
27 

 1400سوم/ بهار شماره  /اولجامعه شناسی روابط عمومی/ سال   
JSC, Spring 2021, Vol.1, No.3 

و  اولویت بندي عوامل موثر بر بهره وري نیروي انسانی
  MADMتکنیکبا استفاده  از  سازمانی ارتباطات

 )مطالعه موردي شرکت بیمه دي( 
 (نویسنده مسؤول)محسن حاج محمدي

 جامع کسب و کار تیریمد یلیتکم يدکتر، تیریمد کارشناس ارشد
 mohsenhajmohammadi@yahoo.com 

محسن محمدیان ساروي   
 ن شمالواحد تهرا یدانشگاه آزاد اسلام یدولت تیریگروه مد اریاستاد

 یدهچک
تلاش براي بهبود و استفاده مؤثر و کارآمد از منابع گوناگون چون نیروي کار سرمایه، مواد، 
انرژي و اطلاعات، هدف تمامی مدیران سازمانهاي اقتصادي و واحدهاي تولیدي صنعتی و 

وجود ساختار سازمانی مناسب، روش هاي اجرائی کارآمد،   .مؤسسات خدماتی می باشد
و ابزار کار سالم، فضاي کار متعادل و از همه مهم تر نیروي انسانی واجد صلاحیت و  تجهیزات

شایسته از ضروریاتی می باشند که براي نیل به بهره وري مطلوب باید مورد توجه مدیران قرار 
مشارکت کارکنان در امور و تلاشهاي هوشیارانه و آگاهانه آنان همراه با انضباط کاري   .گیرد

د بر میزان بهره وري و تغییر براي بهبود بهرهوري بویژه در یک محیط متلاطم و توأم با می توان
روح فرهنگ بهبود بهره وري باید در کالبد سازمان دمیده شود که در آن   .ناامنی تأثیر گذارد

از آنجایی که تعدد و ترکیب عوامل موثر  .میان نیروي انسانی هسته مرکزي را تشکیل می دهد
ه وري نیروي انسانی در سازمان هاي مختلف به دلیل اختلاف در ویژگی هاي محیط بر بهر

داخلی و  خارجی متفاوت می باشد، لذا این پژوهش با هدف اولویت بندي عوامل موثر بر بهره 
وري نیروي انسانی اجرا گردید، تا ضمن فراهم نمودن مبنایی براي تصمیمات مدیران منابع 

مه ریزي و نگهداري نیروي انسانی، موجب کاهش هزینه هاي ناشی از ترك انسانی در زمینه برنا
پیمایشی بوده و براي این کار ازجامعه   -روش تحقیق، از نوع توصیفی .خدمت کارکنان گردد

پرسشنامه به صورت  250نفره شامل مدیران، رؤسا، سرپرستان و کارشناسان،  تعداد 400آماري 
 .مورد عودت گردیده و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت 196که  تصادفی بین آنها توزیع گردید
و در نهایت بر اساس تکنیک سلسله مراتبی  19ر اس پی اس اسبراي تحلیل داده ها از نرم افزا

 .رتبه بندي عوامل مؤثر بر بهره وري انجام گرفت و پیشنهاداتی ارائه گردید فازي
صمیم گیري چند معیاره، منطق فازي،  وري نیروي انسانی، تبهره :کلیديگان واژ

 شرکت بیمه ، تکنیک  سلسله مراتبی فازي
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 مقدمه
وري به عنوان یک فلسفه و دیدگاه مبتنی بر استراتژي دردنیاي پر رقابت کنونی، بهره

اي تواند همچون زنجیرهدهد و میترین هدف هر سازمانی را تشکیل می مهم بهبود، 
را در برگیرد. به طوري که رسالت مدیریت و هدف  هاي جامعهفعالیت تمامی بخش

اصلی مدیران هر سازمان استفاده مؤثر و بهینه از منابع و امکانات گوناگون چون نیروي 
کار، سرمایه، مواد، انرژي و اطلاعات است. این امر سبب شده است که در تمامی 

جموع عوامل تولید تر از موري و استفاده صحیح و هر چه بهتر و مناسبکشورها بهره
(اعم از کالا و خدمات) به اولویتی ملی تبدیل شود و همه جوامع به این باور برسند که 

