاتر مـي

مي آن .شودها كاسته

 تعهد سازماني
و تعهد افراد تعهد سازماني افراد رسمي بالاتر از افراد پيماني

.هاي موقت استپيماني بالاتر از افراد با ساير استخدام

و مـستمر در سـه تعهد سازمان بالاخص تعهد رواني

.گروه استخدامي تفاوتي وجودندارد

 انگيزش
هـايم پيمـاني بـيش از سـاير گـروه انگيزه افراد بـا اسـتخدا

.استخدامي است

و افراد رسمي باسـابقه انگيزه افراد با استخدام پيماني

هـاي اسـتخدامي سال بيش از ساير گروه15كمتر از

.است

 رضايت شغلي
هاي استخدامي رضايت شغلي افراد رسمي بيش از ساير گروه

.است

يهـا رضايت شغلي افراد رسمي بيش از سـاير گـروه

.استخدامي است

كيفيــت زنــدگي

 كاري
هايي كه سـابقه كيفيت زندگي كاري افراد رسمي بالاخص آن

.ها است سال دارند بيش ازساير گروه10بيش از

و پيماني تفاوت بين كيفيت زندگي كاري افراد رسمي

هـايچنداني وجودندارد، اما بيش از سـاير اسـتخدام

.موقت است

 خلاقيت
 كـاري بـالاخص در گـروه رسـمي ميـزانبا افـزايش سـابقه

. يابدخلاقيت افراد كاهش مي

تقريباً تمام افراد سازمان ازخلاقيت متوسط به بـالايي

البته شرايط سـازماني هـم پـذيراي ايـن. برخوردارند

.خلاقيت است

 وجدان كاري
هر سه گروه استخدامي از وجدان كاري متوسط رو به بالايي

.برخوردارند

 استخدامي از وجدان كـاري متوسـط روهر سه گروه

.به بالايي برخوردارند

1عدالت سازماني
افراد با گروه استخدامي موقت بـه غيـر از پيمـاني از عـدلت

.سازماني كمتري برخوردارند

امـا. افراد درك يكساني از عـدالت سـازماني دارنـد

افراد با گروه استخدامي موقت بـه غيـر از پيمـاني از

-و حقوقي از عدالت سازماني پـايين لحاظ ساختاري
.تري برخوردارند

.مشاركت سازماني بيشتر براي افراد با استخدام دائم استمشاركت سازماني
هـاي مربـوط بـه خـود تمام افراد سازمان در فعاليـت

و يا لااقل از اين حس برخوردارند .مشاركت دارند

 آموزش
 گـروههـاي آموزشـي در بـين سـه تفاوت بـين تعـداد دوره

.استخدمي حتي در يك سمت وجوددارد

هاي آموزشي در بين سه گروهتفاوت بين تعداد دوره

.استخدمي حتي در يك سمت وجود دارد

2امنيت شغلي
امنيت شغلي در بين گروه استخدام رسمي از دو گروه ديگـر

.بيشتر است

امنيت شـغلي در بـين گـروه اسـتخدام رسـمي از دو

.گروه ديگر بيشتر است

و در فاصله ساختار سازماني است ارتباطات .ارتباطات رسمي
و بـراي همـه اعـضاي سـازمان ارتباطات همه جانبه

.يكسان است

و اعمال ان در مورد خود است.1 . منظور درك افراد از وجود عدالت سازماني

. منظور درك افراد از امنيت شغلي است.2
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 اداتپيشنه1-

