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 چکیده

 کنندگان مصرف و مدیران کارکنان، رضایت و ها هزینه کاهش و انسانی نیروي منابع، از استفاده رساندن حداکثر به یعنی وري بهره

 ارتقاء بر موثر عوامل بندي اولویت و شناسایی پی در تحلیلی -توصیفی ماهیت، و کاربردي هدف با تحقیق این. علمی روش به

 استان اجتماعی رفاه و کار تعاون، کل اداره آماري جامعه. باشد می (ANP) اي شبکه تحلیل فرایند از استفاده با ارکنانک وري بهره

 دو تحقیق؛ این در اطلاعات گردآوري شماري انجام شد. ابزار دلیل کم بودن جامعه آماري تمام به که. باشد می شمالی خراسان

 تحلیل و تجزیه براي. بود دلفی تکنیک از استفاده با مربوطه حوزه متخصصین و کارشناسان با مصاحبه و ساخته محقق نامه پرسش

 و. بود SPSS استفاده مورد افزار نرم که گرفتیم بهره استنباطی آمار و توصیفی آمار از ،(تخصصی و عمومی سوالات)ها داده

 شده انجام دویی به دو هاي مقایسه طریق از ها شاخص وزن تعیین و انسانی نیروي وري بهره بر مؤثر عوامل بندي اولویت جهت

  Super Decision بخش این در استفاده مورد افزار نرم که گرفتیم بهره (ANP)اي شبکه تحلیل فرایند از کارشناسان توسط

 کارکنان وري بهره ارتقاي در را تاثیر میزان بیشترین 190/4 اهمیت ضریب با اقتصادي عوامل که بود آن از حاکی نتایج که.است

 کارکنان عملکرد هدایت و مهارتی افزایش عوامل اهمیت، دوم رتبه در 670/4 ضریب با مدیریتی -سازمانی عوامل. باشد می دارا

  .اند گرفته قرار اهمیت آخر رتبه در 376/4 ضریب با اجتماعی -فردي عوامل و سوم رتبه در 699/4 ضریب با

 کلیدی واژگان

 شمالی خراسان استان اجتماعی رفاه و کار تعاون، کل اداره اي، شبکه تحلیل فرایند کارکنان، وري، بهره رتقاءا بندي، اولویت

 انسانی،  مؤسسه آموزش عالی اشراق بجنورد، ایران. منابع توسعه دولتی، گرایش . کارشناسی ارشد، مدیریت3
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 مقدمه

ترین اعمال مدیریت  یکی از مهمترین و کلیدي دولتیهاي  هاي امروزي به خصوص سازمان مدیریت منابع در سازمان

محدودیتهاي پیش روي انسان موجب شده تا بشر از دیرباز به دنبال بهترین استفاده از منابع و باشد کمبود منابع و  می

)تفضلی، خود را نشان داده است ها وري بیشتر در سازمان امکانات در دسترس خود باشد این هدف با میل دستیابی به بهره

ن چون نیروي کار سرمایه، مواد، انرژي و اطلاعات، تلاش براي بهبود و استفاده مؤثر و کارآمد از منابع گوناگو (.3149

حکیمی )باشد واحدهاي تولیدي صنعتی و مؤسسات خدماتی می ،اقتصادي دولتی، هاي هدف تمامی مدیران سازمان

 (.3141پور،

رت وري به طور عموم کارکرد سه متغیر است: فناوري، نیروي انسانی و سازمان. هر متغیر به صو بهره منظر مدیریتی از

اي و ماهر، هماهنگی کافی و  وري منجر می شود: به روز بودن، تجهیزات مدرن، سرمایه انسانی حرفه مجزا به بهره

براي  (.Stewart, 2014وري باشد) تواند منبع تغییر تدریجی یا بنیادي در بهره منسجم، هر یک از این موارد، می

توان آنها را  هایی در وراي تکنیکهاي آشکار وجود دارد که می یوهتوان انجام داد، ش وري کارهاي زیادي می افزایش بهره

است.  وري نیروي کار و کارکنان ارتقاء بهرهوري بیشتر دست پیدا کرد یکی از موارد مهم  بهبود بخشید تا به بهره

(Taylor,2015) 

 ایجاد مسائل، حل در روي کارنی و انسان اهمیت نقش دهنده نشان شواهد همه امروز، تغییر حال در و سریع دنیاي در

 افراد وري بهره بهبود وسیله براي یک انسانی منابع توسعه همچنین. است متنوع محصولات تولید پیشرفته و هاي فناوري

 سیاست راستاي در کلان سطح در یک کشور انسانی منابع به (. توجهLisi D, Malo MA:2017است) کار محل در

 گرفته در نظر توسعه مهم عوامل از مدیران و کارکنان به پرداختن راستاي در ح خرُدسط در و گذاري قانون و گذاري

 یافته توسعه کشورهاي از است بعضی کشور یک دارایی طبیعی و منابع ارزشمندترین انسانی منابع اساساً. شود می

 .ند ا شناخته توسعه و رشد منبع تنها و ترین اصلی عنوان به را خود هاي انگیزه و آموزشی نگرشهاي منابع انسانی، مهارتهاي

 عضو کشورهاي بین در داخلی ناخالص رشد تولید از نیمی از بیش گذشته سال 64 در که دهد می نشان ها تحقیق

 (.3147 شجاعی،است) بوده کار نیروي وري بهره رشد به توسعه، مربوط و اقتصادي همکاري

 مصرف و مدیران کارکنان، رضایت و ها هزینه و کاهش انسانی نیروي ابع،من از استفاده رساندن حداکثر به یعنی وري بهره

 استعداد توان، کار، نیروي ممکن از حداکثري سودمندي است عبارت وري بهره دیگر عبارت به. روش علمی به کنندگان

 مستقیم نیروي نقش به وجهت با. جامعه رفاه ارتقاء منظور به غیره و مکان دسترس، زمان، در منابع انسانی، نیروي مهارت و

 و شده محسوب هرسازمان ارزش با هاي سرمایه از سیستم، یکی یک متفکر مغز عنان به و خدمات و کالا تولید در انسانی

 هر هدفهاي به و دستیابی هستند سازمان هر ارزش با هاي سرمایه کارکنان. دارد عوامل سایر در بین اي ویژه جایگاه

 وري بهره در مؤثر و مهم عامل کار نیروي زیرا دارد ارزش انسانی با منابع صحیح تمدیری به بستگی سازمان

 (.3147 زاده، طالب)است
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 استفاده چگونگی و سازمان اهداف پیشبرد جهت در انسانی نیروي از بهینه ي استفاده از است عبارت کار نیروي وري بهره

 سازمان هر با ارزش هاي سرمایه از یکی عنوان به انسانی یروين عامل. بازنشستگان حتی و میانسالان جوانان، از کردن

هماهنگ  عامل یک عنوان به دیگر سوي از و کند می شرکت خدمات و کالا تولید در طور مستقیم به یکسو از دولتی که

وري  بهره. (3147 دیگران، و دارد)دانشور عوامل سایر بین در اي ویژه جایگاه و شناخته شده تولید عوامل سایر کننده

وري  هاي بهره استراتژي ت.و سهم آنها در تولید کالا و خدمات اکنون بیش از هر زمان دیگري حیاتی اس کارنیروي 

از سوي دیگر، از آنجایی که منابع محدود و گران در  (3141)نیري و همکاران،  شامل توجه به منابع انسانی است

 نیروي کاروری هاي اخیر بر بهره م شده کاهش یابد، مدیریت در دههدسترس است و براي رقابتی شدن باید قیمت تما

 (. Philip, 2017)ها ضروري است وري در کمک به سازمان بهبود بهره . بنابراینمتمرکز شده است

آموزش وبالندگی، وحفظ ونگهداري می باشد، لذا  از آنجا که وظایف مدیریت منابع انسانی شامل جذب وگزینش،

ه از استعدادها وتوانایی هاي بالقوه نیروي انسانی موجود در سازمان از طریق طراحی سیستم مناسب مانند شیوه استفاده بهین

مهارت فردي و  شایستگی، پرداخت براساس عملکرد، بالندگی، آموزش مناسب امکان پذیر خواهد بود. لذا آموزش و

 ,Adelman)سازمان را افزایش دهد وري خود ایت بهرهنیروي کار و در نه وري نگهداري نیروي انسانی می تواند بهره

2017. ) 

از راههاي مختلفی امکانپذیر است شناخت عوامل مؤثر بر ارتقاي  نیروي کار و کارکنانوري  هبهبود ارتقاي سطح بهر

مل طیف وسیعی وري است. این عوا هاي ارتقاي بهره وري و میزان تأثیر آنها مقدمه لازم در راه دستیابی به مکانیزم هبهر

اي برخوردار  العاده دارد. شناخت اولویتها در این عرصه و تقسیم بهینه منابع مالی و انسانی بر روي هر بخش از اهمیت فوق

(. نتایج مطالعات مختلف در این زمینه نشان داده است که عوامل مختلفی مانند سبک رهبري و 3149آقامحمدي،)است

عوامل مرتبط با ، ساختار سازمانینسبت به شغل و سازمان، فرهنگ سازمانی،  مدیریت، عوامل فردي، نگرش مثبت

انگیزه و ، روانی و محیطی عوامل فیزیکی،، هاي آموزشی برگزاري دوره، سیستم پاداش کارکنان، حمایت سازمانی

ل مرتبط با عوام، عامل مرتبط با شغل و آزادي و استقلال کارکنان در کار، استرس شغلی، رضایت شغلی کارکنان

و ارتباط بین اعضاي تیم با یکدیگر و با مدیران بر  و عدالت سازمانی ادراک شده احساس تعهد و وفاداري کارکنان

 .ها تأثیر دارد کارکنان در سازمان وري بهره

 تعاون، کل وري کارکنان اداره لذا با توجه به مباحث مطرح شده این تحقیق در تلاش است تا عوامل موثر بر ارتقاء بهره 

را شناسایی کند و  شمالی را با استفاده از تکنیک دلفی از دیدگاه خبرگان و مدیران خراسان استان اجتماعی رفاه و کار

وري  ها بر ارتقاي بهره میزان تأثیر هر یک از این مؤلفه( ANPاي ) سپس با مقایسه دو به دویی و مدل تحلیل شبکه

به مدیران ارائه کند  وري پیشنهاداتی جهت تأثیر و بهبود بهره بندي نماید و ولویتاین عوامل را ا کند و مشخص کارکنان

 رفاه و کار وري کارکنان اداره کل تعاون، بندي عوامل موثر بر ارتقاء بهره سوال اصلی تحقیق که اولویت رايو ب

 بهترین پاسخ را بدهد.شمالی چگونه است؟  خراسان استان اجتماعی
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 تحقیق مبانی نظری

 وری: تعاریف بهره -

 عنوان یک مفهوم از کارآیی و به وجود داشته است اما به هاي بسیار دور عنوان یک حقیقت زندگی از زمان وري به بهره

است. مهمترین عاملی که در کلیه تعاریف  توجه قرار گرفته بهبود استاندارد زندگی مردم در قرن اخیر مورد معناي

 "دست آمده است آنچه که از فرایند تولید به به کار رفته سبت آنچه که براي تولید بهتعیین ن" وري وجود دارد بهره

