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 چکيده 
ف سازمان مهمترین هد، دیدگاه مبتنی بر استراتژی بهبود یک و فلسفه یک عنوان به وریبهره

 ی کلیه آحاد جامعه را در برگیرد.هافعالیت ،تواند همچون زنجیریدهد که میرا تشکیل می

خلق و  دن توان آفرینش و قدرتراست مبتنی بر بالا ب بینیجهانیک تفکر و  وریبهرهبهبود 

در  وریهرهب فلسفه بهبود. با تحولات جهان هاسازمانمیزان استعداد تطبیق و تلفیق جامعه و 

د و ننوآوری کن د،د، بیافریننبیندیش د،نموجب می شود منابع انسانی بهتر بتواند فکر کن هاسازمان

خلق و ساختن  ،گیری آن به جای حال و گذشتهتفکری که هدف د.نننگرش سیستماتیک پیدا ک

 یهاترساخیسنجش زتحلیل و بررسی جامع جهت  یاسیارائه مقتحقیق  نیآینده است. هدف ا

 است. ایران سازمان ملی استاندارد ی درانسان یرویوری نبهرهلازم جهت ارتقاء و بهبود 

وس وری نیروی انسانی کاندمدل بهرهبراساس مطالعه حاضر یک تحقیق کاربردی است که 

پیمایشی -این تحقیق از نظر ماهیت و روش یک تحقیق توصیفی است. و دبرا صورت گرفته

 اسیمق ییروا یبررس یبرا ها از ابزار پرسشنامه استفاده شده است.است که برای گردآوری داده

 زین یائیپا یبررس یده است. برااستفاده ش و روایی همگرا سازه ییروا ،محتوا رواییاز روش 

ده با بدست آم یهاادهد لیو تحل هیمحاسبه شده است. تجز و پایایی مرکبکرونباخ  یآلفا

 صورت گرفته است. SPSSو  LISREL یآمار افزارنرماستفاده از 

با استفاده از که شده است. یگردآور سازمان ملی استاندارد ایراناز  زین یآمار یهاداده  

بر  رمؤثی هاشاخص، دیدگاه تخصصی مدیران، اساتید و کارشناسان ،و جامعه آماری مورد نظر

سبک  یهاشاخصنشان داده است  جیاست. نتانیروی انسانی مورد مطالعه قرار گرفته  وریبهره

                                                 
 m.joodaki2000@gmail.com                                                                             کارشناسی ارشد سازمان ملی استاندارد ایران 1.

  دانشگاه امام حسین ر، استادیا. 2
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کارکنان  یفرد یهایژگیوعوامل رفاهی کار و  ی،سازمان یژگی، ویعوامل شغل ت،یریمد

 باشد.می در سازماننیروی انسانی وری بهره بر گذارتأثیری هاشاخص نیمهمتر

ز به بررسی وضعیت هر یک ا، ی شناسایی شدههاو صحت گویه هابعد از تایید پرسشنامه

ون که باتوجه به نتایج حاصل از این آزم از آزمون فریدمن پرداخته شده استها با استفاده گویه

وری نیروی انسانی در سازمان ملی استاندارد های سنجش بهرهمشخص گردید هریک از شاخص

 ها دارای چه اهمیتی هستند .ایران به نسبت سایر شاخص

 

سازمان ، وریانسانی، چرخه مدیریت بهبود بهره وری نیرویبهره، وریبهره کليدی: واژگان

  استاندارد ایرانملی 
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 . مقدمه1

رود. وری یکی از مهمترین عوامل در توسعه اقتصادی یک کشور به شمار میبهبود بهره

شریفی و ) المللی یک کشور داردمهمی در بهبود رقابت بین تأثیر، تسریع در این روند

 ای یصنعت ندیفرا کیکه در  یکارکنان دگاهیوری از ددرک بهره(. 1392همکاران، 

 هیاقدام اول نیها، مهمترآن یهادگاهید یریهستند و به کارگ نیآفرو نقش لیدخ یخدمات

 یبرا هیسرما نیترمهم ،یانسان یروین. (1392بردبار، ) وری استبهره شیافزا یبرا

 سهم به شان،یهاتیها و قابلمهارت ،یهای جمعیژگیاست که با توجه به و هاسازمان

 نیتواند مهم ترمی یانسان یروین ل،یدل نیها دارد. به همدر توسعه و رشد آن ییسزا

به عنوان  یانسان یروین (1391آذر و همکاران، ) باشد. یهای فکرهیسرما یربنایز

 است. یرانتفاعیو غ یسازمان همواره مورد توجه هر سازمان انتفاع کی هیسرما نیبزرگتر

 یهر سازمان هیسرما نیبزرگتر یانسان یروین دیترد ( بدون2016پاترسون و همکاران، )

 یانسان یروین یبوده است. بهبود و بهساز یهر سازمان شرفتیپ یبناسنگ ربازیاست و از د

 است. یرانتفاعیو غ ینظر هر سازمان انتفاعوری سازمان همواره مدبهره شیافزا نظوربه م

 یانسان رویین شودیموجب م هاسازمانوری در بهبود بهره (2016کاراگینیس و ناکس، )

کند،  دایپ کیتماتسیو نگرش س کندنوآوری  ند،یافریب شد،یندیبتواند بهتر فکر کند، ب

 یه. با نگااست ندهیخلق و ساختن آ ،آن به جای حال و گذشته رییگتفکری که هدف

وان عن به یانسان روییبهای لازم را به ن هاسازمان نیکه ا شودیم دهیموفق د یهاسازمانبه 

وری خود در منافع با بالا بردن بهره روین نیو در مقابل ا دهندیم دییعامل تول نیمهمتر

 (.2014استورات و همکاران، ) شوندیم میسه دیتولحاصل از 

 ،یررقابت امروزپ یایدر دن یاقتصاد یستادگیو ا افتهیو توسعه  ایپو ندهیداشتن آ یبرا

 یا. کشورهمیاز حداقل امکانات هست یو استفاده حداکثر یوربهره شیافزا ازمندین

و کسب  یتوسعه اقتصاد یهااز ضرورت یکیبه عنوان  یوربهره تیبه اهم افتهیتوسعه 

اعه در حال توسعه به منظور اش یاز کشورها یاریاند. اکنون بسبرده یپ یرقابت یبرتر

هین، سرمابهبود آ یهان و روشفنو یریبه کارگ میو تعم یوربه بهره ژهیفرهنگ نگرش و
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 لیبه دلا یورتوجه به مقوله بهره تیاهم رانیاند. در اانجام داده یقابل توجه یهایگذار

در جامعه، مورد  یورو نگرش درست به بهره گاز جمله حاکم نبودن فرهن یمختلف

 هیسرما نیترمهم ،یانسان یروی(. ن2016و ناکس،  سینیکاراگ) است دهیغفلت واقع گرد

سهم به  شان،یهاتیها و قابلمهارت ،یجمع یهایژگیست که با توجه به وهاسازمان یبرا

 نیترمهم تواندیم یانسان یروین ل،یدل نیها دارد. به همدر توسعه و رشد آن ییسزا

 اریاز عوامل بس یتابع یور(. بهره1391آذر و همکاران، ) باشد یفکر یهاهیسرما یربنایز

است  نیسوال ا یوربهره شیافزا یبرا گیریتصمیم یرو در فضا نیمتفاوت است از ا

 هک یامروز هدیچیو پ ریمتغ طیگردد. در شرا دیتاک زانیبر کدام عوامل و به چه م دیکه با

 یبه بقا تواندیکه م یاز عوامل یکیحاکم است  یاسیو س یاجتماع ،یاقتصاد طیبر مح

 (. 1387و همکاران،  یطوار) است یوربهره مسئله د،یسازمان کمک نما

ساله ششم توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی جمهوری برنامه پنج 5به استناد ماده 

