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  فصلنامه رسالت مديريت دولتي
  1390 پاييز/ ومسشماره / دومسال 

  

    
  

   سپاري اجراي طرح برون ريتأثبررسي 
  بر عملكرد كاركنان در شركت ملي گاز ايران 

  
  ٣ـ زاهده شفيعي ٢كيمياسادات ميركماليـ  ١مسعود پوركياني

  
  چکيده

هـاي خـود    سپاري برخي از وظايف و فعاليـت  اقدام به برون ٢٠٠٤و  ٢٠٠٣هاي  شركت ملي گاز ايران در طي سال
تعـديل   ... بركنـاري و ، بازخريـد ، نفر از كاركنان خود را در قالب بازنشسـتگي زودرس  ٨٠٠٠نمود و پيرو اين تصميم 

بر عملكرد  كاركنان انجـام شـده اسـت بـه لحـاظ      سپاري  اجراي طرح برون ريتأثاين پژوهش که با هدف بررسي . کرد
در اين پـژوهش بـا   . باشد مي» پيمايشي‐توصيفي« ها از نوع داده كاربردي و با توجه به نحوه گردآوري يمخاطب شناس

در مقيـاس ليكـرت اسـت بـه بررسـي ديـدگاه مـديران و         سـؤال  ٢٠استفاده از يك پرسشنامه محقق ساز كـه حـاوي   
جامعـه آمـاري ايـن تحقيـق شـامل كليـه       . شده اسـت   اجراي طرح بر عملكرد كاركنان پرداخته ريتأثكارشناسان درباره 

در طي دوره  ها آنن و كارشناسان داراي مدرك تحصيلي حداقل ليسانس در شركت ملي گاز ايران است كه تعداد مديرا
نفـر بـرآورد شـده اسـت و بـراي       ٨٢حجم نمونه با استفاده از فرمول جوامع محدود . نفر بوده است ٥٢٠انجام تحقيق 

مستقل استفاده شـده اسـت   هاي  و نمونهاي  نمونه تك tاسميرنف و ‐تحقيق نيز از آزمون كولموگروفهاي  تحليل داده
سپاري و عملکـرد کارکنـان    ن اجراي طرح برونيبكه در نهايت با مقايسه ديدگاه مديران و كارشناسان مشخص شد كه 

سپاري موجب بهبود عملکرد  اجراي طرح برون دهند كه هاي تحقيق نشان مي همچنين يافته. وجود دارد يرابطه معنادار
  . رکنان نشده استاک يکار

  شركت ملي گاز ايران، منابع انساني، تعديل نيروي انساني، عملكرد كاركنان، سپاري برون :واژگان كليدي
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  مقدمه
. ميکن مي يزندگ يهم اکنون ما در عصر برون سپار

گســـترش  يهـــا بـــرا کـــه در آن شـــرکت يعصـــر
مـک  ( بندنـد  مـي  يهـاي فرع ـ  قـرار داد  شانيها تيفعال

ــال، ــ. ١)١٧، ٢٠٠٤ دوگ ــا   ياز طراح ــان ت محصولاتش
و  عيــو توز يابيــو توســعه تــا بازار قيــمونتــاژ، از تحق

ها به صـورت   از شرکت يبعض. خدمات پس از فروش
محصول  يطراح تيمالک ياکه دار يهاي مجاز کارخانه

 ـپرداختـه و محصـولات ز   تي ـهستند، به فعال در  يادي
 ـ ارياخت از و  سـتند ين يزي ـخـود صـاحب چ   يدارند ول

 کننـد  يدر ساخت محصـول اسـتفاده م ـ   گرانيد ييتوانا
بـر   يشـاهد  يعمـود  کيتفک. ٢)٢، ٢٠٠٦مارک پاور، (
 يطبق گزارش سازمان تجـارت جهـان  . مدعا است نيا

درصد  ۳۰کا، يدر آمر نيماش کي ديتول يمثال برا يبرا
درصـد از اجـزا و    ۱۷/۵از کـره و   نيارزش مونتاژ ماش

ــوژ ــن،  نيماشــ يتکنول در  يدرصــد طراحــ ۷/۵از ژاپ
هـاي   بخـش  يبرا وانيدرصد در سنگاپور و تا ۴آلمان، 

ــک ــ ۲/۵، کوچ ــد در انگل ــرا سيدرص ــاتيتبل يب و  غ
 سـلند يو ا رلنـد يدرصد در ا ۱/۵خدمات پس از فروش 

درصد  ۳۷دهد که فقط  مي يمعن نيها ا داده نديفرا يبرا
، ونيفـازي ، بم، اپـاور . (شـود  انجام مي کاياز کار در آمر

  ٣).  ٢٠٠٤، ١٥دزوزا،  ي وس
از  يعبارت است از عمل انتقال بعض ـ يرون سپارب
 ميحق تصم يسازمان و واگذار کي يهاي داخل تيفعال

از سـازمان بـر اسـاس     روني ـبه عرضـه کننـده ب   يريگ
نه تنهـا   يو در عمل در برون سپار قتيدر حق. قرارداد

و حـق   دي ـشوند، بلکـه عوامـل تول   ها منتقل مي تيفعال
برون . گردد مي اگذاردر اغلب موارد و زين يريگ ميتصم

نگــاه  کيــســت از ا عبــارت زيــن کياســتراتژ يســپار
مسـئله   يندهايکه بتواند فرا يبه برون سپار کياستراتژ

