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 چکیده

با توجه به نقشها، دانش و مهارت آنان،  باره بهره وری نشان می دهد دیدگاه مدیراندر مطالعات در زمینه نظرمدیران

، یگروه رفتاری تاثیرات فردی، کردیرو همکاران و زیردستان و شرایطی که در آن کار می کنند تفاوت دارد.

ورتبه بندی  یاین تحقیق شناسای هدف ساختاری، محیطی وفرهنگی را بر بهره وری مورد توجه قرار می دهد.

مطالعه موردی سازمان ملی زمین ) .چند معیاره است گیری تصمیم رویکردهای موثر بر بهره وری نیروی انسانی بارویکرد

مصاحبه وپرسشنامه ها  پژوهش از دیدگاه یازده نفر از صاحب نظران سازمان ملی زمین و مسکن که به نی( دراومسکن

حاضر از حیث هدف کاربردی واز نظر شیوه گرد آوری داده ها از نوع پیمایشی  پژوهش پاسخ گفتند استفاده شده است.

ومیزان پایایی آن نیز به کمک آزمون کرونباخ مورد  می باشد. روایی محتوایی پرسشنامه به تایید خبرگان سازمان رسیده

شانون وزن دهی و با کمک  پایان نتایج حاصل از پرسش نامه های تحقیق به کمک روش آنتروپی در تایید قرار گرفت.

نظام پرداختی و رفاهی  رویکرد دوم مدیریتی، اول رویکرد ترتیب رتبه بهتحقیق  جینتا تکنیک تاپسیس رتبه بندی شد.

 و فردی وروانی رویکرد پنجم فرهنگی، رویکرد رویکرد چهارم رتبه ارگونوی، –محیطی  سوم رویکرد رتبه مناسب،

 مشخص می کند.رتبه ششم رویکرد اجتماعی را 

 کلیدی واژگان

 ارزیابی، تصمیم گیری چند معیاره های شاخص انسانی، نیروی وری رویکردهای بهره

 )نویسنده مسئول( ، قائم شهر، ایران.دانشگاه آزاد اسلامی واحد قائم شهر، . دانشجوی دکتری حسابداری9

 ، قائم شهر، ایران.ئم شهر دکتری حسابداری، عضوهیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد قا .1
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 مقدمه

وظایفی نظیر برنامه  یرانمد ومسئولیتهاست. باورها دیدگاه اندیشمندان مدیریت بیانگر قلمروگسترده ای از فلسفه ها،

 یدگاهد انجام اموروتشویق ورسیدگی به نیروی انسانی را به عهده دارند. یلتسه ،کنترل دهی، جهت ،یسازمانده ریزی،

و زیر دستان همچنین شرایطی که در آن کار  همکاران ومهارت آنان، دانش مدیران درباره بهره وری با توجه به نقشها،

 (9114اسمیت،) کنند تفاوت دارد. می

حالی که برخی محققان معتقدند رفتار  در ری یکی می گیرند،برخی محققان رفتاری رفتار وعملکرد فردی را با بهره و

 بازخور ،آموزش وعملکرد فردی مولفه ای از بهره وری است. این دیدگاه معتقد است عواملی نظیر قدرت انتخاب شغل،

 و ذینفع بودن می تواند بر بهره وری اثر بگذارد.

ی شودبهتر است رویکرد رفتاری نامیده شود که شامل رفتار آنچه به عنوان رویکرد روانشناسان سازمانی وصنعتی مطرح م

 (9111پریچارد،) سازمانی کارکنان نیز هست.

وفرهنگی را بربهره وری مورد توجه قرار می  یطیمح ،یساختار ،یگروه به این ترتیب رویکرد رفتاری تاثیرات فردی،

 دهد.

بود. بعد از آن سایر اندیشمندان مفاهیم جدیدی را  9655 سالاولین کسی که از لغت بهره وری استفاده کرد کوییزنی در 

ملموس، نهاده  بازده وری کلی وجمعی عوامل تولید، بهره برای بهره وری واندازه گیری آن مانند نسبت بازده به نهاده،

 ند.ه املموس و...مطرح کرد یورود ملموس، یخروج ملموس،

و  نگرش درباره کار وزندگی فردی واجتماعی می نامندوری رایک روش یک مفهوم ویک  بهره در عصر حاضر،

وزندگی فردی  کار وری در همه شئونات، بهره شکل یک فرهنگ ویک جهان بینی می نگرند، به درواقع به آن،

واجتماعی فردی واجتماعی می توانددخیل باشدویک شاخص تعیین کننده درآمد سرانه هر کشوراست و باید 

 (9805یش یابد. )خاکی،درآمدسرانه آن کشور افزا

پذیری در سطح  رقابت اقتصادی جامعه، یتوضع ،یکاریتورم، ب به دلیل اهمیت وتاثیرمفهوم بهره وری بر سطح زندگی،

جهانی سازمانها وشرکتهای کوچک وبزرگ دولتها و... ناگزیر به پرداختن به این مفهوم هستند تا در میان رقبا امکان 

وری  بهره رقابت وبقا را داشته باشند. در یک نظرسنجی از شرکتهای آمریکایی یکی از سه موضوع مهم برای شرکتها،

 است.

 ه بهره وری نیروی انسانیتحقیقات داخلی وخارجی در زمین

سومین همایش  لویت بندی عوامل موثر بر بهره وری نیروی انسانی در شرکت برق منطقه ای یزد،( او9809ع، زار)

(. 9800) آبادی. علی سبزی رنانی، انصاری کیفیت و بهره وری در صنعت برق، تهران، شرکت متن، پژوهشگاه نیرو

( بهره وری 9818) یکاظم کوچک، صنایع در انسانی نیروی وری بهره ارتقای در موثر سازمانی عوامل بندی اولویت

 ساختاری عوامل بررسی (.9819) شعبانزاده، راضیه؛ آزاد، مصطفی. ، داود؛یاکجوریک وتجزیه وتحلیل آن در سازمانها،

 تعالی در حسابداری و مدیریت نقش ای منطقه انسانی، همایش نیروی وری بهره افزایش جهت در مناسب بستری سازمان

موثر بر بهره وری نیروی انسانی با استفاده از تکنیک  عوامل (.9811) .بردبار غلامرضامالی  های بحران حل و سازمانها

 زاد، تقی مدیریت سلامت، کارکنان بیمارستان شهید صدوقی یزد های تصمیم گیری چند معیاره مطالعه موردی:

 یحوزه ها یانسان یروین یبهره ور یبند تیو اولو یسهمقا (.9818) شکری. ابراهیمی؛ عبدالحسین یمرح هوشنگ؛



 8 (MCDMمعیاره ) شناسایی و رتبه بندی رویکردهای موثر بر بهره وری نیروی انسانی با رویکرد تصمیم گیری چند 

 

 ارتباط یابیارز (.9818) .یرام ،یبهرام ، مدیریت بهره وری،کوریو کیبا استفاده از تکن زیواحد تبر یدانشگاه آزاد اسلام

 موردی مطالعه) اقتصادی و مالی منافع و اجتماعی مسئولیت محیطی، زیست موضوعات در سازمانی عملکرد و وری بهره

 بررسی (.9818) .فریده چاهی، ؛ قرهشهاب الله؛ خاقانی، حبیب ؛ جوانمرد،مرتضی ،محمدی ،(خودروسازی شرکت یک

 استان کشاورزی بانک شعب موردی مطالعه) سازمانی عملکرد و سازمان در مالی عملکرد و وری بهره بر آموزش تأثیر

 تحولات یابیارز (.9811) .یرضاعل کیا، یفرهاد امینی، علیرضا؛ مدیریت و حسابداری ملی کنفرانس ، سومین(اصفهان

 یتوتونچ لیجل ،دادفر توسعه پنجم برنامه در وری بهره بهبود برای هایی توصیه و بخش نفت در وری بهره شاخصهای