اعتقاد داشت اقتدار هر دولتی  توسط فرانسوآکنه مطرح شد. او 3500براي اولین بار در سال ي ور لغت بهرهباشد.  می

 .کنید مشاهده می -3در جدولوري را  بخش کشاورزي است. سیر تکمیلی واژه بهره وري در منوط به افزایش بهره

 وری تاریخچه تعاریف بهره -1جدول

 وری تعریف بهره نام محقق سال

 لغت بهره وري براي اولین بار عنوان شد و اعتقاد داشت اقتدار هر دولتی منوط به فرانسواکنه 3500

 .افزایش بهره وري در بخش کشاورزي است

 .یف کردبهره وري را دانش فن و تولید تعر لیتره 3991

 بهره وري را در افزایش کارایی کارگران می دانستند درخ صوص افزایش کارایی تیلور و گیلبرت 3444

 کارگران تقسیم کار، بهبود روش ها و تعیین زمان استاندارد، مطالعاتی انجام دادند

 .بهره وري را ارتباط بین بازده و وسایل به کار رفته براي تولید می دانست ارلی 3444

سازمان  3474

همکاري 

 اقتصادي اروپا

 بهره وري حاصل کسري از تقسیم مقدار یا ارزش محصول بر مقدار یا ارزش یکی از

 عوامل تولید بدست می آید

وري  مرکز بهره 3477

 ژاپن

 حداکثر استفاده از منابع فیزیکی، نیروي انسانی سایر عوامل به روش هاي علمی

کاهش هزینه هاي تولید، گسترش تولید، بالا رفتن به طوري که بهبود بهره وري به  

 .سطح زندگی همه آحاد ملت منجر می شود

آژانس  3479

 وري اروپا بهره

 بهره وري را درجه و شدت استفاده موثر از هر یک از عوامل تولید 

 تعریف نموده است

 نسبت ستاده به نهاده فابریکانت 3406

کندریک و  3407

 کریمر

گرش اقتصادي یعنی تول ید سرانه یا میزان ناخالصبهره وري را ن  

نفرساعت کار می دانند به ازاي هر   

 .بهره وري را نسبت میان بازده به هزینه عملیاتی تولیدي تعریف کرده است استیگل 3450
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 59: 1331، احمدیماخذ: 

 انسانی نیروی وری بهره -

 شناسند؟ ور را به چه می افراد بهره -

 در ذهن دارند؟... به آنچه که -

 گویند؟... به آنچه که می -

 کنند؟... به آنچه که شروع می -

 شناسند. رسانند می خیر! ... آنها را به آنچه که به پایان می

 شود تعاریف و مفاهیم متعددي توسط کار نیز از آن یاد می عامل وري نیروي انسانی که تحت عنوان بهره وري براي بهره

 :ها به شرح زیر است آن ریت و اقتصاد ارائه شده که مختصري ازصاحبنظران علم مدی

 انسانی در جهت پیشبرد اهداف سازمان و چگونگی استفاده نیروي انسانی عبارت است از استفاده بهینه از نیروي وري بهره

از منابع انسانی و  استفادهعبارتی به بیشینه رساندن  و یا به( 3145)سجادي، کردن از جوانان، میانسالان و حتی بازنشستگان 

دیگر،  کنندگان. تعاریف ها و رضایت کارکنان، مدیران و مصرف هزینه منظور کاهش تمهیدات به طریق علمی به

و کمینه  منظور تحقق اهداف سازمان با کمترین زمان نیروي انسانی را بیشینه استفاده مناسب ازنیروي انسانی به  وري بهره

 (.Maida, 2017)اند هزینه برشمرده

 :شود صورت زیر بیان می شده و به ملی تعریف نیروي انسانی در سطح فردي، گروهی، سازمانی و وري بهره

 .شده توسط هر فرد به زمان مصرفی توسط همان فرد انجام فردي نیروي انسانی عبارت است از نسبت کار وري بهره -3

 شده توسط شده توسط گروه به مجموع زمان مصرف انجام کار گروهی منابع انسانی عبارت است از نسبت وري بهره  -6

 .اعضاي گروه

در  (تولید کالا یا ارائه خدمات)شده توسط سازمان  انجام منابع انسانی سازمان، برابر است با نسبت کار وري بهره  -1

 .یا نفر ماه برحسب نفر ساعت، نفر هفته( کل کارکنان سازمان)زمان معین به منابع انسانی صرف شده  طول

دانست.  درآمد ملی به منابع انسانی فعال یا نیروي انسانی شاغل توان نسبت تولید منابع انسانی ملی را نیز می وري بهره -9

از منابع  هم در سطح خرد و هم در سطح کلان نمایانگر استفاده مؤثر وري، هم در سطح ملی و هاي بهره رشد این شاخص

 .(3147 )سراجی،انسانی است 

 وري کل را تعریف نمود که نسبت ستاده هاي ملموس به کل نهادهاي ملموس بهره سومانث 3454

 وري به مفهوم نسبت بین بازده تولید به واحد مصرف شده است که  هرهب ماندل 3494

 .مقایسه می شود با سال پایه

 .معیار عملکرد یا قدرت و توان موجود در تولید کالا و خدمات راستاین 3447
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 انسانی وری نیروی بهره اهمیت و نقش-

 خواهی تأمین باشی باشی گندم بکار، اگر براي ده سال می خواهی براي یک سال تأمین کنفوسیوس معتقد است: اگر می

 باشد در فکر ساختن انسان باش. امروزه، نقش و اهمیت ات تأمین خواهی براي صد سال زندگی درخت بکار و اگر می

 مترین عامل مشخص شده است. با نگاهی به عنوان مه به فرایند تولید و ارائه خدمات در جوامع بشري نیروي انسانی در

از نیروي کار ساده به سرمایه انسانی تکامل یافته است، چرا  شود که نقش نیروي انسانی مراحل تمدن بشري مشخص می

عنوان   در عصر حاضر دیگر تزریق منابع مالی بهاست.  پیشرفت تکنولوژي بدون تحولات نیروي انسانی فاقد کارایی که

تبع   ها و به انسانی با رشد خود سبب ارتقاي سازمان وري نیروي آید بلکه تحولات و بهره شمار نمی اصلی توسعه به فاکتور

کنند.   می هاي مادي را تعیین انسانی میزان سرمایه هاي طوریکه سرمایه ند به شو نظامهاي اقتصادي در جهان می آن توسعه

وري نه از طریق بهبود و ارتقاي کیفیت   بهره اند که افزایش یافته یافته به این حقیقت دست صنعتی و توسعه کشورهاي

عنوان یک  اصولاً عامل نیروي انسانی به .از طریق ارتقاي کیفیت نیروي کار سریعتر قابل تحقق است سرمایه مادي بلکه

عنوان یک  و از سوي دیگر به کند  طور مستقیم در تولید شرکت می که از یکسو بهو خدمات  عامل تولیدکننده کالاها

عوامل تولید دارد. در  اي در بین سایر سایر عوامل تولید شناخته شده است، جایگاه ویژه کننده شعور و هماهنگ عامل ذي

سازمانی نیازمند به  هاي نقطه شروع فعالیت کارگیرنده سایر عوامل تولید و و به کننده عنوان استفاده واقع نیروي انسانی به

وري آنها خواهد  بهره اي بر ملاحظه ها، تأثیر قابل کیفیت نیروي انسانی در سازمان تأمل بیشتر است. بدین لحاظ کمیت و

 (3149)بردبار،  داشت

وري، تحول و  رهشود؛ چرا که هرگونه به محسوب می نیروي انسانی به لحاظ قدرت تفکر و خلاقیت همه چیز سازمان

هاي افراد که در حکم  گیري از این توانمندي بهره .پذیرد ها و فرایندهاي سازمانی توسط انسان صورت می نظام بهبود در

 ها را در جهت تحقق اهداف و اعتلاي آرمانهاي این توانایی نهفته هستند مستلزم ایجاد ساختارهایی است که بتواند سرمایه

تنگاتنگی با شیوه سرپرستی دارد. مشارکت افراد یک  گیري ارتباط  ع مشارکت در تصمیمسازمانی سوق دهد. موضو

عنوان باور و  شعار مطرح باشد؛ بلکه باید بهت اولوی تواند صرفاً در قالب یک گیري نمی در نظام مدیریتی و تصمیم سازمان

 ,Karagiannis & Lovell) نه شودهاي افراد نهادی هر سازمان و در اعماق تفکرات و اندیشه ارزش در فرهنگ

2016.) 

 نظام های ابلاغی سیاست در انسانی نیروی وری بهره-

است: جهت  این برنامه آمده  17مطرح شد. در تبصره  ساله دوم توسعه وري براي اولین بار در برنامه پنج موضوع بهره

هاي  هاي پیشرفته و افزایش مهارت از تکنولوژي ها و رو شهاي کار، استفاده ورینظام اداري، بهبود سیستم بهره افزایش

 وري و بهبود مدیریت و افزایش بهره هاي اجرایی باید بخشی از اعتبارات خود را به توسعه دستگاه مدیران کشور،

در  وري خواهد شد. موضوع بهره بینی این اعتبارات هر ساله توسط دولت در لایجه بودجه پیش اختصاص دهند. میزان

هاي کلی نظام که از طرف مقام  پنجم و ششم توسعه نیز به صراحت قید شده است. سیاست ساله سوم، چهارم، جبرنامه پن
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مورد تأکید قرار گرفته است و اهمیت و جایگاه  طور مستقیم و غیرمستقیم به وري ابلاغ شده، مقوله بهره معظم رهبري

 (.330: 3147افروزنیا، ) تبیین شده است -6در جد طور کامل  ها به نیروي کار، در این سیاست وري بهره