مشکلات ترک کارکنان و امثال ، يور دار، وضع بد بهره
 ـبـر ا . نگاه بلند مدت حل کند کيآن را در  اسـاس   ني

خواهد شد کـه بـا    کيراتژاست يزمان ياقدام برون سپار
منـافع  ، هاي بلندمدت سازمان هم راستا شـود  ياتژاستر

گـردد   داريسال پد نيبعد از گذشت چند يبرون سپار
 ـمثبـت   جيو نتا  تي ـسـازمان از اهم  يآن بـرا  يمنف ـ اي

  . اي برخوردار باشد ژهيو
گـارتنر آمـار    يجهـان  ياظهار آژانس پژوهش ـ بر بنا

شغل در  ۱۰از هر  ۲۰۰۴سال  انيدهد که تا پا نشان مي
 ـ کـا يصنعت نرم افزار در آمر  يشـغل بـه بازارهـا    کي

منتقل شـده   نيو چ هيچون هند، روس ينوظهور و ارزان
در . اسـت  شيروند به سرعت در حـال افـزا   نيا. است
 شـتر يتـاکنون ب  کـه  يمنـابع انسـان   يبرون سپار کايآمر

بـالغ   يبزرگ دنبال شده است رقم ـ يها توسط شرکت
را به خود اختصاص داده است که تـا  دلار  ردايليم ۸بر 
از سه برابـر خواهـد    شيرقم به ب نيا ۲۰۰۶سال  انيپا

و  يبخش مال يرقم برون سپار يدر سطح جهان. ديرس
دلار بـوده   ارديليم ۴۰حدود  ۲۰۰۴در سال  يحسابدار

. ديدلار خواهد رس ـ ارديليم ۶۵به  ندهيکه در سه سال آ
 ارديليم ۲۰۰حدود  ۲۰۰۴بخش در سال  نيا يحجم کل

  . بوده است
از دو واژه بـرون و سـپاري تشـكيل     ٤برون سپاري

براي تعريف بـرون سـپاري ابتـدا     و ر نياز ا. شده است
سپردن به معناي . را مشخص كنيم» ٥سپردن«بايد معني 

گيري بـه افـراد    ها و حقوق تصميم انتقال كار، مسئوليت
  ٦)١، ٢٠٠٦مارک پاور، م. (ديگر است
مـداوم كارهـاي خـود را بـه      بـه طـور  ديران همه م

مـديران كارهـا را بـه بيـرون     . كننـد  ديگران واگذار مـي 
، تـر  ارزانسپارند زيرا افرادي هستند كه اين كارها را  مي

 هـا  آندهند به همـين دليـل از    تر و بهتر انجام مي سريع
). ٢٤٧، ١٩٩٨شـيراني،   اربـاب (كنـيم   تقاضاي كمك مي

ت خـود را صـرف وظـايف    هرزماني كه يك مدير وق ـ
كند در واقع همان زمان را بـراي انجـام كـار     اداري مي

). ٨٣، ١٩٩٧دعـايي،  (واقعي خود از دست داده اسـت  
كنند كـه ايـن وظـايف اداري را بـه      ها سعي مي سازمان

كـه حقـوق    بسـپارند دليل كمبـود مـديران بـه افـرادي     
بـه  . كننـد  كمتري براي انجام اين وظايف دريافـت مـي  

و چـه هزينـه   ) حقوق(ها، چه هزينه واقعي  زينهدليل ه
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هـا اقـدام بـه     سـازمان ) زمان، توجـه و تـلاش  (فرصت 
  )٢٤٤، ١٩٩٥مشبكي، . (كنند سپاري مي برون

تـر   سپاري به انجام اثـربخش  يي، برونبر کاراعلاوه 
بـراي مثـال يـك بازرگـان دانـش      . كند كارها كمك مي

كار در  در خصوصبيشتري در مقايسه با ديگر مديران 
هر بازار و موضوعاتي چون قيمت سهام و اندازه بهاي 

ريـزان مـالي و    به همـين دليـل مـا از برنامـه    . دارد زيچ
. كنـيم  بازرگانان براي مديريت سهام شركت استفاده مي

كامـل   بـه طـور  حتي اگر ما خريد و فـروش سـهام را   
منطبق بر متدهاي روز انجام دهيم، براي مثال از طريـق  

امروزه متـداول اسـت، بـاز هـم بـا كمبـود        اينترنت كه
متخصــص و دانــش بــراي گــرفتن تصــميمات مواجــه 

ــتيم ــاز ا. هس ــرون ني ــك   رو ب ــه ي ــايف ب ــپاري وظ س
  . كند متخصص به دستيابي ما به اهداف آينده كمك مي

هيچ سازماني خودكفا نيست و هيچ سازماني همـه  
كـه  ها بايد كارهايي را  سازمان. منابع را در اختيار ندارد

و  تـر  نييپـا اي  توانند بـه وسـيله ديگـران بـا هزينـه      مي
و يا منابع  بسپارنداثربخشي بيشتر انجام دهند به بيرون 

موجود براي انجام اين وظايف را از بيـرون خريـداري   
  )٢، ٢٠٠٦همان منبع، . (كنند

كه در بـالا بحـث شـد     طور همانسپاري يا سپردن 
ديگـر   عمل انتقـال از يـك موجوديـت بـه موجوديـت     