در شرکت راه آهن  یانسان یروین یعوامل موثر بر ارتقاء بهره ور یبررس (.9818) .نسب یزهره طباطبائ دهیو س

 رایو تختیپرداز پا دهیا رانیکسب و کار، تهران، موسسه مد یتوسعه و تعال یالملل نیکنفرانس ب ران،یا یاسلام یجمهور

 هیلویشرکت گاز استان کهک یانسان یروین یبهره ور شیعوامل موثر برافزا یبررس (.9818) ی.روح اله دینوشادپور و مج

 رایو تختیپرداز پا دهیا رانیتهران، موسسه مد ،یو مطالعات رفتار یعلوم انسان یالملل نیکنفرانس ب راحمد،یوبو

بخش  یو نقش آنها در بهبود بهره ور ییاجرا یبا شاخص ها یاتیعمل یارتباط فاکتورها یبررس(. 9801زاده )عبدالخالق 

معاونت امور برق و  ران،یا یاسلام یجمهور یانرژ یمل تهیتهران، کم ،یانرژ یمل شیهما نیبرق، چهارم یروین عیتوز

 ،یمل دیتول یمنطقه ا شیهما ،یانسان یروین یبهره ور شیعوامل مؤثر در افزا یبررس (.9819) ی.مشفقرویوزارت ن یانرژ

 رابطه . بررسی(9806همکاران )و  زاده سلام واحد بندرگز، یبندرگز، دانشگاه آزاد اسلام ،یرانیا هیاز کار سرما تیحما

 مامایی و پرستاری دانشکده درمانی، فصلنامه خدمات مراکز در انسانی نیروی وری بهره و زندگی کاری کیفیت

دستمزد نیروی کارورابطه آن با  ( ازدر حال تحول )چین ی( الگو1498) یوول ژانک دوم، شماره ششم، دوره ارومیه،

آشودوهمکاران تاثیر  یدون، ابژاپنی به بهره وری آسیب می رساند( آیا نظام اشتغال 1490) یوتاکاش یی، راهوبهره وری

، وتحلیل کیفی بهره وری یه( تجز1490وتنگ ) یی، سوعملکرد کارکنان بر بهره وری صنعت بانکداری نیجریه

 تاثیر فناوری اطلاعات وارتباطات در بهره وری کار ی( بررس1490) یکوبینسان

 گام نخست این پژوهش

این پژوهش برای روش تحقیق ونحوه کمی کردن متغییرهای  ای که در زیر می آید به عنوان مقاله مبناچهار مقاله  از

 کیفی ومبنای تهیه پرسشنامه و مصاحبه با خبرگان استفاده شده است:

 هرابط کلید در مانندیک دانشتحقیق خود با نام  در (،1496) یواخیم وگنر، یک، میکائیلیس شوایتزر، بوجرن، لارس -9

با  نظری که ارائه کرده اند در ارتباط مدل آنها در .نیروی کار عمل می کند وری بهره بالا و عملکرد با ها کار سیستم بین

طریق پرسشنامه آلمان از در تاسیس تازه شرکت از یکی در مدل آزمون و توسعه شرکت و دانش ترسیمی ازدیدگاه

نحوه به کارگیری نیروی انسانی با چهار سوال وبرای آموزش، مشارکت سوال برای متغییرهای:  95تحقیق خود که شامل 

 که زمانی کار تنها نیروی وری بهره عملکرد وشرح شغل که هرکدام با سه سوال سنجیده شده است یابیارز کارکنان،

 مدیریت سیستم یک. پایین اثرکمتری دارد سطوح در و است موثر متوسط سازمان باشد بالاو سطوح در دانش مدیریت

یافته  از (.1448 و لامونت، آدامز) دانش باشد. بازیابی و توزیع سازی، ذخیره برای کسب، فرآیندهایی شامل دانش باید

نباید  دانش مدیریت دانش باید برای همه قابل فهم باشد. مفاهیم -1به کارگیری نیروی مناسب  -9های تحقیق آنها:

 باشدو...متناقض ومبهم ودوپهلو وغیرقابل اعتماد 
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 جهت نشان دادن عوامل موثر بر بهره وری صنعت خودرو درکشور هند آنان پژوهش (،1498) سینگ ورامان کومار، -1

 ،یحسابدار ،یابیبازار ، مدیر منابع انسانی،یدتول بود. در این تحقیق از تیم متخصصان صنعت متشکل از مدیران مهندسی،

سیستم های اطلاعاتی در مورد استفاده از سیستم های فناوری تولید ناب، فن آوری های جدید،  یریتمد مالی، امور

به مقیاس تولید،  پرداخت طراحی وبرنامه ریزی کامپیوتری )رباتیک( وروش کایزن با هفت گزینه حمایت مدیران ارشد،

ریزی صحیح وتعامل بین کارکنان  رنامهب تیم، ساختار کارکنان، آموزش مقاومت کارکنان در مقابل تکنولوژی جدید،

برای وزن دهی و از روش تاپسیس برای رتبه بندی گزینه ها استفاده کر دند. نتیجه تحقیق  AHPاز روش  آنها انجام شد.

آنها نشان می دهد رتبه های اول تا سوم حمایت مدیران ارشد، مقاومت در مقابل تغییر وپرداخت متناسب با مقیاس تولید 

ریزی مناسب وآموزش کارکنان به ترتیب رتبه های چهارم، پنجم  برنامه کارکنان، تعامل کنان رانشان می دهد.به کار

 ورتبه هفتم ساختار تیم را نشان می دهد. وششم

با عنوان سوال از چگونگی رتبه بندی و اعطای مجوز  یقتحق (،1490) جوزف بی برگر، جوردو بلانکو رامیرز، -8

ی کیفیت آموزش عالی در سطح بین المللی انجام دادند در تحقیق خود سوال کرده اند که در کلاس درس در هر کشور

سطح آموزش در آن  تااستاد ودانشجوباعث می شود  فضای آموزشی بر با هر فرهنگ که باشند چه عوامل تاثیر گذار

آموزش در آن منطقه  به دو دیدگاه از نگاه نخبه گراکه به شدت نگران کیفیت ؛ کهکشور با کیفیت بالاتری ارزیابی شود

نگرانی ایشان بقای خود وماندن در این تنها پوپولیستی که نتیجه گرا هستند و ونگاه وشهرت به دست آمده خود هستند.

ارزیابی کیفی شهرت آن دانشگاهها بود و در ادامه به بررسی پاسخ دیگر تاثیر گذاربردلیل  یک ؛ کهاست فضای علمی

( سرمایه گذاری 9) اساسی که باید در مورد آن پرداخته شودسرمایه گذاری عبارتند از: سوالات این سوالها پرداختند.

وثر باشد وارتباط آن با آموزش ( سرمایه گذاری های فعلی چگونه می توانید در ترویج و دسترسی، کیفیت م1چیست؟)

موثر تردر ارتباط با آموزش عالی برای به  از سرمایه گذاری های فعلی به طور ( چگونه می توان8عالی چگونه است؟)

( چگونه بازده سرمایه گذاری در بخش خصوصی و دولتی می تواندافزایش 0) رسیدن به کیفیت بالاتر استفاده شود.

( 6کارعلمی در عمل برای همه ملموس باشد.(؟) نتیجه یا دستاوردهایشود )متعددبهتر درک  یابدو در سراسر حوزه های

چگونه می توان برای آموزش عالی سرمایه گذاری بیشتری جذب کرد؟ آنها همچنین اعتقاد دارند که هر یک از چهار 

طور همزمان در آموزش عالی قابل دسترسی ارزش گرا، کیفیت جامع خدمات، تناسب و سرمایه گذاری باید به  عامل

مسئله کیفیت  اینکه جهینت برای تحقق بخشیدن به پتانسیل آن بررسی شودجهت کمک به تغییر زندگی افراد وجامعه آنها.

