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 چکیده

 اساسی هاینیازمندی جمله از بر آن، مؤثر هایشاخص و عوامل وری وبهره سنجش ی،سازمان هر در

و به  کند آگاه خود متبوع سازمان موقعیت و آن سازمان را نسبت به جایگاه تواند مدیریتاست که می

رود. جمهوری اسلامی کارکنان یک موسسه به شمار می عملکرد ارزیابی کلیدی برای این لحاظ معیار

بوده است،  فهـای مختلـعرصـه شـگرف در شاهد تغییرات قابل توجـه و ی اخیرطول چند دهه در رانای

ضمن فشار عصـر انفجـار اطلاعات،  این تغییرات از جهت گستردگی، پیچیدگی، شدت و سـرعت در

وم بوجود های دولتی در بین عموری سازمانبهره ءها، انتظار بیشتری نسبت به ارتقابر دولت فزاینده

 گرفته قرار مختلف جوامع توجه مورد دولت سطح در وریبهره های اخیر بهبوددر سال. آورده است

 زندگی، افـزایش استانداردهای بـا است، استوار مولد دولتی بر مولد یجامعه گونه یکهمان است،

  .دارنـد دولـت از را بهتری خدمات تقاضای مردم

های آن نقش ای دولتی ایران، وزارت امور اقتصادی و دارایی و زیرمجموعههاز آنجا که در بین سازمان

کل امور اقتصادی کلیدی در برقراری ساز وکارهای اقتصادی و مالی کشور به عهده دارند، از جمله اداره

وری و دارایی استان تهران با توجه به شرح وظایف و اهداف تعریف شده آن و از طرفی ارتقاء بهره

های رسد بررسی شاخصوری نیروی انسانی آن سازمان ارتباطی تنگاتنگ دارد، به نظر میبا بهره سازمان

ریزی و مدیریت زیرمجموعه کمک کل مذکور را در برنامهتواند مدیران ادارهمی ،وری کارکنانبهره

 شایانی نماید. 

وری کارکنان هایی که برای تعیین میزان بهرهد شاخصوضع موجو شده استدر این پژوهش تلاش 

شناسایی گردد. همچنین عواملی که  ،شودکل امور اقتصادی و دارایی استان تهران به آنها اتکا میاداره

بندی را تحت تاثیر قرار دهند شناسایی و از نظر میزان تاثیرگذاری رتبه های مزبورتوانند شاخصمی

 انجام فرآیندهای رجوع، سهولتارباب سازمان، رضایت بودن پاسخگو ن داد میزانها نشاد. یافتهنگرد

ترین امور به ترتیب به عنوان با اهمیت انجام برای کارکنان کارکنان و تلاش امور، میزان رضایت

وری کلی سازمان معرفی شدند و عوامل مدیریتی، مالی، های کیفی برای تعیین میزان بهرهشاخص

وری سازمان ترین عواملی که بهرهنان، ساختار و عوامل محیطی به ترتیب به عنوان با اهمیتویژگی کارک

گیرندگان به مدیران عالی سازمان یاد شده و سایر تصمیم لذادهند شناسایی شدند. را تحت تاثیر قرار می

ها و عوامل شاخص ،وریهای مربوط به ارتقاء بهرهریزیپیشنهاد شده است که در برنامه ،در این حوزه

 یافت شده در این پژوهش را مد نظر قرار دهند.

 .کل امور اقتصادی و دارایی استان تهرانادارهوری، کارایی، اثربخشی، بهره واژگان کلیدی:
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 مقدمه -1-1

سی هاینیازمندی جمله از آن، بر مؤثر هایشاخص و عوامل و وریبهره سنجش  ،یسازمان هر در سا ست ا که  ا

رسد از طرفی  به نظر می .کند مشخص خود متبوع مانساز موقعیت و جایگاهآن سازمان را نسبت به  مدیریتتواند می

 هاســازمان هایچالش ترینمهم از یکم و بیســت قرن در آن بر مؤثر هایشــاخص و عوامل تعیین و وریبهره افزایش

 .است

 یک در استعدادها و هاتوان و اندیشه فکر، عمر، ازسرمایه، حاصل ارزش و زمان از بهینه و موثر استفاده وری،بهره

ستفاده و زمان واحد ست لحظات همه از مطلوب ا شیرازی ا  برای کلیدی معیارو به این لحاظ  (1392 ،و همکاران )

 مفهوم و اندسکه یک روی دو واقع در کیفیت و وریبهره رود.کارکنان یک موسسه به شمار می عملکرد ارزیابی

موسسه  در هر هر شاغلی هایفعالیت کلیه،تروسیع میمفهو در بلکه ،نیست ایکارخانه کالای تولید به محدود آنها

ـه و ی اخیرطول چند دهه در جمهوری اسلامی ایران گیرد.می بر در راو سازمانی  ـگرف  شاهد تغییرات قابل توج ش

عصـر انفجـار  بوده است، این تغییرات از جهت گستردگی، پیچیدگی، شدت و سـرعت در فهـای مختلـعرصـه در

بین عموم  های دولتی دروری ســازمانها، انتظار بیشــتری نســبت به ارتقا بهرهبر دولت فزایندهمن فشــار ضــاطلاعات، 

 همــــــــواره مــــــــدنظری مهم آن بــــه عنــــوان ضــــرورتاست که ارتقا کلی  وری مفهومی. بهرهبوجود آورده است

 ارزیابی اجراء، گیری،از طریق اندازه آن ( و مـــدیریت2001، )اسمیت مردان بودهسیاستمداران، اقتصاددانان و دولت

 . (2004 )رائو و میلر، گیردصورت می اصلاح و

ــال ــطح در وریبهره بهبود های اخیردر س ــت، گرفته قرار مختلف جوامع توجه مورد دولت س  گونه یکهمان اس

ـــا ،است استوار مولد یدولت بر مولد یجامعه ـــزایش استانداردهای بـ  از را بهتری خدمات تقاضای مردم زندگی، افـ

 رشــــد با. یابد تحقق کمتر منابع از استفاده با بیشتر دستاوردهای باید ایــــن تقاضا بــــه پاســــ  در دارنــــد، دولــــت

شتر و اجتماعی بهتر خدمات ارائه به دولـــــت قادر وری،بهـــــره  هایبرنامه توسعه و امور بهتر انجام توانایی و شده بی

ـــطح در وریبهره سنجش این بر علاوه (.1992)بوکارت،  شودیفراهم م رکارآت و تراثربخش ـــتگذاران سـ  و سیاسـ

ـــار عمل راهنمای به عنوان تواندمی دولتی قوانین و هانامهآئین طراحان ـــه کـ ـــه شود بـ  بهبود در مهمی نقش و گرفتـ

 .(1983)فیسک،  دارد میانی مـدیران و ارشد مـدیران انتخاب و دولتی هایبرنامه و هاسیاست

ـی و درنهایـت بهبود بودجهوری باعث بهبود عملکرد سـازمانبر این سنجش بهره علاوه  .شودبندی میهـای دولت

ضــرورت  ،کلی کشــوروری بخش دولتی و نقش عمده آن در بهبود بهره روی درمثبت ســنجش بهره آثاربا توجه به 

 ناپذیراست.ی ایران اجتنابهای دولتسازمان وری درگیری بهرهوجود یک سیستم اندازه
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 له  و ضرورت پژوهش ئبیان مس -2-1

های کلی ســیاســت 26و  25، 17، 12بندهای آید که در وری از موضــوعات مهمی به شــمار میلزوم توجه به بهره

است. قوانین و مقررات به آن اشاره شده در بسیاری از  ؛ وابلاغی از جانب مقام معظم رهبری بر آن تاکید شده است

سلامی ایران قانون برنامه پنج 5و  4، 3در ماده از جمله  صادی، اجتماعی و فرهنگی جمهوری ا سعه اقت شم تو ش ساله 

ـــ   1400) وری کل عوامل تولید و اجرائی نمودن چرخه اقتصاد از محل ارتقای بهره یرشد هشت درصد به (1396ـ

وری نظام اداری و اجرایی کشــور در قالب برنامه بهره اشــاره شــده اســت. همچنین برنامه مدیریتوری مدیریت بهره

 جمهور ابلاغ شده است.توسط رئیس 97جامع اصلاح نظام اداری در سال 

وری و اســتقرار نظام کنترل نتیجه و محصــول افزایش بهره قانون مدیریت خدمات کشــوری، 16همچنین در ماده 

تا بیست  شدههای اجرائی اجازه داده به دستگاه 69ت و در ماده بینی شده اسپیش)ستانده( و کنترل مراحل انجام کار 

وری غیرمســتمر به العاده بهرهگردد را به عنوان فوقجویی میصــرفهاصــلاحات، اعتباراتی که از محل  و پنج درصــد

 پرداخت نمایند. ،دهندکارمندان و مدیرانی که خدمات برجسته انجام می

های آن نقش کلیدی ولتی ایران، وزارت امور اقتصــادی و دارایی و زیرمجموعههای داز آنجا که در بین ســازمان

کل امور اقتصــادی و دارایی اســتان در برقراری ســاز وکارهای اقتصــادی و مالی کشــور به عهده دارند، از جمله اداره

وری نیروی انسانی بهرهوری سازمان با تهران با توجه به شرح وظایف و اهداف تعریف شده آن و از طرفی ارتقاء بهره

ــازمان ارتباطی تنگاتنگ دارد، به نظر می ــاخصآن س ــی ش ــد بررس تواند کل میوری کارکنان آن ادارههای بهرهرس

 ریزی و مدیریت زیرمجموعه کمک شایانی نماید. را در برنامهمذکور کل مدیران اداره

کل چه وری کارکنان شاغل در ادارهیری میزان بهرهگشوند از جمله آن که برای اندازهبنابراین سوالاتی مطرح می

 وری کارکنان را با استفاده از امکانات موجود ارتقاء داد؟توان بهرههایی مناسب است؟ و به چه طریق میشاخص

سازمان میسنجش بهره سطح  صیص بودجه و های راهبردی و برنامهریزیتواند برنامهوری در  ریزی عملیاتی تخ

سازم شخص کردن انتظارات ارباب رجوو انی منابع  شد عم سک،  را بهبود بخ سوی دیگر تعیین میزان 1983)فی (. از 

ــــود یهافرصــت وریبهره ــــدها،  مقایســه ،(1995)لیانگ،  هایی که نیاز به بازنگری دارندو فعالیت بهبـ افراد، واحـ

مقایسه عملکرد سازمان  و (1991)کلارک، هـای مدیریتی گیـریکمـک بـه تصـمیم منظور هـا و صـنایع بـهسـازمان

ـــتانداردهای داخلی ـــازد. در واقع تعیین بهرهرا ممکن می (1998 )اوکلاند، با اس ارزیابی  ابزاری جهت خودوری س