سـپاري عمـل انتقـال كـار بـه يـك بخـش         برون. است
مداوم با ايـن تصـميم    به طورها  سازمان. خارجي است

كه منابع را براي ايجاد يك دارايي، محصول يا خـدمت  
داخلي هزينه كنند يا از بخـش بيرونـي بخرنـد     به طور

تصميم بگيرند كه منابع را  ها اگر سازمان. هستند ريدرگ
سپاري درگيـر   ا خريداري كنند با برونبراي انجام كاره

سپاري مستلزم انتقال توليـد، منـابع    يك برون. شوند مي
گيـري يـا    مورد استفاده براي انجام كار و حـق تصـميم  

سازمان اين . گيري به بيرون است هاي تصميم مسئوليت
وظايف و حقوق را به موكل انتقال داده و سازماني كـه  

گيـرد،   ات را مـي متصدي اين وظايف شـده و تصـميم  
نام گرفته و كسي كه كـار بـراي آن انجـام    » ٧فروشنده«

باشـد و حيطـه كـار در قالـب      شود ارباب رجوع مي مي
  . شود پروژه انجام مي

  . دهد سپاري را نشان مي نمودار يك اجزاي برون
شخص يا سازماني است كـه تمايـل    ٨ارباب رجوع

 ٩ندهفروش ـ. سـپاري كنـد   را برون مورد نظردارد پروژه 
فراهم كننده خدمت است كه كار را انجام داده و فرآيند 

جزء سوم آن كار واقعي . كند سپاري را هدايت مي برون
  )٤، ٢٠٠٦همان منبع، . (شود است كه برون سپرده مي

  

  
  )٤، ٢٠٠٦همان منبع، (اجزاي فرآيند برون سپاري ): ١(نمودار 
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  علل نياز به برون سپاري): ٢(نمودار 

  
شوند سازمان به برون سپاري  عواملي كه باعث مي

. نشان داده شده است) ٢(نياز داشته باشد، در نمودار 
  ١٠)٥١، ١٩٩٣، اف، کاسيو، نيو ا(

سپاري يك فرآيند استراتژيك اسـت كـه اگـر     برون
هاي  اين فرآيند به درستي طي نشود سازمان با دشواري

مـديران  . شـود  ي به اهداف مواجه ميبسياري در دستياب
ي هـا  و چـالش هـا   براي اجراي اين طـرح بايـد بـا دام   

موجود در فرآيند آشنايي داشته و سعي كنند كه از ايـن  
هـا بـه شـرح زيـر      برخي از ايـن دام . ها دوري كنند دام
  :باشد مي
  كمبود تعهد مديريت؛ )١
  سپاري؛ دانش محدود از متدولوژي برون )٢
ــه مك  )٣ ــك برنام ــود ي ــراي  كمب ــب ب ــاتي مناس اتب

  سپاري؛ برون
هـــاي موجـــود  نـــاتواني از شـــناخت ريســـك )٤

 سپاري؛ برون

  برداري از دانش منابع خارجي ناتواني از بهره )٥
  عدم استفاده از بهترين منابع داخلي؛ )٦
  عجله در آغاز كردن؛ )٧
  هاي فرهنگي؛ درك نكردن تفاوت )٨

ور  را بهـره  ١١سازي چيزي كـه فروشـنده   حداقل )٩
  سازد؛ مي

همـان  . (هـاي مـديريت   ضعيف برنامـه ارتباطات  )١٠
  )٢٠، ٢٠٠٦منبع، 

شـود كـه در    مرحله تشـكيل مـي   ٧برون سپاري از 
هر كدام از اين مراحل . صفحه بعد آمده است ٣نمودار 

. اجزاء و فرآيندهاي فرعي دارد كه درخور توجه اسـت 
  ١٢)٤، ٢٠٠٤توماس کرافت، (

گيـرد كـه شـامل     ابتدا ارزيابي استراتژيك صـورت مـي  
ه و تحليل منابع در اختيار و منابع خـارجي اسـت   تجزي

همچنـين  . كه ما براي انجـام كارهـا بـه آن نيـاز داريـم     
برآورد استراتژيك شـامل  تجزيـه و تحليـل وضـعيت     
فروشندگان و پيمانكاران خارجي است كه يـا منـابع را   

هـا را بـه انجـام     دهند و يا پـروژه  در اختيار مار قرار مي
باشـد   تجزيه و تحليل نيازها مـي  مرحله دوم. رسانند مي

خـواهيم بـه    يعني مشخص كنيم كه چه امـوري را مـي  
سپس به ارزيـابي فروشـنده   . خارج از سازمان بسپاريم

پردازيم اينكه كارها را به يك فروشنده بسـپاريم يـا    مي
ي بـه خـوب  در مرحله بعـد بايـد بتـوانيم    . چند فروشنده

هـا   نديم تا هزينـه قرارداد بب براي انجام امور با پيمانكار
  . تر انجام شوند تر و سريع كاهش يابند و كارها آسان

افزايش دانش جهاني 
 نيروي كار

رشد و بلوغ فزاينده 
IT 

جهاني دانش  انتشار

انداز يا كاهش  پس
 ها هزينه

تمركز بر 
هاي بنيادي شايستگي

دسترسي به منابع و 
 دانش

عواملي كه 
سپاري را يك  برون

 سازد نياز مي
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  چرخه زندگي برون سپاري): ٣(نمودار 