این در حالی است که موضوعات داغ در  ؛ ووبا اهمیت درسطح آموزش عالی بین المللی است به عنوان ارزش اصلی

مجوز های فعالیت رسمی و فراملی هستند. ودر اولین گام  سطح جهانی، دانشگاه ها و رتبه بندی جهانی آنها، وگرفتن

این  بعضی ا ستدلال می کنندکه یکی از نتایج .برای شروع کار می بایست مفاهیم ما از کیفیت آموزش عالی بازبینی شود

( آنها تلاش کرده اند برای به دست آوردن 1440هاروی و نیوتن، ) تغییر نگرش ما به کیفیت باشد. واندپژوهش می ت

 ودر تحقیق خود از کشورهای چین، استانداردهای مشابه و تضمین کیفیت با حمایت مالی انجمن دانشگاهی اروپایی

تحقیق از کیفیت بالاتری نسبت این  در زمانکشور استرلیا آموزش عالی درکنگ و... مشخص شدکه  هنگ ،یدب ،ایاسترل

 برخوردار بود. به سایر موارد

(، از کشور پرو که موضوع آن استفاده ازروش یکپارچه خوشه ای خاکستری. 1495) آلکسی دلگادو، ال رومرو، -0

محیط زیستی روش آنتروپی شانون برای وزن دهی به نظرات خبرگان جهت پیدا کردن راه حلی موثر برای آلودگی های 
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در  ومصاحبه آوری جمع ها داده. شد مشخص معیار هفت و ذینفعان گروه سه. پرو شمال درکه صنایع ایجاد می کنند. 

 این متخصصان، روستایی و جمعیت شهری، جمعیت های گروه برای که داد نشان نتایج. است زمینه انجام گرفته این

تولیددر  برای زیادی معیارهای که احتمالا دریافنتد آنها همچنین. بود نرمال و منفی مثبت، اجتماعی تأثیر یک پروژه

 :از بودند عبارت اهمیت ترتیب وجود دارد که به محیطی رابطه با زیست

کمکی برای دولت مرکزی  تواند می نتایج این. اشتغال وجمعیت و داخلی ناخالص تولید فقر، آشامیدنی، آب به دسترسی

 ای است. برای جلوگیری از مداخله های محیط زیستی منطقه باشد که خواهان اقداماتی

 من به این مقاله برای آنتروپی شانون و روش نظر سنجی وتبدیل متغیرهای کیفی به کمی بوده است(. توجه)

 یقاهمیت تحق

رغم صرف هزینه های هنگفت برای بهبود بهره وری  یعل ادامه فعالیتهای سازمان ها بدون شناخت وضعیت موجود آن،

وپایین بودن کیفیت  دوباره کاری یشافزا اگر نه غیر ممکن ولی مشکل بوده وهمواره با بحران هایی نظیر تعارض،

بهره  چرخه از چرخه بهره وری است. استفاده از راهها ی رهایی از این معظل، یکی خدمات دست به گریبان خواهد بود.

 رآیندی است که اندازه گیری بهره وری شامل چهارمرحله زیراست که به شکل یک چرخه ی بسته عمل می کند.وری ف

انجام فعالیتهای بهبود(. با ) یوربهره  بهبود ریزی بهره وری، برنامه وتحلیل شاخص ها، یابیارز اندازه گیری بهره وری،

کت را تحت کنترل قرارداده و در جهت بهبود آن اجرای صحیح چرخه بره وری همواره می توان وضع موجود شر

 (.9805خاکی،) یدکوش

برخی از اندیشمندان معتقدند این فرهنگ بهره وری است که عامل پویایی سازمان است که سازمان را برای رسیدن به 

ر گرفت لیکن نتوان برای رسیدن به بهره وری میزان وسقف مشخصی را در نظ یدشا چشم اندازهای آینده یاری می دهد.

وری از  بهره وظایف سازمانی است. گی در انجام امورات ونه آنچه در این میان برای ما اهمیت دارد رسیدن به نقطه بهی

 آنچه دو عبارت کارایی به معنای درست انجام دادن کارها واثر بخشی به معنای انجام کارهای درست مشتق شده است.

موجبات بقای سازمانها رافراهم می آورد رعایت اصول وشیوه های صحیح انجام کار است که سازمانها در محیط رقابتی 

 محکوم به تمرکز واجرای بهره وری می باشند.

تنها سبب انتقال اطلاعات در ورود پروژه های ه های رسمی ن مشاهده کردند که سرمایه گذاری (1498) یآسبآسی 

به عنوان یک راهنما برای کسب  بلکه ی شرکتها وانگیزه مدیران در مورد منابع تامین شده می باشد،سرمایه گذار

مهارتهای فنی وسرمایه انسانی وانتقال توانایی های شرکت ودر نهایت منجر به تغییر ساختار وعملکرد های اصلی سیستم 

بهبود بازار درحال تغییر شرکتها را  یهای جدید ومدیریتی شرکتها می شود وهمچنین مقدمات استفاده بهتر از فن آور

 فراهم می نماید.

 (1فرایند اجرایی پژوهش )مدل تحلیلی

در این پژوهش بعد از مطالعه رویکردهای بهره وری وجمع آوری اطلاعات اولیه وارد مراحل بعدی به شرح زیرمی 

 شویم:

 

                                                 
1
. Analytical Model 
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 های بهره وریانتخاب موضوع مطالعات جانبی ومیدانی درمورد رویکرد 

 راهنما مصاحبه باخبرگان سازمان استفاده از راهنمایی های استاد محترم

 تحلیل محتوا وشتاسایی رویکردهای کلیدی سازمان وشاخص های ارزیابی آنها

 طراحی ابزارهای جمع آوری اطلاعات )پرشسنامه( وغربالگری وامتیازدهی

 وزن شاخص ها با آنتروپی شانون ورتبه بندی با روش تاپسیس محاسبه گرفتن میانگین هندسی نظرات،

شروع

 پایان
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 شرح موضوع ردیف

 در سازمان قبلا تحقیقی با این روش انجام نشده است. نوآوری در تحقیق 9

 بهره وری نیروی انسانی ورتبه بندی آنها شناسایی رویکردهای اهداف تحقیق 1

 تحقیق سوال محور است وفرضیه ندارد. فرضیه های تحقیق 8

 پیمایشی وکاربردی نوع و روش تحقیق 0

 میدانی(راهنما )با خبرگان و استاد  مصاحبه ای، کتابخانه گردآوری داده ها 6

 کارشناسان ومدیران میانی سازمان ملی زمین ومسکن جامعه آماری 5

 یازده نفر از خبرگان سازمان دارای تجربه وتحصیلات بالا و دارای سمت اجرایی نمونه آماری 6

 کرونباخ(روایی درونی )نظر خبرگان( وپایایی )الفای  اعتبار آزمون 0

 پرسشنامه( وغربالگری وامتیازدهیاطلاعات )طراحی ابزارهای جمع آوری  طراحی ابزار 1

94 
روش وابزار تجزیه وتحلیل 

 داده ها

چند مرحله مصاحبه همراه پرسشنامه ودر ادامه گرفتن میانگین هندسی نظرات وزن 

 با روش تاپسیس دهی وآنتروپی شانون ورتبه بندی گزینه ها

 تحقیقات میدانی

 سااخته  محقاق  پرسشانامه  از تحقیاق،  متغیرهاای  سنجش برای و نظر مورد های داده آوری جمع منظور به میدانی روش در

جهت طراحی پرسشنامه ابتدا مقالات و کتب مختلاف بررسای گردیاده و بارای هار کادام از متغیرهاای         .شود می استفاده

هاا باه ترتیاب     داده مورد بررسی در این پژوهش، شاخص های سنجش از منابع مختلف و نظر کارشناسان تهیه می گاردد. 

