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 چکیده
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 مقدمه

های دستیابی به تولید بیشتر و ترین راهوری یکی از اساسیاز آنجا که افزایش بهره
رفاه و بهزیستی افراد در جوامع است، شناخت عوامل مؤثر بر افزایش  نیتأمن به دنبال آ

 های محققان و پژوهشگران در این زمینه بوده و هست ) اعتمادی، ی از آرمانوربهره
وری آنان اثر ی کارمندان بر بهرههانگرشو  هاتیقابل(. عوامل زیادی ازجمله 1379،81

وری را به مایی همۀ تلاش خود را به کار گیرد تا بهرهگذارد. لازم است که هر کارفرمی
)نیروی انسانی(،  کادر چون منابعی منطقی هایسطح مطلوبی برساند، که متناسب با هزینه

کارمندانی که دارای انگیزه، ابزار و محیط  تجهیزات و تسهیلات برای هر فعالیت باشد.
شود و یا برای نها انگیزه لازم داده نمیمناسبی هستند، دو تا سه برابر کارمندانی که به آ

انجام مؤثر کارهایشان با موانع سازمانی دست به گریبان هستند، بازدهی دارند )بن 
 به با توجه سازمان، وریبهره ارتقای در جهت کوشش ،هر حال (. به4 ،1383، 1هریسون

 را فراهم نآ در نهفته کشف نارسایی ها ساختاری امکان سازمان، تشکیلات و ساختار
 پس ایجاد سازد.می آماده امور بهتر اداره و وظایف مؤثر انجام برای را کارکنان ساخته،

 تواندمی است، مداوم تغییر در حال همواره محیط که کنونی، موقعیت با ساختار مناسب
 هماهنگی، تقسیم وری،بهره بین باشد. در نتیجه داشته وریبهره ارتقای در بسزایی ریتأث
در  موجود، که شرایط با مناسب سازمانی ساختار و وظایف صحیح بندیگروه دقیق، کار

یک  ،شودیم کارکنان و افراد بالفعل و بالقوه یهاییتوانا کارگیری به موجب نهایت
درصد  بتوان سازمانی ساختار مناسب و انتخاب صحیح با هرچه دارد. وجود مستقیم رابطه

را انتظار  بیشتری بهبود توانیم نسبت همان به کارگرفت، به را هاییتوانا این از بیشتری
وری یکی باشد که امروزه بهرهداشت. اهمیت و ضرورت پژوهش حاضر به این دلیل می

 عیو تسرراهکارهای توسعه اقتصادی و اجتماعی ملل مختلف است، توفیق  نیترمهماز 
یگاه مناسب در صحنۀ رقابت وری یکی از شرایط اصلی دستیابی به جاروند بهبود بهره

 و مطلوبی بالا وربهرهو اگر شرکتی از  باشدیمجهانی و افزایش رفاه زندگی مردم 
برخوردار باشد، همۀ افراد و مؤسساتی که به نوعی با آن سروکار دارند، مستفید خواهند 
شد. بنابراین هدف اصلی تحقیق حاضر شناسایی عوامل سازمانی، فردی و محیطی مؤثر 

 باشد. با استفاده از نظر خبرگان می هاآنی بندتیاولووری نیروی انسانی و ر ارتقای بهرهب

                                                           
1.Benjamin Harrson.C  
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باشد. اولین بار وری به معنی سودمندی و استعداد تولیدی میواژۀ بهره: 1وریبهره
سال پیش به کار برده  249در حدود  1766در سال  2نیای از کاساین واژه در مقاله

ها، ها، سرمایهفادۀ مطلوب، مؤثر و بهینه از مجموعه امکانات، ظرفیتوری، استشد. بهره
وری، استفاده مؤثر و بهینه از ها تعریف شده است. به عبارت دیگر بهرهمنابع و فرصت

در یک واحد  استعدادهاها و زمان و ارزش حاصل از سرمایه، عمر، فکر، اندیشه و توان
 (76: 1392است )شیرازی، زمان و استفادۀ مطلوب از همه لحظات 

به  دیتول یخروج زانیم یریگاندازهمعیار  کیبه عنوان  یبه طور کل یوربهره
وری عبارت (. بهره301 ،3،2010شود )لینا و همکارانمی فیتعر یهر واحد از ورود نسبت

)پرویزیان و صارمی،  های محسوبهای محسوس به نهاده است از نسبت بین کلیه ستاده
1384، 107). 

 یبه ورود ینسبت واحد خروج یوربهره ،یبه طور کل وری نیروی انسانی:بهره
اساساً به عنوان مدت زمان مورد  توانیکار را م یروین یورمقدار بهره ن،یاست. بنابرا

 ،4،2014کرد )یولوبیلی و همکاران فیتعر تیفعال کیمقدار واحد  لیتکم یدر روز برا ازین
 قرار ریرا تحت تأث دیتول یهانهیو هز دیتول ندیبه شدت فرا ،ارک یروین یوربهره (.14
 یریپذحفظ و بهبود رقابت یبرا یدیعوامل کل یکار و رشد اقتصاد یوربهره دهد ومی

  (.317 ،5،2014)اوزینا هستند یدر بازار جهان یکشورها
ر در تعیین عوامل مؤثر ب: وری نیروی انسانیعوامل اثرگذار بر افزایش بهره

نظران عواملی را به نظرات متفاوتی وجود دارد و هر یک از دانشمندان و صاحب یوربهره
به طور اجمال عواملی چون آموزش شغلی مستمر مدیران و کارکنان، . اندمشخص کرده

