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Background: Considering human resources, their potentials and capabilities, 
will play an important role in promoting quality and productivity. This has been 
discussed in the macrovascular discussions with the aim of enhancing the orga-
nization›s performance. The aim of this study was to investigate the relationship 
between Personal Mastery and the consequences of quality improvement and pro-
ductivity in Hamadan University of medical sciences.

Methods: This is a descriptive/ analytical study. 295 managers and university’s 
staff were selected through random sampling. Data was collected by two ques-
tionnaires: «Peter Senge Learning Organization» and «Resourceful Total Quality 
Management» questionnaires. Data was analyzed by descriptive statistics, t-test and 
ANOVA at 95% confidence level, Pearson correlation coefficient and regression 
analysis using SPSS16.

Results: The results showed a mean of Personal Mastery of 23.1 and a positive 
and significant correlation between Personal Mastery and the consequences of im-
proving quality and productivity  (P<0.001). Also, there was a significant difference 
in Personal Mastery in both sexes  (P<0.005). But this difference was not evident in 
terms of degree and field of study.

Conclusion: Productivity in the service sector depends rather on human resourc-
es and factors affecting it than on technology and other factors. Therefore, paying 
attention to capabilities and empowerment of human resources is very important and 
it can be achieved through a macroergnomic approach and development of infra-
structure related to the empowerment of employees in the organization, to increase 
efficiency, productivity and quality improvement.
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رابطۀ قابلیت‌های فردی و بهبود كیفیت و بهره‌وری سازمانی
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مقدمه
دگرگونی‌های  جهانی،  رقابت  افزایش  قبیل  از  عواملی 
وجود  و  فروش  از  پس  خدمات  و  کیفیت  به  نیاز  ناگهانی، 
منابع محدود و فشارهای ناشی از آنها بر سازمان‌های امروزی 
نتیجه  این  به  تجربه،  سال‌ها  از  پس  دنیا،  می‌گذارند.  تأثیر 
وك ار  وك سب  اقتصاد  در  بخواهد  سازمانی  اگر  که  رسیده 
باید نیروی  از عرصۀ رقابت عقب نماند،  خود پیشتاز بوده و 
جدید،  تکنولوژی  باشد.  داشته  با‌انگیزه  و  متخصص  انسانی 
منشأ اصلی مزیت رقابتی نیست؛ بلکه ریشۀ آن در فداکاری، 
منابع  مهم‌ترین  از  است.  کار  نیروی  توانایی  و  تعهد  کیفیت 
خلاقیت  و  تحرک  از  حاصل  نتایج  به  می‌توان  شرکت،  یک 
انسانی  نیروی  به  بنابراین، چنانچه   ،]1[ کرد  اشاره  کارکنان 
بالقوه‌شان  توانمندی‌های  و  قابلیت‌ها  با  سازمان‌ها  در  شاغل 
توجه شود، نقش مهم و حساسی در دستیابی به اهداف ماکرو 