 های کلی ابلاغی وری نیروی انسانی در سیاست عناوین مرتبط با بهره -2جدول 

سیاست های کلی اصل 

اساسی ابلاغی  قانون 44

1 /3 /1334  

 توسعه سرمایه انسانی دانش پایه و متخصص

سیاست هاي کلی نظام 

13/43/3194 اداري ابلاغی  

و عدم تمرکز اداري و سازمانی با رویکرد افزایش اثربخشی، سرعت و انعطاف پذیري 

خدمات کشوري، توجه به اثربخشی و کارایی در فرایندها و روش هاي اداري به  کیفیت

تسهیل در ارائه خدمات کشوري، نهادینه سازي وجدان کاري، انضباط  منظور تسریع و

ی، ساده زیستی و حفظ بیت خودکنترلی، امانت داري، صرفه جویهنگ اجتماعی، فر

ساختارها و شیوه هاي نظارت و کنترل در نظام اداري و  المال، کارآمدسازي و هماهنگی

نوآوري و ابتکار و اشاعه فرهنگ و بهبود مستمر  یکپارچه سازي اط لاعات، حمایت از

 به منظور پویایی نظام اداري

سیاست هاي کلی اصلاح 

/  37ابلاغی  الگوي مصرف

9 /3194  

بند سوم: توسعه و ترویج فرهنگ بهره وري با ارائه و تشویق الگوهاي موفق در این زمینه 

تأکید بر شاخص هاي کارآمدي، مسئولیت پذیري، انضباط و رضایت مندي بند دهم:  و با

بهره وري با تأکید بر استقرار نظام تسهیم منافع حاصل از بهره وري از طریق:  افزایش

وده و منافع ناشی از سرمایه هاي انسانی، اجتماعی و مادي با افز حداکثرسازي ارزش

استقرار سازوکارهاي انگیزشی در نظام پرداخت ها در بخش  تأکید بر اقتصاد دانش پایه،

 عمومی و بنگاهی، استقرار

 ... بودجه ریزي عملیاتی و

هاي کلی اشتغال  سیاست

69/49/3144 ابلاغی  

 ایش دستمزدها و بهره وري نیروي کاربند سیزدهم: رعایت تناسب بین افز

سیاست هاي کلی تایید ملی، 

کار و سرمایه  حمایت از

69/33/3143 ایرانی، ابلاغی  

 توانمندسازي و ارتقاي بهره وري نیروي کار با افزایش انگیزه، مهارت و خلاقیت و ایجاد

 تناسب بین مراکز آموزشی و پژوهشی با نیازهاي بازار کار

اقتصاد  هاي کلی سیاست

/  33/  14ابلاغی  مقاومتی،

3146 

بند چهارم: سهم بري عادلانه عوامل در زنجیره تولید تا مصرف متناسب ب ا نقش آن ها 

ایجاد ارزش، به ویژه با افزایش سهم سرمایه انسانی از طرین ارتقاي آموزش، مهارت،  در

ایجاد ارزش  بند بیستم: تقویت فرهن گ جهادي در -کارآفرینی و تجربه خلاقیت،
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گذاري و اشتغال مولد و اعطاي نشان  وري، کارآفرینی، سرمایه بهره افزوده، تولید ثروت،

  داراي خدمات برجسته در این زمینه اقتصاد مقاومتی به اشخاص

هاي کلی جمعیت،  سیاست

 14/46/3141 ابلاغی

ردن توانمندسازي جمعیت در سن کار با فرهنگ سازي و اصلاح، تقویت و سازگارک

حرفه اي و تخصصی با  -تربیتی و آموزش هاي عمومی، کارآفر ینی، فنی  نظامات

 استعدادها و علایق آنان در جهت ایجاد اشتغال مؤثر و مولد نیازهاي جامعه و

هاي کلی علم و  سیاست

 فناوري، ابلاغی

64/40/3141  

دستیابی به بهینه سازي عملکرد و ساختار نظام آموزشی و تحقیقاتی کشور به منظور 

سند چشم انداز و شکوفایی علمی با تأکید برافزایش بودجه تحقیق و پژوهش به  اهداف

با تأکید بر مصرف بهینه منابع و  3949تولید ناخالص داخلی تا پایان سال  درصد 9حداقل 

 وري ارتقاي بهره

 (111: 1359افروزنیا، ماخذ: )

 انسانی نیروی وری بهره بر مؤثر عوامل-

مهمترین و با ارزشترین  عنوان ها به بازدهی و ارتقاي عملکرد نیروي انسانی در سازمانمختلف  نظران صاحب دگاهاز دی 

وري  فرایند بهره .وري خواهد داشت مراتب بیش از سایر عوامل در موفقیت و بهره سرمایه و منبع آن سازمان، اثري به

وري  بهره امل و ترکیب عوامل گوناگونی است. از آنجایی کهنتیجه تع نیروي انسانی متأثر از عوامل خاصی نیست و

زمینه  داشته باشد، مدیریت سازمان نقش بسزایی در فرآهم آوردن جنبه کاربردي باید اي انتزاعی نبوده و لزوماً مقوله

 (3140)امام جمعه،  مناسب جهت نهادینه کردن و ارتقاي آن خواهد داشت

کنیم. یکی از  ه ، نظرات بسیاري مطرح گردیده است که در ذیل به برخی از آنها اشاره میدر بیان عوامل موثر بر این مقول

باشيد. ایين دو هفيت متغیير مربيوط  بيه ميدیریت عملکيرد          ميی  3هرسی و گلداسممیت مشهورترین نظریات ، متعلق به 

 اثربخش را از میان بقیه برگزیده اند:

 تصور نقش( وضوح )درک یا -6   توانایی )دانش و مهارتها(-3

 انگیزه )انگیزش یا تمایل(-9   کمک )حمایت سازمانی(-1

 اعتبار)اعمال معتبر و حقوقی پرسنل(-0  ارزیابی )آموزش و بازخورد عملکرد(-7

 محیط )تناسب محیطی(-5

آید که این ميدل را بيه هميین نيام معرفيی کيرده        بدست می ACHIEVEاز ترکیب حروف اول لاتین این موارد ، واژه 

 .است

 

 

                                                           
1
 Paul Hersey and Gold Smith 
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A- دانش و مهارتها( 1توانایی( 

 آمیيييز یيييک تکلیيييف گفتيييه  هييياي پیيييروان در بيييه انجيييام رسييياندن توفیيييق  اصيييطلاح توانيييایی بيييه دانيييش و مهيييارت

 باشد. هاي مربوط به تکلیف می شود. که شامل دانش مربوط به تکلیف، تجزیه مربوط به تکلیف و قابلیت می

C- درك یا تصور نقش( 2وضوح( 

شود. براي آنکيه پیيروان درک کياملی از     رش نحوه کار ، محل و چگونگی انجام کار آن گفته میوضوح به درک و پذی

هياي اهيداف و مقاصيد     مشکل داشته باشند باید مقاصد و اهداف عمده، نحوه رسیدن به این مقاصيد و اهيداف و اولویيت   

ده سيوق دهنيد. در غیير ایين صيورت      برایشان کاملا صریح و واضح باشد تا بتوانند سازمان را به سيمت اهيداف تعیيین شي    

 توان از آن انتظار زیادي را طلب کرد. نمی

H- حمایت سازمانی( 3کمك( 

برخی از عوامل حمایت سازمانی شامل بودجه، وسایل و تسهیلاتی که براي کامل کردن تکلیف لازم است، حمایيت لازم  

باشيد. حمایيت سيازمانی     کافی از منابع انسانی ميی از جانب دوایر دیگر، در دسترس بودن فرآورده و کیفیت آن و ذخیره 

 تواند به صورت مستقیم یا غیرمستقیم باشد. می

I- انگیزش یا تمایل( 4انگیزه( 

مردم طبعاً داراي این گرایش هستند که تکالیفی را که پاداش در بردارند دنبال کنند و از آنها کيه ندارنيد روي بگرداننيد.    

تيوان   غیرملموس باشند. بازخورد مورد عملکرد، مانند بازشناسی و یا دلجویی از افراد را ميی  توانند ملموس و یا پاداشها می

 بخش مهمی از سیستم کلی انگیزش به شمار آورد.

E- آموزش و بازخورد عملکرد( 9ارزیابی( 

د خيویش آگياه   شود. اگر اشخاص از مشکلات عملکير  ارزیابی به بازخور روزانه عملکرد و مرورهاي گاه به گاه گفته می

 نباشند انتظار بهبود عملکرد انتظاري غیرواقع گرایانه است.

V- اعمال معتبر و حقوقی پرسنل( 6اعتبار( 

 شود. هاي مدیر در مورد منابع انسانی اطلاق می اصطلاح اعتبار به مناسب بودن و حقوقی بودن تصمیم

 

 

 

 

                                                           
1
- Ability  

2
 - Clarity 

3
 - Help 

4
 - Incentive 

5
 - Evaluation 

6
 - Validity 
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E- تناسب محیطی( 1محیط( 

توانند حتی با وجود داشتن تمامی توانایی وضوح، حمایت و انگیيزه لازم   شود که می محیط به آن عوامل خارجی گفته می

گذارنيد. عناصير کلیيدي محیطيی عبارتنيد از: رقابيت، تغییير شيرایط بيازار، آ یيین            براي شغل، باز هم بر عملکرد تاثیر ميی 

 (.965-969مترجم: قاسم کبیري ، ص  3195هاي دولتی، تدارکات و... )هرسی و بلانچارد، نامه

  CRESTانسانی عبارتند از : نیروي وري بهره بر مؤثر عوامل هیپ از دیدگاه

 C = تعهد و ارتباطات

 R = احترام

 E = جدیت

 S = امنیت و حمایت

(3147)حسینی،   آموزش ضمن کار  = T 

 توان در نمودار زیر خلاصه کرد: انسانی را می نیروي وري بهره بر عوامل مؤثردسلر از دیدگاه 

دسلر دیدگاه از انسانی وری نیروی بهره بر موثر عوامل -1 کلش  

 
 

 

 

 

                                                           
1
 - Environment 

بهره‌وری‌و‌
عملکرد‌در‌

 کار

 عوامل‌فردی

اصول‌و‌رفتار‌فردی‌-  

مفاهیم‌اساسی‌‌-
 انگیزش

 تغییرات‌سازمانی

روابط‌میان‌فردی‌وارزیابی‌-  

یادگیری‌و‌آموزش‌-  

تغییر‌و‌بهبود‌سازمانی‌-  

 عوامل‌پاداش‌و‌وظایف

تقویت‌مثبت‌در‌سازمان‌-  

طراحی‌مجدد‌و‌غنی‌سازی‌شغل‌-  

هدف‌گذاری،‌مشارکت‌و‌‌-
 مدیریت‌بر‌مبنای‌هدف

 عوامل‌سازمانی

رهبری‌در‌سازمان‌ها‌-  

گروه‌ها‌و‌تاثیر‌آنها‌بر‌عملکرد‌-  

رابطه‌میان‌گروهی‌و‌عملکرد‌-  

ساختار‌سازمان‌-  
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 پیشینه تحقیق

 شرکتهاي دولتی و ها در سازمان کارکنان وري بهره ارتقاء بر موثر عوامل بندي اولویت و شناسایی براي مختلفی تحقیقات

ارائه از کشور خارج  ر ووکشاخل که در زیر پیشینه تحقیق در د گردیده در داخل و خارج از کشور انجام خصوصی و

 شده است.

اهواز با استفاده از  يها مارستانیدر ب يور عوامل موثر بر بهره يبند به رتبه یقی( در تحق3943و همکاران ) يدرز ییرضا 

 زانیم نیدر بالاتر 649/4 بیبا ضر یتیرینشان داد عوامل مد جیپرداختند که نتا (ANP) يا شبکه لیتحل ندیفرآ کیتکن

در 353/4 بیبا ضر يو عوامل فناور605/4 بیبا ضر یانسان امل، عو604/4 بیبا ضر يو عوامل اقتصاد تیاهم

چون ضعف  یعوامل ج،یقرار دارند و بر اساس نتا مارستانیکارکنان ب يور دوم تا چهارم در ارتقاء بهره يها تیاولو

 يها رفهبودن تع یرواقعیغ ،یانسان يرویکمبود ن ،یتنظار يها زمیمکان یینارسا ها، مارستانیب فینسبتاً ضع تیریمد

بودن حقوق و دستمزد پرسنل به  نییپا ها، مارستانیاداره ب دیناقص طرح نظام جد ياجرا ،یو درمان یصیخدمات تشخ

 تیریسطح مد يارتقا نیاهواز مشخص شد. بنابرا يها مارستانیدر ب يور بهره يارتقا يموانع برا نیتر یعنوان بحران

 ياهواز ضرور يها مارستانیب يور بهره شیافزا يبرا یمارستانیب تیریمد دیکامل طرح نظام جد يو اجرا یمارستانیب

 .است

در بندر  یوري منابع انسان عوامل مؤثر بر بهره بندي تیو اولو ییبه شناسا یقی( در تحق3944و همکارش ) يمختار یهرات

علائق فردي و شغل، نظام  نیو رهبري، وجود تناسب ب تیریکه، سبک مدنشان داد  قیتحق هاي افتهیچابهار پرداختند. 