های اجرائی موضوع دستگاه :های اجرائیدستگاه–الف  (1396-1400) اسلامی ایران

ون ( اصلاحی آن قان117) ( قانون مدیریت خدمات کشوری با رعایت ماده5) ماده

و نیروهای مسلح مکلفند برای  ( قانون محاسبات عمومی کشور5) و ماده 1386مصوب 

 وریوری در اقتصاد، ضمن اجرائی نمودن چرخه مدیریت بهرههمحور قرار دادن رشد بهر

در مجموعه خود، تمهیدات لازم را برای عملیاتی نمودن این چرخه در واحدهای تحت 

وری ایران فراهم نموده و گزارش سالانه آن را ملی بهرهتولیت خود با هماهنگی سازمان 

 وری ایران ارائه نمایند.به سازمان ملی بهره

براساس قانون تقویت و توسعه نظام استاندارد، سازمان ملی استاندارد تنها سازمان 

گذاری، حسن نظارت و دار سیاستعهده که باشد.می مرجع رسمی حاکمیتی در کشور

تاندارد و اطمینان بخشی به کیفیت کالاها و خدماتی است که در داخل هدایت نظام اس

شود و این امرمهم نیز به واسطه می کشور تولید، ارائه ویا به کشور وارد، یا از کشور صادر

ی هاترین سرمایهنسانی متخصص که به عنوان با ارزشو پشتیبانی بسیار قوی نیروهای ا

لکن  گیرد.می شکل دهند،می عموم مردم را انجامرسانی به سازمان که وظایف خدمت
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وری و و زحمات بسیار زیاد، این سازمان بعلت نداشتن برنامه جامع بهره هابه رغم تلاش

یی در زمینه ها، همچنان با مشکلات و چالشوریچرخه مدیریت بهرهاجرایی نکردن 

 مواجه است . وری سازمانبهره بهبود عملکرد کارکنان و بهبود

منجر  تواندی، مسازمان نیانیروی انسانی وری هشناخت عوامل موئر بر بهر ن،یبنابرا

 ور شود.کش کیفی صنایعاستراتژی در راستای رشد  نیمناسب و تدو ریزیبرنامهبه 

 تواندیوده و نمنب سریسازمان م عنایت به نیروی انسانیبدون سازمانی  وریبهره دستیابی به

وری هرهسنجش ب یهاشاخص فیو تعر نییتب نرو،یاگردد. از یشمنجر به ارتقاء اثربخ

در  نتیس میپارادا کیوری به عنوان بهره به عبارت دیگراست.  ینیروی انسانی ضرور

 وریبهره یدیابعاد کل دیبا یعنیکند  دایپ یشتریتوسعه ب دیبا ت،یریحوزه سازمان و مد

نبه ج شده،به صورت بومی  شده و ییشناسا نیروی انسانی در سازمان استاندارد ایران

در  حیطه تخصصی کیبه عنوان نیروی انسانی وری بهره قعکند. در وا دایپ یاتیعمل

که  ستیاست. اکنون زمان آن ن یشتریب کیتوسعه تئور ازمندی، نسازمان ملی استاندارد

با  هاسازماناست.  سریوری مبهره قیدر بازار از طر تیشود موفق هیتوص هاسازمانبه 

 اصول زیآمتیموفق یریآنها در بکارگ یاصل مسئلهاند. وری آشنا شدهبهره تیاهم

پژوهش  اتیو ادب مبانی نظریمطالعه نخست  نیدر ا نیاست. بنابرا نیروی انسانی وریبهره

یمطرح م نیروی انسانی در سازمان ملی استاندارد وریبهره تیو اهم شیدایپ نهیدر زم

 نیروی انسانی در سازمان ملی استاندارد وریبهرههای شاخصو  یدیبعاد کل. سپس اشود

توسعه داده شده،  اسیمناسب مق یآمار یها. در ادامه با استفاده از روششودیم یمعرف

 و بحث مطرح خواهد شد. جینتا زین تی. در نهاشودیم یسنجیروائ

 

 پيشينه و مبانی نظری پژوهش -2

 پژوهشمبانی نظری  -2-1

شده است  لیتبد یمیمفاه نیترجیو را نیاز مهمتر یکیبه  یورهاست که مفهوم بهرهسال

 اتیدر ادب یوراز بهره یمختلف فی. تعارسازدیکه ذهن و فکر انسان را به خود مشغول م
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 ستمیس کی یهایخروج نیرابطه ب یبه معن یوروجود دارد بهره یو تخصص یعلم

 یخروج دیتول ی( است که براهانهاده) و منابع آن شرکتکالا و خدمات( ) یدیتول

انند م) که منابع نینشان دادن ا یاست برا یاریمع یور. بهرهرندیگیموردمصرف قرار م

یمورد استفاده قرار م ی( به خوبرهیو غ هیسرما ،یآلات، مواد، انرژ نیکار، ماش یروین

درست انجام دادن کار درست. به  یعنی یوربهره. (2014کارلوس و همکاران، ) رندیگ

 یعنی) یکار درست شودیکه انجام م یاولا کار دیبا یوردر مقوله بهره گریعبارت د

 توانیم دو شرط نینحو انجام شود. با تحقق ا نیکار به بهتر نیا ای( باشد و ثانیدیمف

عبارت  یوربهره (.1390 ،یالوان) محقق شده است یورحاصل کرد که بهره نانیاطم

 یرویکار، توان، استعداد و مهارت ن یرویاست به دست آوردن حداکثر سود ممکن از ن

نظور ارتقاء رفاه جامعه، به زمان، مکان و ... به م زاتیپول، تجه ن،یماش ن،یزم ،یانسان

ها و انسان یضرورت، در جهت ارتقاء سطح زندگ کیآن به عنوان  شیکه افزا یاگونه

 و اقتصاد قرار دارد تیریمد است،یاره مدنظر صاحبنظران سهمو یاعساختن اجتم

 (.1391استادزاده، )

 هاخروجی) وری رانسبت ستانده به دادهبهره )NIPO1 (نوری ایرابهرهملی زمان سا

ا کارهانجام درست ) تر، ترکیب کارایی( تعریف نموده است یا بصورت دقیقهابه ورودی

 .است وریبهرهانجام کارهای درست( ) اثربخشی( و با استفاده بهینه از منابع

المللی هستند که الزامات سیستم ی بینهااستاندارد 9000و ایزو  9001ایزو  استاندارد

از این استانداردها در جهت ارتقای  هاسازمانکند. تمامی می مدیریت کیفیت را مشخص

یم توانایی خود در ارائه محصولات و خدماتی که متناسب نیاز مشتریان هست استفاده

وری سازمان در حوزه سیستم مدیریت بالا بردن بهره استاندارداین یکی از اهداف  کنند

 ولهمق و عوامل کلیدی آن دارد، دووری کیفیت است.تعریفی که استاندارد از بهره

   .اریف استانداردهای مدیریت کیفیتبراساس تع اثربخشی و کارایی است

                                                 
1. National Iranian Produivity Organization  
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ن اثربخشی نشا .از درجه و میزان نیل به اهداف تعیین شده است: اثربخشی 1اثربخشی

 .نتایج مورد نظر حاصل شده است ،دهد که با چه میزان از تلاشهای انجام شدهمی

رابطه بین نتیجه شود. می ر سازمان مربوطبه اجرای درست کارها د: کارایی 2کارایی

، هانههزیش یعنی تصمیماتی که با هدف کاهبدست آمده و منابع استفاده شده است 

شوند. کارایی نسبت بازدهی واقعی می افزایش مقدار تولید و بهبود کیفیت محصول اتخاذ

شود به مقدار کاری می یا درواقع نسبت مقدار کاری که انجام به بازدهی استاندارد است.

 .که باید انجام شود

 

 

وری نیروی انسانی معرفی شده است مانند: مدل های متعددی برای سنجش بهرهمدل

 ی،انسان یوری نیروعوامل مؤثر بر عملکرد و بهره یدر بررس(، 1973) کامینگ و شوآب

 دوبرین مدلی، انسان یوری نیرو( در عوامل مؤثر بر عملکرد و بهره1980) دسلر مدل

دل موری کارکنان، ترین عوامل مؤثر بر بهرهو انگیزه به عنوان مهم ی( در توانای1988)

کارکنان به عنوان عوامل  ی( در روشن بودن هدف و پذیرش آن از سو1988) ویگ هیو

( 1990) و مدل میوری و اسمیت (1983) و بلانچارد یهرسرد، مدل عملکمؤثر بر بهبود 

(. 1388؛ تورانی و یزدانی، 1396امام جمعه، ) یانسان یوری نیرودر بهبود عملکرد و بهره

وری هایی است که برای سنجش بهرهنیز یکی دیگر از مدل وری نیروی انسانیمدل بهره

دلیل جامع بودن و به  مطرح شده است. ی خدماتی توسط دبرا و کاندوسهاسازماندر 

                                                 
1. Effectiveness  
2. efficiency 

 اثرب شی کارایی

در تجرای کار ای ا  اجرای در ت کار ا 

  ری = بهره
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ها و نیز به دیگر مدل نسبت وری نیروی انسانیبهره مدل یهاانطباق بیشتر عناصر و مؤلفه

دارد، از این  یگیراندازه یکه در معیارها یآن با موضوع پژوهش و دقت بیشترارتباط 

دیران های تخصصی با ممصاحبهبا توجه به مطالعات انجام شده و . شده استمدل استفاده 

وری نیروی های مدل بهرهمتخصص در سازمان ملی استاندارد، تعدیلاتی در شاخص

سانی در وری نیروی انصورت گرفته است و مقیاسی بومی شده برای سنجش بهره انسانی

 سازمان ملی استاندارد طراحی شده است.