طور ه مناسب ب یهانهیارتقاء انگیزش میان کارکنان برای کار بهتر و بیشتر، ایجاد زم
ن و کارکنان، برقراری نظام مناسب پرداخت مبتنی بر عملکرد و ابتکار و خلاقیت مدیرا

برقراری نظام تنبیه و تشویق، وجدان کاری و انضباط اجتماعی تحول در سیستم و 
به عنوان  ییجوصرفه و سازمان بر امور یهااستی، تقویت حاکمیت و تسلط ساهروش

                                                           
1 . Productivity 
2. Quesnay 
3.  Linna. P, et al 
4.  Ulubeylia. S et al 
5. Auzina-Emsina, A 
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با  طیکه مح هنشان داد جینتا(. 1387زاده، )استادباشدیمؤثر م یوروظیفه ملی در بهره
کاهش  باعث وکند می لیبدن انسان تحم یبر رو زیادی یهااسترس ،درجه حرارت بالا

 شیافزا .(42 ،1،2015شود)لی و همکارانمی وسازکار در صنعت ساخت یروین یوربهره
 باشدمی کار یروین یوربهره یاثر مثبت بر رو یبالاتر دارا لاتیتعداد افراد با تحص

 (.18 ،2،2015)جانگ

، (3AHP) در فرایند تحلیل سلسله مراتبی :(ANP)فرایند تحلیل شبکه 

ها از بالا به پایین و یا بلعکس( است. حال اگر وابستگی)صورت خطی ها بهوابستگی
ها وابسته باشد، ها به شاخصها و وزن گزینهها به گزینهدوطرفه باشد یعنی شاخص

   شبکه یا سیستم غیرخطی را  تشکیل یکشده، اتبی خارجاز حالت سلسله مر لهأمس
استفاده کرد. در این  AHPهای توان از قوانین و فرمولدر این صورت نمیدهد، می

ای( استفاده کرد که فرایند تحلیل شبکه) ANPوزن عناصر باید از  ۀحالت برای محاسب
جامع و فراگیر، تمامی با چارچوب  ANPارائه شد. تکنیک  1994توسط ساعتی در سال 

دهند، ای میگیری را که تشکیل یک ساختار شبکهتعاملات و روابط میان سطوح تصمیم
 .تواند در نظر گیردمی

 

 
 ایساختار سلسله مراتبی و ساختار شبکه - 1شکل 

                                                           
1.  Li, X., Chow, K. H., Zhu, Y., & Lin 
2. Jung, D. B 
3. Analytical Hierarchy process 
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گیرند، وابستگی ارتباطات موجود میان عواملی که با یکدیگر در بک خوشه قرار می
که روابط موجود میان یک عامل مستقر در یک خوشه با شود، درحالیدرونی نامیده می

ای دیگری استقراریافته، وابستگی بیرونی نام دارد. چنانچه میان دو عواملی که در خوشه
شود. خوشه در هر دو جهت، روابط بیرونی برقرار باشد، این ارتباط بازخورد خوانده می

توان در ر حقیقت بهترین روشی است که میهای درونی و بیرونی دکاربرد وابستگی
ها و عوامل با توجه میان خوشه شناسایی و معرفی مفاهیم تأثیرگذاری و تأثیرپذیری در

(. فرایند تحلیل شبکه بیشتر 1،352،2005به یک عامل خاص مورداستفاده قرارداد )سیتی
کند ارائه می گیریچارچوب اجرایی برای تحلیل عمومی، حکومتی و همکاری در تصمیم

دهد که عوامل و معیارهای ملموس و غیرملموس را و به تصمیم سازنده اجازه می
های داری در ساخت بهترین تصمیم دارد و درنهایت اولویتحساب آورد که تأثیر معنیبه

 (.2،2007و همکاران ای)توزکاکند گیری فراهم میتصمیم منظور بهلازم را 

ی وربهرهبر  مؤثرعوامل مهم  »در تحقیقی با عنوان  (2014) 3حافظ و همکاران
در  ریتأخ الف(:  ی راوربهرهعوامل مؤثر بر  نیترمهم« مصردر  وسازساختنیروی کار 

عدم پ(  کار با تجربه یرویکار و کمبود ن یروین یهامهارت ب( کار زهیپرداخت و انگ
 اند.تشخیص داده کار یروین بر نظارت

باعث  ،در اندازه بازار شیکه افزا دهدینشان م(2013) 4رانتحقیق چانی و همکا
 .شودمی شرکت یوربهره شیافزا و میت یک اعضای انیم ترقیکار عم میتقس

ر بر افزایش ، در پژوهشی با عنوان بررسی عوامل مؤث(1390)طالقانی و همکاران
نان ت کارکشارکمی به این نتیجه رسیدند که توجه به نیازهای اساسی کارکنان، وربهره
در  رکنانوری کاو سبک رهبری مشارکتی مدیر موجب افزایش بهره هایریگمیتصمدر 

 شود. محیط کار می
 بر مؤثر عوامل یبندتیاولو و ، به دنبال شناسایی1389طواری و همکاران 

و AHP ،SAW،TOPSISهای  از تکنیک استفاده با نیروی انسانی یوربهره
ELECTRE بر  یزد بوده است. نتایج استان در جین پوشاك تولیدی یهاشرکت در

                                                           
1.  Saaty, T 
2.  Tuzkaya, G et all 
3.  Hafez et all 
4.  Chaney, T., & Ossa, R 
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اهمیت  بیشترین دارای مدیریتی عامل: از عبارت بودند ترتیب به عوامل اولویت اساس
در  و روانی -اجتماعی فرهنگی، فردی، عوامل بعدی یهارده در و است در اولویت