عوامل اول  بیمهارتهاي فردي و شغل، داشتن وجدان کاري به ترت نیوجود تناسب ب ،یستگیارتقاء کارکنان بر اساس شا

پرداخت حقوق و  ستمهايیوجود س ن،یدر بندر چابهار هستند. همچن یانسان رويیگذاري بر عملکرد ن ریتا پنجم در تأث

و  یمناسب جهت رشد و ارتقاي شغل طیمرتبط، وجود شرا لاتیدستمزد مناسب، آموزشهاي ضمن خدمت، داشتن تحص

 زانیو م تیبه اولو رانیدادن مد تیششم تا دهم هستند. لذا اهم تیدر اولو ب،یو مقررات، به ترت نیبه قوان بنديیپا

 ریراستا، تأث نیو توسعه مناسب در ا قیتحق گذاري، هیدر بنادر، سرما یانانس رويیعوامل مؤثر بر عملکرد ن رگذاريیتاث

 .رونق و توسعه اقتصادي خواهد داشت جهیو در نت ندردر ب یانسان رويیدر بهبود عملکرد ن یمهم

با  یمنابع انسان يور عوامل موثر بر بهره يریرپذیو تاث يرگذاریتاث یبه بررس یقی( در تحق3144و همکارانش ) دباغ

عوامل، به  انینشان داد از م جیپرداختند نتا یشرق جانیبرق آذربا عیدر شرکت توز ارهیچند مع يریگ میتصم يروشها

 یعامل فرع 63و  یو تعهد سازمان يکار زهیو انگ يکار یزندگ تیفیک ،یشغل تیشامل رضا یعامل اصل9 تیاولو بیترت

 تیرضا ،یو آرامش روان یشغل تیعملکرد، داشتن امن یابیارز از تیرضا ،يکار لاتیو تسه طیاز شرا تیاز جمله رضا

 تیدرصد اهم 73 ي)دارا قیاز آموزش و داشتن سرپرست لا تیکارکنان، رضا یو قدردان ییو شناسا یشغل ياز ارتقا

ن کارکنان برعکس آ یو تعهد سازمان يریرپذیتاث نیو کمتر يرگذاریتاث نیشتریب یشغل تی. عامل رضاباشند ی( میوزن
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به  یانسان يروین يور بهره يجهت ارتقا یمنابع انسان يراهبرد يها عوامل را دارد. ضرورت تمرکز برنامه رینسبت به سا

 .داردفوق وجود  یو فرع یعوامل موثر اصل يبند تیاولو

 رانیمد اهدگیاز د مارستانیکارکنان ب يور عوامل مؤثر بر بهره يبند تیبه اولو یقی( در تحق3144و همکارانش ) یلیف

 37پرداختند  (ANP) شبکه لیتحل ندیو فرآ شگاهیآزما یابیو ارز کپارچهی يریگ میبا استفاده از آزمون تصم مارستانیب

 جیشد. نتا نییشدند، تع يبند که در چهار خوشه طبقه یمطالعات قبل جیکارکنان با استفاده از نتا يور عامل مؤثر بر بهره

بر  (= 928/11r) عامل نیرگذارتریتأث« نگرش کارکنان به سازمان»اد که نشان د DEMATEL کیحاصل از تکن

 ینسب نوز «تیریو مد يرهبر يها سبک»نشان داد که خوشه  ANP جینتا ن،یکارکنان بوده است. علاوه بر ا يور بهره

 اریاخت ضیتفو»و  346/4 یبا وزن نسب «يریگ میتصم يندهایکردن کارکنان در فرآ ریدرگ» ژهیو عوامل آن، به و 659/4

 ياتخاذ سبک رهبر ج،یکارکنان بودند. بر اساس نتا يور عوامل مؤثر بر بهره نیمهمتر« 344/4 یبه کارکنان با وزن نسب

و  زهیانگ شیبر افزا رهیو غ مارستانیب يریگ میتصم يندهایدر فرآ کارکنانمشارکت  ،یمشارکت تیریمناسب و ارائه مد

 .داشته است ییبسزا ریکارکنان تأث يور بهره

 يروهاین يور بهره يعوامل مؤثر بر ارتقا يبند تیو اولو ییبه شناسا یقی( در تحق3149) یحانیو ر یمطلب

 يروهاین يور بهره يبه دست آمده، ابعاد مؤثر بر ارتقا جیمناسب آن پرداختند بر اساس نتا يو ارائه راهکارها مسلح

؛ «و مهارت کارکنان تجربه»یمهارت - یعبارتند از: بعد دانش تیاولو بیترت ابعاد به نیاز ا کیمؤلفه هر  نیمسلح و مهمتر

 -یتیبعد شخص ؛«يزیبرنامه ر» یتیریمد - ی؛ بعد فرمانده«و کارکنان ریفرمانده، مد نیب روابط»یفرهنگ - یبعد اجتماع

 .باشد یم« حقوق و دستمزد ستمیس»يبعد اقتصاد ؛«شرفتیبه پ لیم داشتن»يفرد

وري نیروي انسانی و تعیین  به بررسی و شناخت عوامل مؤثر بر بهره یقی( در تحق3147حوض و همکارانش )ده  یالیدان

که عوامل  دهد یپژوهش نشان م يها افتهیاولویت آنها در بین کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد ایذه پرداختند 

جوّ  جادکنندهیعوامل ا ،يکار، عوامل فرد طیمح یو روان یکیزیعوامل مرتبط با شغل، عوامل ف ،یتیریو مد يساختار

 يریحاصل از بکارگ جینتا نی. همچنباشند یدانشگاه تحت مطالعه مؤثر م یانسان يروین يور بر بهره يو همکار تیمیصم

 «يو همکار تیمیجوّ صم جادکنندهیعوامل ا»از آن است که  یحاک TOPSIS و AHP رینظ MADM يکهایتکن

از آن است که  یحاک جی. نتاباشد یرا دارا م ذهیواحد ا یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام يور رهعامل بر به نیموثرتر

در  بیبه ترت «یو روان یکیزیعوامل ف»و  «يعوامل فرد»، «عوامل مرتبط با شغل» ،«یتیریو مد يعوامل ساختار»

 .هستند يبعد يها تیاولو

پرداخته است. مطالعه حاضر نشان  یخدمات يها در سازمان یانسان هیسرما يور بهره یبه بررس یقی( در تحق6464) یفرامون

 3756بدست آمده از  يها است. با استفاده از داده یسازمان يور منبع مهم بهره کی یانسان يروین يکه تجربه کار دهد یم

 يبرا يرشتیکه آموزش ب ییها در شرکت دهد ینشان م جینتا لف،شرکت در دو صنعت مخت 344از  يدیکارمند کل

  .است تریقو يور )مختص کار( و بهره يتجربه کار نیرابطه ب رند،یگ یکارمندان در نظر م
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در  یانسان يروین يور عوامل مؤثر بر بهبود بهره نهیدر زم یفیک-یکم کردیبا رو یقی( در تحق6439) چیو پکو دلماس

 ،يزیمم تیفیک ریتحت تأث یانسان يروین يور نشان داده است که بهره جیاند که نتا انجام داده یخدمات يها سازمان

 .قرار دارد یسازمان یسرپرست تیو حما گرانیپوشش تحلل

 یانسان يروین يور با بهره يو استرس کار جانیه نیارتباط ب یبه بررس یقی( در تحق6439و همکاران) دلاکروز

منابع  يور شود که بهره شنهادیپ هیفرض نیا تا شود یاستفاده م یچارچوب اجتماع يمقاله از تئور نیاند. در ا پرداخته

 يکار يکه بهبود فضا شود یم ینیب شی. لذا پردیگ یقرار م یاسیجو و ملاحظات س ،یفرهنگ سازمان ریتحت تأث یانسان

 .شود یم انیب یآت يپژوهشها يبرا ییها یمدل و خط مش نیا يکاربردها نیباعث بهبود عملکرد کارکنان شود. همچن

اند و  قرار داده یسازمان را مورد بررس يور فرهنگ بر بهره نهیاثر تنوع در زم یقی( در تحق6437مکارانش )و ه پاروتا

و اثر تنوع  یدانمارک يدر شرکتها 6434تا  6444سال  يعامل کل برا يور کاراکترها را در بهره یمهارتها و دموگراف

آموزش و  ایفرهنگ، مهارتها  نهیدر زم افتندیاند آنان در دهو مطالعه کر یرا از سه بعد بررس يور بهره يکار رو يروین

 يمنظور برا نیکنند بد يرویعامل کل شرکت پ يور مشکلات در محاسبه بهره يو درونساز یاز همزمان یدموگراف

 شده افتی دبر طبق شواه تیمختلف وجود دارد و در نها عیعامل کل در صنا يور بهره ياثر تنوع رو ایآ نکهیکنترل ا

 زینه از آنال ایوجود دارد  یعملکرد شرکت اختلاف يآموزش ارتقا ایکار در مهارتها  يرویتنوع ن نیشود که ب یبررس

 .استفاده کردند تیحساس

وري کارکنان در شرایط رقابتی  هاي آموزشی بر بهره با عنوان تأثیر فعالیت یقی( در تحق6436در سال ) یو موهانت روهان

وري کارکنان بود. در  این مقاله ابتدا با  ن در این مطالعه به شناسایی تأثیرات آموزش بر بهرهپرداختند که هدف آنا

هاي آینده و مروري کلی بر مقالات و تحقیقات انجام  پیشنهادات براي مزیت همروري بر شرایط کنونی مانند روابط و ارائ

ثیر آن بر فعالیت هاي منابع انسانی پرداختند. مانند تأثیري شده و یافته هاي مربوط به تأثیر آموزش بر ارزیابی و درک و تأ

هاي  بر فعالیت دیاین مقاله تاک يبرتر هکند. نقط وري کارکنان در میان عوامل مختلف ایجاد می که آموزش در میان بهره

دهد که به  میکند تمرکز دارد. یافته این تحقیق نشان  وري کارکنان و روابط میان آنان ایجاد می آموزشی و بهره

 باشد. وري کارکنان مورد نیاز می هاي آموزشی در جهت بهره کارگیري سطوح مختلف فعالیت

 تحقیق مفهومی مدلترسیم -

که ابتدا براي شناسایی عوامل موثر بر ارتقاء  فرایند تحقیق در این تحقیق مبتنی بر یک نظام چندسطحی است بدین طریق

ها و مصاحبه با کارشناسان و افراد خبره پرداختیم و سپس  ادي از مقالات و پایان نامهوري به گردآوري اطلاعات اسن بهره