ازآنجاكه سير تغيير روند اسـتخدامي در ايـران نيـز هماننـد

مي  به سمت استخدام موقت پيش رود، اما ساير نقاط جهان

به هزينه  و همچنـين هـاي بـالاي اس ـبا توجه تخدام موقـت

و رويكردهاي ساختار سازماني از عمودي بـه  تغيير تعريف

و  و منعطف، پيشنهاداتي برايبهبود رونـد اسـتخدامي مسطح

وري نيروي انساني موقت در چهار دسـته بـه همچنين بهره 

مي :1شودشرح زير ارايه

 پيشنهادهاي كلان- الف

و پيمان هرچند بهره.1 ي بـيش از وري نيروي انساني دائم

امـا بايـد اذعـان داشـت, نيروي كار موقت نشان داده شـد

كه نوع استخدام بـر سـاختار سـازماني، ارتباطـات  همچنان

و متغيرهـايي ماننـد  و كاري سازماني، كيفيت زندگي فردي

ها نيز بر نوع استخدام تأثير دارند، لذا براي آن تأثير دارد آن 

و  ــايي ــد زيربن ــد باي ــر رون ــه همــهدرك صــحيح تغيي جانب

و نتـايج دلفـي مـي. كرد عمل تـوان بر اساس نتايج مصاحبه

گفت سطح زندگي، امنيت روانـي، سـاختار اقتـصادي يـك 

در تر خواهـد جامعه بهتر باشد، روابط درآن همه جانبه  بـود،

و موقـت  نتيجه نوع استخدام مطلوب نيز استخدام منعطـف

مي  سـ. شود پيشنهاد ازمان در ضمن بايد توجه داشت در هر

و تماميك .وقت باشند سري از مشاغل بايد دائمي

به ويژه قشر متخصص با قوانين كار.2  آشنايي كلي مردم

كه اگر كيفيـت: افزايش كيفيت زندگي آحاد مردم.3 چرا

تـر زندگي آحاد مردم افزايش يابـد نيازهـاي اوليـه راحـت 

مي  و ديگـر، تأمين شده، امنيت رواني در جامعه ايجاد شـود

ب  در نتيجـه. دنبال كار ثابت براي تأمين آينـده نيـستندهافراد

و  تقاضا براي استخدام دائم در بسياري از مشاغل تخصصي

مي  و هزينه سازماني آن كاهش همچنـين. يابدغيرتخصصي

و امنيـت  و رضـايت از زنـدگي فـردي با بالارفتن كيفيـت

و در نتيجــه آن  روانــي نــسبت بــه آينــده رضــايت شــغلي

و تحليـل اسـتنباطي.1 ،  پيشنهادات بر اسـاس پاسـخ بـه سـؤلات پرسـشنامه

و .جواب هاي گروه دلفي ارائه شده استمصاحبه ها

ميوري نيربهره .يابدوي انساني افزايش

و انعطــاف.4 آن پــذيرتغييــر ســاختار اســتخدامي كــردن

و همانند كشورهاي توسعه  كه البتـه تغييـر سـاختاري يافته،

مي  طلبدزيربنايي مرتبط با خود را

 پيشنهادهاي رفتاري-ب

وري نيـروييكي از عوامل مهـم تأثيرگـذار بـر بهـره.1

كه از نوع استخدام تـأثير مـي  پـذيرد عامـل رفتـاري انساني

اما انگيزش در برابـر اسـتخدام خـود نتيجـه. انگيزش است 

و دســـتمزد، كيفيـــت  عوامـــل ميـــاني همچـــون حقـــوق

و مشوق زندگي و شخصي و محتـواي كاري هاي سـازماني

مي  در نتيجه مديران ارشـد دو وزارتخانـه. باشدكاري افراد

وري توانند با كاهش سطح تفاوت موارد بالا، سطح بهـرهمي

 افراد با استخدام موقت را افزايش دهند؛

وري هاي مزبور براي جلوگيري از كاهش بهره سازمان.2

تواننـد مـوارد كاركنان با اسـتخدام رسـمي سـابقه بـالا مـي 

و رقابتي ايجاد كنند، همانند آنچـه بـراي كاركنـان  انگيزشي

و يـا چيـزي پررنـگ پيماني وجود  تـر هماننـد درجـه دارد،

 ارت نفت؛سازماني در وز

مي سازمان.3 و هاي مزبور توانند با ايجاد شرايط مطلوب

ي نيروي كـار موقـت افزايش كيفيت زندگي كاري، بهره  ور

 را افزايش دهند؛

مي سازمان.4 و هاي مزبور توانند با ايجاد معيارهاي عيني

كه بـراي افـراد شـناخته قابل و بـا مبنـا شـده سنجش اسـت

. افـراد را تـسهيل نماينـد دادن شايستگي مراحل ارتقاي قرار

در اين صورت چون تفـاوتي ميـان ارتقـاء افـراد بـا انـواع

بود انگيـزه افـراد بـراي پيـشرفت افـزايش نخواهد استخدام

آنيافته، در نتيجه بهره مي وري .2يابدها نيز افزايش

مي.5 و فناوري توان با بهبود در وزارت علوم، تحقيقات

ا  و همچنـين فـزايش درك افــراد از تعهـد سـازماني روانــي

حمايت سازماني، تعهد سازماني نيروي متخصص موقت را 

كه در نتيجه آن بهره ميافزايش داد .يابدوري نيز افزايش

مي.2 ور شود ولي بازهم مبناي بهره در وزارت نفت چنين طرحي تا حدي اجرا

.بودن افراد در بسياري از مواقع مديران آنها هستند نه عملكرد واقعي افراد
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-1 نه فقط نوع استخدام بلكه عوامل براي بهبود بهره.6 وري

و بهبـود  به تصحيح كه اين ناشي از آن را هم بايد تغييرداد،

بر سازمانسيستم مديريت منابع انساني در .گرددمي ها

 پيشنهادهاي ساختاري-ج

تــوان بــا تــسهيل ســاختار.1 در هــر دو وزارتخانــه مــي

و منعطـف  به سمت سـاختار موقـت و حركت تـر سازماني

به سمت موقت راحت  كرد، چرا كـه بـاترروند استخدام را

به ارتباطات تا حد زيـادي  تسهيل ساختار مشكلات مربوط

و بهره  يابد؛مي كار موقت افزايشوري نيرويتسهيل

مي.2 توان با آشنايي افراد از قـوانين در هر دو وزارتخانه

و تأمين امنيت رواني آن  ها تا حدي بسياري استخدام موقت

و با كاهش تفـاوتبه بازدهي اين گروه از افراد كمك  كرده

به سـاير اسـتخدام بهره هـا وري اين دسته از كاركنان نسبت

.هشدادهزينه سازمان را كا

و صراحت در قوانين استخدامي..3  تسهيل

و.4 و درست از انواع اسـتخدام در قـانون تعريف دقيق

.تعريف دقيق قوانين مرتبط با هر يك
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