ارگونومی و رشد و توسعۀ همه‌جانبه ایفا خواهند کرد. نیروی 
انسانی مجموع کمیّت و کیفیت افراد و دارایی انسانی است 
که با توجه به وسعت و پیچیدگی سازمان، توانایی‌ها و سطح 
دانش آنها در راستای ادارۀ سازمان و کسب اهداف آن به کار 
گرفته می‌شود ]2[. اهمیت منابع انسانی به مراتب از فناوری 
جدیـد و منـابع مـالی و مادی بیشتر است و نقـش منـابع 
انسانی کارآمد، توانمند و دانا در تحقق اهداف سازمانی، امری 
دانش،  میزان  در  افراد  قابلیت‌های   .]3[ است  انکارناشدنی 
مهارت و توانایی آنها در دستیابی به اهدافشان نهفته است. 
فعالیت  در طول  فرد  استك ه  دانشی  فردی، هرگونه  دانش 
خود  به دست آورده و از آن استفاده می‌کند. دانش فردی 
و  دگرگـون  فعالیـت‌ها،  بـا  مـوازی  و  است  عمل  با  مرتبط 
متحـول مـی‌شـود ] .]4	Kim و همكاران دو نوع دانش فردی 
صریح و ضـمنی مطـرح مـیك‌نند. دانش صریح فردی، قالبی 
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فایل‌های مشخص فـردی اسـتك ـه در  اسناد و  از حقایق، 
بایگانی‌های فردی ذخیره و بازیابی می‌شود. دانـش ضـمنی 
فـردی )دانش غیرارادی( نیز به معنی آگاهی ضمنی استك ه 
گونه‌های مختلف  عملكرد  و  افـراد  عملیـاتی  دانـش  شـامل 
بـه  و  شده  اندوختـه  تجربـه،  و  مطالعه  با  و  است  مهارت 
دانش ضـمنی،  با سایرین، گسترش می‌یابد.  تعامل  واسـطۀ 
با آزمـایش و خطـا و تجربـۀ موفقیت و شكست رشد میك‌ند 
]5[. در مقابل، Volkel و Haller معتقدندك ه دانـش ضمنی و 
صریح در دو سوی انتهای طیف قرار گرفته‌اند و دانش فـردی 

چیـزی در حـدِ وسط آن دو است]6[.   
توسعۀ دانش و معلومات، زیربنای توسعۀ مهارت‌ها و نگرش 
به شمار می‌آید. مهارت، توانایی پیاده‌سازی علم در عمل است 
و از راه تكرارك اربرد دانش در محیط واقعی به‌ دست آمده و 
توسعه می‌یابد. توسعۀ مهارت، منجر به بهبودك یفیت عملكرد 
می‌شود. بدون آن، در بسیاری موارد، معلومات، منشاء تاثیر 
و  ثبات  با  توانشِ خصلتی  توانایی، یک  بود.  نخواهند  زیادی 
حدِ  و  دستیابی  برای  را  که شخص  می‌کند  مصور  را  وسیع 
می‌سازد  مقید  فکری  و  فیزیکی  مشاغل  در  عملکرد،  نهایت 
شخصی  قابلیت‌های  و  توانمندی‌ها  سنگه  پیتر  نظر  از   .]7[
عبارت است از نظامیك ه فرد به‌صورت مـستمر دیـدگاه‌هـای 
توان خود  و  انرژی  و  عمیق‌تر  و  روشن‌تر  را  شخـصی خـود 
می‌دهد  گسترش  را  بردباری‌اش  و  صبر  میك‌ند.  متمركز  را 
در‌می‌یابد.  بی‌غرض  و  منصفانه  را  واقعیات  آنكه  بالاخره  و 
قابلیت‌های شخصی با عنوان خودبالندگی )تسلط فردی( نیز 
بیان شده استك ه همان تفكر فردی یا خودسازیك اركنان 
سازمان یا افراد ی كجامعه استك ه از راه اخلاقی، مذهبی، 
وجدانی و مسئولیت‌ها شناسایی و اجرا می‌شود. به‌کارگیری 
اصول   مراقبه، محاسبه و تداوم، از اصول مهم اخلاقی برای 
تكامل و تسلط فردی است؛ اما شمار بسیارك می از موسسه‌ها، 
كاركنان خود را بـه رشد این خصائص در درون خود، تشویق 
در  بالغ  انسان‌های  از  تعدادك می  این  بر  علاوه  می‌کنند. 
راستای رشد و توسعۀ توانایی‌های شخصی خود،  گام بر مي 