وري تاثیر نداشتند حذف شدند و عواملی که  نامه پرداخته و عواملی که از نظر کارشناسان در ارتقاء بهره به تدوین پرسش

ها  سات زوجی طراحی  و کارشناسان به آننامه مقای مطرح کردند را به عوانل مورد بررسی اضافه کردیم و سپس پرسش

  هاي ترین تکنیک عنوان یکی از مهم ( بهANPاي )  امتیاز دادند سپس با استفاده از فرایند تحلیل شبکه 4تا  3از 
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 مشخصو اولویت هر کدام از عوامل  میزان ضریب اهمیت معیارها و زیرمعیارها( MCDMگیري چندمعیاره ) تصمیم

 .دهد مدل مفهومی این تحقیق را نشان می -3شده است. نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مدل مفهومی تحقیق -1نمودار  

 1413ماخذ: نگارنده، 

 روش تحقیق:

 شناسایی با تا نماید می سعی علمی روش به و. است تحلیلی -توصیفی ماهیت، نظر از و کاربردي هدف نظر از تحقیق این

 .نماید ارائه پرسنل عملکرد بهبود جهت مناسب راهکار انسانی، نیروي وري بهره بر مؤثر عوامل بندي اولویت و

 شمالی خراسان استان اجتماعی رفاه و کار تعاون، کل اداره قراردادي و رسمی پرسنل کلیه تحقیق این آماري جامعه

 336 کارکنان کلیه دادتع اداره این از شده گرفته اطلاعات طبق که هستند بالاتر و کارشناسی مدرک داراي که باشد می

 .باشد می نفر

 استفاده شده است.  شماري تمامبا توجه به کم بودن جامعه آماري از روش 

اطلاعات گردآوری ابزار و روش  

 اي و غیره . . . ( مورد نیاز در این تحقیق به دو روش اقدام شد:  براي گردآوري اطلاعات ) میدانی ، کتابخانه

 هاي مرتبط. نامه بررسی کتب، مقالات، مجلات مرتبط با تحقیق و پایانشامل  ای روش کتابخانه -1

 نامه محقق ساخته. از طریق مصاحبه با متخصصین و کارشناسان با استفاده از تکنیک دلفی و پرسشروش میدانی  -2

کارکنان‌وریبهره‌ارتقاء‌بر‌موثر‌عوامل‌بندیاولویت‌و‌شناسایی  

 (ANPای)شبکه‌تحلیل‌فرایند‌از‌استفاده‌با‌

 

 

 

 

 

 

 

 

 

گردآوری‌اطلاعات‌

 اسنادی‌و‌میدانی

تجزیه‌و‌تحلیل‌

هاداده  

با‌نرم‌افزار‌

SPSS 

تعیین‌معیارها‌و‌

زیرمعیارها‌از‌دید‌

 کارشناسان‌و‌افراد‌خبره

ز‌تکنیک‌دلفیبا‌استفاده‌ا  

بکارگیری‌روش‌

 ANPگیریتصمیم

تعیین‌ضریب‌اهمیت‌

 معیارها‌و‌زیرمعیارها

با‌نرم‌افزار‌

Super 

decisions 

 مدل‌مفهومی‌تحقیق

‌‌1گام 2گام‌   
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ین حوزه نامه محقق ساخته و مصاحبه با کارشناسان و متخصص و ابزار گردآوري اطلاعات در این تحقیق؛ دو پرسش

 باشد. مربوطه با استفاده از تکنیک دلفی می

هاي مرتبط  نامه وري کارکنان که از کتب، مقالات، و پایان بر ارتقاء بهره موثر عوامل از یستیل اول نامه پرسش در

کارکنان  هدگاید از کارکنان يور بهره ارتقاء بر تیاهم یب عوامل و شود یم داده قرار کارشناسان اریاخت در استخراج شده

 مذکور عوامل به شد داده شنهادیپ یعامل اگر و شده حذف اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی

 از کی هر اثرگذاري زانیم است ساخته محقق و یزوج ساتیمقا نامه پرسش که دوم نامه پرسش در و شود می اضافه

 Super Decision افزار نرم از استفاده با سپس و شود یم داده ازیامت 4 تا 3 از کارشناسان توسط شده ییشناسا عوامل

 .وري کارکنان مطرح خواهد شد . و در نهایت راهکارهاي مناسب براي ارتقاء بهرهشوند یم بندي تیاولو عوامل، نیا

از تيدوین و   عيد ب کيه  اسيتفاده شيده اسيت بيدین ترتیيب      روش محتيوایی در این تحقیق براي بررسی روایی پرسشنامه از    

جمعی از متخصصان امر و اساتید راهنميا و مشياور    هاي راهنمایی و نظرات از وري کارکنان؛ شناسایی عوامل موثر بر بهره

نهيایی   در نتیجه مواردي جهت اصلاح پیشنهاد گردید کيه پيس از اعميال اصيلاحات ميورد نظير پرسشينام         استفاده شد و

 شد.  تدوین

  اتاطلاع تحلیل و تجزیه روش

دهندگان و آمار استنباطی  شناختی پاسخ ها، از آمار توصیفی جهت بررسی مشخصات جمعیت براي تجزیه و تحلیل داده

 است.  SPSSمورد استفاده نرم افزار  که تحقیق بهره گرفتیم

هاي دو به  از طریق مقایسهها  وري نیروي انسانی و تعیین وزن شاخص بندي عوامل کلی مؤثر بر بهره جهت اولویت سپس

( بهره گرفتیم که در ادامه این فرایند و مراحل آن ANPاي) فرایند تحلیل شبکهاز دویی انجام شده توسط کارشناسان 

 است.  Super Decisionافزار مورد استفاده در این بخش  شود. که نرم بطور کامل شرح داده می

 ( ANP) ای فرایند تحلیل شبکهمراحل  -1

در سال  ساعتی ال  باشد که توسط توماس هاي دقیق می گیري اي روشی جامع و قدرتمند براي تصمیم ند تحلیل شبکهفرای

(و AHPاي چون حالت عمومی فرایند تحلیل سلسله مراتبی ) است. فرایند تحلیل شبکه میلادي مطرح گردیده 3440

پذیري، بکارگیري معیارهاي   له سادگی، انعطافهاي مثبت آن از جم شکل گسترده آن است، بنابراین تمامی ویژگی

تواند ارتباطات پیچیده  ها را دارا بوده و مضافآ می کمی و کیفی بطور همزمان و قابلیت بررسی سازگاري در قضاوت

اي بجاي ساختار سلسله مراتب در  )وابستگی متقابل و بازخورد( بین و میان عناصر تصمیم را با بکارگیري ساختار شبکه

تفاوت ساختاري بین یک ساختار سلسله مراتبی و ساختار  -6(شکل شمارهGarcia-Melon،2008:135ر بگیرد )نظ

 .دهد اي را نمایش می شبکه
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 تفاوت ساختاری بین یك سلسله مراتب و شبکه -2شکل

 توان بیان کرد:  را در سه گام به شرح زیر می ANPاي فرایند تحلیل شبکه

 ای:  تبدیل مسئله/موضوع به یك ساختار شبکه ساخت مدل و -2

اي را  مسئله/موضوع باید بطور آشکار و روشن به یک سیستم منطقی، مثل یک شبکه تبدیل شود. این ساختار شبکه

بدست آورد. در این  3توان از طریق طوفان مغزها و یا هر روش مناسب دیگري چون روش دلفی، یا روش گروه اسمی می

گردد. عناصر درون یک  ها مطرح هستند تبدیل می عنوان خوشه ها به اي که در آن گره ه یک ساختار شبکهمرحله مسئله ب

(با پیکان 6ها )وابستگی بیرونی هاي دیگر ارتباط داشته باشند. این ارتباط خوشه ممکن است با یک یا تمامی عناصر خوشه

بین خودشان داراي ارتباط متقابل باشند )وابستگی  چنین ممکن است عناصر درون یک خوشه شوند. هم نشان داده می

 شود. وسیله یک کمان متصل به آن خوشه نشان داده می (که این گونه ارتباطات به1درونی

وري کارکنان به گردآوري اطلاعات اسنادي  براي رسیدن به هدف تحقیق ابتدا براي شناسایی عوامل موثر بر ارتقاء بهره

نامه پرداخته و عواملی  ها و مصاحبه با کارشناسان و افراد خبره پرداختیم و سپس به تدوین پرسش از مقالات و پایان نامه

وري تاثیر نداشتند حذف شدند و عواملی که مطرح کردند را به عوامل مورد بررسی  که از نظر کارشناسان در ارتقاء بهره

اجتماعی،  عوامل -عوامل فردی» کلی دسته معیار اصلی  9معیار کلی در  91اضافه کردیم. که در نهایت 

 قرار دادیم.« مدیریتی، عوامل اقتصادی و عوامل افزایش مهارتی و هدایت عملکرد -سازمانی

 

                                                           
1-Norminal Group  Technique 

اجماع  روشی است که در آن اعضاي گروه بدون اینکه فردي بخواهد نظر خود را بر دیگران تحمیل کند درباره موضوع مورد نظر بحث کرده و نهایتآ به

 برسند.

2- Outer Dependece 

1- Inner Depedence 

ایساختار شبکه مراتبيساختار سلسله   

 

Cluster1 

 

 

Cluster2 

 

Cluster3 

 

 

Cluster4 

 
 وابستگي دروني
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 تشکیل ماتریس مقایسه دودویی و تعیین بردارهای اولویت:  -3

 ساس میزان ها برا شود، عناصر تصمیم در هریک از خوشه انجام می AHPهاي دودویی که در   مشابه مقایسه

ها نیز براساس نقش و تأثیر آنها در  شوند. خود خوشه دو مقایسه می به اهمیت آنها در ارتباط با معیارهاي کنترلی دو

گیرند. تأثیر هر عنصر بر روي عنصر دیگر از طریق بردار ویژه قابل ارائه  دو مورد مقایسه قرار می به دستیابی به هدف، دو

محاسبه 3شود. در این قسمت، بردار اهمیت داخلی کمیتی ساعتی سنجیده می 4اساس مقیاساست. اهمیت نسبی عناصر بر

 آید. هاست که از طریق رابطه زیر بدست می شود که نشانگر اهمیت نسبی )ضریب اهمیت(عناصر یا خوشه می

         
 که در این رابطه

A ماتریس مقایسه دودویی معیارها؛= 

W ترین مقدار ویژه عددي است. =بزرگ     ب اهمیت( و=بردار ویژه )ضری 

اي معیارهاي اصلی، وابستگی معیارهاي اصلی به یکدیگر،زیرمعیارها و  هاي مقایسه در واقع در این مرحله ماتریس

 Superافزار گردد این مراحل در نرم شود و سازگاري آنها نیز کنترل می وابستگی زیرمعیارها به یکدیگر تشکیل می

Decisions  شد.انجام 

 تشکیل سوپرماتریس و تبدیل آن به سوپرماتریس حد:  -4

هاي محاسبه  wدر یک سیستم با تأثیرات متقابل، بردارهاي اولویتهاي داخلی )یعنی 6هاي کلی براي دستیابی به اولویت