ــازمان ــازمانی راهنمایی جهت تداوم یا توقف برنامه و  های دولتیس ــتمزو های س د به مبنایی برای تعیین حقوق و دس

 اســتفاده موجب هاســازمان کارکنان در وریبهره رســد  بهبوددر مجموع به نظر می (.1990یچارد، )پر رودشــمار می

ـــایت بهبود ها، هزینه تقلیل منابع، از بهینه و  انگیزه و افزایش کار محیط دلپذیری ارباب رجوع، کیفیت، ارتقاء رض

 .شد اهدخو سازمان و توسعه رشد موجب و در نهایت بوده کار به کارکنان علاقه
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سازماناز طرفی می سانی، عوامل از ایمجموعه ها،توان گفت که   دیگر و فرهنگی ساختاری، فنی، تکنولوژی، ان

 با شــک بدون اند ودر تعامل مشــترک و شــده تعیین پیش از هایهدف تحقق راســتای در که هســتند محیطی عناصــر

 تعادل، ایجاد در مدیران مواجهه شــیوه ندارند. بنابراین انطباق هم بر الزاماً منافع کارکنان و هاهدف این اینکه به توجه

ستفاده و تعارض کاهش صر و افراد بالقوه هایتوانایی از بهینه ا ست اهمیت حائز عنا  سازمان هر تردید کارکنانبی. ا

است،  جتنابا قابل غیر آنها نظر مورد نیازهای تأمین و خواست به توجه که شوندمی محسوب سازمان جزء مهمترین

 های مناسبی است که مختص هر سازمان است. وری آنان  نیازمند شاخصلیکن تعیین میزان بهره

شمار میلزوم توجه به بهره سیاستوری از موضوعات مهمی به  های کلی ابلاغی از جانب مقام معظم آید که در 

های کلی نظام از جمله ری از ســیاســتدر بســیا ؛ ورهبری به صــورت مســتقیم و غیرمســتقیم بر آن تاکید شــده اســت

، «علم و فناوری»، «اشـــتغال»، «تولید ملی، حمایت از کار و ســـرمایه ایرانی»، «اقتصـــاد مقاومتی»های کلی ســـیاســـت

انب مقام معظم رهبری ابلاغ شــده، بر ج  ها ازکه در این ســال« ایجاد تحول در نظام آموزش و پرورش»و « ســلامت»

ضرتوجه به بهره ست.وری و  شده ا سیاستوری همضرورت ارتقای بهره ورت ارتقای آن تاکید  های کلی چنین در 

ــرمایه»نظام در امور  ــویق س ــرف»، «گذاریتش ــلاح الگوی مص ــت« اص ــیاس  امنیت هایدر بخش نظام کلی هایو س

ــده، نیز که از جان و نقل و حمل طبیعی ، منابعمعدن ، بخشآب ، منابع، انرژیاقتصــادی ب مقام معظم رهبری ابلاغ ش

ـــت. ـــئولان، مردم و بخشتوجه به بهره مورد تاکید قرار گرفته اس ـــادی از جمله وری در میان مس های مختلف اقتص

های کلی و صنعت در بیانات مقام معظم رهبری به طور مستمر مورد تاکید قرار گرفته است که بازخوانی این سیاست

 80بند از  25شایان ذکر است در  وری در برنامه ششم توسعه ضرورت دارد.جایگاه بهره بیانات ایشان به منظور تبیین

، گردیده استهای کلی برنامه ششم توسعه که نهم تیرماه سال جاری از سوی مقام معظم رهبری ابلاغ بند در سیاست

 های موثر بر ارتقای آن، به انحای مختلف لحاظ شده است.وری و مولفهبهره

 

 اهداف پژوهش -3-1

ــود در این پژوهش تلاش می ــاخصش ــادی و وری کارکنان ادارههایی که برای تعیین میزان بهرهش کل امور اقتص

ستان تهران  به آنها اتکا می سایی گردد. دارایی ا شنا شاخصهمچنین عواملی که میشود  های مزبور  را تحت توانند 

ـــایی و از نظر مت ـــناس انتظار داریم نتایج این تحقیق راهنمای عملی بندی کنیم. یزان تاثیرگذاری رتبهاثیر قرار دهند ش

 وری کلی سازمان باشد. بر این اساس اهداف پژوهش عبارتند از:کل در ارتقا بهرهبرای مدیران اداره

 ؛امور اقتصادی و دارایی استان تهران  کلاداره کارکنان وریاصلی بهره هایشاخص شناسایی .1

 امور اقتصادی و دارایی استان تهران؛ کل اداره کارکنان وریبهرهی عوامل موثر بر شناسای .2

 سازمان یاد شده.وری کارکنان ارائه الگوی عملی ارتقای بهره .3
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 سؤالات پژوهش -4-1

 :استبا توجه به اهداف بیان شده سوالات پژوهش به شرح زیر 

 قتصادی و دارایی استان تهران کدامند؟امور ا  کلاداره کارکنانوری بهرههای اصلی شاخص .1

 کدامند؟ امور اقتصادی و دارایی استان تهران کل اداره کارکنان وریعوامل موثر بر بهره .2

 وری کارکنان سازمان یاد شده چگونه است؟الگوی ارتقای بهره .3

 

 پژوهش چارچوب نظری -5-1

ـــتاندارد یا نگرش معمول که همه قهتوان گفت که یک طبوری میگیری بهرههای اندازهدر مورد روش بندی اس

شده، ها را در بر میروش ستفاده همه محققان باشد، وجود ندارد. در بعضی از مطالعات انجام  گیرد یا مورد توافق و ا

ـــیمگیری بهرههای اندازهروش ـــتفاده کنندگان آنها، تقس ـــاس اس نورمن و »اند. بعنوان مثال، بندی نمودهوری را براس

 اند:آنها را به سه دسته تقسیم کرده 1«بحیری

روش اقتصاددانان که جنبۀ کلان دارد  -2شود. های مالی استفاده میروش حسابداران که درآن فقط از نسبت -1

 روش مهندســـین که در این روش، -3شـــود. های فیزیکی هم توجه میو در آن نه تنها به مســـائل مالی بلکه به جنبه

ـــت و رابطۀ انرژی  بکار رفته وکار مفید مد نظر میوری به مفهوم ببهره ـــطح ازده نزدیک اس ـــتر در س ـــد و بیش باش

 باشد.ها مطرح میواحدهای کوچک و کارخانه

گیری را از های اندازهعدۀ دیگری از محققین در مطالعات خود جنبۀ فنی و تکنیکی را مد نظر قرار داده و روش

ستاده و چگونگی م سیملحاظ ترکیب نهاده و  سبۀ آن تق شرح آنها پرداخته میبندی نمودهحا  شود.اند، که اکنون به 

های ستاده وداده را اندازه 2(OECD«)های اقتصادی و توسعهسازمان همکاری»ها و مؤسسات مانند بعضی از سازمان

ــیم می ــاس هر دو گروه به اندازهبه دو بخش فیزیکی و پولی تقس ردازند. یعنی میزان پوری میگیری بهرهکنند و براس

ـــبه می ـــی و پولی محاس ـــاس معیارهای کمّی و هم معیارهای ارزش ـــتاده و داده را هم براس کنند. بعضـــی دیگر از س

 کنند.بندی میگیری را بر حسب زمان و مکان طبقههای اندازهروش 3«وینستون و هال»نویسندگان و محققان مثل 

                                                 
1. Norman & Bahiri 
2. Organization of Economic Cooperational Development  
3. Winstone & Hall 
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ندازه ته بهرهورگیری بهرهگروه دیگری از محققین ا ـــ به دو دس ـــیموری جزئی و بهرهی را  ندی وری کلی تقس ب

 گسترش یافت و به چهار گروه تقسیم شد: 1«استیفنسون»بندی توسط اندکه بعداً این طبقهنموده

که بیانگر رابطۀ جمع  3«وری جزئیبهره» -2ها است. ها و کل ستادهکه بیانگر رابطۀ جمع داده 2«وری کلبهره» -1

ــتاده ــتر ولی نه همۀ دادهها س ــتاده محصــول  4«ایوری مؤلفهبهره» -3ها اســت. و دو یا بیش که بیان کنندۀ رابطۀ بین س

که بیانگر  5«وری ویژهبهره» -4های مربوطه به آن محصول یا بخش است. خاص یا محصول یک بخش و تمامی داده

 (.234، 1375رابطۀ بین جمع ستاده و داده خاصی است )سیداصفهانی، 

ندازه ـــحیح ا خاب روش ص جه نمود، انت ید تو با جا  که در این ته مهمی  وری اســــت. یعنی روش گیری بهرهنک

های مهم رابطۀ مناسبی برقرار شود و تأثیر تورم را نیز در ها و ستادهای باشد که بین کلیه دادهگیری باید به گونهاندازه

های متفاوتی دارد از طریق انتخاب و اعمال وزن و و ستادهها محاسبات لحاظ کند یا در مواردی که یک سیستم داده

وری ارائه گردید، از ســـوی گیری بهرهضـــریب مناســـب آنها را موزون کند. با توجه به اطلاعاتی که در مورد اندازه

رود. ها و مؤســســات بکار میوری در ســطح شــرکتگیری بهرههای متفاوتی برای اندازهمتخصــصــان مختلف روش

 9های شاخصی، مطلوبیت، و مهندسان از روش8ستاده -، روش داده7، روش تابع تولید6انان از روش شاخصیاقتصادد

ستم قابل تنظیم(، برای اندازه 10و نظام خودکار سی ستفاده میگیری بهره) و  11های صفکنند و مدیران از روشوری ا

ــتفاده می 13زینه واحدو روش ه 12ایهای بودجه ســرمایههای مالی و حســابداران از روشنســبت ، 14نمایند )تســائواس

2003 ،61.) 