 .اهمیت بود میزان کمترین دارای که است محیطی عامل نهایت
ی هره وری نیرواولویت بندی عوامل مؤثر بر ببه دنبال  1389یی و همکاران ایمتک

ای  منطقه قبر شرکت فازی)مطالعه موردی:غیر -فازی MCDMانسانی با استفاده از مدل 
 TOPSIS و FUZZY ،AHP  ،FUZZY AHPبود که با استفاده از روشهای غرب(

انی، وی انسی نیرستگذاری بهره ورمعیارهای با اهمیت در سیابه این نتیجه رسیدند که 
اخص کیک شانسانی و مشتری، عوامل مدیریتی با تف از بین عوامل مدیریت، نیروی

 سیستم اطلاعات مدیریت به عنوان مهمترین عامل شناخته گردید.

ل مؤثر بر بندی عوامدر تحقیقی به دنبال اولویت 1388 وردی و همکاران، الله
گاه علوم ی دانشمیان ستفاده از روشهای آماری از دید مدیرانوری منابع انسانی با ابهره

ی هامنظااصلاح  ی که از آن به دست آمده این است کهاجهینتاند. بوده پزشکی اصفهان
ز، ق نیای آموزشی طبزیربرنامهی شغل، سازیغنی تشکیلاتی،و ساختارهااستخدامی 

ی، اجرای ریگمیتصمی جهت و سرپرستتفویض اختیار به مدیران سطوح میانی 
ای ه ارتقر نتیجدی نیروی انسانی و وربهرهدر جهت افزایش  تواندیمی تشویقی هابرنامه

 باشد.سلامت مؤثر 
 

 شود:مطرح می ت زیرسؤالا تحقیق در راستای هدف

ظر ، از نسانیوری نیروی انبهره یعوامل سازمانی، فردی و محیطی مؤثر بر ارتقا .1
 مند؟کدامدیران و سرپرستان 

ر با که ی آنهو زیر معیارهااولویت هر کدام از عوامل سازمانی، فردی و محیطی  .2
و  مدیرانر با استفاده از نظباشند میوری نیروی انسانی مؤثر بهره یارتقا

 باشد؟چگونه می ANPدر تکنیک  سرپرستان
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 ابزار و روش
نظر روش،  از .گیردمیقرار کاربردی لحاظ هدف در زمره تحقیقات  ازاین تحقیق 

طریق  باشد اطلاعات توصیفی معمولاً ازتحقیق حاضر یک نوع تحقیق توصیفی می
(. در این تحقیق جامعه 1391شوند )خاکی، آوری میپرسشنامه، مصاحبه یا مشاهده جمع

و  یساعت. " شهرستان درود مانیو سرپرستان شرکت س رانیمد "آماری، عبارتند از 
چندشاخصه  یریگ میتصم یپرسشنامه ها ییپاسخگو یکه براکنند  یم انیب  1وارگاس

کند،  یم تیکفا ،یریگ مینفر کارشناس متخصص در حوزه مربوط به تصم 7تا  5تعداد 
 شود،یم یاز خبرگان نظر خواه اره،یمع چند یریگ میتصم یهااز آنجا که در روش یحت

 کندیم نیرا تضم قیقاعتبار تح زیخبره مسلط بر موضوع ن کیاستفاده از نظر تنها 
 بر اساس روش گلوله برفی ونمونه انتخاب شده بنابراین (. 1982،20و وارگاس،  ی)ساعت
به این صورت که برای پرسشنامه  .در سه مرحله صورت گرفته استها داده لیتحلروش 

نفر برای پرسشنامه دوم )پرسشنامه ماتریس  20پرسشنامه غربالگری عوامل( تعداد) اول
نفر انتخاب شدند. در مرحله پایانی با توجه تخصصی بودن تکنیک  10ی( تعداد همبستگ

ANP  پرسشنامه) سوم نمونهو وقت زیاد مورد نیاز برای پاسخگویی به پرسشنامه، برای 
ANP) در نظر گرفته شد. و ابزار  های قبلیترین افراد بین نمونهآگاه از نفر 5 تعداد
 بوده است: ها هم به سه صورتی دادهگردآور

نیروی  وریهمؤثر بر ارتقای بهر عواملپرسشنامه مرحله اول، پرسشنامه غربالگری 
 واملعالایش گری برای شناسایی و پدر این مرحله از پرسشنامه غربالانسانی: 

ر این دت که وری نیروی انسانی استفاده شد. به این صوربهره یمؤثر بر ارتقا
 وامل وعاز  خواسته شد تا میزان اهمیت هریک پرسشنامه از مدیران و سرپرستان

 نند.نوع خوشه )فردی, سازمانی و محیطی( هر کدام از آنها را تعیین ک
وری مؤثر بر ارتقای بهره عواملی همبستگ سیماترپرسشنامه مرحله دوم، پرسشنامه 

وری نیروی بهره یمؤثر بر ارتقا عواملبعد از شناسایی و پالایش نیروی انسانی: 
 یریرپذیرابطه و تأث زانیم نییتع یبرا یهمبستگ سیپرسشنامه ماترسانی، از ان

 یریرپذیرابطه و تأث زانیم نییتع نیهم و همچن داخل هر خوشه با یفرع عوامل

                                                           
1.  Saaty & Vargas 
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و در آخر  گرید هایدر خوشه یفرع عوامل ریداخل هر خوشه با سا یفرع عوامل
 استفاده شد. گریرابطه هر خوشه با خوشه د نییتع

نی: ی انسانیرو وریمؤثر بر ارتقاء بهره عواملشنامه مرحله سوم، پرسشنامه زوجی پرس
اتریس ه از متفاددر مرحله سوم بر اساس روابط درونی شناسایی شده از عوامل با اس

وامل عاز  مو رتبه هر کدا تیارجحهمبستگی، پرسشنامه زوجی جهت تعیین میزان 
 طراحی و مورد استفاده قرار گرفت. 