.]8[ دارند 
قابلیت‌های  توسعۀ  می‌دهندك ه  نشان  مطالعات  نتایج 
موفقیت  افزایش  به  منجر  توانمندسازیك اركنان،  و  فردی 
است  مجموعه‌ای  موفق،  سازمان  یک  و  می‌شود  سازمان‌ها 
اهداف  و  اندیشه  سازمانی،  فرهنگ  با  انسان‌هایی  از  مرکب 
سازمان،  انعطاف‌پذیر  نظام  در  کارگروهی  با  که  مشترک 
تجارب و دانش خود را با عشق به پیشرفت روزافزون سازمان، 
در اختیار مدیریت قرار می‌دهند. در بهره‌وری فردی، سازمان 
منظور  به  فرد  بالقوۀ  توانایی‌های  و  استعدادها  مجموعه  از 
نیروهای  درآوردن  بالفعل  و  می‌کند  استفاده  آن  پیشرفتِ 
پیشرفت  سبب  سازندگی،  برای  شگرف  استعداهای  و  بالقوه 
فرد و همسویی او با سازمان خواهد شد ]9[. از سوی دیگر، 
مواردی  جمله  از  کیفیت،  بهبود  پیامد  به‌عنوان  بهره‌وری، 
استك ه همۀ سازمان‌ها به دنبال آن بوده و سعی در ایجاد 
و ارتقای آن به‌عنوان مزیتی رقابتی دارند. بهره‌وری از مواد، 
امكانات و تجهیزات، حد و سطح معین و مشخصی داشته و 

دارد  نقش  سازمانی  بهره‌وری  شكل‌گیری  در  خود  سهم  به 
سرمایۀ  ندارد،  مشخصی  مرز  و  حد  بهره‌وری  در  آنچه  ولی 
ناکامی‌ها و توفیق‌‌نیافتن‌های  ]10[. ریشۀ اغلب  انسانی است 
سازمانی، در دستیابی به حداکثر بهره‌وری، توجه کافی‌نکردن 
به موضوع‌های مختلف درحوزۀ مهندسی فاکتورهای انسانی و 
ماکرو ارگونومی است. ماکرو ارگونومی، فلسفه، رویكرد، برنامه 
یا مجموعه‌ای از تكنی‌كها و ابزارها استك ه با درگیرشدن و 
آنها،  فعالیت‌هایك اری  وك نترل  طراحی  در  افراد  مشاركت 
همراه با دانش و قدرتك افی است و در پی آن، نیل به اهداف 

.]11[ میسر می‌سازد  را  مطلوب 
بهره‌وری را استفادۀ بیشتر و مناسب‌تر از امكانات و درست 
و  تعریفك رده‌اند.ك ارایی  درست  انجام‌دادنِك ارِ  مداوم  و 
اثربخشی  )كارآمدی( دو جزء اصلی بهره‌وری هستند. اثربخشی 
به عنوان شاخص نیل به اهداف سازمانی و برنامه‌هایك یفیت 
مطرح است. باید توجه کرد که در تعریف هدف دقت شود، 
به نحویك ه هدف نه غیرواقعی و نه دست‌‌نیافتنی باشد و نه 
ساده و در دسترس  ]12،13[. با وجودیك ه اجرای مدیریت 
كیفیت فراگیر در خدمات بهداشتی درمانی استراتژی بسیار 
مهمی است؛ اما Wagarو Rondeau در پژوهش‌های خود به 
برنامه‌هایك یفیت،  داشتنِ  صرفِ  رسیده‌اندك ه  نتیجه  این 
منجر به بهره‌وری و بهبود عملكرد سازمان نمی‌شود ]14[.

غالب  ویژگی‌های  از  کـه  بهره‌وری  سـطح  پایین‌بودن 
از عوامل مختلف  ناشی  یافته است،  کشورهای کمتر توسعه 
تاثیرگذار بـر بهره‌وری است که تعدادی از این عوامل خارج 
از کنتـرل ایـن جوامـع و پـاره‌ای در کنتـرل آن هستند. از 
این‌رو امروزه بیشتر کشورهای جهان، در پـیِ به‌دسـت‌آوردن 
ارتقای عملكرد هستند  پیشـرفت‌هایی در زمینۀ بهره‌وری و 