 زیر جمع آوری می گردد:

سازمان ملای زماین و مساکن، در     یانسان یروین یموثر بر بهره ورعوامل پرسشنامه اول که به منظور تعیین رویکردهاو  (9

تحقیق با استفاده از نظر خبرگان )اساتید دانشگاه و صاحب نظران متخصص در اماور مادیریت مناابع انساانی و مادیران و      

 کارشناسان بهره وری سازمانی( طراحی می گردد.

 آزمون فرضیه ها وتجزیه وتحلیل داده ها

  Spss استفاده ازماشین حساب مهندسی و نرم افزار
 واکسل برای ارزیابی،اعتبار سنجی، وتحلیل نتایج

 آلفای کرونباخ و قابلیت اطمینان

 گردآوری اطلاعات

 پرسشنامه با استفاده از طیف لیکرت

توزیع پرسشنامه ومصاحبه با خبرگان 
 ،غربالگری وامتیازدهی
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 شده طراحی و رتبه بندی می گردد. پرسشنامه دوم به منظور رتبه بندی رویکردهاوعوامل مشخص (1

 موثر بر بهره وری: عوامل مدل مفهومی تحقیق:

 
 جامعه آماری تحقیق:

تایم خبرگاان     .داده اناد  لیو مساکن تشاک   نیزما  یساازمان ملا  رایازده نفر از خبرگان ومادیران   قیتحق نیا یجامعه آمار  

 سازمان ملی زمین ومسکن براساس پنج شاخص انتخاب شده اند:

افاراد   تماام  وتمایل آنها بارای دادن وقات مصااحبه.    – 6 ییاجراداشتن سمت  – 0تخصص -8تجربه کاری  -1دانش  -9

دکتاری مای    کافی در حوزه تخصصی خودهستند. تحصیلات تیم انتخاب شده تحقیق فاوق لیساانس و   خبره دارای تجربه

مادیران میاانی    از سال در سازمان ساابقه کاار دارناد.    بالای بیست وسه یک سال مابقی سه نفر از آنها زیر بیست و باشد و

 با تمایل خود درمراحل انجام پژوهش همکاری کرده اند. ؛ وکارشناسان خبره و روسای گروه ومعاونان سازمان هستند

 شاخص در نظر گرفته شده که تعاریف آنها می پردازیم 95برای انجام این پژوهش شش رویکرد و 

 ارگونومی –رویکرد محیطی 

و...( محایط فرهنگای    هاوا  ،آب فیزیکی )زماین،  محیط جرج هومنز: هر سیستم اجتماعی در محیطی سه وجهی قرار دارد:

 .(، ومحیط فتاوری )دانش استفاده از ابزار تولیدی موجود()هنجارها، ارزشها و هدفهای جامعه

 در این پژوهش منظور از این رویکرد توجه به این موارد است:

موثر وجاود دارناد، سیساتم از عوامال      رز بین سازمان ومحیطش باید به طریقی مدیریت شود که ضمن اینکه تعاملات( م9

 مخرب خارجی نیز حفاظت شوند.

 محیط کار، آراستگی بودن محیط کار از نظر سروصدا، مناسب تناسب تجهیزات با نیاز های شغلی،( 1

 کاربهداشت و  ارگونومی ایجاد شرایط خوب کاری،
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واباداع شایوه    انجام پژوهش جهت دست یابی به روش های کااهش هزیناه   از سیستم مکانیزه جهت انجام کار،( استفاده 8

 (تحقیق وتوسعه) برترباکیفیت  های جدید کار

 واهداف سازمان وقوانین دولتی انجام امور با توجه به سیاستهای (0

 رویکرد مدیریتی

ارتقااء   نظاام  رهباری،  سابک  متناساب بااعملکرد،   یاابی ارز فراهم بودن زمینه های مشارکت کارکنان در تصامیم گیاری،   

کارکنان بر اساس شایستگی وبرنامه ریزی مدون آموزشی مبتنی برتوسعه ورشد علمی منابع انسانی ازدست آوردهای ایان  

 .رویکرداست

باه منباع اصالی مزیات رقاابتی تبادیل شاده وسارمایه فکاری ثاروت           که که دانش  اگر بپذیریم( مدیریت دانش: الف

جدیدی می باشد، فرایند تبدیل این منبع به ثروت به عنوان چالش جدیدی مطرح شده است. در این تحقیق فرایناد داناش   

بلکه  (انشمعتقد است نه تنها منبع اصلی تولید )د دراکر .(9109،9118) دراکر وری دانش نامیده می شود. بهره به ارزش،

 .نیز تحت مالکیت کارکنان می باشد (ابزار تولید )مغزها

( در اغلب تعاریفی که از مدیریت دانش شده است، فرایند استفاده از دانش بایش از  090 ص ،9800مهدی، یدس )الوانی، 

کاه مادیریت داناش    وکمتر به خلق دانش به عنوان عنصر اصلی پرداخته شده است. در حاالی   همه مورد اشاره قرار گرفته

 زمانی می تواند نقش موثری در جامعه ایفا کند که در تولید وخلق دانش توفیق داشته باشد.

تاکنون مهارتهای استفاده از کامپیوتربرای کل سازمان آماوزش داده شاده اسات وساایر آموزشاهای عماومی وتخصصای        

 متناسب با نیازهای واحد های سازمان آموزش داده می شود.

متخصصین سازمان در زمینه هاای تخصصای خودشاان بارای آماوزش کارکناان یاا شارکت درکارگاههاای آموزشای           از 

 ویاشرکت درسمینارها ی تخصصی و... استفاده می شود.

 

 وظایف مدیریت در مراحل پنج گانه عمر سازمان رویکرد مدیریت  ردیف
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 دانش تسهیم-0 دانش ذخیره– 8خلق دانش -1 شناسایی دانش-9 مراحل مدیریت دانش

 دانش کاربرد-6

 

1 

 عنصر ارزیابی مدیریت دانش

 )بهره وری آسیایی(

 6دانش فرآیندهای - 0افراد -8فرآیند -1رهبران مدیریت دانش -9

 نتایج مدیریت دانش- 5 یونوآوریادگیری -

 

 

8 

 

 

دانشگران دیدگاه دانشی مدیریت به 

بجای دید گاه مدیر سنتی به کارکنان به )

 عنوان مستخدم واحد(

 

غیر  نظارت ودانشگر بجای کارکنان مستخدم، کارمند متخصص

مستقیم ونامحسوس دانشگران بجای نظارت مستقیم 

به دانشگران بجای نیاز کارکنان به  ازسازمانین ومتمرکزکارکنان،

اعتماد سازمانی بجای ایجاد قوانین ومقررات سخت  جادیا سازمان،

گران سرپرست دارند ولی زیر دست ندارندبجای  دانش کاری،

گران سرمایه  دانش کارکنان به عنوان زیر دست سرپرستانی دارند،

گران تولید کننده  دانش هستند بجای کارکنان نیروی کار هستند،

 ثروت وشغل هستند بجای کارکنان تولید کننده کالا هستند.
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وکنترل است. ایان ماوارد طیاف وسایعی از      یتهدا ،یسازمانده وظایف مدیریت برنامه ریزی،: عملکرد یریت( مدب

اطلاعاات ماالی وغیار     از با کمک گرفتنو سطوح سازمان وکارکنان وسایر رقبا داخل و خارج سازمان را در بر می گیرد.

ودر بودجاه  بینی آینده و تحلیل روند ها وکنترل عملکارد ومقایساه باا     یشپ ،از واحدهای مالی، منابع انسانی )کیفی(مالی 

 در ایان ساازمان   مثاال:  ه عناوان با  برنامه ریزی میکناد.  نظر گرفتن هزینه های فرصت برای رسیدن به چشم اندازهای آینده

متخصصین مربوطه استفاده می شودساازمان باه   آموزش های شغلی وتخصصی کارکنان ازنظرات  تدوین برنامه جامع برای

واحدهای سازمانی اهمیات مای دهاد ودر ایان زمیناه سارمایه گاذاری مای         برگزاری دوره های آموزش شغلی برای کلیه 

آموزشای   یکارگاههاا  بارای برگازاری هماایش،    سازمان کندبعداز هر دوره آموزش عملکرد کارکنان ارزیابی می شود.