وري ممکن نیست. کشور ما از این تداوم حیات هر جامعه بدون توجه به موضوع بهره
 وري نقشی به سزا در توسعه آن دارد.قاعده مستثنی نیست و توجه به مقوله بهره

با ارزش ترین و مهمترین عامل توسعه هر کشوري محسوب می شود.   منابع انسانی
مطالعات در این زمینه نشان داده شده است که کشورهاي داراي تولید خالص ملی بالا 
معمولاً داراي  نیروي انسانی آموزش دیده و تعلیم یافته تر هستند  و از آنجایی که بهره 

اري و بقاي سازمان ها را تضمین و وري، گوهر سازمانی است که می تواند پاید
مکانیزمی براي کسب مزیت رقابتی باشد و لذا آنچه در سازمان می تواند منجر به بهره 
وري نیروي انسانی شود این است که کارکنان سازمان ها از نظر شخصیت، علایق و 

به عواطف با فعالیت ها و مشاغل سازمانی منطبق و سازگار شوند. در این صورت علاقه 
کار، انگیزه  و افزایش مسئولیت پذیري و در نتیجه به صورت مستقیم و غیر مستقیم 

 .بهره وري سازمانی ارتقاء می یابد

 روش تحقیق
تحقیق حاضر از لحاظ گردآوري داده ها و اطلاعات و روش تجزیه و تحلیل یک تحقیق 

 پیمایشی محسوب می شود. –توصیفی 
م هاي خبره فازي و استفاده از رویکرد هاي تصمیم پژوهش حاضر با استفاده از سیسیت

گیري چند معیاره، یک مدل شناسایی عوامل موثر بر بهره وري نیروي انسانی در صنعت 
 بیمه معرفی می کند. 

بهره وري نیروي  موثر در  عواملاطلاعات مربوط به  يجمع آور يمنظور برا بدین
مدیران و برخی و توسط  یهته ي، پرسشنامه اشرکت بیمه ديشرکت انسانی 
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مورد   ین عواملشد تا موثرتر یلتکم کارشناسان حوزه منابع انسانی شرکت بیمه دي
 .یرند.قرار گ ییشناسا

قرار  ییدمورد تأیرانو روساي واحدها نیز توسط مد يصور ییاین پرسشنامه از جهت روا
 گرفته است.

ري این ماتریس برابر با توجه به ماتریس مقایسه زوجی شاخص ها ، نرخ ناسازگا
 است بنابراین سازگاري آن مورد قبول است. 1/0بوده که کمتر از  0835/0
تمامی مدیران و روساي ادارات و  کارکنان شرکت بیمه پژوهش  یندر ا يآمار جامعه

با مراجعه به جدول نفر را در بر می گیردکه  400که جمعیتی قریب به  باشد یمدي 
 ا به عنوان  نمونه انتخاب می کنیمنفر ر 196مورگان تعداد 

امکان استفاده مناسب  از روش  ،حوزه ینجامعه خبرگان در ا یتبا توجه به محدود  
و قضاوت  یگروه یريگ یمتصم يها یکاز تکن یلدل ینوجود ندارد و به هم يآمار يها

عوامل پس از استخراج شاخص ها و عوامل از  ییشود. در شناسا یخبرگان استفاده م
با  یتشوند و در نها یم یلو تعد یعها تجم خصنابع با استفاده از نظر خبرگان شام

استفاده ی بهره وري نیروي انسانی اصل یی عواملجهت شناسا FAHPیکاستفاده از تکن
 شود. یم

 ادبیات و پیشینه تحقیق
راه توجه به نیروي انسانی به عنوان زیربناي تولید و ارائه خدمات در سازمان ها یکی از 

، 12(برتچککارهاي اساسی در افزایش کارآیی و بهره وري سازمان به شمار می رود
2009.( 

بهره وري در گذشته به عنوان موضوعی اقتصادي همواره مورد توجه اقتصاد دانان 
کلاسیک بوده است. امروزه اقتصاد به عنوان بخش جدایی ناپذیر صنعت و توسعه 

راي بهره وري بیان شده است. بهره وري عبارت پذیرفته شده است. تعاریف متعددي ب
است از نسبت بین مجموعه خروجی هاي یک فرایند به ورودي آنها. به عبارت دیگر 