.]15،16[
از  یکـی  بهره‌وری  رشد  و  کیفیت  ارتقای  که  آنجا  از 
اساسی‌ترین راه‌های دستیابی به تولید بیشتر و به دنبـال آن 
تـامین رفـاه و بهزیسـتی افـراد در جوامع اسـت، شـناخت 
از آرمـان‌هـای اصـلی  افـزایش بهـره‌وری  بـر  عوامـل مـوثر 
بـوده و هست ]17[.  این زمینه  و پژوهشگران در  محققـان 
مدیران سازمان‌ها بـه مقولـۀ بهـره‌وری و عوامـل مـوثر بـر 
دارند.  ویژه‌ای  توجه  خدمات  و  تولیـد  بخـش‌هـای  در  آن، 
خدمات  بخش  در  بهره‌وری  معیار  معیار  معتقدند،  بسیاری 
بـیش از آنکه بـه فنـاوری و سـایر عوامـل بسـتگی داشـته 

می‌گذارند]18،19[. تـاثیر  آن  بـر  کـه  باشـد. 
قابلیت‌های افراد در دانشگاه علوم پزشكی همدان، به‌عنوان 
و  است  بسیار حساس  استان،  در  متولی سلامت  اصلی‌ترین 
برای  و  دارد  مستقیم  ارتباط  جامعه،  افراد  حیات  ادامۀ  با 
از  بتوان  می‌باید  خدمات،  بهره‌وری  و  بهك یفیت  دستیابی 
توانمندی‌های افراد برای ارائه، حداكثر استفاده را کرد. با این 
وجود، پژوهشگران سازمانیك متر به موضوع تأثیر قابلیت‌های 
این  لذا  توجه کرده‌اند.  بهره‌وری،  و  ارتقایك یفیت  بر  فردی 
مطالعه، با هدف تعیین ارتباط قابلیت‌های فردی و پیامدهای 
بهبودك یفیت و بهره‌وری در حوزه‌های ستادی دانشگاه علوم 
پزشكی همدان انجام شد تا بتواند گامی هرچندك وچ كدر 
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ارتقای توانمندی‌ها وك یفیت خدمات در دانشگاه، بردارد.
مواد و روش‌ها

همبستگی  و  تحلیلی  ـ  توصیفی  نوع  از  پژوهش  این 
بهبود  پیامدهای  و  قابلیت‌های فردی  بین  ارتباط  به  و  است 
كیفیت و بهره‌وری، در دانشگاه علوم پزشكی همدان در سال 
مدیران  پژوهش،  این  شدۀ  بررسی  نمونۀ  می‌پردازد.   1396
وكارشناسان واحدهای تابعه دانشگاه بودندك ه به‌طور تصادفی 
 2 با  داده‌ها  شدند.  انتخاب  تصادفی  نمونه‌گیری  روش  با 

شدند: گردآوری  پرسش‌نامه 
11 سنگه«ك ه . پیتر  یادگیرندۀ  »سازمان  پرسش‌نامۀ 

بخشی از آن، قابلیت‌های فردی را بررسی میك‌ند و 
افزایش  به  شامل مواردی همچون »رویكرد سازمان 
قابلیت‌ها و توانایی‌های فرد، توجه به تجربه و خلاقیت 
و نوآوری برای استخدام افراد جدید علاوه بر مدارج 
علمی، وجود افراد ماهر برای پاسخ‌گویی به مشکلات 
کارکنان، علاقۀ کارکنان به کار با حداكثر توان، وجود 
موثر،  و  فعال  انسانی  منابع  ارتقای  و  آموزش  واحد 
غنی‌سازی  و  )تحول‌آفرین(  راهبردی  رهبران  وجود 

شغلی کارکنان به‌طور مستمر« است.
22 ]20[ك ه . فراگیر«  »مدیریتك یفیت  پرسش‌نامۀ 

بهره‌وری  و  بهبودك یفیت  پیامدهای  آن،  از  بخشی 
مواردی چون »وجود شواهدی  و  بررسی میك‌ند  را 
در زمینۀ بهبود کیفیت و بهره‌وری در سازمان، مقدار 
یا چند حوزه،  بهره‌وری در یک  و  بهبود در کیفیت 
چگونگی بهبود در کیفیت و بهره‌وری و شاخص‌های 
مهم عملکرد نسبت به پنج سال گذشته، وجود بهبود  
عالي یا استثنائی در کیفیت و بهره‌وری و شاخص‌های 
مهم عملکرد نسبت به پنج سال گذشته« را می‌سنجد.