 وسمینارهای تخصصی اهمیت خاص قائل است.

ان کردند تقویم آموزشی کل ساازمان در تهاران   طی مصاحبه ای که با مسئول محترم آموزش سازمان انجام شد ایشان عنو

وسایراستانها مستقیما با مرکز تهران هماهنگ می شود. دفتر ارزیابی عملکرد سازمان که زیر نظار مادیرعامل فعالیات مای     

 نفر ساعت برای کل ساازمان آماوزش داشاتند    10444بازه زمانی سال قبل سازمان  در کند برکارآموزش نظارت می کند.

 های آموزشی و... یناروکارگاهسم حضوری، یموزشهاآ شامل:

کارکنان با وضعیت استخدامی قرارداد موقت با یک نوع ارزیابی جداگانه مواجه اند برای اینکاه عملکارد ضاعیف ایشاان     

کارکنان باید در طی قرارداد کاری خود با سازمان عملکرد باالایی داشاته باشاند تاامکاان      ینا منجر به فسخ قرارداد نشود.

 ادامه فعالیت در سازمان راهمچنان داشته باشند.

رسمی می بایست در طی سه ساال ارزشایابی باالای     کارکنان سایر کارکنان برای ارتقاء باید تلاشی مضاعف داشته باشند.

 داشته باشند در غیر این صورت با مشکل مواجه می شوند. 04

با توجه به این موارد ضرورت داشتن مهارت و آموزشهای ضمن خدمت روشن می شاودودلیل اساتقبال کارکناان از ایان     

 آموزشها به خوبی روشن می شود.

 
 رویکرد فرهنگی -

قاوی باه اهاداف     تعهاد  احسااس  وجادان کااری،   داشاتن  کاار،  هروندی، داشتن نگرش مثبت به ساازمان و رفتار ش توسعه

ارتباط با توسعه رفتارشهروندی: از نظر اقتصادی، استقرار وضعیتی است کاه   در سازمانی وفرهنگ قوی ویادگیری مستمر.

شکوفایی استعدادها وظرفیتهاای افاراد    وامکان شود، ثانویه همه افراد جامعه به اندازه مناسب ارضاء در آن نیاز های اولیه و
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1برای دستیابی به کمال وتعالی فراهم آید. رنه ماهو
دبیر کل سابق یونیسکو، توسعه را زمانی محقق مای داناد کاه علام باه       

در می آیند که از طارف   فرهنگ تبدیل شود. حتی کوچکترین دستاورد های علمی زمانی به صورت پدیده های فرهنگی

 جذب شوند وبه صورت جزئی از شیوه زنادگی ماردم در آیاد. توساعه عباارت اسات از تغییار تادریجی از حالات          امعهج

 به سوی تکامل یافته هم از بعد کمی وهام از جنباه کیفای. توساعه عباارت اسات از کشاف چگاونگی حرکتهاای          ابتدایی

ند روبه پیشرفت. توسعه یا بهسازی از جملاه  به حرکت وپویایی آنان در رو تکاملی پدیده های اجتماعی وسرعت بخشیدن

وظائف مدیران منابع انسانی است که در چارچوب این وظیفه بر آمااده ساازی کارکناان در جهات گساترش مهارتهاا باه        

 فرهنگای، ) منظور انجام بهتر کارها ی فعلی وافزایش توانایی آنها برای تصدی کارهای بیشتر ویا دشوارتر تاکید می شاود. 

 (946ص  ،9805،صفرزاده

ویاژه مادیران عامال رافرهناگ      باه  صاحب نظران، باورها ونگرش های مدیران ارشاد،  ی( بعض66ص  9818)میرسپاسی، 

را که برای هم سو کردن این دوفرهنگ انجام  یریوتداب ونگرش های کارکنان سازمان را فرهنگ روزمره، باورها راهنما،

 می شود مدیریت فرهنگ سازمانی نامیده اند.

 
 

 رویکرد اجتماعی

و...( ومحااط در  بخشاها   تالکوت پارسونز: سازمان را سیستم اجتماعی متشکل از سیستمهای فرعای گونااگون )گروههاا،    

می شناسد. به زعم وی هر سیستمی به منظور حفظ بقاای خودبایاد در تاامین چهاار      (سیستمهای اجتماعی وسیع تر )جامعه

بارتند از: انطباق، نیل به هدف، وحدت وتداوم. دونیاز اول به ارتباط سیستم با محیطش نیاز اصلی تلاش کند. این نیاز ها ع

 و دو نیاز دیگر به شرایط داخلی سیستم مربوط می شود.

 فنی است. مهمی در اجرای سیستم های اجتماعی . عاملفنی باید کاملا مشارکتی باشد –اجرای سیستم های اجتماعی  (9

 تنظیم برنامه های کیفیت وبهره وری به وسیله خود تیم است. یبرا خورد، باز از اطلاعات.فراهم ساختن میزان زیادی  (1

 تغییر و نتایج سازمانی مرحله انتظار، مرحله مواجه شدن، مرحله فرایند اجتماعی شدن کارکنان: (8

 رویکرد فردی وروانی

درمواردمواجهاه باا مساایل راه حال هاای       سازمان تلاش زیادی برای به کارگیری شایسته ترین افراد به عمال مای آوردتاا   

قابل توجهی برای روند جایگزینی مناسب بعد از بازنشستگی کارکناان ساازمان انجاام     ینطوراهمیتهم خلاقانه ارائه دهند.

 استخدام افراد جدید علاوه برمدارج علمی به تجربه وخلاقیت ونوآوری وپژوهندگی افراد توجاه مای شاود.    در می شود.

                                                 
2
. R.Majo 
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از کاار رضاایت    کارکناان  درایان شاغل کااملا مشاخص شاده اسات.       وتاریخ انجام کاار  زمان منظوربرنامه ریزی بهتر، به

 از کاررضایت دارندچون وظایف درکار به وضوح تعریف شده. کارکنان دارندچون از عهده انجام آن بر می آیند.

 موقعیتهای خاص تداخل وظابف بوجود نیاید.در سازمان به دقت توصیف شده تا در  شرح وظایف تک تک کارکنان

رشادافراد فاراهم مای     فرصات  نتایج زمینه ساز رشد می شاود.  دانستن نیازهای مسئولیت پذیری ورشد را فراهم می آورد.

 در تارک خادمت راکااهش مای دهاد.      حوصلگی در کاررا کاهش می دهد کیفیت وروحیه راافزایش می دهاد  یب شود.

 است باعث شود که افراد پیش بینای تکاراری راتارجیح دهنادزمانی کاه مهارتهاای بیشاتری نیااز اسات،          ممکنعین حال 

هماه افاراد خواهاان چارخش مشااغل      و سازی بعضی از مشاغل مشکل اسات  یغن نیاز به پرداخت بیشتر نیز هست. احتمالا

 نیستند.

 رویکرد نظام پرداختی رفاهی مناسب

، ایمنی وبهداشتی ، عواملکافی ومنصفانه پرداخت اری تابع عوامل زیر است:براساس مدل والتون کیفیت زندگی ک

، کلی زندگی ی، فضااجتماعی زندگی کاری ی، وابستگگرایی در سازمان کار ، قانونرشد وامنیت مداوم فرصت

 .زمان کار وبهبود توانایی های انسانیوانسجام اجتماعی در سا یکپارچگی

 فرصتهای ارتقاء  -8شغل  -1پرداخت  -9(JDIتوصیفی شغل )مطابق شاخص حاضر )در تحقیق 

از مسئول کارگزینی در رابطه باتمایل داوطلبانه برای شرکت در کلاسها  سوال 6همکاران( توسط  -6سرپرست  -0

وهمینطور زمان کار موظف  وتاخیر وغیبت غیرموجه کارکنان در زمان تشکیل کلاسها ی آموزش ومهارت کارکنان

متناسب نقدی وغیرنقدی در  روشن شد چون برای ارتقاءکارکنان این امور لازم است وقبلا برای آن پاداشسوال شد و

 نظر گرفته می شود اعتراض وتاخیر وغیبت در این موارد به حداقل ممکن می رسد.
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-8 یریتیماد رویکارد  -1رویکارد محیطای )ارگوناومی(    -9درانتها شش رویکرد که مورد توافق اکثریت بود انتخاب شد.