 

 اهمیت میزان تعیین و پرسشنامه به مربوط هایگویه که آنجایی از تحقیق این در
 یروای از نامهپرسش ،است قرار گرفته تأیید موردصاحب نظران آگاه  توسط هاآن صحت و

 تمامی یی برایباشد. در این تحقیق نرخ سازگاری جهت تأیید پایامی برخوردار لازم
ی مقایسات زوج توان گفت پرسشنامهبنابراین می ؛ وباشدمی 1/0از  ترکوچکمقایسات 

باشد که یم (ANP)روش اساس  بر هااز قابلیت اعتماد برخوردار است. تحلیل داده
 صورت گرفته است. Super Decision افزارنرمتوسط 

 

 ها یافته
 امهپرسشن البق در ،وری نیروی انسانیبهره یمؤثر بر ارتقا عوامل نخست گام در

 میان شدهحی طرا هایپرسشنامه. گرفت قرار لیکرت ایگزینه پنج طیف با گریغربال
 از هاپرسشنامه این در. گردید آوریجمع آنها توسط تکمیل از پس و توزیع صاحب نظران

 و سازمانی ،فردی) اصلی دسته سه قالب در را فرعی عوامل که بود شدهخواسته  آنها
    یر ارتقامؤثر ب فرعی عوامل از هر یک اهمیت میزان اینکه و دهند قرار( محیطی

 .نمایند ارزیابی راوری نیروی انسانی بهره
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 یانسان یروین وریبهره یعوامل مؤثر بر ارتقاگری برای غرباللۀ مرح -1جدول

 

موانع
 

ی
صل

ا
 

 موانع فرعی
 میانگین هر

 یک از موانع

 وسط حد

 طیف

 وضعیت

 موانع

ی
فرد

 

 217/4 انجام کار ییتوانا

 
 
 
 
 
 
 
 
 

3 
 
 
 
 
 

 تأیید

 تأیید 017/4 یتجربه کار

 تأیید 433/4 شغلمربوط به  یکار دانش

 رد 833/2 ابتکار و خلاقیت

 رد 55/2 ارتباط با کارمندان

 رد 917/2 تعهد

 تأیید 873/3 به انجام کار لیتما

 تأیید 833/3 یکار وجدان

 رد 717/2 سطح تحصیلات

ی
سازمان

 

 تأیید 75/3 یکار یزندگ تیفیک

 تأیید 033/4 ساختار سازمان

 رد 267/2 ای سازمان بر امورتسلط سیاسته

 رد 967/2 تحول در سیستم و روشها

 تأیید 4 و کارکنان رانیمستمر مد یآموزش شغل

 تأیید 85/3 بر عملکرد ینظام مناسب پرداخت مبتن یبرقرار

 تأیید 05/4 کارکنان یتوانمندساز

 تأیید 083/4 یزشیانگ نظام

 رد 8/2 یجوئصرفه

 رد 15/2 ه و تشویقنظام تنبی

ی
حیط

م
 

 تأیید 95/3 یعوامل اقتصاد

 تأیید 967/3 یاجتماع عوامل

 رد 57/2 جو سازمان 

 تأیید 95/3 یطیمح یسازگار

 تأیید 85/3 یفناور

 تأیید 767/3 یفرهنگ عوامل
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 نظر مطلق فراوانی اساس بر ابتدا که شد تحلیل صورت این به پرسشنامه یجنتا
 سازمانی فردی، هایدسته از یک هر در فرعی عوامل گرفتن قرار مورد در دهندگانپاسخ

 گیریمیانگین با دیگر قسمت در. گرفتند قرار دسته سه این قالب در موانع محیطی، و
 میانگین که ملیعوا عوامل، از یک هر اهمیت یزانم مورد در دهندگانپاسخ نظر از ساده
 و گرفتند قرار ذکورم یدسته سه قالب در بود بیشتر( 3) عدد یعنی طیف وسط حد از آنها

 لیست از و شده تلقی اهمیت عوامل کم بود،( 3) عدد از کمتر آنها میانگین که عواملی
 .گردیدند حذف فرعی عوامل

مل که عوا شد یطراحیک ماتریس همبستگی  پرسشنامۀ مرحله دوم در قالب
وجود  ر موردفت و ددر آن قرار گر وری نیروی انسانیبهره یمؤثر بر ارتقاشده  شناسایی

 یان دومابطه رشد. برای تشخیص وجود رابطه میان آنها از مدیران و سرپرستان سؤال 
دهندگان سخز پامی اکه نظر بیش از نی شد و در صورتیعامل از فراوانی مطلق استفاده 

بطه ا هم رابشود دو عامل مبتنی بر وجود رابطه میان دو عامل باشد؛ نتیجه گرفته می
امل بر کدام و مشخص شد هر ع ترتیب کلیه روابط میان عوامل تعیین این دارند. به

 پذیرد.ثیر میل تأیک عامل یا عوامل تأثیرگذار است و متقابلاً از کدام عامل یا عوام
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عوامل مؤثر بر ارتقاء ی برا شدهییشناسا یهاشاخص انیم یهمبستگ سیماتر - 2لجدو