های های متفاوتی وجود دارد و روشوری و ماهیت آن دیدگاهگیری بهرهچنانکه ملاحظه گردید، در مورد اندازه

ــوی دیدگاهمتفاوتی نیز برای اندازه های مختلف ارائه گردیده اســت. البته ممکن اســت مطالبی که در گیری آن از س

های موجود نباشد. وری آورده شده است، در برگیرندۀ تمام روشگیری بهرههای اندازهخش تحت عنوان روشاین ب

های ارائه شده، امکان تشریح و مقایسه گیری و مدلهای اندازهدر این مورد باید گفت که به لحاظ دامنۀ وسیع روش

                                                 
1. Stephenson 
2. Overall Productivity 
3. Partial Productivity  
4. Component Productivity 
5. Specific Productivity 
6. Index Approach 
7. Production Function Approach 
8. Input- output Approach   
9. Utility Approach 
10. Servo system 
11. Array Approach 
12. Capital Budgeting 
13. Unit cost Approach 
14. Tsao 
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شته یا دست کم در این تحقیق امکا پذیر نیست. بنابراین معرفی آنها را به همین اندازه و نو تحلیل همۀ آنها وجود ندا

دانیم. مطلب مهمی که در اینجا باید مورد توجه قرار گیرد، مشخصات بندی کلی ارائه شده، کافی میبه صورت طبقه

ستم مطلوب اندازهو ویژگی سی ست. مطلوبیت هر گیری یا بعبارت دیگر، معیار انتخاب روش اندازههای یک  گیری ا

 باشد.های متفاوت مد نظر میگیری از جنبههای اندازهیک از روش

ـــت، که بیانگر چگونگی فرآیند اندازه ـــرعت، دقت، یکی از آنها جنبۀ فیزیکی و تکنیکی اس گیری از لحاظ س

شد و دیگری جنبۀ هدفصحت، جامعیت و... می ست که چه مقدار از اهداف گرایی آن میبا شد که به معنی آن ا با

نماید. البته این دو جنبه با یکدیگر ارتباط متقابل دارند و هر یک دیگری را تحت تأثیر قرار گیری را تأمین میزهاندا

باشد گیری بدین شرح میهای اندازههای منطقی و قابل قبول انتخاب روشدهد. برخی از این مشخصات و ویژگیمی

 (:235، 1376)خاکی، 

 های سازمان رابطه برقرار کند.یه نهادهای مهم و قابل توجه و ستادهگیری باید بین کلسیستم اندازه .1

 گیرد.گیری کلیه عوامل و منابع قابل کنترل توسط مدیریت را در بر میسیستم اندازه .2

 تری بدست آید.ها را حذف کند تا نتایج واقعیاین سیستم بایستی اثرات تورم بر نهادها و ستاده .3

طور روند آن را در طول وری در یک مقطع زمانی خاص و همیند که بتوان بهرهای باشــســیســتم باید به گونه .4

 گیری نمود.زمان اندازه

 وری هر یک از منابع و کل سیستم ارائه نماید.های مناسبی را برای ارزیابی بهرهسیستم باید روش .5

ــتم اندازه .6 ــیس ــتادهس ــبی برای اندازهها روش مناها و نهادهگیری باید بتواند با توجه به تنوع س گیری خروجی و س

 ورودی ارائه نماید.

سه از اندازه .7 س ستم باید با توجه به ماهیت و اهداف مؤ شاخصگیری بهرهسی سب را وری  های کلی و جزئی منا

 طراحی نماید.

ــتم باید به گونه .8 ــیس بندی نماید، چرا که ارزیابی هر یک از وری را جمعهای بهرهای باشــد که بتواند شــاخصس

 تواند بیانگر عملکرد کلی مؤسسه باشد.وری به تنهایی نمیهای مختلف بهرهخصشا

های تاریخی وری از اهمیت خاص برخوردار اســـت. بعنوان مثال معمولاً دادهمبنای مقایســـه نیز در ارزیابی بهره .9

نین دورۀ ارزیابی کاملًا گیرد. همچ)سال پایه( با استانداردهای مختلفی بعنوان معیار مقایسه مورد استفاده قرار می

 مشخص باشد.
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ــی قرار گیرد، تا  .10 ــتی مورد بررس ــی به آمار و ارقام بایس ــترس ــتم اطلاعاتی، میزان دس ــیس ــعیت س با توجه به وض

 وری با توجه به اطلاعات قابل دسترسی طراحی شود و در عمل با مشکل مواجه نشود.های بهرهشاخص

گیری مطلوب عنوان شد و با توجه به هدف این تحقیق، سیستم اندازه شرایطی که راجع به ها وبا توجه به ویژگی

 .انتخاب شده استافزوده وری ارزشروش شاخص و بهره

 

 پژوهشدامنه  -6-1

ــه حوزه تعریف کرد.دامنه پژوهش را می ــوعی: این پژوهش در حوزه  توان به تفکیک در س وری بهرهدامنه موض

ــانی ــان و نی: این پژوهش در محدودهدامنه مکا قرار دارد. نیروی انس ــناس ــادی و مدیران ادارهی کارش کل امور اقتص

ستان تهران  ست. دامنه زمانی: این پژوهش در بازه زمانی دارایی ا شده ا  1398ماه آبانلغایت  1398ماه فروردینانجام 

 انجام شده است.
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 فصل دوم

 نه پژوهش یمبانی نظری و پیش 
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 مقدمه  -1-2

ــوع مورد پژوهش، اولین گام  ــت )نیوممرور دانش موجود درباره موض ــی در فرآیند پژوهش اس ــاس ، 1393، ناس

رهای انتقادی درخصــوص یک موضــوع یهای دیگران و متغی( اعتقاد دارد بدون بررســی ایده2014) 1(. کِرســوِل222

 ( متذکر1994) 2هر چند غیر ممکن نیست. کینگ، کِواهان و وِرباپیچیده، تحقیق بر روی آن بسیار دشوار خواهد بود 

توان تصــمیم گرفت که کدام یک از متغیرهای بالقوه باید در شــوند که بدون داشــتن یک چارچوب نظری نمیمی

 تحلیل ما وارد شوند.

ست بودن و مولد بودن بارور تولید، قدرت معنای به لغت در وریبهره ست سالی چند. ا  فرهنگ در واژه نای که ا

شور اداری و علمی ست رایج ک شتارهای برخی در. شده ا  راندمان مانند هاییمعادل وریبهره واژه برای تحقیقاتی نو

 وریبهره اســت، شــده تعریف چنین وریبهره فرهنگ آکســفورد در .(1384 )متقی، اســت شــده برگزیده یا بازدهی

ــت عبارت ــطت که تولید کارآیی در و بازدهی از اس ــتادها بین روابط از برخی وس ــودمی گیریاندازه هاهنهاد و س . ش

ست ( عبارتEPA) کار المللیبین سازمان نظر از وریتعریف بهره سبت: از ا  عبارت به. شده منابع مصرف بر بازده ن

 آژانس. ولیدت جریان در رفته بکار منابع به شـده خدمت تولید یا کالا مقدار نسـبت از اسـت عبارت وریبهره ترسـاده

ـــتفاده درجه وریبهره: کندمی تعریف را اینچنین وری( بهرهJPC) اروپا وریبهره  تولید عوامل از یک هر از مؤثر اس

ـازمان ،و در این بین .است ـایس ـاعی ه  بر دولتی هایسازمان کهدرحالی دارند، تأکید بر سـنجش کارایی بیشـتر انتف

 (. 2000شود )کلی و سوئیندل، می توجه برابری معیار به دولتی هایسازمان هـا درتن و دارند بیشتری تأکید اثربخشی

 مورد توجه قرار گرفته اســت. به این منظور وریبهرههای معتبر موجود در زمینه پژوهش بســیاری ازدر این فصــل 

 مختلفی که دربارههای برای ارائه یک نقطه شـــروع و مشـــخص کردن زمینه تحقیق، تلاش شـــده تا حد امکان نظریه

ست که در آن  وریبهره شود. مرور ترکیبی نوع متداولی از مرور مبانی نظری ا سی  شکل ترکیبی برر شده، به  بیان 

های آن را مورد ها و عدم توافقکند و توافقنویسنده وضع کنونی دانش درباره موضوعی را شرح داده و خلاصه می

آورده  فراهم وریبهرهبررسی عمیق ای را برای زمینه ،تحقیقات پیشین مرور (.225، 1393 )نیومن، دهدتأکید قرار می

  .است

ضر پژوهش  ضوع حا شایان توجهی با ادبیات مو شتراکات  شکلدارد. این ادبیات، ا مدل گیری چهارچوبی برای 

ـــی  همچنین مفهومی پژوهش و  ـــؤال پژوهش ر مراحل ب ماندر راهنمایی و تمرکزو  کردهکمک به ما برای تدوین س

ها به بایســـت در مراحل مختلف تحلیل دادهمی ما تحقیق کیفی،. با فرض ماهیت باشـــدمیمفید و مؤثر  اولیه پژوهش

  .به ادبیات رجوع کنیم به طور مکرر ،منظور کمک به جداسازی نتایج پژوهشی

                                                 
1. Creswell 
2. King, Keohane and Verba 
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 وریتعاریف بهره -2-2

صطلاح بهره در ست، دیدگاهچگونه وارد ادبیا وری ابتدا ازکجا واینکه ا شده ا صادی  نظریات مختلفی  ها وت اقت

ــتیه» های مشــهور، اظهار نظردارد. یکی از دیدگاه وجود ــد. به اعتقاد او اولین بارمی 1«ژان فوراس  این واژه درآثار باش

ما و تابی از در قد کا 2«آگری کولا»ک تالی نام درم جدهم Deremetalica) ب مادر قرن هی ( مطرح شــــده اســــت، ا

 4«لاروس»نامه لغت را اطلاق نمودند. در« قدرت تولید کردن»به این واژه مفهوم  3«فرانسوا کنه» هایی مانندفیزیوکرات

سط لیتره 1883 سال در ست. کارل مارکسLelittre) میلادی نیز تو شده ا ارائه  با 5( مفهوم قدرت تولید بکارگرفته 

ابط بین کار و تقســیم کار ازجمله کســانی هســتند که بعنوان تحلیلگر رو« آدام اســمیت»نظریه ارزش نیروی کار و 

 .(32، 1372 )تفضلی، اندوری نقش به سزائی داشتهدرارائه مفهوم مناسب بهره

آن  رفته برای تولید عوامل بکار بعنوان رابطه بازده )سـتاده( و اوایل قرن بیسـتم این واژه مفهوم دقیقتری یافت و از

شد. در شده  وری را ارتباط بین بازده وبهره 6«ارلی» یلادی فردی بنامم 1900سال  )نهاده( تعریف  سایل بکارگرفته  و

صتری با بطورکلی از آن عنوان کرد و برای تولید شخ صاددانان، این واژه مفهوم کاملاً م رابطه قابل »عنوان  سوی اقت

 پیدا کرد.« عوامل آن سنجش بین تولید و

صا 1950سال  در سازمان همکاری اقت شرح ارائه نمود: بهره دی اروپایی تعریف کاملتری ازمیلادی،  وری به این 

ـــت.بهره ـــمت بازده به یکی ازعوامل تولید اس ـــرمایه، بهرهبهره توان ازبدین ترتیب می وری خارج قس وری وری س

غیره مورد  ام وگذاری یا مواد خسرمایه سرمایه، ارتباط با خام، بسته به اینکه بازده در وری موادبهره گذاری وسرمایه

ــی قرار ــال  از گیرد، نام برد. بررس ــمندان مدیریت و 1950س ــط دانش ــیاری توس ــاددانان ارائه  به بعد تعاریف بس اقتص

 مفهوم امروزی سازگارترند.  گردیده که با

ازای منابع مصــرف شــده تعریف  مقدار محصــول در وری را تغییر بدســت آمده دربهره 1995ســال  در 7دیویس

ست. ستفاده مؤثر از درجه و وری رابهره EPA 8وری اروپاآژانس بهره 1958سال  در نموده ا یک عوامل  هر شدت ا

 توانددیدگاه است که فرد می وری یک نوع طرز تفکر واین سازمان اعلام داشت که بهره تولید تعریف کرده است.