اقع سوپرماتریس تقسیم بندي شوند در نتیجه، یک سوپرماتریس )درو هاي ماتریس اولیه وارد می شده(در بالا در ستون

آید. ساختار چند  دست می دهد، به (که هر بخش از این ماتریس ارتباط بین دو خوشه در یک سیستم را نشان می1شده

شکل زیرنمایش  ( این تحقیق و ماتریس اولیه آن بهANPاي ) ها در فرایند تحلیل شبکه سطحی هدف، معیارها، زیرمعیار

 شود. داده می

 

 

 

 

 

 

                                                           
2- Local priority vector 

3- Global priorities 

3- Partitioned matrix 
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 ای  این تحقیق وابستگی معیارها وزیرمعیارها در ساختار شبکه -3شکل 

 های تحقیق: یافته

کار رفته در این پژوهش شامل جنس، سن، مدرک تحصیلی، وضعیت تاهل، سابقه کار، وضعیت  هاي فردي به ویژگی

 نشان داده شده است -1که نتایج در جدول باشد  استخدامی می

 گویان هاي فردي پاسخ گیویژ -1جدول

 درصدفراوانی تجمعی درصدفراوانی مطلق فراوانی         

 1/7 1/7 0 سال 31کمتر از  سن  توزیع

 17/01 4/79 07 سال49تا  31

 5/41 17/14 19 سال 61تا  46

 344 1/0 5 سال 61بیشتر از

 1/13 1/13 17 زن سجن  توزیع

 344 9/09 55 مرد

مدرك 

 تحصیلی

 7/90 7/90 76 سانسلی

 7/40 74 70 لیسانس فوق

 344 75/1 9 دکتری

 7/9 7/9 7 مجرد وضعیت تاهل

 4/05 9/01 53 متاهل

 344 3/16 10 پاسخ بدون

 1/0 1/0 5 سال 1 از کمتر 

 هدف

امعیاره  

 زیرمعیارها

𝑤22 

𝑤32 
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 1413های پژوهش،  مأخذ: یافته 

 استان اجتماعی رفاه و کار تعاون، کل اداره کارکنان از درصد 9/09تحقیقی نمونه کل براساس نتایج بدست آمده ا از

همچنین براساس  .است  داده تشکیل نفر 1/13 فراوانی با انزن را درصد 1/13 و نفر 17فراوانی با مردان را شمالی خراسان

درصد از کارکنان اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی در گروه سنی  1/7نتایج بدست آمده، 

ه درصد در گرو 1/0سال و  04تا  90درصد در گروه سنی  17/14سال،  97تا  13درصد در گروه  79سال،  14کمتر از 

 7/90سال قرار دارند. که در بین کارکنان اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی  03سنی بیشتر از 

 درصد مدرک دکتري هستند. 75/1درصد داراي تحصیلات فوق لیسانس و 74درصد مدرک لیسانس، 

درصد نیز به این سوال  3/16و ستند و درصد متاهل ه 9/01درصد مجرد و  7/9دهندگان از لحاظ وضعیت تاهل  پاسخ

تا  30اند، که بیشترین سابقه کار مربوط به گروه  گروه تقسیم شده 9دهندگان به  براساس سابقه کار پاسخ اند پاسخی نداده

درصد از کارکنان اداره کل  3/51درصد است و  1/0سال  5درصد و کمترین میزان آن به گروه کمتر از  1/70سال  66

درصد در وضعیت استخدام قراردادي  4/60کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی وضعیت استخدام رسمی و تعاون، 

 هستند

وري بررسی شد که  میزان آگاهی کارکنان اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی با مفهوم بهره

درصد با  1/96نفر میزان آشنایی خیلی زیاد،  61ا فراوانی درصد ب 7/64دهد که نشان می -9نتایج در جدول و نمودار 

 0/6نفر آشنایی کم و  9درصد با فراوانی  3/7نفر آشنایی متوسط، 30درصد با فراوانی  7/64نفر آشنایی زیاد،  61فراوانی 

درصد  54ه بیش از توان گفت ک اند. در مجموع می وري داشتند داشته آشنایی خیلی کم با مفهوم بهره 6درصد با فراوانی 

وري آشنایی خیلی زیاد و زیاد  از کارکنان اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی با مفهوم بهره

 دارند که نتایج در زیر ارائه شده است.

 

 

 

 

 67 9/39 63 سال 19 تا1 سابقه کار

 1/93 1/70 01 سال 22 تا 16

 344 9/39 63 سال 31 تا 23

 وضعیت

 ستخدامیا

 6/53 6/53 94 رسمی

 344 0/69 16 قراردادی
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میزان آگاهی کارکنان اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی با  -4جدول 

 ور بهره

 1413های پژوهش،  مأخذ: یافته            

 

 
ر و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی با میزان آگاهی کارکنان اداره کل تعاون، کا -2نمودار 

             وری بهره

 

 گیري مورد گیري لازم است پژوهشگر از طرق علمی، نسبت به روا بودن ابزار اندازه قبل از بکارگیري ابزارهاي اندازه

ست که آیا ابزار آیند( اطمینان نسبی پیدا کند. مقصود از روایی این ا نظر و پایایی آن )که مکمل هم به حساب می

گیري کند یا خیر؟ به  تواند ویژگی و خصوصیتی که ابزار براي آن طراحی شده است را اندازه گیري موردنظر می اندازه

گیري تا چه حد خصیصه مورد نظر را  دهد که ابزار اندازه به این سؤال پاسخ می (validity)عبارت دیگر مفهوم روایی

نامه از نظرات اساتید راهنما، مشاور و چند تن از اساتید دیگر دانشگاه استفاده شد  سنجد. براي سنجش روایی پرسش می

 قرار گرفت. نامه مورد تأیید روایی پرسشکه از نظر آنان 

0

10

20

30

40

50

60

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد

32 فراوانی 51 22 4 3

28.5 درصدفراوانی مطلق 45.5 19.6 3.6 2.7

 درصدفراوانی تجمعی درصدفراوانی مطلق فراوانی میزان آگاهی 

 7/69 7/69 16 خیلی زیاد

 59 7/97 73 زیاد

 0/41 0/34 66 متوسط

 6/45 0/1 9 کم

 344 5/6 1 خیلی کم

  344 59 جمع
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گیري در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج  با این امر سر و کار دارد که ابزار اندازه (reliability)پایایی یا قابلیت اعتماد

همبستگی میان یک مجموعه از نمرات و مجموعه دیگري از نمرات در یک »دهد. به عبارت دیگر،  به دست مییکسانی 

چقدر است که دامنه ضریب قابلیت « آزمون معادل که به صورت مستقل بر یک گروه آزمودنی به دست آمده است

یایی بیشتري برخوردار است. در این باشد وهر چه این ضریب به سمت یک میل کند از پا اعتماد بین صفر تا یک می

نامه از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است. این روش براي محاسبه هماهنگی  پژوهش به منظور تعیین پایایی پرسش

باشد  0/4رود. اگر مقدار آلفا بیشتر از  کند به کار می گیري می هاي مختلف را اندازه گیري که خصیصه درونی ابزار اندازه

میزان  66نسخه   SPSSافزار آماري  باشد که با استفاده از نرم نامطلوب می 0/4پایایی خوب و مقادیر کمتر از  بیانگر

بسیار  به دست آمد که بیانگر پایایی 332/1نامه  ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ برای کل پرسش

 ارائه شده است. -7ر جدول هاي مورد مطالعه د باشد. که نتایج به تفکیک گویه پرسشنامه میخوب  

 نامه های پرسش ضریب آلفای کرونباخ به تفکیك گویه -9جدول 

 

 

            

                                  

                                   

             

              

 

 

 1413های پژوهش،  مأخذ: یافته 

وري کارکنان همانطور که در فصول قبلی تحقیق شرح آن رفت ابتدا به  سپس براي شناسایی عوامل موثر بر ارتقاء بهره

هاي مرتبط و مصاحبه با کارشناسان و افراد خبره پرداختیم و عوامل مرتبط با پژوهش را  امهن بررسی کتب، مقالات، و پایان

اي، این عوامل را در چهار دسته  نامه معیار کلی شناسایی شد. سپس در قالب پرسش 99استخراج کردیم که در مجموع  

« مل افزایش مهارتی و هدایت عملکرداجتماعی و عوا-مدیریتی، عوامل اقتصادي، عوامل فردي -عوامل سازمانی»کلی 

کارکنان  دگاهید از کارکنان يور بهره ارتقاء بر تیاهم یب عوامل و دادیم قرار کارشناسان اریاخت دربندي کرده و  طبقه

 مذکور عوامل به شد داده شنهادیپ یعامل اگر و شد حذف اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی

وري کارکنان  عوامل موثر بر ارتقاء بهره -0عامل شناسایی و استخراج گردید که جدول  91که در مجموع شد  اضافه

 دهد اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی را نشان می

 

تعداد  ها گویه

 ها گویه

ضریب آلفای 

 کرونباخ

 900/4 37 اجتماعی –فردي 

 949/4 4 مدیریتی –سازمانی 

 /.546 34 اقتصادي

افزایش مهارتی و هدایت عملکرد 

 کارکنان

4 479/4 
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 کارکنان وری بهره ارتقاء بر موثر عوامل -6 جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1413های پژوهش،  مأخذ: یافته             

بندي هر یک از این عوامل به انجام مقایسه دو به دو توسط  در مرحله بعد براي مشخص شدن میزان تاثیر و اولویت

 شد. داده ازیامت -5طبق جدول  4 تا 3 از ها متخصصین اقدام کردیم و به آن

 

 

 

وام
ع

ر‌
ر‌ب
وث
ل‌م

ره
به
اء‌
تق
ار

ن
نا
رک
کا
ی‌
ور

 

‌-عوامل‌فردی

 اجتماعی

‌-ازمانیعوامل‌س

 مدیریتی

 

 عوامل‌اقتصادی

 

عوامل‌افزایش‌مهارتی‌

و‌هدایت‌عملکرد‌

 کارکنان

 