 رویکرد نظام پرداختی ورفاهی مناسب -5 یفرهنگرویکرد -6 یوروانرویکرد فردی -0 یاجتماعرویکرد 

پرسشنامه در صفحه بعاد آماده    نیا درمرحله بعد معیارهای سنجش این رویکردها را با پرسشامه دوم مشخص کردیم. - 1

( رویکردهادرمقابال چاه شااخص هاای     9،1،8،0،6،5هاای ) به نظر شما گزیناه  است. ودر آن از تیم خبرگان سوال شدکه 

 مشترکی قابل مقایسه و رتبه بندی هستند؟
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( رویکردهادرمقابل چه شاخص های مشترکی قابل مقایسه و رتبهه  1،2،4،3،2،1به نظر شما گزینه های )

 بندی هستند؟
-6ویکردهای فردی وروانی ر -0رویکردهای اجتماعی -8رویکردهای مدیریتی -1رویکرد محیطی )ارگونومی( -9

 مناسب یورفاه ینظام پرداخت یکردرو -5 یفرهنگ یها یکردرو

 معیارها -3-1-2

 : معیارهای سنجش رویکرد با استفاده از پرسشنامه1-0جدول 

امتیا

 ز

 نظرخبرگان سازمان ملی زمین ومسکن
 شاخص های ارزیابی

ردی

 1 2 4 3 2 1 7 8 9 11 11 ف

99            1 بلندمدت(-اثروپیامد )زمان()کوتاه مدت 

99            2 زیاد(-اندازه()کم) امدیاثروپ 

99             4 آهسته( -سریعوعمل )شیوه حرکت 

99            
-کوتاه مدت) اتیعملارزیابی نتیجه 

 بلندمدت(
3 

99             2 کم کم(-ناگهانیحاصل )میزان تغییرات 

99            
تمام -گروه خاصافراد )سطح مشارکت 

 کارکنان(
1 

99            
خدمات مدیریت کنترل کیفیت 

 گروه پاسخگو(-فردپاسخگو)
7 

99            
دورانداختن ودوباره ) یبردارنوع بهره 

 نگهداری وبهبود(-ساختن
8 

99            
دانش فنی پیشرفته ) ازیندانش مورد 

 دانش معمولی افراد(-ونوآوری
9 

99            
سرمایه -سرمایه زیاد) ازینسرمایه مورد 

 کم(
11 

99            ( تکنولوژی محورقلمرو-)11 کارکنان محور 

99            
-سودآوری بیشترعملکرد )معیاربررسی 

 تلاش برای نتیجه بهتر(
12 

99            
-اقتصاد بارشد سریعکاربرد )شرایط 

 اقتصاد با رشد کم(
14 

99            
تمام -جزء(قسمت )یک توجه )کانون 

 سازمان )کل((
13 

99             باز وقابل -بسته ومحرمانهاطلاعات )نوع 12 
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امتیا

 ز

 نظرخبرگان سازمان ملی زمین ومسکن
 شاخص های ارزیابی

ردی

 1 2 4 3 2 1 7 8 9 11 11 ف

 دسترسی(

99            
-بازخورمحدودبازخور )میزان دریافت 

 بازخوروسیع(
11 

9            17 فرهنگ فردی واجتماعی 

9            
 انعطاف نگرش،وباورها )اعتقادات 

 پذیری(
18 

9             19 فردی واجتماعی() یگذارارزش 

9            21 ،...(جهینت عملکرد،) یالگوبردار 

9            21 هدایت ورهبری 

9            
 اطلاعات،) یگمیزان یکپارچه 

 (طیافرادوشرا
22 

9             24 عوامل بیرونی وداخلی() دهایوتهدفرصتها 

9            23 عبرت گیری 

9             22 درونی وبیرونی() یارتباطروشهای 

9            21 نوع سازمان وسیستم مورد استفاده 

9            27 طراحی محیط وامنیت سازمانی 

9            28 تفاوت های فرهنگی ومذهبی 

9            29 رضایت شعلی وکاری 

9            41 ا نضباط اجتماعی 

9             41 یاخدمتکاربردها چه درصتعت 

9            42 میزان مقبولیت بومی سازی 

9            44 سهولت در انجام 

9            43 شیوه وسبک مدیریت 

9            42 معیاربررسی عملکرد 

 شاخص ها در این پژوهش

شاخصها شامل مفاهیم مشابه یا مرتبط به هم هستند که با یکدیگر گروهبندی شده اناد. هار خاانواده     ( خانواده9106)ثور، 

 از شاخصها باید به یک هدف خاص کمک کنند وبا هم ارتباط داشته باشند
 (برای برنامه ریزی وکنترل) یورشاخص های مستقیم بهره  (9
 برای بازخور گرفتن() یورشاخص های غیرمستقیم بهره  (1

 :شش رویکرد به شرح زیر است ده شاخص به اتفاق آرای تیم خبرگان برای ارزیابیشانز
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 بلندمدت(-اثروپیامد )زمان()کوتاه مدت (9
 زیاد(-اندازه()کم) یامداثروپ (1
 آهسته( -سریعوعمل )شیوه حرکت  (8
 بلندمدت(-کوتاه مدت) یاتعملارزیابی نتیجه  (0
 کم کم(-ناگهانیحاصل )میزان تغییرات  (6
 تمام کارکنان(-گروه خاصافراد )سطح مشارکت  (5
 گروه پاسخگو(-فردپاسخگوخدمات )مدیریت کنترل کیفیت  (6
 نگهداری وبهبود(-دورانداختن ودوباره ساختن) یبردارنوع بهره  (0
 دانش معمولی افراد(-دانش فنی پیشرفته ونوآوری) یازندانش مورد  (1

 سرمایه کم(-سرمایه زیاد) یازنسرمایه مورد  (94
 کارکنان محور(-محورتکنولوژی قلمرو ) (99
 تلاش برای نتیجه بهتر(-سودآوری بیشترعملکرد )معیاربررسی  (91
 اقتصاد با رشد کم(-اقتصاد بارشد سریعکاربرد )شرایط  (98
 تمام سازمان )کل((-جزء(قسمت )یک توجه )کانون  (90
 باز وقابل دسترسی(-بسته ومحرمانهاطلاعات )نوع  (96
 (بازخوروسیع-بازخورمحدودبازخور )میزان دریافت  (95

 رویکرد های بهره وری )مکتب ها(:
 نوافزایی غربی (9
 (یزن، کابهبود تدریجی) ییبهپو (1
 ترکیب دو موردنوافزایی و بهپویی() یبیترکرویکرد  (8

 شناسایی رویکردها

قابل سنجش ومشترک مورد توافق خبرگان نسابت باه جماع آوری وغرباال      برای مقایسه رویکردها براساس شاخص های

 شاخص که اکثریت روی آن اتفاق نظر داشتند رسیدیم. 95اقدام شدتا به نظرات ایشان  گری

وباتوجه به اینکه آلفاای کرونبااخ    درمرحله بعد سراغ پرشسنامه نهایی رفتیم وبا نظرات چندنفر وگرفتن الفای کرونباخ آن

 درصد بود پرسشنامه رابین تمام خبرگان توزیع کردیم 64بالای 
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 پرسشنامه
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 اولین ماتریس به دست آمده از میانگین هندسی نظرات

توضایح   باا  به همین صورت میانگین هندسی سایر رویکردها محاسبه می شود تا به اولین جادول مااتریس نظارات برسایم.    