                                                 
1. Jean Fourastie 
2. Agricola 
3. Quesnay 
4. Larousse 
5. Karl Marx 
6. Early 
7. Davis 
8. European productivity agency 
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وری یعنی داشتن ایمان راس  به پیشرفت ود بهرهروز قبل بهتر انجام دهد. اعتقاد به بهب روز از هر وظایفش را کارها و

 ها.انسان

ست. وری رابهره 1فابریکانت 1962سال  در ستگی خروجی به ورودی تعریف کرده ا سبت همب  1965سال  در ن

ــرانه با و بهره وری ارائه نمودندبهره تعریف عملکردی از 2کندریک و کریمر وری را نگرش اقتصــادی یعنی تولید س

صی داخلی به ازای هرمیزان ناخ هایی قالب خانواده وری را دربهره 3سیگل 1976سال  دانند. درساعت کار می نفر ال

ـــبت از وری وکیفیت مرکز بهره 1980و اوایل دهه  1970در اواخر دهه  های خروجی به ورودی تعریف نموده ونس

ست.، بازیافت قیمت سودآوری = بهره وری : وری را در قالب تعریفبهره 4آمریکا سال  ارائه نموده ا و  1984در 

 وری کل را تعریف کرد که نسبت بازده ملموس به نهادهای ملموس است.بهره 5سومانث 1987اواخر 

 وریبهره     = های ملموس به طورکلی      خروجی                                                        

  های ملموسورودی                                                                 

 

 در Productivityمعمول شــده اســت.  مصــطلح و "Productivity"وری بعنوان معادل واژۀ انگلیســی کلمۀ بهره

ذر در آن نشو و نمای لغت به معنای قدرت تولید، باروری و مولد بودن است. مثلاً زمینی که استعداد زراعت دارد و ب

افرادی که توانایی کار دارند ولی فاقد  شود وبارآور گفته می ، یعنی مولد و"Productive"کند، اصطلاحاً زمینی می

شوند. پس این واژه در قاموس زبان یا غیرمولد خوانده می Nonproductiveشوند، بیکار محسوب می شغل هستند و

نظر ادبی حاصــل  وری ازشــود. کلمۀ بهرهبارآور بودن کســی یا چیزی اطلاق می انگلیســی به داشــتن قدرت تولید و

ستناد فرهنگ فارسی معین به معنای  بهرهور مشتق شده که کلمۀ بهرهمصدر است و از واژۀ بهره بر، سودبرنده ور به ا

ست. بنابراین بهره سی به بهره وری دروکامیاب ا چنانچه ملاحظه  شود.بی معنا میبری، بافایده بودن وکامیاادبیات فار

سی ومی سی تفاوت وجود دارد و  وری درمعنای لغوی کلمۀ بهره شود، بین معنای لغوی آن در زبان انگلی ادبیات فار

ـــت و نمی"Productivity" وری بجای کلمۀبرگزیدن واژۀ بهره عنای لغوی به تعریف توان از مجایگزین دقیقی نیس

 (.  23، 1376اکی، )خ وری رسیدکاربردی بهره

 :شودمی ارائه آن از متعددی تعاریف وریبهره مفهوم جامع و بهتر شناخت برای

 .نمایدمی تعریف شده، مصرف منابع به شده تولید کالاهای نسبت را وریبهره آکسفورد فرهنگ -1

                                                 
1. Fabricant  
2. Kendrick & Creamer 
3. Siegel 
4. American productivity center 
5. Sumanth  
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 تعریف هاداده به اهستاده نسبت» صورت به را وریبهره ،مدیریت و سازمان تخصصی هایفرهنگ از بسیاری -2

 .«اندنموده

ــتیفن -3 ــی و کارایی از ایمجموعه را وریبهره ،رابینز. پی اس ــیدن برای بنابراین. داندمی اثربخش  وریبهره به رس

ستیابی میزان مورد در که اهدافی به بتواند سازمان اگر. کرد عمل موثر و کارا بطور باید ضایت به د  رجوعان ارباب ر

 رضــایت) هدف همین به خود کارکنان تعداد کاهش با ســازمان اگر اما. اســت اثربخش ســازمانی یابد، دســت اســت

ست( رجوعان ارباب شت خواهد قبل از بالاتری کارایی یابد، د ستیم شاهد بالا مثال در که طورهمان. دا  وریبهره ه

 .است کارابودن و اثربخش از تلفیقی

صاد در وریبهره» -4 ست عبارت اقت ستفاد: ا صادی منابع از کاراتر و موثر ها صاد کهبطوری تولید فرایند در اقت  اقت

 .«گویند یابد، دست خود هایقابلیت بالقوه حداکثر به جامعه یک

ــعی که اســت فکری بینش یک وری،بهره» -5 ــته بطور دارد س  بهبود هســت که را آنچه و بوده که را آنچه پیوس

 .«دهد انجام امروز از بهتر را فردا کارهای و دیروز از بهتر را زامرو کارهای ذهنیت و بینش این با و بخشد

 انســانی، نیروی منابع، از اســتفاده رســاندن حداکثر به از اســت عبارت وریبهره» ژاپن وریبهره مرکز تعریف -6

ـــهیلات ـــترش ،(خدمات ارائه هایهزینه) تولید هایهزینه کاهش و علمی طریقه به و غیر و تس  فزایشا بازارها، گس

شتغال، شش ا ستمزدهای افزایش برای کو  و مدیریت کارگر، سود به که آنگونه زندگی، معیارهای بهبود و واقعی د

 .«باشد( اداری هایسازمان رجوعان ارباب) کنندگان مصرف عموم

 .«است تولید عوامل از یک هر از موثر استفاده( میزان) درجه وریبهره» اروپا وریبهره آژانس تعریف -7

 که اســت زندگی و کار به عقلائی نگرش یک فرهنگ، یک وری،بهره» ایران ملی وریبهره ســازمان تعریف -8

 .«است ترمتعالی و بهتر زندگی به دستیابی برای هافعالیت ترکردنهوشمندانه آن هدف

ـــبت وری،بهره» -9  داده چند یا یک به ،(خروجی) خدمات و کالاها از ایمجموعه یا خدمات و کالا تولید نس

 قرار انســانی نیروی مثلاً داده یک فقط کســر مخرج در اگر. «گویند را خدمات و کالاها آن تولید در موثر( ورودی)

 ارائه یا و کالاها تولید در که هاییداده از ایمجموعه کســـر مخرج در اگر اما. گویند «جزئی وریبهره» آن به گیرد،

 .گویند «کل وریبهره» آن به یرندگ قرار اند،شده گرفته بکار خدمات

 غیر چیزی وریبهره. «شود انجام اوقات همه در صحیح شیوه به باید درست، کار: از است عبارت وریبهره» -10

 به توانمی را وریبهره دیگر عبارت به. باشـــدنمی دائم بطور کارها دادن انجام درســـت و درســـت کارهای انجام از

 :نوشت زیر معادله صورت

 وریبهره= کارائی+ اثربخشی+ کار انجام در ستمرارا
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 وری    مفهوم کاربردی بهره -3-2

ها، انجام صحیح متخصصین معانی متفاوتی دارد. مثل تولید، بازده بیشتر، کاهش هزینه وری درکاربرد عامه وبهره

ر، نسبت سادۀ ستاده به داده و... که طیف تر و بیشتر، خودکار کردن عملیات برای دستیابی به بازده بیشتکار، کار دقیق

لذا  کرد. وری جســتجوهای متفاوت افراد نســبت به بهرهنگرش توان درمی را گیرد. علت این امربر می وســیعی را در

شدهدر رابطه با تعریف کاربردی بهره شند، وجود ندارد. به هروری تعریف پذیرفته  حال  ای که مورد توافق همگان با

 (:24، 1376)خاکی،  گیرداین تعاریف مطرح و مورد بررسی قرار می تعدادی از در اینجا

 «.  توان موجود در تولید کالا و خدمات معیار عملکرد یا قدرت و: »1استاینر

 «.معین مرتبط با عملیات تولیدی مشخص و نسبت میان بازده و: »2استیگل

سبت بین بازده تولید بهبهره: »3ماندل شابه دورۀ  واحد وری به مفهوم ن سبت م ست که با یک ن شده ا منابع مصرف 

 «.رودبکار می شود وپایه مقایسه می

 «.شکل محصول در ازاء منابع مصرف شده تغییر بدست آمده در: »4دیویس

 «.یک نسبت همیشگی بین خروجی به ورودی: »5فابریکانت

ـــومانث ـــبت بین خروجی ملموس و ورودی ملموس: »6س به  -لی عواملوری کبهره -یک نس بازده ملموس  یا 

 «.های ملموسنهاده

 «.یک یا چند عامل تولید بکارگرفته شده است وری نسبت بازده سیستم تولیدی به مقداری که ازبهره»ایسترفیلد: 

 «.توان تولید کردن است قدرت و وری عبارت ازبهره» :7لیتره

 «.ارتباط بین بازده و وسایل بکار رفته» :8ارلی

به یکی از عوامل  وری عبارت از خارج قســمت خروجی )میزان تولید(ن اقتصــادی همکاری اروپا: بهرهســازما» 

 «.تولید

ست از رابطۀ بین ستادۀ حاصل از یک سیستم تولید با ا وری عبارتبهره» :9(ILOالمللی کار)تعریف سازمان بین 

 «.عوامل دیگر باشند زمین، سرمایه، نیروی کار و توانندها میرفته برای تولید آن ستاده که داده های بکارداده

                                                 
1. Stennier 
2. Stigel 
3. Mundel 
4. Davis 
5. Fabricant 
6. Sumanth 
7. Lelitter 
8. Early 
9. International Laber force Organization 
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وری بهره«. یک ازعوامل تولید است هر وری درجه استفادۀ مؤثر ازبهره» :1(EPA) وری اروپاتعریف آژانس بهره

 بخشد.  است بهبود موجودل حاضر حا آنچه را که در در درجه اول یک دیدگاه فکری است که همواره سعی دارد

:به حداکثر رساندن استفاده از منابع، نیروی انسانی، تسهیلات وغیره به طریقه 2(JPCره وری ژاپن)تعریف مرکز به