 یانسان یروین وریبهره

 

 

 

 موانع محیطی موانع سازمانی  وانع فردیم

ی
کار

ه 
جرب

ت
 

کار
م 

جا
ه ان

ل ب
مای

ت
 

کار
م 

جا
ی ان

نای
توا

 

ل
شغ

ه 
ط ب

ربو
ی م

کار
ش 

دان
 

ی
کار

ن 
جدا

و
ان 

زم
سا

ار 
خت

سا
 

... 
مر

ست
ی م

شغل
ش 

وز
آم

 

ی
کار

ی 
دگ

 زن
ت

یفی
ک

 

... 
ت

داخ
 پر

ب
اس

 من
ام

نظ
ی 

رار
رق

ب
 

ساز
ند

انم
تو

ان
کن

کار
ی 

 

ی
زش

گی
م ان

ظا
ن

ی 
صاد

اقت
ل 

وام
ع

 

ل 
وام

ع
ی

اع
تم

اج
ی 

یط
مح

ی 
گار

ساز
 

 
ی

ور
فنا

 

گی
هن

فر
ل 

وام
ع

 

ی
رد

ع ف
وان

م
 

 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0  یتجربه کار
 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 1  1 به انجام کار لیتما

 1 0 0 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1  1 1 انجام کار ییتوانا
مربوط به  یکار دانش

 شغل
1 0 1  1 1 0 0 1 1 0 0 1 0 1 0 

 0 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1  0 1 1 1 یکار وجدان

ی
مان

ساز
ع 

وان
م

 

 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0  0 1 0 0 1 ساختار سازمان
 1 1 0 1 0 0 0 1 1  1 1 1 1 1 1 مستمر یآموزش شغل

 1 1 1 1 0 0 1 1  0 1 1 1 1 1 1 یکار یزندگ تیفیک
نظام مناسب  یبرقرار

 پرداخت 
1 0 1 1 1 1 1 1  1 0 0 1 1 1 1 

 1 0 1 1 1 0  1 1 1 0 1 1 0 1 1 کارکنان یتوانمندساز
 1 1 0 1 1  1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 یزشیانگ نظام

ی
یط

مح
ع 

وان
م

 

 1 1 0 1  1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 یعوامل اقتصاد
 1 1 1  1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 یاجتماع عوامل

 1 1  1 0 1 1 1 0 0 0 0 1 1 0 1 یطیمح یسازگار
 1  0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 یفناور

  0 1 1 1 0 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 یفرهنگ عوامل
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 ه نامبدو نسبت به یک عامل بالاسری  صورت دو به، عوامل به ANPروش در
ستفاده ایل، با ذدو مطابق طیف  گردند. مقایسه دو بهمعیار کنترل، با یکدیگر مقایسه می

گیرد )در یمجام شده است، ان اندازه مرجح طراحیاز مقیاسی که از ترجیح یکسان تا بی
عنوان مثال میزان ترجیح بینابین بوده و به  8و  6، 4، 2این طیف میزان ترجیح اعداد 

اً  مرجح تا قویباشد که نشان دهندۀ میزان ترجیح نسبتاًمی 5و  3ین اعداد ماب 4عدد 
 مرجح است(.

 

 هاترجیحات و مقادیر عددی آن - 3جدول

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 عدد

یح
رج

ن ت
یزا

م
ان 

کس
ح ی

جی
تر

 

 

جح
مر

تاً 
سب

ن
 

 

جح
مر

یاً 
قو

 

 

ی
قو

ار 
سی

ح ب
جی

تر
 

 

ی
ب

جح
مر

زه 
ندا

ا
 

 

 و هیجزتوم دشده در مرحله  روابط شناسایی در ادامه )مرحله سوم( با توجه به
ظ ارجحیت و اهمیت لحا از وری نیروی انسانیبهره مؤثر بر ارتقایها، عوامل داده لیتحل
ی هاداده یآورمعجدو مورد مقایسه قرار گرفتند. در این مرحله بعد از صورت دو به به 

رای یکی تحلیل شدند. ب Super Decisionsافزارنرمی توسط زوجحاصل از پرسشنامه 
 ها در این مرحله از میانگین هندسی استفاده شد.کردن داده

 یارتقا ر برمؤث )سازمانی، فردی و محیطی(عوامل ییشناساتحقیق حاضر به دنبال 
ز تکنیک فاده ابا است بندی آنهاو رتبه مدیران و سرپرستاناز نظر  یانسان یروین وریبهره

ANP  لهأسمکه قالب دو سؤال اصلی بیان شد. پس از طراحی شباست که این هدف در 
 د. قرار گرفتن لیتحل و هیتجزها به صورت زیر مورد بررسی و تحقیق داده
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 قیشبکه مسئله تحق - 2شکل

 
ود که بسؤال اول تحقیق: سؤال اول تحقیق به این صورت طرح شده  به پاسخ

دیران منظر  از ،یانسان یروین وریبهره یمؤثر بر ارتقا یطیو مح یفرد ،یعوامل سازمان
 کدامند؟ و سرپرستان

 16عامل به  25بر اساس نتایج حاصل از مرحله غربالگری بعد از تقلیل عوامل از 
 فتند:زیر در قالب سه دسته اصلی قرار گر صورت بهعامل، عوامل باقیمانده 

اری، جربه ک، تام کار. وجدان کاریعوامل فردی: تمایل به انجام کار، توانایی انج
 دانش کاری مربوط به شغل؛

خت ب پرداناسعوامل سازمانی: نظام انگیزشی، کیفیت زندگی کاری، برقراری نظام م
ستمر غلی مشی کارکنان، ساختار سازمان، آموزش توانمندسازمبتنی بر عملکرد، 
 مدیران و کارکنان؛

ری، ی، عوامل اجتماعی، فناواقتصادی، عوامل فرهنگ عوامل محیطی: عوامل
 سازگاری محیطی.