برای محاسبۀ حجم نمونه، از رابطۀ زیر استفاده شد: 

 Damadi و Nadi برابر 0/22 از مطالعۀ r با در نظر گرفتن
استفاده  برابر 0/9  آزمون  توان  و    α ]21[ و مقدار 0/05 = 
شد. لذا حداقل حجم نمونه با لحاظ‌کردن 10 درصد ریزش 

احتمالی برابر 291 نفر برآورد شد.
مرادی  پژوهش  در  پرسش‌نامه‌ها  روایی  از  اطمینان  برای 
چالشتری ]22[، بعد از تدوین آنها از نظرها و راهنمایی‌های۱۰ 
تن از استادان صاحب‌نظر در علم مدیریت و مدیریت ورزشی 
استفاده شد و دیدگاه‌هایشان در پرسش‌نامۀ نهایی لحاظ شد. 
برای اطمینان از پایایی، پرسش‌نامه در مطالعۀ مقدماتی، بین 
از تکمیل، جمع‌آوری  از جامعۀ آماری توزیع و پس  ۳۰ نفر 
پاسخگویان  اختیار همان  در  دوباره  فاصلۀ ۱۵روز،  به  و  شد 
قرار گرفت. تحلیل داده‌ها بهك م كروش‌های آمار توصیفی و 
آزمون آماری t، برای داده‌هایك می و از آماره‌یك ای‌دو برای 

نرم‌افزار   باك م ك و  اطمینان %95  داده‌هایك یفی در سطح 
از ضریب همبستگی  انجام شد. همچنین  نسخه 16   SPSS
از  و  شده  مطالعه  متغیرهای  همبستگی  میزان  تعیین  برای 

روش تحلیل رگرسیون برای مدل‌سازی استفاده شد.
یافته‌ها

نتایج حاصل از تحلیل اطلاعات دموگرافی كنمونۀ پژوهش 
در جدول 1 آمده است. 

جدول1. توزیع دموگرافیک نمونۀ مطالعه

قابلیت‌های  سنجش  موضوع‌های  تحلیل  از  حاصل  نتایج 
فردی در جدول 2 آمده استك ه نشان می‌دهد بالاترین امتیاز 
برابر 4/33 و مربوط به آیتم »کارکنان با علاقه کار می‌کنند و 
از حداکثر توان خود استفاده می‌کنند تا بهترین تصمیم اتخاذ 
مربوط  و  با 3/64  برابر  امتیاز  وك مترین  بوده  اجرا شود«  و 
به آیتم »رویکرد سازمان افزایش قابلیت‌ها و توانایی‌های من 

است و برای آن ارزش قائل می‌شود« بوده است. 
نتایج بررسی متغیرهای مطالعه شده )جدول 3( نشان داد 
كه میانگین امتیاز قابلیت‌های فردی 23/1  و ميانگين امتياز 
پيامدهاي بهبوديك فيت و بهره‌وري  عدد 3/64  بوده است.

فردی  قابلیت‌های  تفاوت  معناداربودن  میزان  بررسی 
مدر ك جنسیت،  شامل:  دموگرافی ك مشخصات  حسب  بر 
تحصیلی و رشتۀ تحصیلی نشان دادك ه تفاوت معناداری در 

ندارد. وجود  آنها  فردی  قابلیت  میزان 
قابلیت‌های  بین  پیرسون  همبستگی  ضرایب  بررسی 
شخصی و پیامدهای بهبودك یفیت و بهره‌وری، وجود ارتباط 
مثبت و معنادار بین آنها را تاكید کرد P<0/001(1( )جدول 4(. 
بر همین اساس برای بررسی ارتباط بین قابلیت‌های فردی 
خطی  رگرسیون  از  بهره‌وری  و  بهبودك یفیت  پیامدهای  با 
ساده نیز استفاده شدك ه نتایج آن در جدول 5 آمده است.