  
در طي انجـام  . كنيم عد از اين مراحل پروژه را آغاز مي

پروژه بايد بتوانيم مديريتي صحيح از مكاتبات و ارتباط 
مرحلـه  . شيم تا از روند آگاهي يابيمبا پيمانكار داشته با

ها در هر مرحلـه   آخر تداوم، تغيير و يا حذف استراتژي
سپاري است كه از طريق ارزيابي رونـد پـروژه    از برون

  . پذيرد طي ارتباطاتي كه با پيمانكار داريم صورت مي

. قبل از تعيين نيازهاي پروژه، بايد سه كار انجام داد
سـپاري   مرزهاي پروژه برونابتدا بايد مشخص كرد كه 

اينكـه   در خصـوص گيري  كجا هستند كه شامل تصميم
هايي را بايد شامل شـود و چـه    سپاري چه قسمت برون

دوم، . باشـد  هايي خارج از مرز پروژه است، مـي  قسمت
خـواهيم فرآينـد    گيـري در ايـن مـورد كـه مـي      تصميم

ســـــپاري در يـــــك پــــــروژه انجــــــام  بـــــرون
  

  
  هاي برون سپاري استراتژي): ٤(نمودار 

 سپاري هاي برون استراتژي

 تعداد فروشندگان سپاري محدوده برون

پيمانكار/چند فروشنده پيمانكار/يك فروشنده سپاري جزئيبرون سپاري كلي برون

ي ارزياب‐٣
 فروشنده

ارزيابي ‐١
 استراتژيك

تجزيه و ‐٢
 تحليل نيازها

مديريت ‐٤
قرارداد و 

 مذاكره

آغاز پروژه‐٥

مديريت ‐٦
 ارتباطات

تداوم، تغيير‐٧
يا حذف 
 ها استراتژي
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شود يا در چند پروژه و سوم اينكه بـراي آخـرين بـار    
سپاري آخرين استراتژي اسـت   بررسي كنيم كه آيا برون

اي  توان از منابع داخلي براي حركت از نقطه يا اينكه مي
  . به نقطه ديگر استفاده كرد

ساني كـه  اين سه مبحث مطرح شده در بالا براي ك
خواهند يك نقش مهـم در تعيـين سـطح، حيطـه و      مي

سـپاري داشـته باشـند     پروژه برون ازيمورد نهاي  تلاش
  ١٣)٧ ,٢٠٠٩رابرت، جي، الن، . (بسيار حياتي است

داراي اثرات گوناگوني بر سپاري  اجراي طرح برون
در پژوهشـي کـه   . باشـد  عملکرد سازمان و کارکنان مي

از انتشـار خبـر تعـديل     بـازار سـهام پـس    العمل عکس
تـا   ١٩٧٩ي ها سالدر طي ‐شركت  ١٩٤نيروي انساني 

بررسي شده است، به اين  ‐يعني در طي نه سال ١٩٨٧
نتيجه رسيدند كه بـا تصـويب اعـلان آمـوزش مجـدد      

بســياري از  ١٥و ضــرورت تطبيــق كاركنــان، ١٤كاركنــان
مــديران در مــورد چگــونگي اعــلان خبــر تعــديل بــه  

زيرا وقتي . شوند ها نگران مي ركتسهامداران و ديگر ش
در مقياس وسيع خبر تعديل خـود را پخـش    ها شرکت

. كنـد  كنند قيمت سهام شان به طرز بارزي افـت مـي   مي
، هـا  شـرکت بسـياري از   ١٦)٦٦٢ ,١٩٩١ ل،وارل دنل، ا(

متــدهاي بازنشســتگي زودرس، كــاهش حقــوق، قطــع 
استخدام، كاهش ساعات كـار، لغـو سـفرهاي كـاري و     

 سـپاري  اجراي طـرح بـرون  ها را براي  گر هزينهقطع دي
طبق نظـر پروفسـور وارتـون، اسـتفاده از     . برند بكار مي

به اوج خود رسيد و پـس   ١٩٨٠كاركنان خلاق تا دهه 
مديران اجرايي به اين نتيجه رسيدند كه  که يزماناز آن 

كاهش دهـيم، سـاعات كـار    % ١٠اگر حقوق افراد را تا 
كنـيم،   رشكستگي جلوگيري ميهفتگي را كم كنيم، از و

زيرا درست در همـين زمـان بـود كـه     . رو به افول نهاد
دادند و بدين ترتيـب   بهترين كاركنان شركت استعفا مي

طبـق نتـايج ايـن    . شركت نوآوري خود را از دست داد
يابـد،   همان قـدر كـه تعـديل گسـترش مـي     «پژوهش، 

  ١٧)١، ٢٠٠٨کاپلي، (» يابد نوآوري كاهش مي

از ايران نيز پس از اجـراي طـرح، بـا    شرکت ملي گ
طبـق  (ت افت عملكرد كاري كاركنان مواجه شـده اس ـ 

در ). مستندات موجود ارزيابي عملكرد سالانه كاركنـان 
هاي عملكرد سالانه كه توسـط سرپرسـتان    طي ارزيابي

صــورت گرفتــه اســت، كاركنــان امتيــازات كمتــري از 
ت هـا، نسـبت بـه دوران قبـل از تعـديل، بدس ـ      ارزيابي
معيارهاي عملكـردي در   به عنوانعواملي كه . اند آورده