 بهره وري کمی نمودن مراتب کیفی یک فرآیند است.
بهره وري ،استفاده موثر و کارامد از ورودي ها یا منابع براي تولید یا ارائه خروجی 

ده ها، منابعی (نظیر انرژي، مواد اولیه، سرمایه و نیروي کار) هستند هاست. ورودي یا نها
که براي خلق خروجی یا ستانده(که عبارت است از کالاهاي تولید شده با خدمات ارائه 
                                                           
12 Bertschek 
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شده توسط یک سازمان) استفاده می شود. به دیگر سخن بهره وري عبارت است از 
تفاده بهینه از نیروي کار ، توان، بدست آوردن حداکثر سود ممکن با بهره گیري و اس

استعداد و مهارت نیروي انسانی، زمین ، ماشین، پول، تجهیزات و... به منظور ارتقاي 
. اکتون و گولدون هره وري را نسبت برون داد واقعی به منابع مورد )13،2005(تانگنرفاه

عوامل تولید  بهره وري را نسبت بازده به مقدار ).14،2003(اکشن و گلدنانتظار می داند
. و میچل و همکارانش بهره وري را ارزش افزوده به )1992، 15کاسیو(و مصرف می داند

نیلی بهره وري را برون داد  )2001، 16(میچل و همکاراندرون داد عوامل تولید می داند
، 17(نیلیهر ساعت کاري می داند که عامل اصلی در تعیین متوسط زندگی افراد است

معتقدند بهره وري یعنی اینکه با چه مقدار و چه کیفیتی، از  ز. پلاس و لوئی)1997
منابع صرف شده در سازمان کالا تولید کنیم یعنی با منابع کمتر، کالاي با کیفیت را 

سومانث بهره وري را مقایسه بین عوامل درون داد  ).2001، 18(پلاس و لوئیزتولید کنیم
. کلی و کاپلان بهره وري )2000، 19مانتسو(فیزیکی با عوامل برون داد فیزیکی می داند

(کلی را کارایی و اثربخشی و به عبارتی نسبت زمان ارزش افزوده به کل زمان می دانند
. داونپوت و همکارانش بهره وري را کیفیت، کارایی و سودمندي )2002، 20و کاپلان

 ).2002و همکاران،  21(داونپوتتعریف می کنند
ره وري به طور عموم کارکرد سه متغیر است: فناوري، منظر مدیریتی و اقتصادي، بهاز

وري منجر می شود: به روز نیروي انسانی و سازمان. هر متغیر به صورت مجزا به بهره
بودن، تجهیزات مدرن، سرمایه انسانی حرفه اي و ماهر، هماهنگی کافی و منسجم، هر 

و  ویگرد(بهره وري باش یک از این موارد، می تواند منبع تغییر تدریجی یا بنیادي در
 )22،2004یبناس

براي افزایش بهره وري کارهاي زیادي می توان انجام داد، شیوه هایی در وراي 
تکنیکهاي آشکار وجود دارد که می توان آنها را بهبود بخشید تا به بهره وري بیشتر 
                                                           
13 Tangen 
14 Acton & Golden 
15 Casicio 
16 Mitchel et al 
17 Neely 
18 Plas & Lewise 
19 Sumanth 
20 Kelly & Caplan 
21 Davenport et al 
22 Greve & Benassi 
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دست پیدا کرد یکی از موارد مهم بهبود فرهنگ سازمانی در گروههاي کاري 
 .)23،2005لور(تایاست

هر چند تعاریف اولیه تئوري سرمایه انسانی، دانش کارگر را براساس تحصیلات 
وري ورشد سنجید، ولی همبستگی سطوح تحصیلی با بهرهاي رسمی میمدرسه

وري اقتصادي، نشان داد که تحصیلات بیشتر همراه با تجربه کار در نهایت به بهبود بهره
 ).2006 ،24نافوخو و بروکس(شودمنجر می

مهمترین عامل در بهبود بهره وري در هر سازمانی ودر هرکشوري ،نیروي انسانی می 
باشد. به طوري که این عامل به یک عنصر مهم واساسی در تبین تفاوت هاي موجود در 
بهره وري ورشد آن در کشورهایی که در زمره کشورهاي پیشرفته قرار گرفته اند، توجه 