مثبت  تأثیر  وجود  از  حاكی   5 جدول  در  یافته‌ها  نتایج 
و  بهبودك یفیت  پیامدهای  با  فردی  قابلیت‌های  معنی‌دار  و 

درصدتعدادمشخصات دموگرافیک

جنس
17058/6زن

12041/4مرد

رشتۀ 
تحصیلی

16960/8علوم انسانی

6423علوم‌ پزشكی

3713/3مدیریت

82/9مالی

مدرك 
تحصیلی

4013/9فوق دیپلم

17761/7لیسانس

3311/5فوق‌لیسانس

3712/9دكترا



فصلنامه علمی پژوهشی ارگونومی | دوره 6  شماره 1 | بهار 1397

15

جدول2. میانگین و انحراف معیار موضوع‌های سنجش قابلیت‌های فردی

انحراف معیارمیانگینحداکثر امتیازحداقل امتیازتعدادموضوع‌های سنجشِ قابلیت‌های فردی

رویکرد سازمان افزایش قابلیت‌ها و توانایی‌های من است و 
295153/641/26برای آن ارزش قائل می‌شود.

در استخدام افراد جدید، علاوه بر مدارج علمی، به تجربه و 
295153/661/12خلاقیت و نوآوری افراد هم توجه می‌شود.

در سازمان، افراد ماهر و با تجربه‌ای وجود دارد که پاسخگوی  
295154/270/97مشكلات کارکنان هستند.

کارکنان با علاقه کار کرده و از حداکثر توان خود استفاده 
295154/330/92می‌کنند تا بهترین تصمیم، اتخاذ و اجرا شود.

در سازمان، واحد آموزش و ارتقای منابع انسانی فعال و موثری 
295153/861/17وجود دارد.

رهبران راهبردی )تحول آفرین( وجود دارند که در مواجهه با 
295153/971/05مسائل راه‌حل‌های خلاقانه‌ای نشان می‌دهد.

توانمندسازی و غنی‌سازی شغلی کارکنان به‌طور مستمر انجام 
2951540/93می‌شود.

جدول 3. توزیع میانگین متغیرهای بررسی شده در نمونۀ پژوهش

امتیاز مولفه‌ها
انحراف معیارمیانگینامتیاز حداکثرحداقل

103323/13/98قابلیت‌ها و توانایی‌های فردی

163/641/24پیامدهای بهبودك یفیت و بهره‌وری

جدول4. ضرایب همبستگی پیرسون و سطح معنی‌داری بین توانایی شخصی و پیامدهای بهبود كیفیت و بهره‌وری در نمونۀ پژوهش

توانایی‌های شخصی

پیامدهای بهبودك یفیت و بهره‌وری
0/337ضریب همبستگی پیرسون

0/000سطح معنی‌داری*

ضرایب استانداردضرایب غیراستاندارد
tSig.

BStd. ErrorB

1/5660/4283/6590/000

0/0900/0180/2934/9280/000قابلیت‌های فردی 

جدول 5. ضرایب رگرسیون چندگانه بین قابلیت‌های فردی با پیامدهای بهبود كیفیت و بهره‌وری

به‌عبارت   )b=0/09،SE=/018  ،P=0/001( است.   بهره‌وری 
دیگر، به ازای ی كواحد افزایش در نمرۀ قابلیت‌های فردی، 

نمرۀ پیامدهای بهبودك یفیت و بهره‌وری 0/09 واحد، افزایش 
یافت. خواهد 
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بحث
این مطالعه نشان داد که  از  آمده  به دست  نتایج  تحلیل 
به  نسبت  استك ه   23/1 فردی  قابلیت‌های  امتیاز  میانگین 
حداكثر امتیازِ اكتساب شدۀ 33، امتیاز خوبی است و وضعیت 
مناسبی را نشان می‌دهد. این میانگین برای پیامدهای بهبود 
كیفیت و بهره‌وری از حداكثر امتیازِ 6، عدد 3/64 به دست 