هاي ارزيابي عملكرد كاركنان شرکت ملي گاز ايران  فرم
  :باشد ذيل مي مؤلفهشود شامل پنج  ارزيابي مي

يعني فرد توانـايي برنامـه ريـزي و    : تعيين اولويت )١
  سازماندهي در کار را داشته باشد؛ 

در جهت  فرد به عنوان عضوي از گروه: همکاري )٢
  تحقق اهداف مورد نظر همکاري کند؛ 

فرد به سرپرستي مـداوم نيـاز نداشـته    : خودکاري )٣
  باشد؛ 

فـرد از اوقـات اداري بـراي انجـام     : وقت شناسي )٤
  وظايف محوله حداکثر استفاده را بکند؛ 

هـا و صـرفه    فـرد در تقليـل هزينـه   : صرفه جويي )٥
  جويي در بودجه کوشش نمايد؛ 

بــا اســتاندارد ارزيــابي  ي مــذكور مطــابقهــا مؤلفــه
هـاي قبـل از    عملكرد شركت نفت انگلسـتان، در سـال  

معيارهـاي عملكـرد كاركنـان     به عنوانانقلاب اسلامي 
هاي نفتي ايـران قـرار    پالايش و پخش فرآورده  شركت

معيارهـاي   بـر اسـاس  گرفته است و عملكرد كاركنـان  
  . گيرد مذكور مورد سنجش قرار مي
يـن اسـت تـا چگـونگي     در اين پژوهش سعي بر ا
ي عملكرد مـذكور  ها مؤلفهاثرات طرح برون سپاري بر 

سنجيده شود و مشخص شود كه آيا طرح باعـث افـت   
عملكرد كاركنان شده است و يا عوامل ديگـري دخيـل   

) عملكرد كاركنـان (ي متغير وابسته ها ؛ لذا مؤلفهاند بوده
شـوند كـه عملكـرد     گرفته مي در نظريي ها مؤلفههمان 
تر از  پايين) مذكور مؤلفهپنج (نان را در آن متغيرها كارك

  . اند قبل ارزيابي كرده
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هاي اجراي برون سپاري در شرکت ملي گاز  روش
  :ايران شامل موارد ذيل بوده است

دائمـي اعمـال    بـه صـورت  برکناري هـم  : بركناري
شود که فرد براي هميشه از کار در سـازمان برکنـار    مي
وقتي که آن هنگامي صورت م به صورتشود و هم  مي
هاي سازمان کاسته شـده و   گيرد که از حجم فعاليت مي

طبيعـي اسـت   . نياز به نيروي کار در سطح فعلي نيست
هنگامي که سازمان بـه حالـت عـادي بـازگردد، افـراد      

  . شوند برکنار شده دوباره فراخوانده مي
يکي از تـدابير بـراي کـاهش    : بازنشستگي زودرس

سازمان بازنشسته کردن افـراد قبـل از    نيروي انساني در
موعد مقرر قانوني بـا فـراهم آوردن تسـهيلات و دادن    

کسـاني کـه در    بـه خصـوص  . امتيازاتي به افراد اسـت 
سطوح بالاي سازماني قرار دارنـد و حقـوق و مزايـاي    

کنند به ايـن امـر تشـويق شـده تـا       بيشتري دريافت مي
و مزايـاي  را به کساني کـه حقـوق    ها آنهاي  مسئوليت

  . کنند واگذار نمايند کمتري دريافت مي
در صورتي کـه کارکنـان مـازاد، سـنوات     : بازخريد

ــوقي     ــررات حق ــند و مق ــته باش ــافي نداش ــدمت ک خ
توانند به  مي ها موسسهبازنشستگي شامل حالشان نشود، 

پرداخـت   هـا  آنبه  نقداًمبلغي  ها آنازاي مدت خدمت 
  . نمايند

سـودمند نيسـتند را    مشاغلي که ديگر: حذف شغل
تـوان از رده خـارج کـرد، بـدين شـکل کـه وقتـي         مي

متصدي فعلي شغل به دليل بازنشستگي، استعفا، انتقـال  
و يا هر دليل ديگري سـازمان را تـرک کننـد آن شـغل     

حـذف شـغل بـه خـاطر     . شـود  براي هميشه حذف مي
کاهش نيروي انساني مازاد بر احتياج و يا فقط به دليـل  

  . از به آن شغل باشدعدم ني
بـه  مدل ذيل رابطه بين برون سپاري نيروي انساني 

متغيـر   به عنوانمتغير مستقل و عملکرد کارکنان  عنوان
دهد که در اين تحقيق سعي شده تـا   وابسته را نشان مي

  . اثرات متغير مستقل بر متغير وابسته سنجش شود
هاي  ي معرفي شده مذكور، فرضيهها مؤلفه بر اساس

  :باشند قيق بدين شرح ميتح
  :فرضيه اصلي

بــين بــرون ســپاري و عملکــرد کارکنــان رابطــه  ‐
  . معناداري وجود دارد

  :هاي فرعي فرضيه
بين اجراي طرح برون سـپاري و تعيـين اولويـت     )١

  . کارکنان رابطه معناداري وجود دارد
بين اجراي طرح برون سپاري و همکاري کارکنـان  

  .رابطه معناداري وجود دارد
  
  

  
  