 ).2006، 25جونز و کالمی(ه کارهاي خود قرار داده اندبه این موضوع را سر لوح
 از آنجا که وظایف مدیریت منابع انسانی شامل جذب وگزینش ،آموزش وبالندگی، و
حفظ ونگهداري می باشد، لذا استفاده بهینه از استعداد ها وتوانایی هاي بالقوه نیروي 

شیوه آموزش مناسب انسانی موجود در سازمان از طریق طراحی سیستم مناسب مانند 
امکان پذیر خواهد بود. لذا آموزش وبالندگی ،پرداخت براساس عملکرد ،شایستگی 
،مهارت فردي و نگهداري نیروي انسانی می تواند بهره وري سازمان را افزایش 

 .)26،2007(آدلمندهد
افرادي که خلاقیت بالایی دارند، همواره به  تاثیر دارد و آموزش در ارتقاء بهره وري

دنبال روس هایی براي بهتر وبهینه انجام دادن  کارها وحل مبتکرانه مشکلات در 
سازمان می باشند . چنانچه به این افراد به درستی وبرنامه ریزي شده ،آموزش داده 
شوند واز انگیزه کافی براي انجام فعالیت در سازمان برخوردار باشند ، می توانند موثرتر 

 )2005، 27(فریزعالیت ها در سازمان  کمک کنندو کاراتر به انجام دادن ف
سرمایه هاي فکري با بهره وري کارکنان رابطه دارد وبرنامه ریزي براي این امر نه تنها 
مزیت رقابتی براي سازمان به شمار می رود،بلکه فرصت هایی نیز براي یادگیري شیوه 

  .)2010، 28نتانگو و همکارا(هاي جدید وبهبود عملکرد موسسه فراهم می آورد

                                                           
23 Taylor 
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اگر چه رشد بهره وري با دو کانال نوآوري وفن آوري تائید شده، اما کانال سومی ،شامل 
یادگیري سازمانی نیز با اهمیت است. براي رشد از طریق فن آوري وپیروزي در رقابت از 
جنبه ي فن آوري ، بایستی براي تحصیلات افراد سرمایه گذاري کرد درحالیکه 

، در بهره وري بدون تحمل هزینه هاي سنگین نقش مهمی ایفا می یادگیري سازمانی 
 .)2008، 29(استوكکند

 سوالات تحقیق
از آنجایی که تحقیق حاضر از دسته پژوهش هاي اکتشافی است و عوامل پس از 

رتبه بندي خواهند شد،  فرضیه نداشته و بر اساس سوالات پژوهش راهبري  ،شناسایی
 می شود. 

 در بهره وري منابع انسانی در بیمه دي کدامند؟عوامل موثر  - 1
 وزن و اهمیت این عوامل  در بیمه دي چگونه  است؟ -2
 اولویت بندي این عوامل  در بیمه دي چگونه است؟-3
 مهمترین عوامل در بهره وري منابع انسانی  در بیمه دي کدامند؟ -4
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 مدل نهایی تحقیق:یافته ها و

 

 
 

  

 سبک مدیریتی

 )A51ام کار (صلاح فرایندهاي انجا
 )A52مشارکت شما در تصمیم گیري ها (

آموزش هایی که سطح دانش فنی و تخصصی مرتبط با شغل را 
 )A53افزایش دهد (

 )A54( مشارکت شما در تعیین اهداف و استاندارد هاي شغلی
 )A55مشارکت در حل مشکلات و مسائل سازمانی (

 ) A61آموزش هاي ضمن کار (
 )A62بر اساس شایستگی (نظام ارتقاي کارکنان 

 )A63گردش شغلی (
 )A64افزایش میزان تعهد و حمایت مدیران ارشد (

 سیستم پاداش

 ساختار سازمانی

روانی –جتماعی ا  

 )A21امنیت شغلی (
 )A22احساس عادلانه بودن شرایط کار (

 )A23وجود جو صمیمانه بین کارکنان (
 )A24رضایت شغلی (

 )A25( وجود محیط آماده براي بروز خلاقیت و نوآوري

 فردي

 عوامل شغلی

 )A41طراحی و اجراي مکانیزم هاي مناسب تشویق و تنبیه (
 )A42وجود سیستم حقوق و دستمزد بر اساس عملکرد (