آمدك ه در این متغیر هم از نصف امتیازك ل بالاتر است.
طبق نظر Helander در سال 1979، توجه به توانمندی‌های 
از  استفاده  سبب  آن،  براساس  افراد  شغل  طراحی  و  فردی 
دانش، محدودیت‌ها و قابلیت‌های افراد در راستای سازماندهی 

بهتر و بهره‌وری بالاتر می‌شود]11[.
قابلیت‌های  سنجش  موضوع‌های  تحلیل  از  حاصل  تایج 
همدان،  پزشكی  علوم  دانشگاه  در  می‌دهدك ه  نشان  فردی، 
توان،  حداكثر  با  آن  انجام  و  بهك ار  علاقمندیك اركنان 
بالاترین امتیاز راك سب کرده است. با مشاهدۀ وضعیتك اری 
نیروهای ستادی، نیز مشخص استك ه در اكثر موارد هر فرد 
وجود  بیانگر  خود  استك ه  متنوع  چندك ار  انجام  حال  در 
همین  دلیل  به  است.  سازمان  در  چندوظیفه‌ای  نیروهای 
می‌خورد،  چشم  به  موارد  بسیاری  در  شغلیك ه  غنی‌سازی 
با  انجامك ارها  برای  انگیزۀك اركنان  بالا،  فشارك ار  وجود  با 
امتیاز  راستا،ك مترین  توان مشهود است. در همین  حداكثر 
افزایش  سازمان  »رویکرد  گزينه  به   مربوط  و   3/64 با  برابر 
قائل  ارزش  آن  برای  و  است  من  توانایی‌های  و  قابلیت‌ها 
می‌شود« بوده استك ه نشان می‌دهد با وجود تمام تلاشیك ه 
مسئولان برای توسعۀ قابلیت‌هایك اركنان می‌کنند، سازمان 
به‌طور  زمینه  این  در  را  خود  رویكردهای  است  نتوانسته 
شفاف به آنها تفهیم کندك ه لازم است در این خصوص، در 
عملیاتی،  برنامه‌های  تدوین  و  سازمان  خط‌مشی‌‌های  تعیین 
مناسبت‌ها و اطلاع‌رسانی‌های عمومی شفاف‌سازی لازم انجام 

شود.
فرضیۀ نخسـت تحقیـق یعنی H1كـه بـه ارتباط مثبت 
و  کیفیت  بهبود  پیامدهای  با  فردی  قابلیت‌های  معنادار  و 
بهره‌وری می‌پردازد، در سطح معناداری کمتر از 0/001 تأیید 
شد و می‌توان گفت با افزایش میزان توانایی‌ها و قابلیت‌های 
پزشکی  علوم  دانشگاه  در  بهره‌وری  و  کیفیت  میزان  فردی، 
این  مثبت‌بودن  اینكه  ضمن  می‌کند.  پیدا  افزایش  همدان 
در  اسـت.  متغیرها  این  میان  مستقیم  رابطۀ  بیانگر  ضرایب 
واقع، میزان توانایی‌های شخصیك ه بیانگر تعهد به یـادگیری 
مـستمر و پـشتیبانی دائمـی از هـر نـوع تجربـۀ پیشرفت و 
توسعه برای اعضای سازمان است، با بهره‌وری سازمان ارتباط 
دارد و به ازای ی كواحد افزایش در نمرۀ قابلیت‌های فردی، 
نمرۀ پیامدهای بهبودك یفیت و بهره‌وری 0/09 واحد افزایش 

یافت. خواهد 
نتایج مطالعۀ Nadi و Damadi هم حاكی از وجود رابطۀ 
کیفیت  بهبود  پیامدهای  و  فردی  قابلیت‌های  بین  معنی‌دار 
و بهره‌وری  است ]P> 0/001(]21(كه با این مطالعهك املًا 
و  مثبت  تأثیر  نیز   Hung مطالعۀ  یافته‌های  دارد.  همخوانی 