شتغال وکوشش برای افزایش دستمزدهای واقعی و بهبود  عملی، کاهش هزینه های تولید، گسترش بازارها، افزایش ا

 اشد.معیارهای زندگی آنگونه که به سود کارگر، مدیریت و عموم مصرف کنندگان ب

ـــازمان بهره ـــت، یک نگرش عقلانی به کار بهره: »3(NIPOوری ملی ایران )تعریف س و وری یک فرهنگ اس

 «.ها برای دستیابی به زندگی بهتر و متعالی استترکردن فعالیتزندگی است که هدف آن هوشمندانه

 . «بعلاوه انجام کارهای درست وری یعنی درست انجام دادن کاربهره: »4پیتر دراکر

 وریاثربخشی+ کارایی= بهره

 وری= بهره انجام دادن کارهای درست+ درست انجام دادن کارها

ابتدای بخش اشاره شد، اتفاق نظری نیست وتعریف جامعی  که دروری چنانبهره تعریف ارائه شده از رابطه با در

ـــد، وجود ـــی آنها در که مورد قبول همگان باش همه  توان گفت که تقریباً دریک مجموعه می ندارد ولی با بررس

های اقتصادی مطرح بوده است. تعدادی وری صراحتاً بعنوان یک روش سنجش کارایی بنگاهتعاریف ارائه شده، بهره

ــتاینر و لیتره به مفهوم قدیمی بهره وری را به معنای قدرت تولید واقع بهره وری نزدیکترند، یعنی دراز تعاریف مثل اس

 تعاریف ماندل، فابریکانت، استیگل و سومانث بطور دقیق و ای به رابطۀ ستاده و داده ندارند.اشاره اند وتعریف کرده

وری بعنوان یک شاخص بهره ضمن تاکید بر پردازند ورفته جهت تولید آن می عوامل بکار مشخص به رابطۀ ستاده و

ــنجش کارایی، بهره تعریف دراکر هم به مفاهیم  این تعاریف و کنند. لذانیز مطرح می کلی عوامل را وری جزئی وس

  باشند.تر میهم قابل قبول وری نزدیکترند وامروزی بهره

 

 وریاهمیت بهره -4-2

سون )انگوس ما سرمایه 5(1983دی سد:می 6داریمورخ نامدار در کتاب خود، تحت عنوان مراحل رشد   ظهور نوی

سر تاری  جهان تها را میسقوط ملت و سرتا ساختن بهرهوان در  شخص  بینی کرد. او وری آنان، تعیین یا پیشو با م

ــقوط کردهمعتقد اســت ملت ــند، هایی که در طول تاری  س ــده باش ــرائین مبتلا ش اند، گویی که به بیماری تصــلب ش

                                                 
1. European Productivity Agency 
2. Japan Productivity Center 
3. National Iranian Productivity Organization 
4. Peter F. Drucker 
5. Angus Maddison 
6. Phases of capitalist development 
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سرعت انطباق یافتن آنها با تحولات جهانی و شده،  سبت به تحولات ونیز پاس  اقتصادشان پیر و فرتوت   دهی آنان ن

ابعاد مختلف اقتصادی  اندکه ازمسیری قرار گرفته بعلاوه در کرده است و اقوام دیگر، کاهش پیدا های ملل ونوآوری

شان میرونق افتاده فرهنگی، از و ست که آمار و ارقام ن ساخته ا سون این ادعا را مطرح  دهند، اند و ... برای مثال، مادی

شورآمریکا کاهش پیداکرده بهره شور از ووری ملی ک سقوط آن ک رهبری جهانی  به همین دلیل نیز مراحل آغازین 

ـــت و ـــده اس ـــع به همین منوال پیش برود، آمریکا رهبری خود را از حیث  )که ادعای آن را دارد( آغاز ش اگر وض

 وری نیز از دست خواهد داد.بهره

سال صاددانان آمریکایی طی  سان و اقت شمندان، مهند سیده ها مطالعه وگروهی از دان سی به این نتیجه ر اند که برر

ــه با ملت ــته خود، در رابطه با بهره های دیگر وآمریکا در مقایس ــه با تاری  گذش وری ملی از مشــکلات نیز در مقایس

با کاهش کیفیت کار، خلاقیت، نوآوری و باشـــد وجدی در رنج می طه  ـــکلات نیز در راب بالاخره،  این نوع مش

وری ملی رابطه با بهره براساس تحلیل دیگری که در (.1989، همکاران و 1)درتوزوس وری ملی آن کشور استبهره

ـــال ـــیلۀ دفتر آمار کار 1991تا  1972های آمریکا در طی س ـــور آمریکا انجام گرفت، وز (1991) 2به وس ارت کش

شده بودپیش شورهای ژاپن، بلژی، میزان بهره2000سال  که در بینی  شور به ترتیب از ک ک، آلمان، نروژ، وری آن ک

 فرانسه وکانادا کمتر خواهد بود.

سازمان بهرهت سط  سیاییحقیقی که تو شان می 3(APO) وری آ ست، ن سیا انجام گرفته ا سال  دهد که:در آ در ده 

ــته  ــد اقتصــادی ژاپن مرهون افزایش قدرت تولیدی %60گذش ــترش منابع  نتیجه افزایش و %40وری( و )بهره رش گس

رشـــد اقتصـــادی  %10همین مدت  در بازرگانی( بوده اســـت. خدمات، صـــنعت، کشـــاورزی و هایبخش )در تولید

ستان مولد افزایش قدرت تولید بهره سال  %90وری وهندو صورتی که در ست. در  شی از افزایش منابع تولید بوده ا نا

 (.43، 1375درصد بوده است )ابطحی وکاظمی،  5/3انجام این مطالعه رشد اقتصادی هندوستان فقط 

ــازمان را ثروتمند می وری، یک ملت وبهره    ــازمان امکان میکند. بهرهیک س تا به کارکنان  دهدوری به یک س

سطح  بازدهی سرمایه را در دهد تاوری به مدیران یک سازمان امکان میخود، دستمزدهای بالا پرداخت نمایند. بهره

سرمایه، دو نگهدارند. دستمزدهای بالا و بالا صلی ایجاد ثروت ملی محسوب می بازدهی  هایی که ملت شوند.عامل ا

ستند که میشوند، ملتدهند و روز به روز ثروتمند میثروت خود را افزایش می سرعت و هر زمان هایی ه توانند به 

را  شود و ثروت خودهایی که موقعیت آنها به تدریج تضعیف میوری خود را بهبود بخشند. ملتکه اراده کنند، بهره

سایر رقبای خود در سطح  زمان باوری خود را همهایی هستندکه قادر نیستند میزان رشد بهرهدهند. ملتاز دست می

 خود است. وری، حاصل توان و ظرفیت اقتصاد ملی برای ارتقاءالمللی افزایش دهند. رشد بهرهبین

                                                 
1. M.L. Dertouzos 
2. Bureau of labor statistics  
3. Asian Productivity Organization 
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 ییکارا -5-2

شخص زمان یک در کارکنان ستاده یزانم  مورد در شاخص یک کارایی تعریف، این در .گویندیم یکارای را م

ستفاده چگونگی ست سازمان منابع از ا شتر ستاده. ا شان بی شتر کارایی دهنده ن ست بی  افزایش منابع اینکه شرط به) .ا

شند نیافته شین( با سیما شخص زمانی در که نوی ستاندارد با مطابق صفحات تعداد م  را آن نزدیک یا و شده تعیین ا

 به نزدیک یا و شــده تعیین اســتاندارد با مطابق رجوع ارباب تعدادی مشــخص زمانی در که کارمندی نماید،می تایپ

 ســاعات در که معلمی کند،می تولید کالا کمی ضــایعات با که کارگری نماید،می خدمت ارائه و پاســخگویی را آن

 دهنده نشــان هامثال این همه...  و دهدمی یاد خود آموزاندانش به را بیشــتری و متنوع مطالب خود تدریس مشــخص

 ممکن شــکل بهترین به اســت آنها اختیار در که منابعی از یعنی. اســت بیشــتر کارایی جهت در مذکور افراد حرکت

 برای .اســت کارایی ســوی به حرکت... و زمان انســانی، نیروی ســرمایه، مواد، از مناســب اســتفاده. نمایندمی اســتفاده

ـــنجش ـــاخص یدبا کارایی س ـــتانداردهای یا و هاش ـــتانداردها این از برخی. نمود تعیین لمس قابل و کمی اس  و اس

 :باشند زیر بصورت توانندمی هاشاخص

 با شــده تولید کالای تعداد ،نویســیماشــین کارایی گیریاندازه برای ســاعت یک در شــده تایپ صــفحات تعداد

شخص زمانی محدوده یک در شده تعیین کیفیت  مواد میزان تولیدی، واحدهای یا و کارگر یکارای سنجش برای م

ــده قبول آموزدانش تعداد ،کالا تولید در مصــرفی ــال یک در ش ــده صــادر گواهینامه تعداد ،تحصــیلی س  یک در ش

 ...و مشخص زمانی محدوده

 «.باشدمی موردانتظار ستاده بر واقعی ستاده نسبت کارایی» تعریف قبل هایبحث

سنامه 10 یا و رانندگی گواهینامه 10 باید ساعت هر در کارمند کی اگر مثال بطور  مورد ستاده) نماید صادر شنا

سنامه 8 یا و گواهینامه 8 اگر اما( انتظار شدمی 8/0 او کارایی ،(واقعی ستاده) کند صادر شنا  آلایده ، کارایی در. با

 در انتظار مورد ستاده. است بیشتر کارایی دهنده نشان شویم، نزدیکتر یک عدد به میزان هر. است یک عدد به رسیدن

 انجام هایروش با کارایی بنابراین. شــود تعیین فن کارشــناســان توســط علمی هایروش براســاس باید کارکنان مورد

ستفاده چگونگی و کار صل زمانی کارایی حداکثر. دارد سروکار منابع از ا  در آنچه از بهتر کار انجام که شودمی حا

 استفاده .شویم نزدیک آن به خواهیممی همیشه بلکه افتد،نمی اتفاق چیزی چنین عملاً) .نباشد میسر است امانج حال

 :شودمی حاصل زیر موارد رعایت با( کارایی) منابع از مناسب و صحیح

 مناسب ابزارهای و هاروش بکارگیری و منابع حداقل با کارها انجام -1

 .شود حاصل ستاده یا نتیجه حداکثر بکارگرفته، منابع از -2

 



18 

 

 اثربخشی -6-2

سیاری که متداولی تعریف شمندان از ب شی مورد در مدیریت اندی شی» :از ستا عبارت اندداده انجام اثربخ  اثربخ