 
یک از عوامل اصلی و فرعی در  تحقیق: حال باید دید کدام دوم سؤالپاسخ به 

مقایسه با یکدیگر از رتبۀ بالاتری برخوردار است. بر اساس تحقیق حاضر برای تعیین 
برای انجام استفاده شد.  (ANP) ایها و زیر معیارها از تکنیک تحلیل شبکهوزن خوشه

معیارهای آمده از ماتریس همبستگی زیردست  ای ابتدا بر اساس روابط بهتحلیل شبکه

 عوامل موثر بر ارتقاء بهره وری نیروی انسانی

 به شغل دانش کاری مربوط

 سازگاری محیطی

 و کارکنانآموزش شغلی مستمر مدیران 

 نظام انگیزشی کیفیت زندگی کاری
 برقراری نظام مناسب پرداخت مبتنی برعملکرد

 ساختار سازمان توانمندسازی کارکنان

 توانایی انجام کار
 تجربه کاری

 تمایل به انجام کار
 وجدان کاری

 عوامل اقتصادی عوامل فرهنگی
 عوامل اجتماعی فناوری
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صورت زوجی  های دیگر به هر خوشه با زیر معیارهای داخل همان خوشه و خوشه
شده  دو با هم مقایسه شدند. میزان سازگاری محاسبهها دو به مقایسه و در نهایت خوشه

توان به مقایسه انجام دست آمد؛ بنابراین، می به (0,1)تر از سات کوچکبرای تمامی مقای
 ها به ترتیب برابر است با:آمده رتبۀ خوشهدست شده اعتماد کرد. بر اساس نتایج به 

 
               گانه مدلهای سهآمده برای زیر معیارهای درون خوشهدستهای بهرتبه - 4جدول

 
مؤثر بر ی و فرعی اصلعوامل بندی رتبه

 یانسان یروین وریارتقاء بهره
 وزن محلی

ی
کل

ه 
رتب

 

 وزن کلی

ی
کل

ه 
رتب

ن 
وز

ع 
مو

ج
م

 

ی
سازمان

عوامل 
 4 0,072543 3 0,17254 ساختار سازمان 

0,
51

48
92

 

 6 0,070077 4 0,16107 آموزش شغلی مستمر مدیران و کارکنان

 2 0,097533 2 0,18075 کیفیت زندگی کاری

 8 0,055214 5 0,13721 دری نظام مناسب پرداخت مبتنی برعملکربرقرا

 12 0,039211 6 0,13729 ی کارکنانتوانمندساز

 1 0,180314 1 0,21314 نظام انگیزشی

ی
عوامل فرع

 7 0,061171 2 0,21317 تجربه کاری 

0,
26

10
74

 

 9 0,05154 3 0,19754 تمایل به انجام کار

227230, توانایی انجام کار  1 0,088723 3 

 14 0,035392 4 0,18692 دانش کاری مربوط به شغل

 15 0,024248 5 0,17514 وجدان کاری

ی
حیط

عوامل م
 5 0,072141 1 0,23721 عوامل اقتصادی 

0,
22

40
36

 

 10 0,048952 2 0,21495 عوامل اجتماعی

 13 0,038742 4 0,179 سازگاری محیطی

 11 0,042779 3 0,20742 فناوری

 16 0,02142 5 0,16142 عوامل فرهنگی

 
رتیب به ت ها بر اساس نظر خبرگانبندی خوشهآمده رتبهدستبر اساس نتایج به

 برابر است با:
 . عوامل سازمانی؛1
 . عوامل فردی ؛2
 . عوامل محیطی.3 
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ود ن درماکت سیتوان نتیجه گرفت که با استفاده از نظر مدیران وسرپرستان شرمی
ه با عدد ف مسألا هدای، عوامل سازمانی در مقایسه بو با استفاده از فرایند تحلیل شبکه

از آن ست، پس ، از اهمیت بیشتری نسبت به سایر عوامل برخوردار ا514892/0ارجحیت 
ندکی نسبت به و نهایتاً عوامل محیطی با اختلاف ا 261074/0عوامل فردی با میزان 

 های بعدی قرار دارند.در رتبه 224036/0مقدار عوامل فردی ، با 
 ه همبصورت زیر نسبت ای عوامل فرعی در کل بهبر اساس مدل تحلیل شبکه

 اند:بندی شدهرتبه
 آمده برای زیر معیارهادستهای کلی بهرتبه - 5جدول

 رتبه کلی وزن کلی ینسانا یروین وریعوامل مؤثر بر ارتقاء بهرهبندی رتبه

 1 0,180314 انگیزشینظام 

 2 0,097533 کیفیت زندگی کاری

 3 0,088723 توانایی انجام کار

 4 0,072543 ساختار سازمان

 5 0,072141 عوامل اقتصادی

 6 0,070077 آموزش شغلی مستمر مدیران و کارکنان

 7 0,061171 تجربه کاری

 8 0,055214 برقراری نظام مناسب پرداخت مبتنی بر عملکرد

 9 0,05154 ایل به انجام کارتم

 10 0,048952 عوامل اجتماعی

 11 0,042779 فناوری

 12 0,039211 ی کارکنانتوانمندساز

 13 0,038742 سازگاری محیطی

 14 0,035392 دانش کاری مربوط به شغل

 15 0,024248 وجدان کاری

 16 0,02141 عوامل فرهنگی

 