اینکه شاخص های اول وهشتم ودهم دارای جنبه منفی هستند. دلیل آن هم روشن است زیرا سرمایه مورد نیاز وناوع بهاره   

 برداری )خریدیا ساخت( هزینه دارد وزمان و ومخارج هرچه کمتر باشد بهتر است.
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 الگوریتم حل مسائل تصمیم گیری چند شاخصه

 تعیین شاخص های ارزیابی (9
 تعیین گزینه ها (1
 تعیین روش امتیازدهی به معیارها (8
 ارزیابی معیارها (0
 بی مقیاس سازی (6
 تعیین وزن شاخص ها واستفاده از مدل های تصمیم گیری (5

 مرحله بعد: 

 آنتروپی شانون
 تشکیل ماتریس تصمیم وکمی کردن داده های کیفی (9
 بی مقیاس کردن ماتریس با استفاده از نرم (1
 محاسبه مقدار ضریب ثابت (8
 محاسبه مقدار آنتروپی برای هر شاخص (0

 محاسبه درجه انحراف هر شاخص (6

6.9662 
6.8137 

6.0491 

5.4120 

3.4688 

6.2531 

6.3360 

6.1730 

4.5429 
5.6192 

5.3820 

5.7279 

4.8977 

5.4945 

6.0093 

5.8194 

6.8791 

5.3192 
6.6038 

5.9718 

4.4180 

5.3545 

4.8890 

6.2809 

3.0977 

5.4561 

5.7673 

5.1209 

4.4683 

6.9869 

7.1192 

7.9780 

6.0536 

4.4583 5.9693 

6.9671 

3.7853 

6.2763 

4.7170 

4.8137 
3.8120 

6.6132 

6.2576 

4.2638 

3.6807 

3.8331 

6.5750 

6.9477 
7.0024 

6.6894 

6.5046 

4.8440 

3.6483 

5.7409 
3.0862 

4.6821 
3.7994 

5.4020 

6.2690 

4.3561 

5.1077 

5.0982 

4.7345 

5.6113 

7.8817 

6.8012 

6.5768 
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5.8930 

3.9146 

7.2012 

6.9914 

7.3079 

6.1074 
7.4823 

5.2566 

3.3114 

5.7599 

6.4379 

5.7302 

3.3668 

6.9943 

6.8089 

6.5990 

5.8930 

6.5502 

7.0877 
5.4399 

0.0000

1.0000

2.0000

3.0000

4.0000

5.0000

6.0000

7.0000

8.0000
 میزان دریافت بازخور 16

 نوع اطلاعات 15

 کانون توجه 14

 شرایط کاربرد 13

 سود معیاربررسی عملکرد12

 قلمرو 11

 منفی سرمایه مورد نیاز10

دانش فنی پیشرفته وابداع  9
 ونوآوری
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 محاسبه وزن هر شاخص (5

 تکنیک تاپسیس وفرآیند انجام کار
 تشکیل ماتریس تصمیم گیری (9
 بردار اوزان شاخص ها که با آنتروپی شانون به دست آورده ایم (1
 تشکیل ماتریس موزون (8
 راه حل های ایده آل مثبت ومنفی (0
 اقلیدوسی هر گزینه از ایده آل های مثبت ومنفیمحاسبه فاصله  (6
 سطح برازندگی(ها )محاسبه نزدیکی هر گزینه به ایده آل  (5
 رتبه بندی گزینه ها (6

 
 تبه بندی رویکردهای تحقیقر

مطابق نظرات اولیه تیم خیرگان ومیا نگین نظرات در مورد هار کادام از رویکردهاا وباا نتاایجی کاه ازآنتروپای شاانون و         

محاسباتی که شرح آن در فصل چهارم به صورت کامل آورده شد رویکردهای بهره وری نیاروی   تاپسیس مطابقتکنیک 

 انسانی سازمان ملی زمین ومسکن به ترتیب زیررتبه بندی می شود.

 گزینه ها رتبه

 رویکرد مدیریتی اول

 رویکرد نظام پرداختی رفاهی مناسب دوم

 ارگونومی() یطیمحرویکرد  سوم

 رویکرد فرهنگی چهارم

 رویکرد فردی روانی پنجم

 رویکرد اجتماعی ششم
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 سخن آخر

علمای   یریتمد سنجی، زمان سنجی، حرکت رویکردهای ماشینی،) یمهندسمکتب  -9 ( از میان این مکاتب9108رابینز،)

اگار مایال باه بهباود      )بیولوژیاک( مکتب زیستی  -0مکتب مهندسی انسانی )ارگونومی( - 8مکتب روانشناختی -1تیلور( 

 مهندسی را به کار گیریاد. اگار رضاایتمندی کارکناان بارای شاما مهام اسات،         کارایی هستید، بایستی توصیه های مکتب

روانشناختی بهترین جهت را در این مورد به شما نشان می دهد. به کاار بساتن توصایه هاای مکتاب انساانی پایاایی         مکتب

و احتمال رخ دادن حوادث را کم می کند. اگر افزایش  تگی وفشار عصبی را کاهش می دهدسیستم را افزایش داده وخس

بیولوژیک( بهترین رهنمود را ارائه می دهاد. نیازهاای مادیریت    )زیستی  مکتب راحتی ورفاه کارکنان هدف اصلی است،

ار گانه مای توانناد اورا یااری    در مورد آنچه که وی خواهان بهبود آن است تعیین می کند که کدام یک از مدل های چه

 دهند.

 پیشنهادات

ایان پاژوهش تنهاا باه بهاره وری نیاروی        . درپرداختن به تمام ابعاد موضوع بهره وری در یک تحقیق امکان پاذیر نیسات   

موارد ی که در این تحقیق مورد بررسی قرارگرفت مربوط به مدیریت منابع انساانی ومادیریت عملکارد    انسانی پرداختیم. 

 وسازمانی است. فردی

رویکارد هاایی وجاود داردکاه مای تواناد ماورد بررسای          و... یمال ،یابیبازار در حوزه های تولید، سایرپژوهشگران برای

( رویکارد  0ارزش ( رویکارد زنجیاره   8( رویکرد تحلیال نسابتهای ماالی    1وظیفه ای  یکرد( رو9قرارگیرد. مواردی مانند:

نیال باه    یکارد ( رو6محاور  ستاده به نهاده( رویکارد داناش    نسبت سیستمی: یکردرو (8 یسازمانمبتنی برمنابع برای تحلیل 

 ( بهره وری سبز5هدف 
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 منابع

 سمت، انتشارات ،9 جلد هفدهم، چاپ مدیریت، در آن کاربرد و آمار. (9819) منصور.  مومنی، ؛عادل آذر،

 ایران

 وروشهای اندازه گیری تهران فوژان ی، مبانوری اصول ( بهره9811) ،بابک ی، کاظمابطحی سیدحسین

 85 چاپ ،ینشرن عمومی، ویراست سه، یریتمد (،9800) ،یدمهدیس الوانی،

 توصیه و بخش نفت در وری بهره شاخصهای تحولات یابیارز (.9811) .یرضاعل کیا، یفرهاد امینی، علیرضا؛

 www.training.irpmc.irتوسعه  پنجم برنامه در وری بهره بهبود برای هایی

 وری بهره ارتقای در موثر سازمانی عوامل بندی (. اولویت9800) سارا. آبادی، علی سبزی قاسم؛ رنانی، انصاری

 جدید دوره دوره, 9800 اسفند و بهمن: بازرگانی های کوچک، بررسی صنایع در انسانی نیروی

 .50 صفحه تا 01 صفحه از ;81 شماره, 6 -

 1 چاپ ،یراننشرمد ،یفتال ( مدیریت رفتارسازمانی درعصرجهانی شدن،9818) ،یمهد پاریزی،ایران نژاد 