  ي تعديل نيروي انسانيها مؤلفهي عملكرد كاركنان                                                     ها مؤلفه

  
  

  متغير وابسته

 عملكرد كاركنان

 صرفه جويي

  وقت شناسي

 خودكاري

 همكاري

 اولويت تعيين

  نيروي انساني تعديل باز خريد

  متغير مستقل

 يبازنشستگ

  حذف شغل

 بركناري
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 اسميرنف جهت بررسي نرمال بودن توزيع متغيرهاي مربوط به مديران‐نتايج آزمون کولموگروف): ١(ل جدو

 

تعيين اولويت
 نانکاري کارک

همکاري
 کارکنان

خودکاري 
 کارکنان

وقت شناسي 
 کارکنان

صرفه جويي 
 کارکنان

 30 3030 30 30 تعداد
 3/5667 3/2667 3/2333 3/4000 3/3000 ميانگين 

 69460/ 71599/ 69149/ 72990/ 72931/ انحراف معيار

 935/ 882/ 822/ 634/ 874/ اسميرنف‐کولموگروف

 346/ 418/ 508/ 816/ 429/ سطح معني داري
a Test distribution is Normal.                             b Calculated from data. 

  
بــين اجــراي طــرح بــرون ســپاري و خــود کــاري  )٢

 . کارکنان رابطه معناداري وجود دارد

بين اجراي طرح بـرون سـپاري و وقـت شناسـي       )٣
 . کارکنان رابطه معناداري وجود دارد

طـرح بـرون سـپاري و صـرفه جـويي      بين اجراي  )٤
  . کارکنان رابطه معناداري وجود دارد

  
  تحقيق شناسي روش

با توجه به مخاطب تحقيـق، ايـن پـژوهش از نـوع     
است زيرا بنا به درخواست تصميم گيران و » کاربردي«

مديران شرکت ملي گاز ايـران اجـرا شـده اسـت و بـا      
‐توصـيفي «هـا از نـوع    توجه به نحـوه گـردآوري داده  

ــاي جمــع آوري داده شــامل  . اســت» پيمايشــي ابزاره
در ايـن تحقيـق از يـک    . باشد پرسشنامه و مصاحبه مي

اسـتفاده شـده و    سؤال ٢٠پرسشنامه محقق ساز حاوي 
نظرات مديران و كارشناسـان دربـاره اثـرات طـرح بـر      

روايـي محتـوايي   . عملكرد كاركنان سنجيده شده است
تفاده از نظرات هاي طراحي شده پرسشنامه با اس پرسش

منــابع (کارشناســان و متخصصــين امــر در ايــن زمينــه 
مـورد تائيـد قـرار    ) انساني و بررسي عملکرد کارکنـان 

ــا اســتفاده از روش آلفــاي کرونبــاخ پايــايي . گرفــت ب
ضـريب  . پرسشنامه نيز مورد تائيـد قـرار گرفتـه اسـت    

، جهـت  SPSSافـزار   آلفاي محاسبه شده از طريـق نـرم  
ه بدست آمد ٩٤/٠، کارشناسان و کلي پرسشنامه مديران

ها و مـدل پـژوهش    پرسشنامه از فرضيه سؤالات. است
  . طراحي شده است

متغيـر  (لازم به توضيح است که متغير عملکرد کارکنان 
ــته ــاري،   ) وابس ــاري، همک ــت ک ــين اولوي ــامل تعي ش

خودکــاري، وقــت شناســي و صــرفه جــويي بــه دليــل 
مربوطه، بـه  ) ها پرسش(هاي  ميانگين گرفتن از شاخص

  اعداد کمي تبديل شده و جهت بررسي نرمال
  

  
 اسميرنف جهت بررسي نرمال بودن توزيع متغيرهاي مربوط به کارشناسان‐نتايج آزمون کولموگروف) :٢(ل جدو

 

تعيين اولويت
  کاري کارکنان

همکاري
 کارکنان

خودکاري 
 کارکنان

وقت شناسي
 کارکنان

صرفه جويي 
 کارکنان

 52 52 5252 52 تعداد
 3/2788 3/0769 3/1971 3/1779 3/0240 ميانگين 

 75025/ 75169/ 73820/ 78487/ 74797/ انحراف معيار

/ 801/ 1/030 اسميرنف‐کولموگروف 765 / 797 1/220 

 102/ 549/ 602/ 543/ 239/ سطح معني داري
a  Test distribution is Normal.                     b  Calculated from data. 
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  مربوط به مديراناي  تک نمونه t نتايج  تحليلي آزمون): ٣(ل جدو

  ها اختلاف ميانگين  سطح معني داري  درجه آزادي  T  فرضيات
  فاصله اطمينان

  حد بالا  نييحد پا
١  -2/253 29 /032 -/3000 -/5723 -/0277 

٢  -3/002 29 /005 -/4000 -/6726 -/1274 

٣  -1/848 29 /075 -/2333 -/4915 /0249 

٤  -2/040 29 /048 -/2667 -/5340 /0007 

٥  -4/468 29 /000 -/5667 -/8260 -/3073 

  
بودن متغيرهاي مربوط به کارشناسـان و مـديران از   

اسميرنف اسـتفاده شـده اسـت و    ‐آزمون کولموگروف
پس از تائيد نرمال بودن متغيرها، شرايط جهت استفاده 