 

 مروری بر مطالعات انجام شده -2-2

وری نیروی انسانی دهد مطالعات متعددی در حوزه بهرهمرور ادبیات پژوهش نشان می

اند. انجام شده است و هر یک از پژوهشگران از منظری خاص به این حوزه پرداخته

و  هاسازماندر  یانسان یروین یوربهره یلیتحل ی(، به بررس1395) و همکاران یبهلول

 ،انتخاب مناسب افراد نتایج نشان داده استاند. پرداخته یوربر بهره مؤثرعوامل  ییشناسا

 ؤثرمر انجام شده، عوامل پرداخت حقوق و دستمزد متناسب با کا ،یابیکار، ارز میتقس

 دیاب یانسان یرویدر ن وریبهره شیافزا یبرا نیشوند. بنابرامی محسوب یوردر بهره

عوامل  نیا تیرا شناخت و سپس در جهت تقو ییکارا شیکننده در افزا لیعوامل تسه

 شیبر افزا مؤثرعوامل  یبا عنوان بررس یامطالعه، (1395) یشکیو و یعاصم اقدام کرد.

. انددر جهت بهبود آن در سازمان انجام داده ییراهکارها هیو ارا یانسان یروین وریبهره

بر ارتقاء  رمؤثعوامل  بندیرتبه ،یانسان یروین گاهیجا تیدر پژوهش حاضر با توجه به اهم

 تیل حماعوام ،یتیریو مد یعبارتند از؛ عوامل سازمان بیبه ترت یانسان یروین وریبهره

 و یآزاد زانیعوامل م ،یطیمح یو روان یکیزیو نظام جبران خدمات، عوامل ف یسازمان

و  تیمیجو صم جادکنندهیعوامل ا ،یاستقلال کارکنان در انجام امور، عوامل فرد

 تیکارکنان،عوامل تقو کردعمل تیو هدا ریزیبرنامهکار، عوامل  طیدر مح یهمکار

 در کارکنان. یحس تعهد و وفادار
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 دگاهیاز د یانسان یروین وریبهرهبر  مؤثر( ،عوامل 1395) یو صادق پورینیحس

را مورد  رانیا یاسلام یجمهور یبانک مرکز یاداره آمار اقتصاد رانیکارکنان و مد

 رمؤثعوامل هفتگانه  تیحاصل از پژوهش در مورد درجه اهم جیاند. نتالعه قرار دادهمطا

نخست  در درجه یطیمح عواملیاز قرار گرفتن سازگار یحاک یانسان یروین وریبهرهبر 

ر د زشیو انگ یسازمان تیبازخورد عملکرد، درک شناخت، اعتبار، حما ،ییو توانا

عوامل مؤثر بر  ییبا عنوان شناسا یا( ،مطالعه1395) و شاوون یسراج. بود یدرجات بعد

ه، آن است ک انگریپژوهش ب جیاند. نتاانجام داده هاسازماندر  یانسان یروین وریبهره

در  مؤثرعوامل  نیاز مهمتر یآموزش و فرهنگ سازمان زش،یهمچون انگ یعوامل

ر د یانسان یروین وریبهرهبهبود  یبرا شودمی شنهادیهستند. لذا پ یانسان یروین وریبهره

( 1392) بردبار گردد. یشتریعوامل توجه ب ریالذکر نسبت به سابه عوامل فوق هاسازمان

 گیریصمیمت یهاکیبا استفاده از تکن یانسان یروین یور،به مطالعه عوامل مؤثر بر بهره

 بیه ترتکارکنان ب یورعوامل مؤثر بر بهره بندیرتبهمطالعه برخاسته است.  ارهیچند مع

و نظام جبران خدمات،  یسازمان تیعوامل حما ،یتیریو مد یعوامل سازمان :عبارتند از

و استقلال کارکنان در انجام امور،  یآزاد زانیعوامل م ،یطیمح یو روان یکیزیف املعو

عوامل برنامه مارستان،یدر ب یو همکار تیمیکننده جو صمجادیعوامل ا ،یعوامل فرد

در کارکنان.  یحس تعهد و وفادار تیعملکرد کارکنان، عوامل تقو تیهداو  یزری

یشدند. عل نییعت زیمربوطه ن یهامؤلفه بندیرتبه س،یتاپس کیضمنا، با استفاده از تکن

 ،یورهسته و چرخه بهبود بهره یسازادهیپ یمبنا تواندیشده م ییعوامل شناسا هذا،

قرار  یپرسنل یهاطرح ریو سا رانیمد ژهیضمن خدمت و یهاآموزش یو اجرا یطراح

 .ردیگ

 در یانسان یروین یورعوامل مؤثر بر بهره یبندتی( ،به اولو1391) همکاران آذر

ها داده یششپو لیچندشاخصه و تحل گیریتصمیم یبیترک کردیبا رو یصنعت کاش

 ینداشت، برا یخوانهم یمختلف در موارد یهاروش جی. از آن جا که نتااندپرداخته

ها داده یوششپ لیتحل کیبر اساس تکن ارهایمع بندیرتبهاز  ،یاجماع کل کیبه  دنیرس



  163 ...ارتقاء ی موثر برهاتحليل و بررسی شاخص

 

 

و احساس  قیلا یسرپرست ،یشغل تینشان داد که امن جینتا ت،ی. در نهامیاستفاده نمود

 ند.برخوردار هست یشتریب تیعوامل، از اهم ریکار، نسبت به سا طیعادلانه بودن شرا

منابع  یوربر بهره مؤثرعوامل  یبندتیو الو یی( ،به شناسا1390) یو طاحون یچاخرلو

 دهدیان معوامل نش یبندتیاولو جهینت اند.پرداخته تاپسیسبا استفاده از روش  یانسان

 یریارگبه ک ،یمهارت شغل یسطح بالا ،یسازمان قیدق یوجود استراتژ ب،یکه به ترت

و  ادجیا ،یکار یزندگ یبالا تیفیضمن خدمت، ک یآموزشها ،یمشارکت ستمیس

 تیدر الو یطیمح ،عواملیو نوآور تیبه خلاق قیتشو ،یگسترش فرهنگ مناسب سازمان

 قرار دارند.

ه پرداخت ی خدماتیهاسازماندر  یانسان هیسرما وریی بهره( به بررس2018) فرامونی

 یرومنبع مهم بهره کانسانی ینیروی  یکه تجربه کار دهدیاست. مطالعه حاضر نشان م

شرکت  100از  یدیکارمند کل 1572بدست آمده از  یهااز داده هاست. با استفاد یسازمان

 یبرا یشتریکه آموزش ب ییهادر شرکت دهدینشان م جیدر دو صنعت مختلف، نتا

تر یقو یورمختص کار( و بهره) یتجربه کار نیرابطه ب رند،یگیکارمندان در نظر م

 رمؤثکیفی در زمینه عوامل -ای با رویکرد کمیمطالعه(، 2018) دلماس و پکویچ .است

ه اند. نتایج نشان دادی خدماتی انجام دادههاسازمانوری نیروی انسانی در بر بهبود بهره