در کار و تصمیم گیري  مربوط به کارکنان داشتن آزادي عمل 
)A31( 

  )A32آگاهی از اهداف و وظایف شغلی و درك و اهمیت (

 )A11تناسب بین مهارت هاي فردي و شغلی (
 )A12داشتن تجربه کاري (

 )A13علم، آگاهی و دانش درباره چگونگی انجام شغل (
 )A14( انگیزه براي کار و تلاش در جهت بهبود روند انجام کار
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 و نمودارها هاشکلجداول، 
با استفاده از روش مقایسه زوجی گزینه هاي مربوطه را نسبت به معیارهاي مشخض 
شده لحاظ گردیده که  بنا به محاسبات انجام گرفته  امتیاز هر یک از معیار ها به شرح 

 :جدول زیر است

وزن  وزن زیر معیار ها معیار ها
 نهایی

رتبه 
 بندي

 فردي

0,27 

 2 0,14 0,51 تناسب بین مهارت هاي فردي و شغلی

 3 0,13 0,48 داشتن تجربه کاري

  0,00 0,01 علم، آگاهی و دانش درباره چگونگی انجام شغل

انگیزه براي کار و تلاش در جهت بهبود روند 
 انجام کار

0 0,00  

 –اجتماعی 
 روانی

0,18 

 4 0,09 0,48 امنیت شغلی

 5 0,08 0,44 بودن شرایط کار احساس عادلانه

 11 0,01 0,06 وجود جو صمیمانه بین کارکنان

  0,00 0,00 رضایت شغلی

  0,00 0,02 وجود محیط آماده براي بروز خلاقیت و نوآوري

عوامل 
 شغلی

0,25 

داشتن آزادي عمل در کار و تصمیم گیري  
 مربوط به کارکنان

1,00 0,25 1 

ف شغلی و درك و آگاهی از اهداف و وظای
 اهمیت

0,00 0,00  

سیستم 
 پاداش

0,05 

طراحی و اجراي مکانیزم هاي مناسب تشویق و 
 تنبیه

1,00 0,05 8-9-10 

وجود سیستم حقوق و دستمزد بر اساس 
 عملکرد

0,00 0  
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ساختار 
 سازمانی

0,14 

 7-6 0,06 0,54 اصلاح فرایندهاي انجام کار

 10-9-8 0,05 0,42 مشارکت شما در تصمیم گیري ها

آموزش هایی که سطح دانش فنی و تخصصی 
 مرتبط با شغل را افزایش دهد

0,04 0,00  

مشارکت شما در تعیین اهداف و استاندارد 
 هاي شغلی

0,00 0,00  

  0,00 0,00 مشارکت در حل مشکلات و مسائل سازمانی

سبک 
 مدیریتی

0,11 

 7-6 0,06 0,52 آموزش هاي ضمن کار

 10-9-8 0,05 0,48 ارتقاي کارکنان بر اساس شایستگینظام 

  0,00 0,00 گردش شغلی

  0,00 0,00 افزایش میزان تعهد و حمایت مدیران ارشد

همان گونه که از محاسبات مشخص است  شاخصهاي  داشتن آزادي عمل در کار و 
اشتن تصمیم گیري  مربوط به کارکنان ، تناسب بین مهارت هاي فردي و شغلی، د

تجربه کاري، امنیت شغلی، و  احساس عادلانه بودن شرایط کار از  مهمترین عوامل در 
 .بهره وري منابع نسانی می باشد

 گیريبحث و نتیجه
 اولویت بندي  عوامل در بهره وري منابع انسانی

 رتبه بندي وزن معیار ها

 1 0,27 عوامل فردي

 2 0,25 عوامل شغلی

 3 0,18 روانی –اجتماعی 
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 4 0,14 عوامل ساختار سازمانی

 5 0,11 عوامل سبک مدیریتی

 6 0,5 عوامل سیستم پاداش

 اولویت بندي عوامل فردي در بهره وري منابع انسانی چگونه است؟
 تناسب بین مهارت هاي فردي و شغلی در شاخص فردي با اهمیت ترین شاخص ، عامل