معنی‌دارِ مدیریت کیفیت جامع، بر ابعاد یادگیری سازمانی از 
تأیید می‌کند ]23[. را  قابلیت‌های فردی  جمله 

فرضیۀ دوم تحقیق H2 به بررسی وجود تفاوت قابلیت‌های 
فردی بر حسب مشخصات دموگرافی كمی‌پردازد که در سطح 
کمتر از 0/005 معنی‌دار نبود و تأیید نشد. بررسی قابلیت‌های 
بر حسب جنس، مدر كو رشتۀ تحصیلی، نشان داد  فردی 
كه تفاوت معنی‌داری در قابلیت فردی دو جنس زن و مرد 
مدر ك ارتقای  و  تحصیلی  رشتۀ  نوع  همچنین  ندارد.  وجود 
تحصیلی نیز تفاوتی در سطح قابلیت‌های فردی ایجاد نكرده 
و نتوانسته است تغییری در تصویری منطقی از نتایجی ایجاد 
کندك ه افراد انتظار دارند به صورت فردی کسبك نند. فتحی 
و شعبانی نیز معتقدندك ه توسعۀ دانش و معلومات، به خودی 
خود و به تنهایی، تأثیر چندانی بر توسعۀ شایستگی‌های افراد 

ندارد.
در مطالعۀ Adafar بین توانایی‌های فردیك اركنان زن و 
مرد در دانشگاه‌های دولتی و آزاد تفاوت معنی‌داری وجود ندارد 
با جنس و  ]24[. در مطالعۀ Rivaaz نیز قابلیت‌های فردی 
سطح تحصیلات، ارتباط آماری معنی‌داری نشان ندادند ]25[
که با نتایج حاصل از این مطالعه هم‌خوانی دارد. در مطالعۀ 
سینا، قابلیت‌های فردی در دو جنس، تفاوت معنی‌داری دارد 
]26[. مطالعۀ Chen نیز تفاوت آماری مهمی، بین قابلیت‌های 
معلمان براساس جنسیت آنها در سطوح مختلف آموزش نشان 
داد ]27[. در مطالعۀ مهتری آرانی، میانگین توانمندی‌های 
معلمان  از  بالاتر  فوق‌لیسانس  تحصیلات  سطح  با  معلمان 
لیسانس بوده است ]28[ که نتایج مطالعات اخیر با نتایج این 
مطالعه هم‌خوانی ندارد و این اختلاف می‌تواند ناشی از تفاوت 
در زمان و مکان مطالعه و همچنین تفاوت‌های فرهنگی بین 

جوامعِ پژوهش باشد.
نتیجه‌گیری

دانشگاه  قابلیت‌های فردیك اركنان در  به سطح  توجه  با 
علوم پزشكی همدان و اهمیت آن در مباحث ماکرو ارگونومی، 
قابلیت‌های  بین  معنادار  و  مثبت  ارتباط  وجود  همچنین 
فردی و پیامدهای بهبود کیفیت و بهره‌وری، دركل، می‌توان 
بهره‌وری  و  بهبودك یفیت  فردی،  قابلیت‌های  بهبود  گفت 
ارتقای  به  منجر  داشتهك ه مي‌تواند  به همراه  را  در سازمان 
عملکرد و افزایش کارایی  در ستاد دانشگاه گردد.‏ بنابراین، 
با تمركز بر رویكردهای ماکرو ارگونومی كو توسعۀ  می‌توان 
زیرساخت‌های مرتبط با توانمندسازی کارکنان در سازمان، به 

ارتقای  بهره‌وری و بهبود کیفیت دست یافت ]29[.
سپاسگزاری

فناوری دانشگاه علوم  از معاونت تحقیقات و  پژوهشگران 
قالب  این مطالعه در  به خاطر حمایت مالی  پزشکی همدان 
پایان‌نامه MPH به شماره 9511126750 تشکر و قدردانی 

می‌کنند.
تعارضِ منافع

 بین نویسندگان هیچ گونه تعارضی در منافع وجود ندارد.
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