حمایت و  گرانیپوشش تحلل ،یزیمم تیفیک تأثیرانسانی تحت  یروین یورکه بهره است

در زمینه ارتباط  یقیحقت(، به 2018) و همکاران دلاکروزدارد.  سرپرستی سازمانی قرار

 یمقاله از تئور نیاند. در اپرداخته وری نیروی انسانیبین هیجان و استرس کاری با بهره

انی وری منابع انسبهرهشود که  شنهادیپ هیفرض نیتا ا شودیاستفاده م یچارچوب اجتماع

 شودیم ینیبشی. لذا پردیگیقرار م یاسیظات سو ملاح جو ،یسازمان نگفره تأثیرتحت 

مدل  نیا یکاربردها نیباعث بهبود عملکرد کارکنان شود. همچن بهبود فضای کاریکه 

 قی(، به تحق2017) و همکاران مایدا .شودیم انیب یآت یهاپژوهش یبرا ییهایو خط مش

اند. داختهپر یبحران اقتصاد نیروی انسانی در شرایط یوربهبود بهره یهاتحت عنوان راه

یقرار م یمورد بررس زین یانعطاف کار یهابالقوه و برنامه یهامطالعه مشوق نیدر ا
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 رگوبل .آن ارائه گردد یانسان عیو منا یکمپان یوربهره شیافزا یبرا ییهاتا روش رندیگ

ان و کارمند یبرا یمنابع انسان یابیخاص ارز اریپنج مع نی( رابطه ب2017) و همکاران

که  ییها. نشان داد که در شرکتدادندقرار  یکارمندان مورد بررس نیا ینسب یوربهره

 شانیمشاغل متناسب با سنشان را برا ای رندیگیافراد در نظر م نیا یبرا یخاص زاتیتجه ای

 . دیبایم شیافزا یداریکارمندان به شکل معن نیا یوربهره رند،یگیدر نظر م

 

 1وریبهرهمدیریت بهبود چرخه  -2-3

گیری ی اندازههااز فعالیت ای یکپارچهوری، مجموعهه مدیریت بهبود بهرهچرخ

اجرا و بهبود  ،4وریبهبود بهره ریزیبرنامه، 3وری، تحلیل و ارزیابی بهره2وریبهره

با اجرای  گیرد.می زمانی ومستمر انجام بلندمدتاست که در یک دوره  5وریبهره

 توان وضع موجود سازمان را تحت کنترل قرارداده ومی وری هموارهصحیح چرخه بهره

 وری ایران(.وزیران، سازمان ملی بهره هیأتتصویب نامه ) دیکوشدرجهت بهبودآن 

 

 

 

 

 

 

 (1397،رانیا ملی وریبهره یسازمان ملپایگاه ) وری( چرخه مدیریت بهره1) شکل

 

                                                 
1. MEPI 
2. ROD.Measurement 

3. PROD.Evaluati on  

4. PROD. Planning 
5. PROD.Improvement  

  ری گیری بهرهاندازه

  ری ارزیابی بهره  ری به ود بهره

  ری ریزی بهرهبرنامه
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 وریبهره گيریاندازه -2-3-1

ی وری بهرههاوری عبارت از فرآیندی است که بر اساس آن شاخصبهره گیریاندازه

ی اصلی سازمان در سطوح مختلف تعریف شده و با تعیین هامناسب با اهداف و رسالت

شود. شکل کلی می وری فراهمی بهرههالازم، امکان محاسبه شاخصنظام آماری 

ی هابه ورودی هاوری به صورت نسبت ستانده به داده و یا خروجیی بهرههاشاخص

 .باشدمی سیستم

 

 وریبهره و ارزیابی تحليل -2-3-2

 وری و علل آن و یا تغییراتوری فرآیندی است که طی آن تغییرات بهرهتحلیل بهره

 وری و سازوکارهای حاکم بر این تغییرات موردسیستم مورد مطالعه براثر تغییرات بهره

وری شامل ی بهرههاگیرد. برخی روشهای معمول برای تحلیل شاخصمی بررسی قرار

 .باشدمی شده، روش معیار محک زنی ریزیبرنامهی واقعی و هابررسی تطبیقی شاخص

 

 وریبهبود بهره ریزیبرنامه -2-3-3

ی هاوری تدوین و در چارچوب آن فعالیتفرآیندی است که طی آن رویکرد بهبود بهره

استراتژیک مشخص شده است و  ریزیبرنامهوری در قالب مورد نیاز برای بهبود بهره

شناسائی  و هاگیری و تحلیل شاخصی اجرائی دیگر نیز پس از اندازههابسیاری از برنامه

شود. می وری مشخصوری و تدوین راهبردها و اهداف ارتقاء بهرهارتقاء بهره یهازمینه

از  5S و روشهای مسئلهبررسی و استفاده از تکنیکهای مدیریتی مانندگروههای حل 

 .باشدمی وری سازمانبهبود بهره ریزیبرنامهجمله موضوعات و مطالب مورد توجه در 

 

 وریبهرهی بهبود هااجرای برنامه -2-3-4

وری فعالیتهائی هستند که به منظور تحقق اهداف بهره ،وریهای بهبود بهرهفعالیت

های تدوین شده بر حسب اولویت در این مرحله فعالیت گیرند.سازمان مورد اجرا قرار می

حقق وری تی مربوطه به اجرا درآید تا اهداف بهبود بهرههابندیزمانو با رعایت توالی و 



166   1400شماره دهم، پایيز  مهندسی تصميم، سال سوم،فصلنامه  

 

زم به توضیح است که در مراحل ذکر شده فوق نقش و همکاری مجدانه کمیته یابد. لا

های صمیمانه مدیران سازمان و کلیه های کار و همکاریوری سازمان و اعضا گروهبهره

 .کنندمی کارکنان آن به طور مستمر نقش کلیدی و سازنده ایفا

بایست پس می باشد کهمی وریمراحل کلی از استقرار چرخه بهره شده،مراحل ذکر 

در گرو  شدهنظر آن را مورد اجرا قرار داد. موفقیت مراحل ذکرورداز انتخاب مدل م

تواند می باشد و این بستر مناسب است کهمی وجود زمینه و بستر مناسب در هنگام اجرا

 .ضامن این موفقیت باشد

 

 وریبهره یهاشاخص -2-4

شود. شکل می وری استفادهوری در یک فرایند، از شاخص بهرهسطح بهره گیریاندازهبرای 

وری شاخص بهره -1باشد و شامل می وری به صورت نسبت ستانده به نهادهکلی شاخص بهره

شامل:  هانهاده باشد.می وری کلشاخص بهره -3 وری عوامل کلشاخص بهره -2 جزیی

 .(1395اکبرپور،) ...اطلاعات و  ،شین آلاتما ،مواد، انرژی ،سرمایه ،نیروی انسانی

 

 وری= بهره
ستانده(خروجیها )

نهاده(ورودیها و منابع)
 

 1وری جزییبهره یهاشاخص -2-4-1

کند. وری نسبت بین ستاده و دادة یک سیستم تولیدی را به صورت کمی توصیف میبهره

کی از منابع بین ستاده با یها و منابع، صرفاً رابطة هر گاه در نسبت مذکور از بین کلیة داده

 :دنوری جزیی گویوری را بهرهو عوامل تولید مورد بررسی قرار گیرد چنین بهره

 

= بهرهوری جزیی
توليد عامل/ داده يک 

ستاده
 

                                                 
1. Partial Productivity 
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یک ) اریک منبع تولیدی( یا رابطة تولید با نیروی ک) مثلاً رابطة بین تولید با زمان مصرف شده

بین  وری جزیی نسبتدهد. به عبارت دیگر بهرهنشان می وری جزیی رامنبع تولیدی( بهره

 (.1392خاکی،) دهدهای مورد نظر را نشان میستادة حاصل به ازای یکی از داده
 
 وری جزییمزایا و معایب شاخص بهره -2-4-1-1

 :مزایا

 درک آنها آسان است. -

 راحت است. هاداده آوریجمع -

 ی بهر وری آسان است.هامحاسبه شاخص -

 معمولا موجود است. هاداده -

 وری است.یابی و بهبود بهرهخوبی برای عیبوری کل به کار گرفته شود وسیله اگر با بهره -

 معایب: 

 تواند موجب گمراهی شود.می اگر تنهایی بکار گرفته شود -

 توانایی توضیح افزایش هزینه کل را ندارد. -

 .دار را به کنترل مدیریت نسبت دهد مسئلهی هاممکن است به غلط اشکالات حیطه -

 تاسوری جزیی مانند تیر در تاریکی ی بهرههاکنترل سود به کمک شاخص -

 (.1395اکبرپور، )

 
 1ل کلواموری عبهرهی هاشاخص –2-4-2

وی ی سرمایه و نیرهاوری حاصل از استفاده از نهادهسطح بهره گیریاندازهاین شاخص برای 

 (.1392 خاکی،) باشدمی شاخص معمولا مورد علاقه اقتصاددانان شود اینمی کار استفاده

عوامل کل( وری= بهره
ستانده خالص 

نهاده سرمایه و نیرو ی کار 
 

 