انگیزه براي کار و تلاش در امل و کم اهمیت ترین شاخص، ع0,14با میانگین وزنی 
 بوده است  0با میانگین وزنی  جهت بهبود روند انجام کار

وزن  وزن زیر معیار ها معیار ها
 نهایی

رتبه 
 بندي

 فردي

٠٫٢٧ 

 1 0,14 0,51 تناسب بین مهارت هاي فردي و شغلی

 2 0,13 0,48 داشتن تجربه کاري

علم، آگاهی و دانش درباره چگونگی 
 غلانجام ش

0,01 0,00 3 

انگیزه براي کار و تلاش در جهت بهبود 
 روند انجام کار

0 0,00 0 

در این بررسی مهمترین عامل مؤثر در بهره وري منابع انسانی به عوامل فردي مربوط 
تأثیرعوامل فردي مهمترین گروه تأثیرگذار بر بهره وري منابع انسانی شناسایی  می شد

مترین دارایی یک شرکت نیروي انسانی آن است؛ از این رو گودوین معتقد است مهشد
تلقی ها و نیروهاي انگیزشی آنها عامل عمده اي براي موفقیت سازمان است. که توجه 

تناسب شغل و شاغل  در مراحل جذب و استخدامی کارکنان از مهمترین عوامل  به
 گردد. ایجاد کننه بهره وري و بالا بردن کارکرد کارکنان در سیستم می
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 اولویت بندي عوامل عوامل شغلی در بهره وري منابع انسانی چگونه است؟
در شاخص فردي با اهمیت ترین شاخص ، عامل داشتن آزادي عمل در کار و تصمیم 

و کم اهمیت ترین شاخص، عامل   0,25گیري  مربوط به کارکنان. با میانگین وزنی 
 .بوده است  0ت  با میانگین وزنیآگاهی از اهداف و وظایف شغلی و درك و اهمی

وزن  وزن زیر معیار ها معیار ها
 نهایی

رتبه 
 بندي

عوامل 
 شغلی

0,25 

داشتن آزادي عمل در کار و تصمیم 
 گیري  مربوط به کارکنان

1,00 0,25 1 

آگاهی از اهداف و وظایف شغلی و درك 
 و اهمیت

0,00 0,00 2 

 ره وري منابع انسانی چگونه است؟روانی در به –اولویت بندي عوامل اجتماعی 
و   0,09با میانگین وزنی  امنیت شغلی در شاخص فردي با اهمیت ترین شاخص ، عامل

 بوده است  0با میانگین وزنی رضایت شغلیکم اهمیت ترین شاخص، عامل 

وزن  وزن زیر معیار ها معیار ها
 نهایی

رتبه 
 بندي

 –اجتماعی 
 روانی

0,18 

 1 0,09 0,48 امنیت شغلی

 2 0,08 0,44 احساس عادلانه بودن شرایط کار

 3 0,01 0,06 وجود جو صمیمانه بین کارکنان

 5 0,00 0,00 رضایت شغلی

وجود محیط آماده براي بروز خلاقیت و 
 نوآوري

0,02 0,00 4 
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روانی ، الگوها و ارزشهاي نشات گرفته شده از فرهنگ  –منظور از عوامل  اجتماعی 
م و به هم آمیخته جامعه کارکنان که به کارکنان انتقال داده شده محکم و منسج

هر قدر اعضاء یک سازمان ارزش هاي اصلی را بیشتر و  :رابینز معتقد است  .میباشد
عمیق تر درك کرده و بپذیرند و تعهد زیادتري به آنها داشته باشند آن سازمان داراي 

دم وجود فرهنگ سازمانی قوي را در فرهنگ قوي تر خواهد بود.  می توان وجود یا ع
درون یک سازمان، یعنی بعبارت دیگر میزان پایبندي کارکنان رابه مشترکات عمومی 
 .بعنوان یک شاخص مناسب براي ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی به حساب آورد

بطوري که هر چه قدر در مقایسه خود با این عوامل  احساس برابري کنند تاثیر 
 یمی در مبزان عملکرد آنان دارد.مستق