‌‌انجام‌توانایی‌-2تحصیلات‌‌سطح-1 ‌ابتکار،‌برای‌مناسب‌بستر‌کردن‌فراهم‌-3کار

‌-5شغل‌‌به‌مربوط‌کاری‌تجربه‌تخصص،‌دانش،‌داشتن‌-4شغل‌‌در‌نوآوری‌و‌خلاقیت

‌از‌برخورداری‌-7شغل‌‌با‌مرتبط‌کارهای‌انجام‌به‌تمایل‌و‌کاروجدان‌-6وفاداری‌‌و‌تعهد

‌‌انضباط‌و‌مقررات‌رعایت‌-8شغل‌‌در‌نفس‌عزت‌و‌نفس‌به‌اعتماد ‌و‌رفتار-9اداری

‌بهبود‌جهت‌در‌تلاش‌و‌کار‌برای‌انگیزه‌-10همکاران‌‌و‌رجوع‌ارباب‌با‌مناسب‌برخورد

‌-13شغل‌‌و‌فردی‌هایمهارت‌بین‌سبتنا‌وجود‌-12شغلی‌‌رضایت‌-11کار‌‌انجام‌روند

‌روانی‌سلامت‌از‌برخورداری‌-15مدیریت‌‌و‌کارکنان‌بین‌روابط‌حسن‌-14شغلی‌‌امنیت

 جسمانی‌و

‌کردن‌مساعد‌-18سازمان‌ش‌در‌تشویق‌و‌تنبیه‌نظام‌-17کارکنان‌‌توانمندسازی‌-16

‌‌ایمنی‌و‌بهداشتی‌شرایط ‌و‌وانات‌مدیر‌وجود)‌رهبری‌و‌مدیریت‌سبک‌-19کارکنان

‌ ‌‌محیط‌فیزیکی‌شرایط‌-20کارآمد( ‌‌هایاسترس‌کاهش‌-21کار ‌انتصاب-22شغلی

سازمان‌‌بیرون‌و‌درون‌با‌مدیر‌سازنده‌تعاملات‌-23کارکنان‌‌شایستگی‌و‌لیاقت‌براساس

 سازنده(‌ارتباط)‌کارکنان‌بین‌عدالت‌رعایت‌و‌تبعیض‌عدم‌-24

 

‌و‌اداری‌فساد‌-26سازمان‌‌در‌کاری‌ساعات‌و‌حجم‌با‌متناسب‌دستمزد‌و‌حقوق‌-25

‌ایجاد)‌عملکرد‌بر‌مبتنی‌درآمد‌پرداخت‌مناسب‌نظام‌برقراری‌-27سازمان‌‌در‌مالی

‌‌بین‌رقابت ‌جهت‌طاتارتبا‌و‌اطلاعات‌فناوری‌هایدستگاه‌وجود‌-28کارکنان(

‌انگیزه‌افزایش‌جهت‌کارکنان‌مالی‌نیازهای‌به‌توجه‌-29سازمان‌‌اقتصادی‌پیشرفت

‌و‌شفافیت‌-31کارکنان‌‌احتیاجات‌و‌مالی‌منابع‌تامین‌در‌مدیر‌توانایی‌-30کارکنان‌

‌اعطای‌-33سازمان‌‌بودجه‌میزان‌-32هابخشنامه‌و‌مقررات‌و‌قوانین‌صحیح‌اجرای

‌)مجهز دارایی‌سطح‌ارتقای‌جهت‌در‌تلاش‌-34ازمان‌س‌در‌رفاهی‌امکانات‌و‌مزایا

 آلات(ماشین‌و‌تجهیزات‌و‌تکنولوژی‌به‌سازمان‌کردن

 

‌‌کارهای‌حذف‌و‌سازمان‌کارهای‌درباره‌بررسی‌-35 ‌نظرات‌شدن‌جویا‌-36زائد

‌-37آموزشی‌‌هایدوره‌برگزاری‌و‌کار‌مختص‌آموزشی‌نیازهای‌با‌ارتباط‌در‌کارکنان

‌‌وظیفه‌و‌کاری‌ارتباطات‌در‌ضعف)موجود‌فرایندهای‌در‌بازنگری‌و‌اصلاح -38ای(

‌‌منابع‌توسعه)مدیران‌و‌کارکنان‌مستمر‌آموزش‌ریزیبرنامه ‌طراحی‌-39انسانی(

‌کار‌روحیه‌داشتن-40کارکنان‌مهارت‌کسب‌برای‌مناسب‌ابزاری‌امکانات‌و‌هادستگاه

‌‌هایمهارت‌کسب‌برای‌تیمی ‌پایبندی-42شغل‌‌با‌تحصیلی‌رشته‌ارتباط‌-41لازم

‌کارکنان‌یافتن‌اطلاع‌-43ت‌مدکوتاه‌و‌خدمت‌ضمن‌هایآموزش‌فراگیری‌به‌کارکنان

 عملکردشان‌ارزیابی‌از

 



 61 (ANP) اي شبکه تحلیل فرایند از استفاده با کارکنان وري بهره ارتقاء بر موثر عوامل بندي اولویت و شناسایی

 

 (1551مقیاس تعیین ارجحیت )ساعتی، -1جدول 

 مقدار عددی ضاوت شفاهی(ترجیحات )ق

 5 کاملآ مرجح، کاملآ مهمتر، کاملآ مطلوبتر

 1 ترجیح با اهمیت یا مطلوبیت خیلی قوی

 9 ترجیح با اهمیت یا مطلوبیت قوی

کمی مرجح یا کمی مهمتر یا کمی 

 مطلوبتر

3 

 1 ترجیح با اهمیت یا مطلوبیت یکسان

 2،4،6،3 ترجیحات بین فواصل فوق

 ارزشهای مقایسه معکوس )ماتریس معکوس( امتیازات )متقابل(اثر دو جانبه 

 1359مأخذ: قدسی پور،                       

دو  وارد شد و مقایسات دو به Super Desicionافزار  نامه تخصصی به نرم در نهایت نتایج استخراج شده از پرسش

و  -9تایج مقایسات زوجی معیارهاي اصلی  در جدول ها را بدست آوردیم که ن صورت گرفت و میزان اهمیت و تاثیر آن

 ارائه شده است. -4ها در جدول  نتایج نهایی ضریب اهمیت و اولویت آن

 مقایسه دوبه دو معیارهای اصلی -3 جدول

عوامل  معیارهای اصلی

 -فردی

 اجتماعی

 -عوامل سازمانی

 مدیریتی

عوامل 

 اقتصادی

عوامل افزایش 

مهارتی و هدایت 

کنانعملکرد کار  

اجتماعی -عوامل فردي  3 149/4 667/4 404/4 

مدیریتی -عوامل سازمانی  345/4 3 4560/4 590/4 

 341/4 3 116/4 040/4 عوامل اقتصادي

عوامل افزایش مهارتی و هدایت 

 عملکرد کارکنان

179/4 697/4 543/4 3 
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   مقایسه دوبه دو معیارهای اصلی -5 جدول

     

 

 

 

                   

 

 

    1413های پژوهش،  مأخذ: یافته

بیان نمود که در بین عوامل مطالعه شده از دید کارکنان اداره کل توان  که براساس نتایج بدست آمده در جداول بالا می

بیشترین میزان تاثیر را در  346/1با ضریب اهمیت  عوامل اقتصادیتعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی 

یت، عوامل افزایش در رتبه دوم اهم 670/4مدیریتی با ضریب  -باشد. عوامل سازمانی وري کارکنان دارا می ارتقاي بهره

در رتبه  376/4اجتماعی با ضریب  -در رتبه سوم و عوامل فردي 699/4مهارتی و هدایت عملکرد کارکنان با ضریب 

 اند. آخر اهمیت قرار گرفته

 وری کارکنان اجتماعی موثر بر ارتقاء بهره -ضریب اهمیت و اولویت عوامل فردی -11جدول 

 ضریب اهمیت معیارهای اصلی

 

 اولویت

اجتماعی -عوامل فردي  376/4  9 

مدیریتی -عوامل سازمانی  670/4  6 

 3 4/190 عوامل اقتصادي

699/4 عوامل افزایش مهارتی و هدایت عملکرد کارکنان  1 

 ولویتا اهمیت ضریب اجتماعی -عوامل فردی

 39 4437/4 سطح تحصیلات 3

 0 4374/4 توانایی انجام کار  6

 31 4464/4 فراهم کردن بستر مناسب براي ابتکار، خلاقیت و نوآوري در شغل 1

 3 4491/4 داشتن دانش، تخصص، تجربه کاري مربوط به شغل 9

 1 4134/4 تعهد و وفاداري 7

 5 4394/4 با شغل کار و تمایل به انجام کارهاي مرتبط وجدان 0

 33 4451/4 برخورداري از اعتماد به نفس و عزت نفس در شغل 5

 6 4939/4 رعایت مقررات و انضباط اداري 9

 36 4409/4 رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع و همکاران 4

 4 4341/4 انگیزه براي کار و تلاش در جهت بهبود روند انجام کار 34

 7 4697/4 رضایت شغلی 33



 67 (ANP) اي شبکه تحلیل فرایند از استفاده با کارکنان وري بهره ارتقاء بر موثر عوامل بندي اولویت و شناسایی

 

   1413های پژوهش،  مأخذ: یافته            

توان بیان نمود که در بین عوامل مطالعه شده از دید کارکنان اداره کل  که براساس نتایج بدست آمده در جداول بالا می

با ضریب شغل  به مربوط کاری تجربه تخصص، دانش، داشتنتعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی 

 .باشد وري کارکنان دارا می بیشترین میزان تاثیر را در ارتقاي بهره 1543/1اهمیت 

 وری کارکنان موثر بر ارتقاء بهره یتیریمد -یانسازمعوامل  -11جدول 

 

   1413های پژوهش،  مأخذ: یافته

د که در بین عوامل مطالعه شده از دید کارکنان اداره کل توان بیان نمو که براساس نتایج بدست آمده در جداول بالا می

بیشترین میزان  1313/1با ضریب اهمیت کارکنان  توانمندسازیتعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی 

 .باشد وري کارکنان دارا می تاثیر را در ارتقاي بهره

 

 

 

 

 34 4491/4 هاي فردي و شغل وجود تناسب بین مهارت 36

 37 4437/4 امنیت شغلی 31

 9 4603/4 حسن روابط بین کارکنان و مدیریت 39

 9 4333/4 برخورداري از سلامت روانی و جسمانی 37

 اولویت اهمیت ضریب یتیریمد -یسازمان

 3 4131/4 کارکنان يتوانمندساز 3

 9 4347/4 در سازمان قیو تشو هینظام تنب 6

 9 4665/4  یبهداشت طیمساعد کردن شرا 1

 6 4144/4  يو رهبر تیریسبک مد 9

 0 4314/4 کار طیمح یکیزیف طیشرا 7

 1 4651/4 یشغل يها کاهش استرس 0

 7 4375/4 اقتیانتصاب براساس ل 5

 4 4443/4 سازمان رونیبا درون و ب ریتعاملات سازنده مد 9

 5 4314/4  کارکنان نیعدالت ب تیو رعا ضیعدم تبع 4
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 نانوری کارک موثر بر ارتقاء بهره یعوامل اقتصاد -12جدول 

      

 

                 

    1413پژوهش،  یها افتهیمأخذ: 

توان بیان نمود که در بین عوامل مطالعه شده از دید کارکنان اداره کل  که براساس نتایج بدست آمده در جداول بالا می

با ضریب اهمیت  مقررات و قوانین صحیح اجرای و شفافیتتعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی 

 باشد وري کارکنان دارا می تقاي بهرهبیشترین میزان تاثیر را در ار 6111/1

 وری کارکنان موثر بر ارتقاء بهرهعملکرد کارکنان  تیو هدا یمهارت شیعوامل افزا-13جدول 