                                                 
1. Total Factor Productivity 
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 وری عوامل کلمزایا و معایب شاخص بهره -2-4-2-1

 :مزایا

 به راحتی از سوابق کل شرکت قابل حصول است. هاداده -

 است.دیدگاه اقتصاددانان دارای جذابیت  از -

 معایب:

 ی مواد وانرژی را منظور کند.هاورودی تأثیرد توانمین -

 شود.تقیما در این شاخص نشان داده نمیمواد مس تأثیر -

 (.1395-اکبرپور ) شودمی ی کار و سرمایه در آن منظورهافقط ورودی -

 
 1وری کلبهرهی هاشاخص -2-4-3

و  روفهستادة سیستم با کلیة منابع مصوری جزیی، رابطه بین وری کل بر خلاف بهرهبهره

 دهد:را جهت تولید آن ستاده را نشان می هانهاده

= بهرهوری کل 
تولید منابع/ ها داده کل

ستاده  

واد اولیه، م بنابراین، هنگامی که در نسبت مذکور کلیة منابع سیستم، نیروی انسانی

برداری از کل بهره دهندة نحوةگرفته شود، شاخص بدست آمده نشان سرمایه و... در نظر

وری جزیی نحوة استفادة یکی از عوامل تولید را جهت تولید منابع است. حال آنکه بهره

دهد نظیر نسبت بین ستاده با نیروی کار یا نسبت ستاده به مقدار کالا یا خدمات نشان می

  .(1392خاکی، ) سرمایة مصرف شده

                                                 
1. Total Productivity  
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 وری کلمزایا و معایب شاخص بهره -2-4-3-1

 :مزایا

توان تصویر واقعی می بادرنظرگرفتن تمام عوامل کمیت پذیرخروجی و ورودی، -

 اقتصادی از شرکت ارائه داد.

ود وری کل سمدیریت بالا از این مزیت بزرگ برخوردار است که با شاخص بهره -

 را کنترل کند.

 توان توجهات را به طریقی کارا جهت دهد.ی جزیی توام شود میهااگر با شاخص -

 حساسیت به راحتی قابل انجام است. تحلیل -

 تواند با هزینه کل مربوط شود.می به راحتی -

 معایب:

ی لازم برای محاسبه به دشواری قابل حصول است هادر سطح تولید و مشتریان، داده -

 از قبل برای این منظور طراحی شده باشد. هاداده آوریجمعی هامگر اینکه سیستم

خروجی و ورودی ی عوامل نامحسوس، هاشاخصی جزیی و هابه همراه شاخص -

 (.1395 اکبرپور،) کندمی را مستقیما منظور

 

 روش پژوهش -3 -3

وری بهره هایشاخص ییاست که با هدف شناسا کاربردی قیتحق کیپژوهش حاضر 

ها از هداد یگردآور یصورت گرفته است. برا نیروی انسانی در سازمان ملی استاندارد

و ابزار پرسشنامه  افتهیساخت مهیو ن افتهیساخت یتخصص یهاپژوهش، مصاحبه اتیادب

 یشامل کارمندان شاغل در سازمان مل قیتحق نیا یاستفاده شده است. جامعه آمار

باشند که از نفر می 588سازمان حدود  نیدر ا یباشد. کارمندان شاغل ستادیاستاندارد م

در رده کارشناسان سازمان قرار دارند. براین جامعه  این میان تمرکز بر افرادی بوده که

نفر است. که با استفاده از  230آماری به تعداد کارشناسان ستادی سازمان نزدیک به 

 نفر از بین کارشناسان سازمان انتخاب شده است. 145ای به حجم فرمول کوکران نمونه
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خست ن ،ملی استاندارددر سازمان  وری نیروی انسانیسنجش بهره اسیمق هیته یبرا

 ( تعیین2017) وری نیروی انسانی کاندوس و دبرابراساس مدل بهرهموضوع  یابعاد اصل

 یع علمنظران مجامپژوهش و مصاحبه با خبرگان و صاحب اتیبراساس ادب . سپسدیگرد

وری بهره پرسشنامهدر نهایت شد.  یشناسائ هاتمیاز آ یاهر بعد مجموعه یبرا یو عمل

کارکنان، عوامل  یفرد یهایژگیو ت،یریمولفه سبک مد پنجو  پرسش 36 انسانی بامنابع 

 .است ارائه شده کار عوامل رفاهی،  یسازمان یژگی، ویشغل
 

 وری منابع انسانی در سازمان ملی استاندارد ایرانپرسشنامه بهره -1جدول 

 آلفای کرونباخ هاگویهشماره  تعداد سوالات متغيرهای پنهان

 762/0 9تا  1 9 سبک مدیریت

 708/0 17تا  8 8 های فردی کارکنانویژگی

 701/0 24تا  18 7 عوامل شغلی

 719/0 30تا  25 6 ویژگی سازمانی 

 781/0 36تا  31 6 عوامل رفاهی کار 

 910/0 36تا  1 36 کل پرسشنامه

 (2017) کاندوس و دبراهای تحقیق؛ بومی سازی مدل منبع: یافته
 

تفاده اس و روایی همگرا سازه ییروا ،محتوا رواییاز روش  اسیمق ییروا یبررس یبرا

ده است. محاسبه ش و پایایی مرکبکرونباخ  یآلفا زین یائیپا یبررس یشده است. برا

 SPSSو  LISREL یآمار افزارنرمبدست آمده با استفاده از  یهاادهد لیو تحل هیتجز

 گرفته است.صورت 
 

 هاتحليل داده و تجزیه -4 -4

وری نیروی انسانی در سازمان ملی سازی و توسعه مقیاس بهرهدر این مطالعه به بومی

شده  های شناسائیاستاندارد ایران پرداخته شده است. برای اعتبارسنجی ابعاد و گویه

وری در سازمان ملی استاندارد، از تکنیک تحلیل عامل تائیدی مقیاس سنجش بهره
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سیر گیری و مدل ممرتبه دوم شامل مدل اندازه تائیدیاستفاده شده است. تحلیل عاملی 

متغیرهای ) هابا سازه پذیر(متغیرهای مشاهده) هاگویهارتباط  گیریاست. مدل اندازه

 دهد. های فرعی با سازه اصلی را نشان میدهد. مدل مسیر نیز رابطه سازهمی را نشان پنهان(

 ساختاری چند نکته از اهمیت بسیار زیادییابی معادلات در تحلیل عاملی تاییدی و مدل

املی شود. بار عبرخوردار است: قدرت رابطه بین متغیرها بوسیله بار عاملی نشان داده می

باشد رابطه ضعیف درنظر  3/0مقداری بین صفر و یک است. بطورکلی اگر بار عاملی کمتر از 

قابل قبول است و اگر بزرگتر  6/0تا  3/0شود. بارعاملی بین نظر میگرفته شده و از آن صرف

که همبستگی متغیرها شناسائی گردید باید آزمون  باشد خیلی مطلوب است. زمانی 6/0از 

معناداری صورت گیرد. با این وجود برای بررسی معناداری بارعاملی مشاهده شده از آماره 

t-value اگر مقدار آماره  %5شود. در سطح اطمینان استفاده میt-value باشد  96/1زرگتر از ب

(. نتایج تحلیل 2011؛ کلاین، 2006فوستر و همکاران، ) بارعاملی مشاهده شده معنادار است

 ارائه شده است.  2دول جدر  وری نیروی انسانیبهرهعاملی تاییدی مقیاس سنجش 

 

 وری نيروی انسانیسنجش بهرهتحليل عاملی تائيدی مقياس  -2دول ج

 t AVE CRآماره  بارعاملی ها و متغيرهای تحقيقسازه

 0,82 0,534 سبک مدیریت

P01 0,77 10,38     

P02 0,7 8,29     

P03 0,74 8,52     

P04 0,71 9,16     

P05 0,6 7,37     

P06 0,72 8,25     

P07 0,75 8,8     

P08 0,7 9,15     

P09 0,61 8,84     

 0,869 0,573 کارکنانهای فردی ویژگی

P10 0,71 7,28     

P11 0,84 9,26     

P12 0,84 10,97     

P13 0,74 6,71     

P14 0,82 10,38     
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 t AVE CRآماره  بارعاملی ها و متغيرهای تحقيقسازه