 اولویت بندي عوامل ساختار سازمانی در بهره وري منابع انسانی چگونه است؟
با میانگین  اصلاح فرایندهاي انجام کار در شاخص فردي با اهمیت ترین شاخص ، عامل

مشارکت شما در تعیین اهداف و  و کم اهمیت ترین شاخص، عامل 0,06وزنی 
  0با میانگین وزنی غلی و مشارکت در حل مشکلات و مسائل سازمانیاستاندارد هاي ش

 بوده است

وزن  وزن زیر معیار ها معیار ها
 نهایی

رتبه 
 بندي

ساختار 
 سازمانی

0,12 

 5 0,06 0,54 اصلاح فرایندهاي انجام کار

 4 0,05 0,42 مشارکت شما در تصمیم گیري ها

آموزش هایی که سطح دانش فنی و 
بط با شغل را افزایش دهدتخصصی مرت

0,04 0,00 3 

مشارکت شما در تعیین اهداف و 
 استاندارد هاي شغلی

0,00 0,00 2-1 

 1-2 0,00 0,00مشارکت در حل مشکلات و مسائل 
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 سازمانی

ساختار سازمانی نه تنها بر روي بهره وري اثر مستقیم و عمده اي دارد و بدینوسیله بر  
طریق استفاده از خدمات تأثیر می گذارد، بلکه موجب گردش  امکانات ارضاي نیازها از

اطلاعات در داخل سازمان می گردد و مدیران را در تخصیص منابع و دارائیهاي سازمان 
سازمانی که در پی توسعه یک فرآیند بهرهوري است، علاوه بر آگاه  .یاري می دهد

وابگوئی هاي روشن در سازي، باید بلافاصله در جهت ایجاد مسؤولیتهاي مشخص و ج
قبال بهبود بهره وري، در میان مدیران و کارکنان خود اقدام نماید. تأثیر ساختار 
سازمانی در بهبود بهرهوري در مطالعه حقیقت جو و هنري و همکارانش نیز به دست 
آمده است .با توجه به نقش ساختار سازمانی، توصیه می شود مدیران دانشگاه در شیوه 

و چیدمان افراد در کلیه سطوح و بخش هاي عملیاتی و ستادیت وجه ویژه  سازمان دهی
زیرا ساختار نامناسب و توزیع نادرست کمی و کیفی نیروي انسانی در  . مبذول نماید

بخش هاي مختلف می تواند اثر منفی بر بهره وري منابع انسانی و در نهایت بهره وري 
 .کل داشته باشد

 دیریتی در بهره وري منابع انسانی چگونه است؟اولویت بندي عوامل سبک م
با میانگین   آموزش هاي ضمن کار در شاخص فردي با اهمیت ترین شاخص ، عامل

با   گردش شغلیو یا    گردش شغلی و کم اهمیت ترین شاخص، عامل  0,06وزنی 
 .بوده است  0میانگین وزنی 

وزن  وزن زیر معیار ها معیار ها
 نهایی

رتبه 
 بندي

ک سب
 مدیریتی

0,11 

 4 0,06 00,52 آموزش هاي ضمن کار

نظام ارتقاي کارکنان بر اساس 
 شایستگی

0,48 0,05 3 

 1-2 0,00 0,00 گردش شغلی
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 1-2 0,00 0,00 گردش شغلی

 

نیروي نقش و اهمیت مدیریت چه درجامعه و چه درسازمانها بر کسی پوشیده نیست
ازمان بوده و عامل شکست و یا پیروزي برنامه ماهر مدیریتی به عنوان نبض تپنده  س

هاي یک سازمان تلقی می گردد. بنابراین در اجراي موفق یک برنامه بهبود بهره وري 
منابع انسانی در بخش بیمه نیز نباید نقش مدیریت و سبک آن را در اداره امور نادیده 

شان دادند عوامل مشابه نتیجه این بررسی، طواري و همکارانش در پژوهش خودگرفت
مدیریتی در اولویت اول تأثیرگذاري بربهره وري نیروي انسانی بود درالگوي جامع 
مدیریت عوامل مؤثر بر بهرهوري نیروي انسانی که الوانی و احمدي طراحی نمودند 
شیوه رهبري یکی از هشت عاملی بود که نقش اساسی در بهبود بهره وري منابع انسانیر 

 داشت.