موثر بر بهره وری نیروی انسانی با استفاده از تکنیک های تصمیم گیری چند  عوامل (.9811) .بردبار غلامرضا

 ;69 , شماره95 , دوره9811بهار  مدیریت سلامت:، کارکنان بیمارستان شهید صدوقی یزد معیاره مطالعه موردی:

 .08تا صفحه  64از صفحه 

 مسئولیت محیطی، زیست موضوعات در سازمانی عملکرد و وری بهره ارتباط یابیارز (.9818) .یرام بهرامی،

 دانشکده مدرس، تربیت ، دانشگاه(خودروسازی شرکت یک موردی مطالعه) اقتصادی و مالی منافع و اجتماعی

 ارشد کارشناسی. 9818. فنی

 یانسان یروین یبهره ور یبند تیو اولو یسهمقا (.9818) شکری. ابراهیمی؛ عبدالحسین یمرح هوشنگ؛ زاد، تقی

، شماره 0دوره ، مدیریت بهره وری، کوریو کیبا استفاده از تکن زیواحد تبر یدانشگاه آزاد اسلام یحوزه ها

 944-66، صفحه 9818، زمستان 89

 یدولت یها در سازمان یمنابع انسان یور عوامل مؤثر بر بهره یینتب (.9806) .رضا ،شیرای؛ پیعباسعل ی،میحاج کر

 9806، زمستان 0، شماره 0دوره ، مدیریت فرهنگ سازمانی، ریمس لیتحل کیبا استفاده از تکن

 هفتم مجموعه ( نقدی بر بهره وری در مدیریت،9860) ،ابوالقاسم حکیمی پور،

 سوم چاپ فوژان، نشر بارویکرد پایان نامه نویسی(،) یقتحق(، روش 9819) ،غلامرضا خاکی،

 اول چاپ فوژان، نشر برای تدوین پایان نامه(،پژوهشنامه )(، شیوه تهیه 9819) ،غلامرضا خاکی،

( یفرد ،یسازمان (، مدیریت چرخه بهبود بهره وری )با رویکرد تحلیلی در مقیاس ملی،9810) ،غلامرضا خاکی،

 1چاپ 

 یعوامل موثر بر ارتقاء بهره ور یبررس (.9818) .نسب یزهره طباطبائ دهیو س یتوتونچ لیفرزاد؛ جل ،دادفر

کسب و کار،  یتوسعه و تعال یالملل نیکنفرانس ب ران،یا یاسلام یدر شرکت راه آهن جمهور یانسان یروین
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ICBDE01-http://www.civilica.com/Paper- را،یو تختیپرداز پا دهیا رانیتهران، موسسه مد

ICBDE01455.html 
پژوهشهای  دفتر ،محمد ،یاعراب ،یعل ،یانپارسائ (، مبانی مدیریت منابع انسانی، ترجمه،9818) ،یگر دسلر،

 فرهنگی چاپ یازدهم

 چاپ ،صفار ، دانایی فر،یالوان ونگارش، ترجمه سازمان ساختار وطرح سازمانی، یتئور (،9108، )یفناست رابینز،

80 

 ،141 بالا، ماهنامه تدبیر، شماره عملکرد با کاری های یستمس (.9806) .فرخنده گودرزی، ؛حمید رحیمیان،

 9806اسفند 

 0پیام نور، دانشگاه (. مدیریت استراتژیک پیشرفته،9811) .یعل ،یصالح رسولی، رضا،

 اول چاپ آتی نگر، ناشر وری دانش در سازمانهای دانشی، بهره (،9814) رمضان، مجید، حسنوی، رضا،

، چاپ اول تابستان ینحس کشاورزی، ترجمه ابزارها وفنون مدیریت دانش، یراهنما (،9819) رونالد یانگ،

9819 

سومین  اولویت بندی عوامل موثر بر بهره وری نیروی انسانی در شرکت برق منطقه ای یزد، (.9809) .مریم ،زارع

همایش کیفیت و بهره وری در صنعت برق، تهران، شرکت متن، پژوهشگاه نیرو، 
http://www.civilica.com/Paper-CQPEI03-CQPEI03_015.html 

  آگاه،   تهران،   رفتاری،   علوم   در   قیتحق   های   روش    .(9818) هه.ال   حجازی،   و   عباس   بازرگان،   و   زهره   سرمد،

  98     ،16چاپ  

 وری بهره و زندگی کاری کیفیت رابطه (. بررسی9806) .وشیدار د،یفر ن،یو منصوری، حس اشاریسلام زاده، 

 دوم، شماره ششم، دوره ارومیه، مامایی و پرستاری دانشکده درمانی، فصلنامه خدمات مراکز در انسانی نیروی

 54 ص

تئوری تصمیم گیری در مدیریت و مهندسی )کلاسیک و فازی( انتشارات  کاربرد (،9818) عباسپور اسفدن، قنبر،

 اساتید برترپائیز

و نقش آنها در بهبود  ییاجرا یبا شاخص ها یاتیعمل یارتباط فاکتورها یبررس(. 9801) .نیحس ،عبدالخالق زاده

 یاسلام یجمهور یانرژ یمل تهیتهران، کم ،یانرژ یمل شیهما نیبرق، چهارم یروین عیبخش توز یبهره ور

-http://www.civilica.com/Paper-NEC04 رو،یوزارت ن یمعاونت امور برق و انرژ ران،یا

NEC04_180.html 

( 9818) ونگارش، ترجمه تحول در سازمان )ویرایش جدید(، یریتمد (،9118) ، اچ، بل،یلسس ،وندال فرنچ،

 91 چاپ صفار، انتشارات فر، ییدانا الوانی،

 9 چاپ پیام پویا، ناشر فارسی، –جامع مدیریت انگلیسی  فرهنگ (،9806، )ینحس ،صفرزاده اکبر، یعل فرهنگی،

http://www.civilica.com/Paper-ICBDE01-ICBDE01455.html
http://www.civilica.com/Paper-ICBDE01-ICBDE01455.html
http://www.civilica.com/Paper-ICBDE01-ICBDE01455.html
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شاخصهای مالی و شاخصهای  رابطه (.9814) .اکبر رضایی، ؛ زواریسلمان  ؛ حمیدی،حسین محمد قائمی،

 98 اردیبهشت 61 شماره ،شرکتهای تولیدیدر  وری بهره

 0چاپ  ،گلها بهره وری وتجزیه وتحلیل آن در سازمانها، (9818) .عباس کاظمی،

 در مناسب بستری سازمان ساختاری عوامل بررسی (.9819) شعبانزاده، راضیه؛ آزاد، مصطفی. کیاکجوری، داود؛

 حل و سازمانها تعالی در حسابداری و مدیریت نقش ای منطقه انسانی، همایش نیروی وری بهره افزایش جهت

 مالی های بحران

وتایید مدل مفهومی بهره وری کارکنان با استفاده از روش مدل سازی  یطراح (،9811) ،احمد لطیفیان،

 94پنجم، شماره  سال مدیریت تحول، پژوهشنامه ساختاری تفسیری،

 بهره بر آموزش تأثیر بررسی (.9818) .فریده چاهی، قره ؛شهاب الله؛ خاقانی، حبیب ؛ جوانمرد،مرتضی محمدی،

، (اصفهان استان کشاورزی بانک شعب موردی مطالعه) سازمانی عملکرد و سازمان در مالی عملکرد و وری

 مدیریت و حسابداری ملی کنفرانس سومین

 9804اول زمستان  چاپ دانشگاه پیام نور، انتشارات های سازمان ومدیریت، یهنظر (،9804) ،داود مدنی،

 ،یمل دیتول یمنطقه ا شیهما ،یانسان یروین یبهره ور شیعوامل مؤثر در افزا یبررس (.9819) .هیسم ،یمشفق

واحد بندرگز،  یبندرگز، دانشگاه آزاد اسلام ،یرانیا هیاز کار سرما تیحما
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