P15 0,65 7,07     

P16 0,72 7,03     

P17 0,74 8,77     

 0,838 0,564 عوامل شغلی

P18 0,79 7,66     

P19 0,69 7,42     

P20 0,78 7,92     

P21 0,71 7,66     

P22 0,68 7,44     

P23 0,88 10,52     

P24 0,69 6,86     

 0,919 0,534 ویژگی سازمانی 

P25 0,58 7,37     

P26 0,68 7,46     

P27 0,82 7,03     

P28 0,84 7,27     

P29 0,66 7,54     

P30 0,64 7,25     

 0,866 0,52 عوامل رفاهی کار

P31 0,71 3,59     

P32 0,66 7,66     

P33 0,67 6,61     

P34 0,78 6,67     

P35 0,74 5,49     

P36 0,72 4,3     

 

ها دو یریگاندازه نیا نیب یشوند همبستگ یریگاندازه صهیچند خص ای کی هرگاه

بالا باشد،  بارهای عاملی نیب یسازد. اگر همبستگیرا فراهم م رواییشاخص مهم 

 انسیوار نیانگیمباید همگرا  ییروا یبرا باشد.یهمگرا م روایی یپرسشنامه دارا

شود. زمانی روایی همگرا محاسبه می (CR) و پایایی مرکب (AVE) شده استخراج

 برقرار باشد:رابطه زیر  وجود دارد که

{
CR >  0.7
CR >  𝐴𝑉𝐸
AVE >  0.5

 

 (1981فورنل و لارکر، ) 
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آمده است مقدار میانگین واریانس استخراج شده در تمامی  2دول جهمانطور که در 

بزرگتر است. همچنین شرط  7/0بزرگتر است و مقدار روایی مرکب نیز از  5/0موارد از 

CR >  𝐴𝑉𝐸 نیز در تمامی موارد برقرار است. نیکویی برازش مدل نیز یکی از مهمترین

 دو-سازی معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تاییدی است. شاخص خیمباحث مدل

بدست آمده است. جهت  028/0نیز  RMSEAبدست آمده است. شاخص  46/1بهنجار 

 ,NFI, NNFI, CFIمانند های نیکوئی برازش نیز برازش مدل از تعداد دیگری از شاخص

GFI  های نیکوئی برازش ارائه شده است. سایر شاخص 3جدول استفاده شده است که در

 اند.نیز در بازه مورد قبول قرار گرفته

 
 های نيکوئی برازش مدل ساختاری فرضيه اصلی تحقيقشاخص -3جدول 

 χ2/df RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI برازندگی شاخص
 1 - 0 0.9< 0.9< 0.9< 0.9< 0.05> 5-1 مقادیر قابل قبول
 0.98 0.98 0.96 0.92 0.95 0.028 1.46 قنتایج مقیاس تحقی

 

ی شناسایی هاپژوهش مورد تایید قرار گرفت و از درستی گویهپس از آنکه پرسشنامه 

به این  .ها پرداخته شدشده، اطمینان حاصل گردید به بررسی وضعیت هر یک از گویه

منظور از آزمون فریدمن استفاده شده است. با استفاده از آزمون فریدمن مشخص گردید 

سازمان ملی استاندارد به  وری نیروی انسانی درهای سنجش بهرهکه هریک از شاخص

 یریوجود مدها در چه وضعیتی قرار دارند. براین است مشخص شد نسبت سایر شاخص

انی وری نیروی انسی مهمترین شاخص بهرهو فن یعلم یستگیشا یکارآمد و دارا، توانا

ی نقد ریو غ ینقد یهامناسب بودن سطح حقوق و دستمزد و پاداش در سازمان است.

ارتقاء و انتصاب کارکنان دومین شاخص با اهمیت در این حوزه است و سپس شاخص 

 قرار دارد. یسالار ستهیبراساس شا
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 ایران وری نيروی  انسانی در سازمان ملی استانداردبر بهره مؤثری هاشاخص -4جدول 

 ميانگين  هازیرشاخص  هاشاخص
انحراف 

 معيار

آماره 

 فریدمن

رتبه در 

 خوشه

رتبه 

 کل

 

 

 

 

 سبک   

مدیریت   

کارآمد و ، وجود مدیری توانا 
 دارای شایستگی علمی و فنی 

4,676 0,539 23,134 1 1 

شیوه رهبری و اجرای سبک  
 مدیریت مشارکتی

4,476 0,657 20,397 5 15 

عدم تبعیض و رعایت عدالت بین  
 کارکنان 

4,607 0,581 22,186 3 4 

ارتقاء و انتصاب کارکنان بر  
  یسالارستهیاساس شا

4,628 0,656 22,772 2 3 

ایجاد نظام جانشین پروری در بین  
 کارکنان

4,117 0,812 16,100 8 30 

با درون و مدیر تعاملات سازنده  
 برون سازمان 

4,138 0,838 16,359 7 28 

توجه به نیازهای کارکنان جهت  
 افزایش انگیزش

4,469 0,667 20,466 4 14 

صحیح نظام  یسازادهیایجاد و پ 
 و انتقادات هاشنهادیپ

3,966 0,931 14,490 9 31 

منابع  نیتأم توانایی مدیر در 
 ازیموردن

4,241 0,836 17,807 6 22 

 

 

 

یژگیو
ی ها

فردی 
 کارکنان

سطح تحصیلات کارکنان   3,917 0,901 13,814 7 34 

 تخصص کافیداشتن مهارت و 
 کارکنان

4,497 0,602 20,648 2 11 

ها، وجود تناسب بین مهارت
 علائق فردی و شغلی 

4,297 0,800 18,272 3 19 

 و سابقه کاری تجربه لازمداشتن  
 مفید کارکنان

3,972 0,790 14,000 6 33 

 به فراگیری کارکنان پایبندی 
مدت و ضمن کوتاه یهاآموزش

 خدمت 

3,766 0,921 12,128 8 36 

تعهد و ، وجدان کاری
 ی کارکنانریپذتیمسئول

4,490 0,688 20,955 1 8 

داشتن روحیه همکاری و کار  
 گروهی 

4,283 0,770 17,931 4 21 

داشتن خلاقیت و نوآوری    4,172 0,869 16,979 5 25 

 10 2 20,803 0,737 4,503 داشتن امنیت شغلی  

 6 1 21,562 0,655 4,552  رضایت شغلیداشتن 

 24 5 17,007 0,836 4,193 انطباق و تناسب شغل با شاغل
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 ميانگين  هازیرشاخص  هاشاخص
انحراف 

 معيار

آماره 

 فریدمن

رتبه در 

 خوشه

رتبه 

 کل

 

عوامل 
 شغلی 

ها و وضوح و شفافیت نقش
 فرایندهای انجام کار

4,283 0,704 17,962 3 20 

 26 6 16,697 0,790 4,186 عدم موازی کاری در شغل 

آموزش و توانمندسازی در شغل 
 و شاغل

4,269 0,710 17,797 4 23 

 27 7 16,576 0,839 4,159  عملکرد کارکنانسنجش صحیح  

 

 

ویژگی 
 سازمانی

جایگاه و موقعیت سازمان در  
  یالمللنیسطح ملی و ب

3,945 0,904 14,259 5 32 

وجود فرهنگ سالم و سلامت 
 اداری در سازمان

4,441 0,781 20,338 1 16 

 صحیح قوانین و اجرایشفافیت و 
  و... هابخشنامه، مقررات 

4,276 0,837 18,400 3 18 

 35 6 13,359 0,818 3,938  یسازمانارتباطات و تعاملات برون

وری کارکنان در سنجش بهره
 استراتژی سازمان 

4,131 0,827 16,121 4 29 

فناوری  یهاوجود دستگاه 
 اطلاعات کارآ در سازمان

4,345 0,711 18,462 2 17 

 

 

عوامل 
رفاهی 

 کار

 12 5 20,531 0,764 4,462 میزان بودجه سازمان 

برقراری نظام پرداخت مبتنی بر  
 عملکرد

4,517 0,746 21,397 3 7 

مناسب بودن سطح حقوق و  
 ی سازمانهایدستمزد و پرداخت

4,662 0,603 23,103 1 2 

امکانات و تجهیزات مناسب در  
 محیط کار 

4,490 0,636 20,524 6 13 

اجتماعی و ، تسهیلات رفاهی 
 بهداشتی کار

4,510 0,636 20,866 4 9 

احساس ایمنی و آسایش در  
 محیط کار

4,579 0,609 21,800 2 5 

 