ــیدن میزان ــازمانی اهداف به رس ــازمان. «گویند را س ــوی را متعددی اهداف تواندمی س  اهدافی دهد، قرار خود فراس

 میزان با را خود اثربخشی...  و خدمات و تولیدات کیفیت ،(رجوع ارباب) مشتریان رضایت نان،کارک رضایت: مانند

 را کیفیت معنای اثربخشی. است مناسب و صحیح ستاده یا بازده به توجه اثربخشی .بسنجد شده، تعیین اهداف تحقق

ــازمان( منابع)هایداده از یعنی کارایی. دارد نهفته خود در ــته و مطلوب نحوی به س ــایس  ایهزینه با و کم زمانی در ش

 :یابدمی تحقق زیر موارد اجرای با تواندمی اثربخشی .نمائیم استفاده کمتر پاش و ریخت با دیگر عبارت به و پائین

 .دهد انجام نباید کسهیچ که کارهایی حذف -1

 .سازمان امور انجام جهت کارکنان به اختیار مناسب تفویض -2

 .شود انجام( مدیر)شما توسط باید ماندمی اقیب که کارهایی -3

 در سوالی. نگاریممی کارایی بر اثربخشی، مدد به کوتاهی نقد شدیم آشنا کارایی و اثربخشی تعریف با که حال

ـــت، مطرح اینجا ـــتری رجوع ارباب تعداد که کارمندی آیا نمائیم؟ دنبال را یکارای توانیممی میزان چه تا اس  را بیش

 کارکنانی داشتن سازمان اهداف اگر اما. است مثبت پاس  کارایی تعریف نظر از است؟ خوب همیشه هددمی خدمت

 باشد کارکنان بر شغلی هایتنش و روانی فشارهای کاهش رجوع، ارباب به خدمت کیفیت شاداب، و سالم روحیه با

 پاس  وقت آن شود، مذکور فاهدا شدن مخدوش موجب حد یک از بیشتر رجوع ارباب تعداد به کارمند خدمت و

 باید جایی تا کارایی نوار بنابراین. دهیم ادامه را کارایی نشــود وارد آســیبی اهداف این به که میزانی به باید چیســت؟

 .نکند وارد ایلطمه سازمان اثربخشی به که شود کشیده

 

 سازمان در وریبهره کارگیری به -7-2

 :نمود خواهد کمک وریهرهب کاربرد و تفهیم در زیر نکات به توجه

 دهنده ارائه عموماً که( دولتی)عمومی هایسازمان. باشدنمی صنعتی و تولیدی واحدهای به منحصر وریبهره -1

 .گیرند بکار را آن الگوهای باید نیز باشندمی مردم به خدمات

ست سودآوری معادل وریبهره -2  نرخ با خدمات ارائه یا و محصولات ترگران فروش با تواندمی سودآوری. نی

 .شود حاصل بالاتر

 دهنده نشان...  و آلات ماشین انسانی، نیروی تعداد شدن افزون با همراه بیشتر خدمات ارائه یا و تولید افزایش -3

 .باشدنمی سازمان منابع از کارا و موثر استفاده

 .شوند شامل را سازمان کل و فراگیر باید وریبهره هایبرنامه -4
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 .باشد مستمر ایبرنامه باید وریبهره افزایش -5

 .شود حمایت ارشد مدیران سوی از باید وریبهره افزایش هایبرنامه -6

 .نشود فراموش کارکنان مشارکت وریبهره افزایش هایبرنامه در -7

 .گیرد قرار برنامه در باید سازمانی واحد هر برای کمی هایشاخص تعیین -8

 .کرد جلب سازمان در باید را وریبهره افزایش هایامهبرن اجرای حمایت -9

 .گیرد صورت وریبهره افزایش برنامه پیشرفت ارائه برای اطلاعاتی نظام یک ایجاد -10

 .گیرد قرار سازمان وریبهره هایبرنامه راستای در باید سازمان پاداش و ارزشیابی نظام -11

 .شود انجام معین زمانی دوره یک در باید وریبهره گیریاندازه -12

 

 اداری نظام در وریبهره موانع -8-2

صلی عوامل از یکی مدیریت در ضعف: مدیریت ضعف -1 ست اداری هایسازمان در وریبهره بودن پایین ا . ا

ــنایی عدم ــازماندهی، ریزی،برنامه فنون و هاتکنیک با مدیران آش ــانی، منابع مدیریت س  هایروش تنبیه، و پاداش انس

ـــی،ا ـــب انتخاب کنترل، نگیزش ـــطوح در مدیران نامناس  هایدوره ریزیبرنامه عدم و آنها مکرر جابجایی مختلف س

 .دارد بدنبال را وریبهره کاهش نهایتاً و مدیریت در ضعف موجب آموزشی،

 حولهم وظایف و کارها باشند داشته را لازم مهارت و دانش کار در که کارکنانی: غیرمتخصص انسانی نیروی -2

 قرار مدنظر بر علاوه کارکنان ســازماندهی در باید وریبهره ســطح بهبود برای بنابراین. داد خواهند انجام بدرســتی را

 جذب است ذکر به لازم. باشد افراد گزینش در اساسی اصول از یکی عنوان به تخصص داشتن ها،ویژگی سایر دادن

 .باشد حاکم سالاریشایسته آن در که است انسانی منابع امنظ یک ایجاد مستلزم شایسته کارکنان بکارگماری و

ــیســتم وجود عدم -3 ــیابی س ــتم اهداف از برخی: کارکنان مناســب ارزش ــیس ــیابی هایس : عبارتند کارکنان ارزش

 ســازمان، ســطح در آن اصــلاح برای آموزشــی هایبرنامه تدوین و کارها انجام در کارکنان ضــعف نمودن مشــخص

ـــیله رکنانکا در علاقه ایجاد ـــویق و پاداش نظام یک ایجاد بوس ـــازمان، در منطقی تش  در منطقی معیاری ایجاد س

ــایتی کاهش و امتیازات و مزایا واگذاری ــکایات و هانارض ــی ش ــانه نظرهای اعمال از ناش ــبت مغرض . کارکنان به نس

ــتم بنابراین ــیس ــیابی هایس ــنجش مورد را آنها عملکرد باید کارکنان ارزش  جهت معیاری بعنوان آن از و دهد قرار س

ـــلاح ـــتفاده ناکارآمد هایروش اص ـــیابی نظام وجود. نماید اس ـــب ارزش  ارتقاء جهت در عاملی تواندمی خود مناس

 .باشد کاری هایانگیزه

 هایانگیزه وجود با مستقیم ارتباط سازمان در وریبهره بهبود و افزایش: کارکنان در کاری انگیزه وجود عدم -4

 کاهش ســـازمان، اهداف به دســـتیابی جهت در تلاش به قادر انگیزه با کارکنان. دارد کارکنان در کوشـــش و تلاش
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ستفاده هاهزینه سب و صحیح وا ستند منابع از منا سفانه. ه ست متا ضلی عنوان به کاری پایین هایانگیزه که سالها  مع

 .کندمی خودنمایی

 از و بوده شخصی و فردی اهداف تحقق بدنبال افراد یسازمان در اگر: فردی طلبی منفعت روحیه بودن حاکم -5

صد و نیات به نیل برای سازمان منابع و امکانات ستفاده شخصی مقا  بذل در که سازمان وریبهره نهایت در نمایند، ا

 .شد خواهد سپرده فراموشی ورطه به آیدمی بدست سازمان اهداف به توجه

 در مفید کار ساعت. باشندمی راهگشا گذشت، خواهد نظر از که آمارهایی موضوع این شرح برای: کاریکم -6

ست شده اعلام ساعت 9 تا 6 هفته  سازمان یک کارکنان مفید کار ساعات مورد در 1365 سال در که ایمطالعه».ا

شان آمد بعمل اداری سمی کار ساعت در دهدمی ن ست بوده هفته در ساعت 52 مزبور سازمان در ر  بر علاوه یعنی ا

ضافه هم ساعت 8 کارکنان مقرر ساعت 44 شتند کار ا  در ساعت 8/7 فقط مزبور سازمان کارکنان مفید کار اما دا

 «.کنندمی دریافت که کاری اضافه ساعت 8 از کمتر حتی یعنی. است بوده هفته

 ول،محص یا تولید عامل یک کنندهعرضه نصیب که است ارزشی اضافه از عبارت رانت» :مختلف های«رانت» -7

 واقعی ارزش از بالاتر که پرداختی هر به رانت. «شودمی بازار در تقاضا به نسبت آن نسبی یا مطلق کمیابی شرایط در

ــولات ــد،می خدمات یا محص ــیاری.گرددمی اطلاق باش ــاحب آنها برای رانت وجود بدلیل گروهها و افراد از بس  ص

 عده برای البته که) رانت وجود. اندنموده تحمل را ششیکو و تلاش کمتر آن کسب راه در که شوندمی درآمدهایی

ــی ــت مهیا جامعه افراد از خاص ــعیف موجب آمیزتبعیض پرداختهای و( اس ــش و تلاش روحیه تض  افراد بین در کوش

ـــودمی جامعه ـــکلهای به رانت. برد خواهد بین از را کارآفرینی و نوآوری،تولید و خلاقیت هایانگیزه رانت. ش  ش

جاد را وریبهره شکاه مختلف یدمی ای ما باط زیرا ن ـــش و تلاش بین منطقی ارت ـــوال زیر را عملکرد و کوش  س

ـــیوه به رانت.بردمی ـــودمی جامعه در وریبهره کاهش نهایتاً و تلاش و کار روحیه تقلیل باعث مختلف هایش . ش

ضافی پرداختهای صادی رانت) خدمات و کالاها به ا ستگی به توجه عدم و گرایی مدرک روحیه ایجاد ،(اقت  هایشای

ست در آنها کارایی و افراد هایمهارت فنی، صب آوردن بد ستیابی برای افراد تلاش موجب شغلی منا  مدارک به د

شگاهی ستخدام جهت مجوزی عنوان به دان ست شده ا ست اعطای( علمی رانت) .ا ساس بر پ شنایی ارتباطات ا  و آ

 .تخصصی امور در افراد گزینش در شایستگی هایملاک گرفتننادیده و نسبی

ـــغله -8 ـــیاری: مدیران کاری زیاد مش ـــئولیت دارای زمانهم طور به اداری نظام در مدیران از بس  زیادی هایمس

 تعیین هایزمان در و شایستگی به را محوله کارهای از بسیاری نتوانند عملاً آنها شودمی باعث فراوان مشغله. باشندمی

 :شودمی زیر قرار به مشکلاتی باعث امر این. دهند انجام شده

سان. شودمی مدیر ضعیف عملکرد باعث( الف شدنمی انتهابی و نامحدود توانایی و ظرفیت دارای ان  مدیرانی. با