وشه از خ امل فرعی مربوط به هرکدامای عوهمچنین بر اساس مدل تحلیل شبکه
 اند:رتبه بندی شدهصورت زیر نسبت به همبه
 نهابندی آی و رتبهانسان یروین وریبهره یمؤثر بر ارتقاعوامل فرعی خوشۀ سازمانی  (1

 شده است.( بیان6-4در جدول)
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 هاآمده برای آندستعوامل سازمانی و میزان ارجحیت به - 6جدول

 

محلی وزن عوامل فرعی محلی رتبه   

عوامل 
 

ی
سازمان

 1 0,21314 نظام انگیزشی 

 2 0,18075 کیفیت زندگی کاری

 3 0,17254 ساختار سازمان

 4 0,16107 آموزش شغلی مستمر مدیران و کارکنان

 5 0,13521 دبرقراری نظام مناسب پرداخت مبتنی بر عملکر

 6 0,13729 ی کارکنانتوانمندساز

 

ا در نهبندی آی و رتبهانسان یروین وریبهره یمؤثر بر ارتقاوشۀ فردی عوامل فرعی خ (2
 شده است.( بیان7-4جدول )

 
 هاآمده برای آندستعوامل فرعی خوشۀ فردی و میزان ارجحیت به - 7جدول

 

محلی رتبه وزن محلی عوامل فرعی  

عوامل
 

ی
فرد

 1 0,22723 توانایی انجام کار 

 2 0,21317 تجربه کاری

 3 0,19754 مایل به انجام کارت

 4 0,18692 دانش کاری مربوط به شغل

 5 0,17514 وجدان کاری

 
بندی تبهری و انسان یروین وریبهره یمؤثر بر ارتقاعوامل فرعی خوشۀ محیطی  (3

 شده است.( بیان8-4ها در جدول )آن

 
 آنهاآمده برای دستعوامل فرعی خوشۀ محیطی و میزان ارجحیت به - 8جدول

 

 

 

 

محلی رتبه وزن محلی عوامل فرعی  

عوامل 
 

ی
حیط

م
 1 0,23721 عوامل اقتصادی 

 2 0,21495 عوامل اجتماعی

  3 0,20742 فناوری

 4 0,179 سازگاری محیطی

 5 0,16142 عوامل فرهنگی
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 بحث و نتیجه گیری

وضع  زافی اوری، بر روی شناخت کقبل از هرگونه اقدامی در جهت افزایش بهره
فزایش یزان امشود. برای آگاهی از می دیتأکموجود و اولویت بندی صحیح راهکارها 

ی ریگزهاندای معینی هادورههای مختلف و در بایست آن را در قالب شاخصی میوربهره
ع وضاز  یمندبهره ،یامکانات بهبود زندگ جادیا یتلاش بشر همواره در راستا کرد.
 نهیبه و شتریب دیبه آن تول دنیرس یبوده و برا شتریبهتر و ب یو اجتماع یفرهنگ ،یعاد

 نیبهتر یورهرهب شیگفت که افزا توانیم ن،یخود قرار داده است. بنابرا یرا هدف اساس
 است.  یثروت مل جادیمردم و ا یبهبود سطح زندگ شیافزا یابزار برا

ی ورهرهر ببؤثر بر اساس  نتایج به دست آمده  از این تحقیق مهمترین عوامل م
. توانایی 3دگی کاری .  بهبود کیفیت زن2.  بهبود نظام انگیزش 1نیروی کار عبارتند از: 

ر مانی دل سازتوان گفت عوامانجام کار به عنوان معیارهای فرعی. به صورت کلی می
ی هاتبهریطی اولویت بالاتری نسبت به سایر عوامل قرار دارند و عوامل فردی و مح

با  تواندیاله ممق نیا جیاست که نتا نیاعتقاد بر ا جه،یدر نتدر اختیار دارند. بعدی را 
 ند.ک کمک بالا کار یروین یوربه بهره یابیعوامل در دست نیترتمرکز و اقدام بر مهم

و  تیهدا،یختگیاست که سبب برانگ یشناخت روان یندهایفرا انگرینما زشیانگ
اد افر زشیل انگمسلماً پول تنها عام .گرددید مهدفدار افرا یهاتیمستحکم شدن فعال

. شودیا مهنآ زهیرفتن انگ نینازل باشد باعث از ب یلی. اما اگر حقوق افراد خستین
. از ماندیم یا باقنهآ یبرا یقو زشیانگ کیهمچنان به صورت  یپاداش مال جهیدرنت

ر د ارکنانکن کرد میسه یبرا یبه عنوان راه یقیتشو یهااز پاداش دیکن یرو، سع نیا
 دجایل اعام نه به عنوان دیحاصل از آن استفاده کن یورسازمان و بهره یهاتیموفق
 دهندیمام که انج یکار یورشود در بهره میکارکنان تفه یبرا ی. به عبارتزهیانگ
 .اندمیسه

 یا نشان داده شود به نحونهاست که به آ نیدر افراد ا ایجاد زهیعامل انگ نیبزرگتر
حاصل  یورکردن کارگران در بهره میهمان سه نیهستند و ا کیسازمان شر تیدر مالک