شاخص  5وری منابع انسانی در قالب بر بهره مؤثرهای شناسایی شده همچنین شاخص

ردی شاخص ویژگی ف. اند که عبارتند از: شاخص سبک مدیریتبندی شدهاصلی دسته

 ،شاخص عوامل رفاهی کار شاخص ویژگی سازمانی و، شاخص عوامل شغلی ،کارکنان

استفاده شده است. از  تک نمونه tآزمون از  های اصلی تحقیقبرای بررسی اهمیت عامل
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یعنی نقطه  3درجه گردآوری شده است میانگین عدد  5ها با طیف لیکرت آنجا که داده

ی پژوهش هاوسط طیف لیکرت در نظر گرفته شده است. بنابراین بیان آماری فرضیه

 بصورت زیر است:

{
𝐻0: 𝜇 ≤ 3
𝐻1: 𝜇 > 3

 

 .نیستفرض صفر: عامل مورد بررسی از اهمیت برخوردار 

 ادعای آزمون(: عامل مورد بررسی از اهمیت برخوردار است.) دیلفرض ب

بررسی شده است بنابراین چنانچه در محاسبه  %95چون این مطالعه در سطح اطمینان 

کوچکتر باشد، فرض صفر رد شده  %5میانگین هر بعد، مقدار معناداری از سطح خطای 

از  tر این شرایط آماره آزمون و بنابراین ادعای آزمون تائید خواهد شد. بدیهی است د

بزرگتر خواهد بود. همچنین هر دو کران فاصله اطمینان  96/1یعنی  0.05tمقدار بحرانی 

 نمونه در تک tنتایج مربوط به محاسبات انجام شده آزمون  نیز مثبت خواهد شد.

 

 آمده است.  5 جدول

 
 وریبر بهره مؤثرتک نمونه برای بررسی اهميت عوامل  tنتایج آزمون  -5جدول 

 مقدار معناداری tمقدار  ميانگين ی تحقيقهاشاخص
 %95فاصله اطمينان 

 حد بالا حد پائين

 1,440 1,297 0,000 37,729 4,369 سبک مدیریت

 1,254 1,094 0,000 29,026 4,174 کارکنانهای فردی ویژگی 

 1,389 1,224 0,000 31,233 4,306 عوامل شغلی 

 1,266 1,093 0,000 26,905 4,179 ویژگی سازمانی 

 1,616 1,457 0,000 38,194 4,537 کار عوامل رفاهی  

 

بدست آمده است که  4,369 تیریدهندگان در بعد سبک مدپاسخ دگاهید نیانگیم

بدست آمده که  000/0نیز  یاست. مقدار معنادار کرتیل فیبزرگتر از حد وسط ط
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مشاهده شده معنادار است. مقدار  نیانگیم نیاست بنابرا 05/0 یکوچکتر از سطح خطا

 نیبزرگتر است. همچن 96/1 یرانبدست آمده است که از مقدار بح 37,729 زین tآماره 

 یو ادعا مثبت() بزرگتر از صفر بوده یمقدار نانیفاصله اطم نیهر دو کران بالا و پائ

توان می %95 نانیبا اطم یآمار یهاافتهی نیاز ا کیشود. به استناد هرمی دیآزمون تائ

 برخوردار است. تیاز اهم یمنابع انسان یوردر بهره تیریگفت: سبک مد

بدست  4,174کارکنان یفرد یهایژگیدهندگان در بعد وپاسخ دگاهید نیانگیم

بدست  000/0نیز  یاست. مقدار معنادار کرتیل فیآمده است که بزرگتر از حد وسط ط

مشاهده شده معنادار است.  نیانگیم نیاست بنابرا 05/0 یآمده که کوچکتر از سطح خطا

بزرگتر است.  96/1 یبدست آمده است که از مقدار بحران 29,026 زین tمقدار آماره 

مثبت( و ) بزرگتر از صفر بوده یمقدار نانیفاصله اطم نیهر دو کران بالا و پائ نیهمچن

 %95 نانیبا اطم یآمار یهاافتهی نیاز ا کیشود. به استناد هرمی دیآزمون تائ یادعا

 برخوردار تیهماز ا یمنابع انسان یوربهرهکارکنان در  یفرد یهایژگیتوان گفت: ومی

 است.

بدست آمده است که  4,306 یدهندگان در بعد عوامل شغلپاسخ دگاهید نیانگیم

بدست آمده که  000/0نیز  یاست. مقدار معنادار کرتیل فیبزرگتر از حد وسط ط

مشاهده شده معنادار است. مقدار  نیانگیم نیاست بنابرا 05/0 یکوچکتر از سطح خطا

 نیبزرگتر است. همچن 96/1 یحرانبدست آمده است که از مقدار ب 31,233 زین tآماره 

 یو ادعا مثبت() بزرگتر از صفر بوده یمقدار نانیفاصله اطم نیهر دو کران بالا و پائ

توان می %95 نانیبا اطم یآمار یهاافتهی نیاز ا کیهر شود. به استنادمی دیآزمون تائ

 برخوردار است. تیاز اهم یمنابع انسان یوردر بهره یگفت: عوامل شغل

بدست آمده است که  4,179 یسازمان یژگیدهندگان در بعد وپاسخ دگاهید نیانگیم

بدست آمده که  000/0نیز  یاست. مقدار معنادار کرتیل فیبزرگتر از حد وسط ط

مشاهده شده معنادار است. مقدار  نیانگیم نیاست بنابرا 05/0 یکوچکتر از سطح خطا

 نیبزرگتر است. همچن 96/1 یبحران ربدست آمده است که از مقدا 26,905 زین tآماره 
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 یو ادعا مثبت() بزرگتر از صفر بوده یمقدار نانیفاصله اطم نیهر دو کران بالا و پائ

توان می %95 نانیبا اطم یآمار یهاافتهی نیاز ا کیشود. به استناد هرمی دیآزمون تائ

 .تبرخوردار اس تیاز اهم یمنابع انسان یوردر بهره یسازمان یژگیگفت: و

بدست آمده است که  4,537کارعوامل محیطی دهندگان در پاسخ دگاهید نیانگیم

بدست آمده که  000/0نیز  یاست. مقدار معنادار کرتیل فیبزرگتر از حد وسط ط

مشاهده شده معنادار است. مقدار  نیانگیم نیت بنابرااس 05/0 یکوچکتر از سطح خطا

 نیبزرگتر است. همچن 96/1 یکه از مقدار بحران ستبدست آمده ا 38,194 زین tآماره 

 یو ادعا مثبت() بزرگتر از صفر بوده یمقدار نانیفاصله اطم نیهر دو کران بالا و پائ

توان می %95 نانیبا اطم یآمار یهاافتهی نیاز ا کیشود. به استناد هرمی دیآزمون تائ

  برخوردار است. تیاز اهم ینسانمنابع ا یورکار در بهره عوامل محیطیگفت: 

 

 گيری و پيشنهادات تحقيقات آتی نتيجه -5

شاخص  36شاخص اصلی مهم و  5از تحقیق حاضر،  آمدهدستبهی هاافتهی بر اساس

ییناساش در سازمان ملی استاندارد ایران وری نیروی انسانیبهره در ارتقاء و بهبود فرعی

 تیدر موفق یاتینقش ح یانسان یروین یورمطالعه نشان داده است بهره نیا است شده

انتظار  توانیم یزمان گریبه اهدافش دارد. به عبارت د لین جهت سازمان ملی استاندارد

 یورین یوربر بهرهرا داشت که در ابتدا عوامل مؤثر  یعوامل سازمان ریدر سا یوربهره

در  هاو اقدامات اجرایی لازم جهت بکارگیری صحیح این شاخصشناخته شده  یانسان

ی هابا توجه به اولویت شاخص اندارد مورد توجه جدی قرار گیرد.سازمان ملی است

 یک شاخص یو فن یعلم یستگیشا یکارآمد و دارا ،توانا یریوجود مد، احصاء شده

ذار بر گتأثیروری کارکنان این سازمان است. که بعنوان یک عامل مهم در بهبود بهره

 که شاهد هستیم طورهمانی را دارد. مؤثرنیروی انسانی نقش مهم و  وریبهرهارتقاء 

حیح ی، عدم تعاملات صزیربرنامهعدم آشنایی کافی مدیران با فنون مدیریت و  ".بعضا 

و مشغله زیاد کاری آنان به  عدم وجود جو صمیمانه و دوستانه ندان،و سازنده با کارم
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 تندملی هسعوا ازجملهی فراوان و عدم حضور کافی در محل کار هاتیمسئولعلت داشتن 