 ي عوامل سیستم پاداش در بهره وري منابع انسانی چگونه است؟ اولویت بند
طراحی و اجراي مکانیزم هاي مناسب در شاخص فردي با اهمیت ترین شاخص، عامل 

وجود سیستم و کم اهمیت ترین شاخص، عامل   0,05با میانگین وزنی  تشویق و تنبیه 
 .ستبوده ا  0با میانگین وزنی حقوق و دستمزد بر اساس عملکرد 

وزن  وزن زیر معیار ها معیار ها
 نهایی

رتبه 
 بندي

سیستم 
 پاداش

0,05 

طراحی و اجراي مکانیزم هاي مناسب 
 تشویق و تنبیه

1,00 0,05 2 

وجود سیستم حقوق و دستمزد بر 
 اساس عملکرد

0,00 0 1 

درصد  30  تا 20 با توجه به تحقیقات گذشته نشان می دهد بسیاري از کارکنان تنها
یت کاري خود را به کار می اندازند و چنانچه کارکنان به نحو شایسته اي برانگیخته ظرف

درصد خواهد رسید. الوانی در بررسی خود   90 تا 80 شوند، کارایی و بهره وري آنان به
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وي  . یکی از عوامل هشتگانه مؤثر بر بهرهوري نیروي انسانی را عوامل انگیزشی می داند
بودن حقوق و مزایا، پرداخت متناسب با مدرك و تجربه، همچنین تصور عادلانه 

قراردادن امکانات رفاهی در اختیار کارکنان، تقدیر و تشکر از کارکنان در جمع 
همکاران، ارائه اطلاعات به افراد ومطلع ساختن کارکنان، احساس رضایت کارکنان از 

ان به سازمان در عضویت درسازمان،فرصت پیشرفت در مسیر شغلی،میزان اتکاي کارکن
زندگی فردي،توجه به خانواده هاي کارکنان از طرف سازمان، استفاده از فنون چرخش 
شغلی یا توسعه شغلی و مشارکت دادن اعضا در تصمیم گیري را مصادیق ایجاد انگیزه 

 در کارکنان معرفی نمود.

 منابع
مطالعات و بهره وري، چاپ دوم، تهران موسسه )1379(ابطحی، حسن و کاظمی، بابک

پزوهش هاي بازرگانی.
تصمیم گیري و تحقیق در عملیات در مدیریت،  )1377(اصغر پور، محمد جواد

 .انتشارات دانشگاه تهران
) 1389االله وردي مصطفی، فرح آبادي سید محمد حسین، سجادي حانیه السادات(

نی اولویت بندي عوامل موثر بر بهره وري نیروي انسانی از دیدگاه مدیران میا
 .، فصلنامه بیمارستان 1388دانشگاه علوم پزشکی اصفهان

هاي تحقیق در علوم رفتاري، روش) 1383(سرمد. زهره، حجازي. الهه، بازرگان. عباس
 .تهران، نشر آگه

هاي فازي و کاربردهاي آن در مهندسی صنایع و نظریه مجموعه )1385شوندي. حسن(
 مدیریت، تهران، نشر گسترش علوم پایه.

روش هاي تحقیق در علوم انسانی، انتشارات یاد واره ) 1388(لی شورینی، سیاوشخلی
 کتاب
 سازمان عملکرد ارزیابی) 1388(مجتبی، بشیري.؛ و سمیه، خدایی؛ منصور، مومنی

 دوره صنعتی، مدیریت ،ترکیبی مدل BSCوFDEA  از استفاده با اجتماعی تامین
 .137-152 :3 شماره ،اول

سی مجموعه مقالات وري، ، نقدي بر بهرهدر جستجوي راه ) 1378(ناصر میرسپاسی، 
 .موضوعی برگزیده مدیریتی، مرکز آموزش مدیریت دولتی



42 

 1400سوم/ بهار شماره  /اولجامعه شناسی روابط عمومی/ سال   
JSC, Spring 2021, Vol.1, No.3 

توانمند سازي کارکنان کلید طلایی  )1385(عبدالهی، بیژن و نوه ابراهیم، عبدالرحیم
 .مدیریت منابع انسانی، تهران نشر ویرایش چاپ اول
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