پارامتريک فراهم شده که در اين پژوهش  يها آزموناز 
هاي مستقل به آزمـون   اي و نمونه تک نمونه tاز آزمون 

ها از ديدگاه مديران و از نقطه نظـر کارشناسـان    فرضيه
پرداخته شده و در نهايت نظـرات دو گـروه مـديران و    

  . کارشناسان مورد مقايسه قرارگرفته است
  

  ها افتهي
 –ون کولمـوگروف  بر اساس سطح معني داري آزم

اسميرنف جدول فوق که در تمامي متغيرهاي مربوط به 
ــتر از   ــديران بيش ــه م ــم نمون ــه  ٠٥/٠حج ــت نتيج اس

 xتوزيـع متغيـر   (گيريم که دليلي بر رد فرض صـفر   مي
توان گفت کـه توزيـع    بنابراين مي. نداريم) نرمال است

  . باشد متغيرهاي مذکور نرمال مي

 –ن کولمـوگروف  بر اسـاس سـطح معنـي داري آزمـو    
اسميرنف جدول فوق که در تمامي متغيرهاي مربوط به 

اسـت در   ٠٥/٠حجم نمونه کارشناسـان نيـز بيشـتر از    
وزيع متغيرهاي مـذکور  تنتيجه دليلي بر رد نرمال بودن 

تـوان گفـت کـه توزيـع متغيرهـاي       بنابراين مي. نداريم
. باشـد  کارشناس نيز نرمال مي ٥٢مذکور با حجم نمونه 

يـت  وبه توضـيح اسـت کـه متغيرهـاي تعيـين اول      لازم
کـــاري، همکـــاري، خودکـــاري، وقـــت شناســـي و  

ــانگين گــرفتن از   يجــوئ صــرفه ــه دليــل مي ــان ب کارکن
به اعداد کمـي تبـديل   ، مربوطه) سؤالات(هاي  شاخص

شده است از طرفي نيز بر اساس آزمـون کولمـوگروف   
د ش ـاسميرنف، نرمال بودن متغيرهاي مذکور نيز رد ن –
در نتيجـه  ) رمال بودن متغيرها، مورد تائيد واقـع شـد  ن(

پارامتريـک فـراهم    يها شرايط جهت استفاده از آزمون
اي  تک نمونـه   tها، آزمون  از جمله اين آزمون ؛باشد مي

هـاي   باشد که در آزمون فرضـيه  هاي مستقل مي و نمونه
  .ها استفاده شده است ذيل از آن

  
 مربوط به كارشناساناي  تک نمونه t ننتايج  تحليلي آزمو): :٤(ل جدو

  درجه آزادي  T  فرضيات
سطح معني

  داري
اختلاف 

  ها ميانگين
  فاصله اطمينان

  حد بالا  نييحد پا
١  -/232 51 /818 -/0240-/2323 /1842 

٢  -1/634 51 /108 -/1779 -/3964 /0406 

٣  -1/926 51 /060 -/1971 -/4026 /0084 

٤  -/738 51 /464 -/0769 -/2862 /1324 

٥  -2/680 51 /010 -/2788 -/4877 -/0700 
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  هاي مستقل نمونه t نتايج  تحليلي آزمون): ٥(جدول 
  مديران و کارشناسانيهانيانگيآزمون برابري م

  درجه آزادي T  فرضيات
سطح معني

  داري
اختلاف 

  ها ميانگين
  فاصله اطمينان

  حد بالا  نييحد پا
١  -1/624 80 /108 -/2760 /16995 -/61417 

٢  -1/266 80 /209 -/2221 /17548 -/57134 

٣  -/219 80 /827 -/0362 /16544 -/36546 

٤  -1/120 80 /266 -/1897 /16942 -/52690 

٥  -1/718 80 /090 -/2878 /16750 -/62115 

  
ها از ديدگاه مديران  به آزمون فرضيه جدول پنج در

اسان پرداخته شده اسـت و در  سپس از نقطه نظر کارشن
نهايت نيز نظرات دو گروه مديران و کارشناسان مـورد  

  .مقايسه قرار گرفته است
  

  گيري  بحث و نتيجه
هـاي   هاي پژوهش بر اساس خروجي آزمون فرضيه

  :شود نرم افزار به صورت زير ارائه مي
H0 : کارکنان رابطه  عملكردو  اجراي برون سپاريبين

3:0. (اردمعناداري وجود ند =µH(  
H1 : کارکنان رابطه  عملكردو  اجراي برون سپاريبين

3:1. (معناداري وجود دارد ≠µH (  
رد و فرض  H0نتايج آماري فوق فرض  بر اساس«

H1 شود پذيرفته مي«  
 0Hاي، فـرض   تك نمونه tنتايج آزمون  بر اساس
اجـراي  بين ي يعن. پذيرفته شده است 1Hرد و فرض 

برون سپاري و عملكرد كاركنان رابطـه معنـادار وجـود    
براي مديران  tداشته است، ولي از آنجا كه نتايج آزمون 

دهنـده يـك    باشـد نشـان   و كارشناسان هر دو منفي مـي 
به بيان ديگر، طرح تعديل . رابطه معنادار معكوس است

 بر اسـاس . منفي بر عملكرد كاركنان گذاشته است ريتأث
هـا   هاي مستقل، نتايج تمام فرضـيه  نمونه tايج آزمون نت