 یهاپاداش ی. از طرفگرددیم یوربهره شیاز کارشان است که به نوبه خود موجب افزا
صورت نیاریعادلانه باشد، در غ دیکارشان با یوربهره درکردن کارگران  میسه ای یپرداخت

حاصل از  یایگفت ثمرات و مزا دیساده با یبه عبارت عکس بدهد. جهیممکن است نت
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 یبالا اریبس یورشود. بهره میو کارگران تقس تیریمد نیبه طور عادلانه ب دیبا یوربهره
همه افراد پاداش عادلانه را  یلا ارزش دارد. ونهبه آ یاضاف یهااز پرداخت شیافراد ب

 نیا باشد. در انهمتناسب با تلاش آ نندکیم افتیکه در یپاداش لندیدوست دارند. افراد ما
 ریغ کار از خود نشان خواهند داد. در دیجد یهاوهینسبت به ش یشتریا تعهد بنهصورت آ

خواهند داد و  انناعادلانه و افکار شما مقاومت نش یهاا در مقابل پرداختنهصورت، آ نیا
 گردد.  یورمقاومت به صورت منفعل بوده و موجب کاهش بهره نیممکن است ا

گی و زند ی ترکیب متوازن  زندگی کاریهاوهیش "کیفیت زندگی کار به عنوان 
 توانیم ،یارک یزندگ تیفیمرتبط با ک یدیکل میاز جمله مفاه است. شده مطرح "فردی
مله از ج نیبراپرداخت، فرصت رشد اشاره کرد. بنا ،یدهپاداش ستمیس ،یشغل تیبه امن

 ییجابجا بت،یکاهش غ ،یکار یزندگ تیفیمرتبط با ک یهاهبرنام یمثبت اجرا راتیتأث
ا رازمان س یینانه تنها توا یرکا یزندگ تیفی. کباشدیم یشغل تیرضا یکمتر و ارتقا

 شیاو افز یوربهره شیبلکه باعث افزا دهد¬یم شیجذب افراد کارآمد افزا یبرا
   .شودیم یراندمان کار

. ان استسازمان، نیروی انسانی آن سازمدارایی هر  نیتریاتیو ح نیترمهم 
ی . نیرواست عامل بقاء و حیات سازمان نیترکیفیت و توانمندی نیروی انسانی، مهم

ست که حیطی اند م. سازمان توانمآوردیانسانی توانمند، سازمان توانمند را به وجود م
د. کننیمبا یکدیگر همکاری  هاتیهای مختلف، در انجام فعالکارکنان در گروه

 و حذف داییتلاش مدیران در نوآفرینی، تمرکزز نیتریتوانمندسازی کارکنان، محور
 ودیران تا م شودی. توانمند کردن افراد موجب مباشدیها مدر سازمان یسالاروانید

ب زی موجندساو بدون اتلاف منابع به اهداف خود نائل شوند. توانم ترعیسازمان سر
ه خود ر آن بدن دان و شغل را از آن خود بدانند و از کار کرکه کارکنان، سازم شودیم

امیاب زمدت کدر درا توانندیها نمببالند. بدون توانمندسازی، نه مدیران و نه سازمان
طور بمدیر  . زیراباشدیعامل در تواناسازی کارکنان م نیترباشند. مدیر سازمان، مهم

ر با . مدیدهدیقرار م رینی را تحت تأثمستقیم و غیرمستقیم، تمام عوامل محیط سازما
راهم نان، فآبه  تفویض اختیار و قدرت بیشتر به کارکنان، دادن استقلال و آزادی عمل

 قدرتی ب بینمودن جو مشارکتی، ایجاد فرهنگ کار گروهی و با حذف شرایطی که موج
 .کندیکارکنان شده است، بستر لازم را برای توانمندی افراد فراهم م
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 هاهادپیشن
 د:می شو رائهابر اساس این تحقیق و دیدگاه صاحب نظران دانشگاهی پیشنهادهای زیر 

 شیاجهت افز میتصم اول یهانهیعنوان گزبه یدر نظر گرفتن عوامل سازمان .1
 ؛یراندمان کار شیو افزا یوربهره

زه گیجاد اندف ایهبا عملکردشان و  ا از کارنهآ شتریب یتمندیکارکنان و رضا ارزیابی .2
 یدبا نانفرد آمنحصربه یهاافراد و مهارت یهاتیاز موفق یقدردان در آنها. برای

 شیزااف یتابهبود عملکردشان در راس یهاوهیدر خصوص ش انهو آ داده شود تیاهم
 . شوند ییراهنما یوربهره

 موفق تواندیمسازمان فقط با اتکا به کارکنان خود  کیتجربه نشان داده است که  .3
 یرکا تیفیهمواره بر بهبود مستمر ک شیاندکین یهارو سازمان نیاز اباشد. 

ها، مانساز رانیدر مد یرفتار یالگو نیو ا کنندیم یکارکنان خود توجه خاص
 زین نآ یینها جهیکه نت داردمحصول را به همراه  تیفیو بهبود ک عاتیکاهش ضا

  است. یوربهره شیافزا

 هاییهمایو روشن بودن اهداف، برگزاری گرد ایجاد محیط کاری جذاب و بانشاط .4
 در یگذارهیسرما و یداشتن جوسازماننگه شاد و پرجاذبه یهایسخنران ی،ادوره

 ادن امتیاز و، دیتیریخود مد روشن، مقاصد و اهداف قبیل از اصول از بعضی زمینۀ
 د.کارکنان کمک کنن دن، به توانمند ششوندیبازخورد که باعث هیجان م
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