 بگذارد. وجود مدیری توانمند و آشنا به تأثیروری کارکنان بهره بر کاهش تواندیمکه 

و  هایتگسیشا بر اساسانسانی که خود  انگیزشی منابع ی مدیریت مشارکتی وهاروش

است نه بر اساس روابط و انتصابات غیرمتعارف در  شدهانتخابی لازم هایتوانمند

که این امر  یک معزل اجتماعی و مهم وجود دارد عنوانبهی دولتی هاسازمانبسیاری از 

 وری آنانکاهش بهره تیو درنها ی انسانیهاهیسرماخود مانع رشد و ترقی کارمندان و 

  .باشدیم گرددیموری سازمان که منجر به کاهش بهره

جایگاهی بس حساس در ، امر پرداخت حقوق و دستمزد بعنوان شاخص مهم دیگر

ی هایتینارضا، عدم انگیزش، هایکارکمقلمرو نظام اداری را دارد. شمار فراوانی از 

ی هاپرداختی مادی و هازهیانگی به توجهیب شغلی، موارد ترک خدمت ناشی از

رد وری و کاهش عملکموارد کاهش بهره ازجمله ناعادلانه و غیرمنصفانه در بین کارکنان

 .باشدیمکارکنان 

ی به ی دولتهادستگاهوری در در افزایش بهره مؤثرعوامل  نیترمهمنیروی انسانی از 

نیازهای اولیه و در درجه  انسان برای حفظ وجود خود باید در درجه اول به روندیمشمار 

زینه نیازهای رای جبران هنیازهای ثانویه دسترسی پیدا کند. بنابراین کسب درآمد ب دوم به

 ی دولتی باشد. در شرایطهادستگاههدف کارکنان در  نیترمهم عنوانبه تواندیماولیه، 

افزایش قیمت کالاها و خدمات افزایش  موازاتبهاقتصادی فعلی که هزینه زندگی 

، شایسته است شودیماز ارزش حقیقی حقوق و دستمزد کاسته  روز بروزو  ابدییم

تمهیداتی در تدوین نظام پرداختی و افزایش حقوق و دستمزد در نظر گرفته شود تا عامل 

نان مبدل کارک تیو فعالوسیله دلسردی و ناامیدی و مانع انگیزش  عنوانبهیا حقوق و مزا

 نگردد. 

ت و عدم تبعیض و رعایت عدال یسالارستهیارتقاء و انتصاب کارکنان بر اساس شا

یز از اهمیت ن تجربه و استعداد کارکنان با شغلشان ،یلیانطباق رشته تحص، بین کارکنان

شاغل، مشارکت در تصمیم و -سازی شغلی، انطباق شغلغنی. بسیاری برخوردار است
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بسیار  یرتأثوری هایی هستند که بر بهرهبکارگیری خلاقیت کارکنان از جمله مشوق

کننده دیگر جهت و ارزیابی عملکرد یک عامل تعیین زیادی دارند.همچنین سنجش

که  یکار تیفیاز ک وری نیروی انسانی است. در این راستا کارکنان بایددستیبای به بهره

 انیدر جرشوند. آنها باید مطلع ند و نقاط ضعف و قوت عملکردی خود دهمی انجام

 که انجام یافهیوظگیرند تا بدینوسیله احساس نمایند  کار خود قرار یمثبت و منف جینتا

 کاری،. وضوحاست یواحد سازمان کیاز عملکرد برجسته  یاجهیبه عنوان نت د،ندهمی

، احساس اعتبار و امنیت محیط از جمله موارد کار طیدر مح شیو آسا یمنیاحساس ا

 وری نیروی انسانی در سازمان ملی استاندارد است.بااهمیت دیگر در دستیابی به بهره

 و نتایج حاصل از تحقیق در سازمان ملی استاندارد ایران ذکرشدهبه موارد  با توجه

حیح آن ی صسازادهیپاصلی و  یهاه به شاخصوری کارکنان، توجافزایش بهره منظوربه

این  کمرنگ بودن برخی از چراکهاز اهمیت خاصی برخوردار است  عوامل در سازمان

ه انگیز ی باعث کاهشنوعبهعوامل و عدم توجه لازم به آن در سازمان ملی استاندارد، 

شغلی، فردی، ی از عوامل مدیریتی، امجموعه ازآنجاکه نیروی انسانی خواهد شد.

 نباید تنها بنابراین مدیران باشندیم مؤثری منابع انسانی وربهرهدر  سازمانی و رفاهی کار

ی خود همه متغیرها را مدنظر قرار داده هایمشخطبر یک عامل تکیه نمایند بلکه باید در 

 مل، توازن لازم در اخذو اهمیت هر دسته از عوا تأثیرو در پرتو شناخت صحیح از میزان 

ی کارکنان را وربهرهی آتی، جهت بهبود و افزایش مستمر هایزیربرنامه میمات وتص

 داشته باشند.

 اصلاح و بهبود عملکرد و منظوربه ذکرشدهبه نتایج تحقیق و موارد  با توجه لذا  

ذیل  به شرح وری کارکنان در سازمان ملی استاندارد ایران، پیشنهادهاییافزایش بهره

 وری کل سازمان گردد.راهگشای مسیر بهبود و بهره تا گرددیممطرح 
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نيروی انسانی  وری ها درجهت بهبود و افزایش بهرهپيشنهاد-5-1  

ی ابلاغی از طرف سازمان هابخشنامه بر اساسی دولتی هاسازمانی وربهرهمقایسه  -1

ایی در اجری هادستگاهی وربهرهارتقاء  منظوربه ی ایران و اعلام نتایج آنوربهرهملی 

 کشور

نیروی انسانی در  وریبهرهو سنجش  ی سازمانوربهرهطراحی الگوی سنجش   -2

 سازمان ملی استاندارد ایران

ی هاتهیکموری در سازمان و تشکیل ی چرخه مدیریت بهرهسازادهیپاجرا و  -3

 ی ابلاغیهابخشنامهطبق  رمجموعهیز

به زحمات و  با توجهی سازمان هایپرداختمهندسی مجدد حقوق و دستمزد و  -4

 افزایش انگیزه کارکنان منظوربهی کارکنان هاتلاش

 ی صحیح نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد در سازمانسازادهیپ -5

گسترش روحیه خلاقیت و  منظوربهاجرای کاربردی نظام پیشنهادها و انتقادها  -6

  .کنندهمشارکتنوآوری در سازمان، با حمایت از کارکنان 
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Abstract 

Productivity as a philosophy and an outlook based on the strategy of 

recovery is the main goal of the organization that can embody the 

activities of all sectors of society as a chain.  Improving the productivity 

of thinking and worldview is based on enhancing creativity and 

creativity and the ability to adapt and integrate society and 

organizations with the developments in the world.  The philosophy of 

improving productivity in organizations makes human resources better 

able to think, think, create, innovate, and systematic attitudes.  Thinking 

that its aim is to create and build the future instead of now and in the 

past.  The purpose of this research is to provide a comprehensive scale 

for analyzing and evaluating the infrastructure needed to improve and 

improve the productivity of human resources in the National Iranian 

Standard Organization. 

The present study is a applied research based on the productivity 

model of the manpower of Condos and Debra.  This research is based 

on the nature and method of a descriptive-survey study that has been 

used to collect data using a questionnaire tool.  Content validity, 

construct validity and convergent validity have been used to assess the 

validity of the scale.  Cronbach's alpha and composite reliability have 

been calculated for reliability testing.  Data analysis was performed 

using SPSS and LISREL statistical software. 

Statistical data were collected from the National Iranian Standards 

Organization. Using expert opinion of managers, professors and 

experts, and the statistical population, effective indicators on human 

resource productivity have been studied.  The results show that the 

indicators of management style, job factors, organizational 
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characteristics, welfare factors of work and individual characteristics of 

employees are the most important indicators that affect the productivity 

of human resources in the organization. 

After verification of the questionnaires and verified items, the status 

of each of the items was studied using Friedman test. According to the 

results of this test, each of the indicators of human resource productivity 

assessment in the National Iranian Standard Organization  What is the 

relative importance of other indicators? 
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