هم براي مديران و هـم بـراي كارشناسـان يكـي بـوده      
هـا   براي تمام فرضيه 1Hبه عبارت ديگر فرض . است

پذيرفته شده و بين ديدگاه مديران و كارشناسان در اين 

يعنـي  . خصوص اختلاف معناداري وجود نداشته است
و گروه معتقد بودند كه طرح تعديل نيروي انساني هر د

نتـايج  . باعث افت عملكرد كاري كاركنـان شـده اسـت   
هــاي تحقيــق پــس از مقايســه ديــدگاه  آزمــون فرضــيه

  :كارشناسان و مديران
بين اجراي برون سپاري و تعيين اولويت کاري  ‐١

  . کارکنان رابطه معناداري وجود دارد
رين فراوانـي معتقـد   مديران و كارشناسان بـا بيشـت  

هستند که اجراي برون سپاري نه تنها موجـب افـزايش   
توانائي برنامه ريزي و سازماندهي كاركنان نشده است، 

  . بلكه تأثير منفي نيز داشته است
بين اجراي بـرون سـپاري و همکـاري کارکنـان     ‐٢

  . رابطه معناداري وجود دارد
 مديران و كارشناسان بـا بيشـترين فراوانـي معتقـد    
هستند که طرح اجراي برون سـپاري نـه تنهـا موجـب     
افزايش همكاري كاركنان نشده است، بلكه تأثير منفـي  

به عبارت ديگر پـس از اجـراي طـرح    . نيز داشته است
كاركنان به عنـوان عضـوي از گـروه در جهـت تحقـق      

  . اند اهداف با يكديگر همكاري نداشته
بين اجراي برون سـپاري و خودکـاري کارکنـان    ‐٣

مـديران و كارشناسـان بـا    . رابطه معناداري وجـود دارد 
بيشترين فراواني معتقد هستند که اجراي برون سـپاري  
نه تنها موجب افزايش خودكاري كاركنان نشده اسـت،  
بلكه نياز كاركنان به سرپرستي مداوم را بـيش از پـيش   

  . كرده است
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بين اجراي برون سپاري و وقت شناسي کارکنان ‐٤
  . اري وجود داردرابطه معناد

مديران و كارشناسان بـا بيشـترين فراوانـي معتقـد     
هستند که اجراي برون سپاري نه تنها موجـب افـزايش   
وقت شناسي كاركنان نشده است، بلكه مشخص كـرده  
كه كاركنان از اوقات اداري براي انجام وظايف محولـه  

كنند به عبارت ديگر، بـا اجـراي    حداکثر استفاده را نمي
  . يل وقت شناسي نيز افت كرده استطرح تعد

جوئي کارکنان  بين اجراي برون سپاري و صرفه ‐٥
  . رابطه معناداري وجود دارد

مديران و كارشناسان بـا بيشـترين فراوانـي معتقـد     
ــزايش   ــرون ســپاري موجــب اف هســتند کــه اجــراي ب

جويي كاركنـان نشـده اسـت، بـه عبـارت ديگـر        صرفه
جـويي در بودجـه    رفههـا و ص ـ  كاركنان در تقليل هزينه

  . كنند تلاش نمي
هاي تحقيق مبني بـر اينكـه    با توجه به نتايج فرضيه

اجراي بـرون سـپاري نـه تنهـا باعـث بهبـود عملكـرد        
كاركنان نشـده بلكـه پـس از اجـراي طـرح، كاركنـان       

اند، به كليـه   تري نسبت به گذشته داشته عملكرد ضعيف
پيشـنهاد  مديران و تصميم گيران شركت ملي گاز ايران 

شود تحقيقي پيرامون منافع اجراي طرح انجـام داده   مي
منفعـت، مزايـاي   ‐ها و تحليل هزينـه  و با مقايسه هزينه

سازماني اجراي برون سپاري را بررسي كنند تا بتواننـد  
تصميمات بهتري در مورد اجراي مجدد طرح در سـاير  

ــد  قســمت ــاذ كنن ــا اتخ ــين ضــروري اســت  . ه همچن
چگـونگي اجـراي طـرح و نحـوه      يابي پيرامون عارضه

اثرگذاري بر عملكرد كاركنان داشته باشند تا دلايل اين 
طور كه در مقدمه  زيرا همان. اثرات منفي مشخص شود

تحقيق ذكر شده است هنگامي كه سازمان اجراي برون 
نمايد، بـه   سپاري را به عنوان دستور كار خود مطرح مي

منـابع   دنبال متعادل شـدن و معتـدل نمـودن وضـعيت    
ــارت  ــا ايجــاد دگرگــوني در مه ــا و  انســاني خــود ب ه

هاست و يا به دنبـال بـه وجـود آوردن شـرايط      توانايي
جديد كار با افزايش روح مسـئوليت پـذيري از طريـق    

ايجاد تنوع در كار، با توجه بـه نيازهـاي جديـد ايجـاد     
) . ٤، ٢٠٠٤تومـاس كرافـت،   (باشد  شده در جامعه مي

گيران شركت ملي گـاز ايـران    همچنين به كليه تصميم
شود، پژوهشي پيرامـون راهكارهـاي بهبـود     پيشنهاد مي

عملكرد كاركنان پـس از اجـراي طـرح بـرون سـپاري      
  . داشته باشند تا بتوانند اثرات منفي طرح را تقليل دهند
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