 اولویت اهمیت ضریب یعوامل اقتصاد

 9 4647/4  حقوق و دستمزد متناسب 3

 9 4360/4 در سازمان یو مال يفساد ادار 6

 7 4641/4  نظام مناسب پرداخت درآمد يبرقرار 1

 6 4769/4  اطلاعات و ارتباطات يفناور يها وجود دستگاه 9

 34 4499/4  کارکنان یمال يازهایتوجه به ن 7

 5 4397/4  یمنابع مال نیدر تام ریمد ییتوانا 0

 3 4034/4  و مقررات نیقوان حیصح يو اجرا تیشفاف 5

 1 4157/4 بودجه سازمان زانیم 9

 4 4443/4 در سازمان یو امکانات رفاه ایمزا ياعطا 4

 0 4341/4  ییسطح دارا يتلاش در جهت ارتقا 34

 اولویت ضریب اهمیت عملکرد کارکنان تیو هدا یمهارت شیافزا

 1 4696/4  زائد يسازمان و حذف کارها يدرباره کارها یبررس 3

 9 4461/4  یآموزش يازهایدر ارتباط با ن شدن نظرات کارکنان ایجو 6

 6 4111/4 موجود يندهایدر فرا ياصلاح و بازنگر 1

 9 4614/4 رانیآموزش مستمر کارکنان و مد يزیر برنامه 9

 5 4451/4  مناسب يها و امکانات ابزار دستگاه یطراح 7

 7 4665/4 لازم يها کسب مهارت يبرا یمیکار ت هیداشتن روح 0

 4 4444/4 با شغل یلیط رشته تحصارتبا 5

 0 4334/4ضمن خدمت و  يها آموزش يریکارکنان به فراگ يبندیپا 9
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    1413های پژوهش،  مأخذ: یافته         

ر بین عوامل مطالعه شده از دید کارکنان اداره کل توان بیان نمود که د که براساس نتایج بدست آمده در جداول بالا می

با ضریب اهمیت عملکردشان  ارزیابی از کارکنان یافتن اطلاعتعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی 

 باشد وري کارکنان دارا می بیشترین میزان تاثیر را در ارتقاي بهره 1431/1

تحقیق نتایج  

 فرضیه اصلی تحقیق:

 و کار تعاون، کل اداره کارکنان وری بهره ارتقاء بر  را تاثیر بیشترین اقتصادی عوامل رسد یم نظر به»

 «باشد می دارا شمالی خراسان استان اجتماعی رفاه

وري کارکنان ابتدا به بررسی کتب،  براي شناسایی عوامل موثر بر ارتقاء بهره قبلاً توضیح داده شدهمانطور که در 

هاي مرتبط و مصاحبه با کارشناسان و افراد خبره پرداختیم و عوامل مرتبط با پژوهش را استخراج  مهنا مقالات، و پایان

اي، این عوامل را در چهار دسته کلی  نامه معیار کلی شناسایی شد. سپس در قالب پرسش 99کردیم که در مجموع  

ل افزایش مهارتی و اجتماعی و عوام-مدیریتی، عوامل اقتصادی، عوامل فردی -عوامل سازمانی»

 از کارکنان يور بهره ارتقاء بر تیاهم یب عوامل و دادیم قرار کارشناسان اریاخت دربندي کرده و  طبقه« هدایت عملکرد

 به شد داده شنهادیپ یعامل اگر و شد حذف کارکنان اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان خراسان شمالی دگاهید

 عامل شناسایی و استخراج گردید 43ه در مجموع شد ک اضافه مذکور عوامل

توان بیان نمود که در بین عوامل مطالعه شده از دید کارکنان اداره کل تعاون، کار و  که براساس نتایج بدست آمده می

بیشترین میزان تاثیر را در ارتقاي  346/1با ضریب اهمیت  عوامل اقتصادیرفاه اجتماعی استان خراسان شمالی 

در رتبه دوم اهمیت، عوامل افزایش مهارتی  670/4مدیریتی با ضریب  -باشد. عوامل سازمانی ري کارکنان دارا میو بهره

در رتبه آخر  376/4اجتماعی با ضریب  -در رتبه سوم و عوامل فردي 699/4و هدایت عملکرد کارکنان با ضریب 

 رد.گی اند لذا فرضیه پژوهش مورد تائید قرار می اهمیت قرار گرفته

هراتی مختاري و همکارش (، 3943رضایی درزي و همکاران )که نتایج این تحقیق با مطالعات صورت گرفته توسط  

دانیالی ده حوض و ، (3149مطلبی و ریحانی )، (3144فیلی و همکارانش )، (3144دباغ و همکارانش )، (3944)

 .( همپوشانی دارد3144همکارانش )

 

 

 

 مدت کوتاه

 3 4914/4 عملکردشان یابیکارکنان از ارز افتنیاطلاع  4



 457-3440 ،3941 پاییز ،49 شماره حسابداري، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهاي 69

 

 تحقیق پیشنهادات

 ها به شرح زیر ارائه کرد: توان پیشنهادات خود را بر مبناي آن هاي پژوهش می تایج بدست آمده در فصل یافتهبا توجه به ن

 اجتماعی: -پیشنهادات مربوط به متغیرهای عوامل فردی

ها  عملکرد، موجب توسعه مهارت یابیارز جیبر اساس نتا ضمن خدمت کارکنان: یها آموزش شیافزا -3

 .خواهد شد يور ارتقاء بهره جهیتو دانش کارکنان و در ن

کارمندان باتجربه و  نیاز ب دیها با انتخاب نیا :یسالار ستهیشا یبر مبنا رانیانتخاب و انتصاب مد -6

 .دهد شیافزا یقابل توجه زانیکارکنان را به م يکار و وجدان يکار زهیتا انگ ردیمتخصص سازمان انجام گ

ها و  در نقش تیشفاف ها، يکار يار منجر به حذف موازک نیا واضح به کارکنان: فیارائه شرح وظا -1

 خواهد شد. يکار يندهایها و فرآ اصلاح روش

 مدیریتی: -پیشنهادات مربوط به متغیرهای عوامل سازمانی

 ییادغام واحدها ایاقدام به منظور حذف  نی: ایساختار اداره کل کار، تعاون و رفاه اجتماع دیتجد -3

صورت  یاز منابع انسان نهیو استفاده به فیدر شرح وظا هیوحدت رو ها، نهیهدف کاهش هزمشابه دارند، با  فیکه وظا

 .ردیگ یم

باشد که به اجرا و  یابلاغ يها بر اساس بخشنامه دیبرنامه با نی: ادر سازمان یور برنامه جامع بهره نیتدو -2

 .منجر خواهد شد يور بهره يها سنجش برنامه

 وامل اقتصادیپیشنهادات مربوط به متغیرهای ع

 یدگیچیو پ تیحساس ،يبا توجه به بازخورد عملکرد، دشوار دیبا میتنظ نی: اکارکنان یایحقوق و مزا میتنظ -3

 .منجر شود یسازمان يور بهره شیکرده و به افزا تیو رقابت را تقو زهیکارها انجام شود تا انگ

کارکنان  زهیو انگ يتمندیرضا شیو افزا قیبه منظور تشو دیاقدامات با نیا: یو امکانات رفاه ایمزا یاعطا -2

 .شود يساز ادهیپ

حس  تواند یتوجه م نی: اکارکنان یحقوق و پاداش و حجم کار ستمیس انیم یتوجه به ارتباط منطق -1

 کرده و بهبود عملکرد کارکنان را به همراه داشته باشد. تیرا تقو يکار طیعدالت در شرا

 زایش مهارتی و هدایت عملکردی کارکنان:پیشنهادات مربوط به متغیرهای عوامل اف

اقدامات به بهبود عملکرد کارکنان  نیامطلوب:  یکیزیف طیشرا جادیکار و ا طیمناسب مح یطراح -3

 .دیخواهد انجام

 جهیشده و در نت جادیا يکار طیمناسب، آرامش در مح ماتیها و تصم با اتخاذ برنامه: یشغل یها کاهش استرس -6

 .افتیواهد عملکرد کارکنان بهبود خ
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 تحقیق راهکارهای

به سه دسته بلندمدت،  دیسازمان با يها اهداف و برنامه ،یابیدست تیقابل نیو تضم یاز روزمرگ يریجلوگ منظور به -3

گردند تا  نییکارکنان تب یتمام يصورت شفاف و جامع برا به دیاهداف با نیشوند. ا يبند میمدت تقس و کوتاه مدت انیم

 .ابدیاهداف ارتقاء  نیر تحقق ادرک و مشارکت آنها د

 موارد زیر لحاظ شود: کارکنان، ضرورت دارد یشغل تیو رضا زهیارتقاء انگ يبرا -6

در مشاغل مناسب به کارگمارده  یو علائق شخص اتیتجرب ،یلی: کارکنان بر اساس سوابق تحصیتطابق شغلالف(  

  .شوند

تا موجب  ابدیبه عملکرد کارکنان اختصاص  يشتریوزن ب دیبا ا،ینظام پرداخت: در ساختار پرداخت حقوق و مزاب( 

 .تحرک و رقابت مثبت گردند

تا تلاش و عملکرد کارکنان به شکل  ردیانجام گ هیو تنب قیتشو يها زمیبه مکان یتوجه : توجه قابلهیو تنب قیظام تشوج( ن

 .جبران شود یمناسب

منظور  اقدام به نیگردند. ا نییصورت واضح تب ه و بهروز شد به ط،یتناسب شرا به دیها و افراد با بخش فیوظا -1

 .کارکنان است اراتیو اخت ها تیدر حدود مسئول تیشفاف شیو افزا فیاز تداخل وظا يریجلوگ

آنان را به حداقل  هیاول يها که دغدغه ردیانجام گ يا گونه به دیکارکنان با هیکل يبرا یو رفاه یخدمات روح توسعه -9

 .گردد میکارکنان تنظ يو معنو يماد يازهایعملکرد و ن یابیبر اساس ارز دیشده با رائهبرساند. سطح خدمات ا

مثبت و  يریشوند که کارکنان شاغل، تصو یطراح يا گونه به دیبا یو مقررات مرتبط با دوران بازنشستگ نیقوان -7

به بازنشستگان و نگرش مثبت به شده  شامل خدمات ارائه دیقانون با نیخود داشته باشند. ا یبازنشستگ ندهیروشن از آ

 .آنان باشد

علاوه، با  لازم است. به یبه اعتقادات مذهب يبندیو پا یانقلاب هیبه روح يا ژهیکارکنان، توجه و نشیروند گز در -0

 يها نهیزم دیبا ،ینیمسائل د تیدر رعا رانیو الگو بودن مد ،یو انقلاب یمذهب يها برنامه ،یآموزش يها دوره ياجرا

 .در کارکنان فراهم شود هیروح نیا قیتعم

منجر به  تواند یم شان،یبه ا یمنظور اعتبار بخش به شناس فهیاز کارکنان وظ ریو تقد یآموزش يها دوره يبرگزار -5

 .تعهد و عملکرد بالاتر خواهند شد شیبه افزا بیاقدام، کارکنان ترغ نیدر سازمان گردد. با ا يارتقاء وجدان کار

 قیطور دق ها به آن یو مهارت یآموزش يازهایشود تا ن یابیطور مرتب ارز کارکنان به يها دانش و مهارت دیبا -9

 روز خواهد شد. و به تیکارکنان تقو یو مهارت یدانش يها تیمناسب، ظرف یآموزش يها گردد. با ارائه دوره ییشناسا
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