 .شودمی انجام ناقص طور به آنها کارهای بیشتر وظایف، تداخل بدلیل دارند، مختلف هایمسئولیت که
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ضایتی موجب( ب شغله دلیل به مدیر دائم حضور عدم. شودمی مردم نار  انجام در توقف و کندی باعث فراوان م

 .شد خواهد آنها نارضایتی نهایتاً و رجوع ارباب کار

 .شد خواهد جدید و پویا هایروش و افکار با توانمند استعدادهای شدنمطرح از جلوگیری باعث( ج

ـــارطلبی فرهنگ( د ـــازمان در انحص ـــان بخوبی مذکور موارد. دیابمی رواج دولتی هایس  مدیران که دهدمی نش

 .باشندمی دولتی هایسازمان در وریبهره سطح ارتقاء جهت در مانعی پرمشغله

ضاعف های کنترل.  اعتماد عدم بر مبتنی روابط وجود( ه  ، متعدد های پاراف ، مکرر های ثبت کامل که اداری م

سیدهای اخذ ستم ، مکاتبات در فراوان ر شی که...  و سنتی غیاب و ضورح های سی  اعتماد عدم بر مبتنی روابط از نا

 . است شده سازمان منابع از بسیاری اتلاف باعث است

 تجربی و غیرعلمی موارد بسیاری در و سنتی دولتی هایسازمان در کار انجام هایروش: کار انجام هایروش -9

 و رجوع ارباب ســردرگمی جمله ان از که آورده فراهم یادار نظام در فراوانی بســیار مشــکلات خود امر این. اســت

 .برد نام توانمی را کارها انجام از کارکنان خستگی

 

 وریبهره در موثر عوامل -9-2

توان عوامل مؤثر وری و چگونگی استفاده از عوامل تولید به ویژه نیروی انسانی میبا توجه به روند تکاملی بهره   

 (.158، 1372سته کلی عوامل برون زا و عوامل درون زا تقسیم کرد )پروکپنکو، وری را به دو دبر بهره

 

 عوامل برون زا -1-9-2

ست سیا ست از عواملی که تحت تأثیر  سازمان بوده و کنترلی بر آنها نیز از طرف عبارت ا ها و اقدامات خارج از 

 سازمان وجود ندارد.

 عوامل فرهنگی: -الف

باشد به ها، عقاید و رفتاری که یک جامعه و یا یک سازمان دارای آن میارزش فرهنگ عبارت است از مجموعه

ـــت. لذا، توجه به عامل  ـــازمان و یا یک جامعه منبعث از آن فرهنگ اس نحوی که چارچوب کلی رفتار فرد نیز در س

ــلی از اهمیت ویژه ــازمانای برای مطالعه بهرهفرهنگ یک عامل اص ــت. دروری در س دوران پس از  ها برخوردار اس

های انقلاب اسلامی، علیرغم کاهش درآمدهای نفتی، فرهنگ کاری متأسفانه به شکل واقعی خود که بتواند حرکت

ــده هر روز که از انقلاب می ــش دهد، ایجاد نش ــادی را پوش ــعه در زمان تحریم اقتص گذرد به دلایلی چون عدم توس

سب برای ارتقاء بهره ساختار اداری منا ست. به همین  وری بهوجود  شکل کرده ا شور دچار م صحیح را در ک شکل 

وری نیازمند القای یک فکر و اندیشه کاری هستند ها در اولین مرحله از اقدامات خود برای افزایش بهرهدلیل سازمان
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کار که وری را ایجاد نماید. بطوریتا ضــمن آموزش و آگاهی دادن به کارکنان بتواند زمینه فرهنگ غنی کار و بهره

 برای زندگی و متعالی شدن معنا شود نه صرفاً برای معیشت و زنده ماندن.

 

 عوامل اقتصادی: -ب

های اقتصادی از جمله عوامل عمده وابستگی اقتصادی کشور در سطح کلان، توزیع نابرابر در درآمدها و تحریم

ه دلیل ضعف اقتصادی، وابستگی  های کشورهای رو به رشد است. کشورهایی که بوری در سازمانکاهش سطح بهره

ستهخود را به کشورهای توسعه یافته و غنی حفظ کرده سیاستاند و به هیچ وجه نتوان های خرد اند از محتوای کیفی 

شور بهره شوند و حرکتوکلان این ک صادی در اولین مند  ستگی اقت شند. نمودهای بارز واب شته با شد دا های رو به ر

ها اعم از تولیدی و زی و صـــنعت اســـت که با تحریم اقتصـــادی مشـــکلات ســـازمانهای کشـــاورمرحله در بخش

ـــازی این روشغیرتولیدی، نیازمند روش ـــتندس ـــتند. روشهای مختلف انجام دادن کار و مس های انجام دادن ها هس

های دسازی روشنمایند. مستنکارهای مشابه الزاماً مشابه نیستند و بنا بر شرایط خاص خود از الگوی خاصی تبعیت می

انجام دادن کار در قالب نمودارهای جریان کار و نمودارهای مراحل انجام کار و حتی نمودارهای محتوایی باعث 

سازمان، زمان مورد نیاز آموزش افراد به حداقل کاهش یابد و هر یک از افراد می صورت تغییر افراد در  شود که در 

شغ صورت نیازهای یکدیگر م شد بتوان تجزیه و تحلیلنیز بتوانند در  شوند. تا جایی که حتی اگر نیاز با های ول بکار 

لازم را بر نحوه انجام دادن کار در مقاطع زمانی متفاوت به عمل آورد و نقاط قوت و ضـــعف هر روش را مشـــخص 

 نمود. در صورت نیاز به ایجاد یک روش بهتر، روش مورد نظر را طراحی کرد و به مورد اجرا گذارد.

ضر روشدر  سازمانحال حا سنتی و تجربی تبعیت میهای انجام دادن کار در اغلب  صول  نماید و به دلیل ها از ا

های خود روش خاص ها مشخص و مستند نیستند، هر یک از افراد بنابر ذوق و سلیقه، تجربیات و آموختهاینکه روش

انجام دادن کار نه تنها یک روش علمی و شــایســته  کنند. بدیهی اســت این نوعخود را در انجام دادن کارها دنبال می

ماهنگی لازم برخوردار نمی با ســــایر اجزا از یکپارچگی و ه باط  که در ارت مانینیســــت، بل نابســــا ها و باشــــد و 

گردد که کار به نحو اصــولی، منطقی و با یک نمایند. این موضــوعات باعث میهای مختلفی را ایجاد میناســازگاری

وری نیز در یک مجرای صـحیح  انجام نگیرد و با تخصـیص غیر معقول منابع و به هدر رفتن آنها بهرهانرژی معقول و 

 کاهش یابد.

ــول و روش ــکل کاربردی آن نیازمند اص ــت و هر بکارگیری ابزار، امکانات، دانش وآگاهی در ش های علمی اس

سازمان خاصی کاربرد دارد و طبیعییک از این اصول و روش گیرد. است که شکل خاصی بخود می ها در محل و 

های علمی و اصولی است. هر ولی به هر حال آن چیزی که انکارناپذیر است، انجام دادن عملیات با استفاده از روش

ستمر بهره سازد و به طور پویا آنها را وری باید روشسازمانی به منظور افزایش م ستند  های انجام دادن کار خود را م
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ــده با ارائه مورد بررســی و تج ــرایط جدید و حادث ش زیه وتحلیل قرار دهد و اقدامات اصــلاحی مورد نیاز را بنابر ش

 های لازم به کارکنان ذیربط به مورد اجرا گذارد.ها آموزشآگاهی

 

 عوامل درون زا -2-9-2

 نیروی انسانی: -الف

سایر عوامل تولید و ن ستفاده کننده و بکارگیرنده  سانی بعنوان ا شروع فعالیتنیروی ان سازمانی، نیازمند قطه  های 

ـــازمان ـــانی در س ـــت. بدین لحاظ کمیّت وکیفیت نیروی انس ـــتری اس وری ای بر بهرهها تأثیر قابل ملاحظهتأمل بیش

سنجی، زمانسازمان ساس یک کار سازمان باید بر ا سانی در یک  شت. نیروی ان سی دقیق ها خواهد دا سنجی و برر

سه تأمیننیازمندی س سازمان مخل حرکت های مؤ سانی مازاد بر نیاز  ست، های بهرهگردد، زیرا نه تنها نیروی ان وری ا

وری در بلندمدت خواهد شــد. از این نظر بررســی نیروی انســانی دارای دو بعد کمّی و کیفی بلکه باعث کاهش بهره

آلات، سختی کار، گاه ماشینکمّی تعداد نیروی انسانی بر اساس یک بررسی دقیق از وضعیت کار، جای است. از نظر

ها در ســطح مؤســســه وضــعیت محیطی و ســرعت انجام گرفتن کار تعیین خواهد شــد. به بیان دیگر، کلیه فعالیت

ضروریات حرکتکارشکافی وتجزیه وتحلیل می سی و از  سا سانی از ارکان ا سپس تعداد دقیق نیروی ان های شود و 

های رود. کیفیت نیروی انسانی مستلزم توجه به آموزشان بشمار میوری در سطح  سازمتعریف شده و هدفمند بهره

ــی و عمومی می ــص ــانی از لحاظ کمّی مورد تخص ــعی نمود در زمانی که نیروی انس ــد. لذا، به همین دلیل باید س باش

ور کاملًا های آموزشی کارکنان بطبررسی قرار گیرد، نوع تخصص و تجربه مورد نیاز نیز دقیقاً تعیین شود و نیازمندی

های لازم را نیز طی نمایند. گسترش و بندی شده کلیه کارکنان آموزشمنطقی مشخص گردد و طی یک برنامه زمان

های آموزشـــی کارکنان در جهت ایجاد دانش فنی و دانش اجتماعی و کار ارتقای کیفیت و افزایش متناســـب برنامه

ای اســت که از ای بازوی توانمند و یاری دهندهحرفههای فنی و مولد در جهان امروز یک ضــرورت اســت. آموزش

ها با انجامد. اگر این آموزشوری از منابع بویژه توســعه منابع انســانی میطریق توانمند کردن نیروی کار به رشــد بهره

فراهم وری نیز کیفیتی بالا گســترش یابد و میان دســت و مغز کارکنان پیوند ایجاد گردد، طبعاً مقدمات افزایش بهره

های مقدماتی و بالاتر، کســب گردیده اســت. آموزش نیروی انســانی شــامل فراهم آوردن امکانات تحصــیل در دوره

صیت کارکنان میهای فنی، آموزشمهارت شخ شغل و پرورش  شدکه میهای نظری مرتیط با  شکلبا های تواند به 

 ذیل اجرا گردد:

  ،آموزش حین خدمت 

 ،آموزش در غیر ساعات خدمت 

 های کوچک فعالیتی.وزش در گروهآم 



24 

 

 

 تکنولوژی: -ب

ـــخت ـــت: یکی س ـــختافزار و دیگری نرمتکنولوژی معمولاً دارای دو بعد اس افزار نمایانگر بعد حاوی افزار. س

ـــین ـــت و بعد نرمماش ـــت. از طرفی آلات، ابزار و امکانات اس افزار بیانگر دانش و فن بکارگیری ابزار و امکانات اس

 بخشد.های مختلف نظم وشکل میهای انسانی را در قالب تکنولوژیای است که فعالیتسازمان پدیده

سیار مهمی در افزایش بهره 1خودکارگرایی شرفته در تولید علل ب شینی که با و جذب تکنولوژی پی ست. ما وری ا

وری بالاتری نیز ی بهرهنماید، قطعاً داراســرعت بیشــتر، دقت بیشــتر، ضــایعات کمتر و همگونی بالاتر، کالا تولید می

ـــرمایهمی ـــد. گرچه به دلیل س ـــبت )به عنوان داده( افزایش میباش یابد و منجر به افزایش هزینه بر بودن، مخرج نس

ستفاده از تکنولوژی، در بلندمدت، هزینه را کاهش میگذاری میسرمایه دهد و موجب بالا رفتن ارزش شود، ولی ا

ستفاده با نیازمندی گردد. البتهافزوده در محصول می ست که تطابق میان تکنولوژی مورد ا سازمانی از مواردی ا های 

ها باید در انتخاب و استفاده از آن دقّت کافی داشته باشند. در تکنولوژی به معنای واقعی و در بعد اشاره شده سازمان

 باید مورد دقت قرار گیرد و هماهنگ با یکدیگر مورد استفاده واقع شود.

شد و ارتباط آن با اگر ت سازمان مورد نظر با صورت مجرد و تنها در جهت افزایش خود کارگرایی در  کنولوژی ب

ــی قرار نگیرد، نه تنها موجب افزایش بهره ــطح تکنولوژی مورد نیاز مورد بررس وری نخواهد دانش فنی کارکنان و س

وری کاهش و در نهایت کاهش تدریجی بهرهها را افزایش خواهد داد. سطح رضایت کارکنان را گردید، بلکه هزینه

 را نیز به دنبال خواهد داشت.

 

 :مدیریت -پ

ــیار مهمی در ارتقای فرهنگ مدیریت بعنوان هدایت کننده، هماهنگ کننده، برنامه ریزی و کنترل کننده نقش بس

با تدوین یک برنامه وری بعهده دارد. مدیریت های مطلوب و بهینه در جهت افزایش بهرهوری و ایجاد روشبهره

ها سازد و با ارائه یک سلسله روشمدت، اهداف مورد نظر سازمان را مشخص میمشخص در افق بلندمدت و کوتاه

نماید و در ها مقایسه میکند و پس از آن عملیات را با اهداف و سیاستها حصول به اهداف را تسهیل میو سیاست

دهد. مدیریت ضــمن حفظ شــرایط فوق باید در جهت تخصــیص رائه میصــورت بروز انحراف، اقدام اصــلاحی نیز ا

بهینه منابع به عوامل تولید نهایت ســعی وتلاش خود را بنماید و همواره خود را جزئی از ســازمان و کارکنان بداند و 

الی شرکت که مدیران عوری در سازمان بشمار آید. در صورتیکه همیشه به عنوان بهترین الگوی ارتقای بهرهبطوری

ـــ ، فعالیت ـــازماندهی ننمایند، مطمئناً های خود را در جهت افزایش بهرهو مدیران میانی با یک اعتقاد راس وری، س

                                                 
1. Automation 
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پذیری در امر کارکنان نیز از این امر متأثّر و با مدیریت همگام خواهند شــد. علاوه بر آن برانگیختن حس مســئولیت

ـــب، وری، ایجاد انگیزش در کارکنان به منبهره ـــالم و مناس ـــی، ایجاد یک محیط س ظور افزایش کارآیی و اثربخش

ست که مدیریت مؤسسات باید توجه  ستم پاداش کارآ و رفع مشکلات کارکنان از جمله وظایفی ا سی برقراری یک 

 کافی به آن مبذول نمایند.

دت و توجه به مدیریت ها، داشتن بینش و تفکر بلندمهای بارز رهبران و مدیران خوب در سازمانیکی از مشخصه

نیروی انســانی، آموزش و رشــد کارکنان، کوشــش در جهت ایجاد روحیه، انگیزه و برانگیختن قوۀ خلاقیت و ابتکار 

 باشد.های سازمان میآنان  بخصوص طلب مشارکت همه آنها جهت دستیابی به اهداف و مأموریت

ـــمیممدیران باید به این امر توجه نمایند که تفویض اختیار و م ـــارکت دادن کارکنان در تص گیری یک عامل ش

توانند افراد بیشتری را به سوی اهداف سازمان گرایش دهند. از وری است. زیرا با این عمل میاصلی در افزایش بهره

 مند گردند.تر به اهداف بهرهتر و صحیحتفکرات متنوع بیشتری استفاده کنند و از پشتیبانی آنها در حصول سریع

 

 های انجام دادن کار:شرو -ج

نامیده « روش انجام دادن کار»مجموعه اقدامات، تدابیر و عملیات برای ایفای وظایف در یک محل و یا ســازمان 

افزارها به همراه افزارها و نرمشــود و صــنایع متنابهی را برای کشــورها در ابعاد ســرمایه، تکنولوژی، اعم از ســختمی

مدت به عنوان یکی دیگر ها، درآمد پائین آنها و سود کم در کوتاهاقتصادی سازماندارد. از طرفی وضعیت نامناسب 

زا مطرح اســـت. زیرا تأمین نیازهای فیزیولوژیک برای افراد ســـازمان از اهم ضـــروریات اســـت و در از عوامل برون

وری توسط کارکنان درآن هصورتی که نیازهای اولیه افراد در سازمان تأمین نشود، خود بخود دلیلی برای افزایش بهر

سازمان شت. به همین دلیل کشورها و  ستند، سازمان وجود نخواهد دا صادی نی هایی که دارای وضعیت قابل قبول اقت

ـــایه یک عملاً ارتقای بهره ـــت و به کندی اتفاق خواهد افتاد، مگر در س ـــکلات حادی خواهد داش وری در آنها مش

ـــتمر و پ ـــارکت و عزم عمومی و تلاش مس ور و در نهایت ایجاد یک فرهنگ های بهرهها و فعالیتویا در حرکتمش

 وری در کشور و یا مؤسسه مربوطه.بهره

 

 اجتماعی: عوامل -د

ـــازماناز لحاظ اجتماعی غلبه روحیه فردگرایی بر جمع گرایی در جامعه باعث می وری ها بهرهگردد که در س

ـــطح پائینی قرار گیرد. زیرا روحیه تعاون گروهی و همجموعه افراد که به لحاظ هدف جمعی گرد هم آمد اند، در س

 داند. های گروه ارجح میهای خود را بر خواستهانضباط اجتماعی در جامعه بسیار ضعیف است و فرد خواسته
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ـــت که  ـــائل اجتماعی اس ـــازمان یکی از مس ـــویی و هم جهت نمودن اهداف افراد و کارکنان با اهداف س همس

سازمان در  ها بایدسازمان شکلات  شود و م سازمان مطرح و حل  شکلات افراد باید در  در این جهت گام بردارند. م

ـــنهاد گردد، تا بدین ترتیب کارکنان نیز خود را جزئی از  ـــکل از طرف آنها پیش جمع کارکنان طرح و نحوه حل مش

س شکل خود نیز بدانند. طبیعی ا سازمان را بالقوه م شکل  صور کنند وهر م سود سازمان ت شکلی که درآمد و  ت هر م

آیندۀ سازمان را تهدید کند، کارکنان نیز در بلندمدت ازآن متأثر خواهند شد، و لذا وقتی کارکنان خود را در سود و 

زیان  سازمان سهیم بدانند، مطمئن هستند که در صورت بدست آوردن هر موفقیت ازآن منتفع و برعکس در صورت 

ست از آن شک شدن با هر  سعی خواهند کرد تا به  روبرو  ست که آنها  صورت طبیعی ا شد. در این  ضرر خواهد  مت

بهترین وجه ممکن در ایفای وظایف خود تلاش نمایند واهداف سازمان را در اولویت در مقایسه با اهداف خود قرار 

ــتلزم پایبندی مدیریت عامل و مدیران میانی به اهداف عالیه حاصــل از اف وری و زایش بهرهدهند. حصــول این امر مس

 کنترل و نظارت دقیق انجام دادن امور سازمانی است.

 

 انگیزش -10-2

 در بررســـی و بحث. ســـازد می متمایل خاصـــی وعمل رفتار انجام به را آنان که اســـت افراد در حالتی انگیزش 

 در آنان برای هپرجاذب و صمیمی محیط ایجاد و کارکنان بیشتر اثربخشی و دلگرمی عوامل و نیازها ارضای خصوص

ـــوز فرد هر توجه ســـازمانی هایمحیط نده به دلس  و تلاش با که چرا. داردمی معطوف خود به را مرزوبوم این آی

ست جامعه هایسازمان و آحاد کلیه هماهنگی و همفکری  یک اعمال طریق از بود امیدوار طبیعی بطور توانمی که ا

 ســوال این همواره لذا و بردارد یاســاســ هایقدم پیشــرفت و توســعه جهت در واقعا کشــور علمی و صــحیح مدیریت

یازهای ارضـــای و انگیزش ایجاد ازطریق موارد ایپاره چگونه و چرا که هســـت و بوده مطرح  معقول و منطقی ن

 ضعف و توجهی کم اثر در بالعکس یا و شده حاصل مثبت تاثیر آنها روحیه بردن بالا و کار به دلبستگی در کارکنان

شته سوء اثر افراد انگیزه و روحیه در حد چه تا تمدیری ست؟ گذا  و امکانات وجود با شرکت در افراد برخی چرا ا

ـــان، مزایای ـــوند؟می ماندگار مشـــکلات تمامی با دیگر برخی و انگیزه دارای و فعال یکس  افراد صـــورتی چه در ش

ـــغلی روحیه توانمی چگونه آورند؟می عمل به کار در را خود توان حداکثر ـــناخت داد؟ افزایش را آنان ش  اینکه ش

 متفاوت کارکنان رفتار چرا که کند تفهیم را مطلب این مدیر به تواندمی ،کنندمی دنبال را متفاوتی نیازهای کارکنان

ست ست ضروری سازمان پویایی شناخت برای انگیزش فرایندهای از آگاهی کلی سطح در اینکه سرانجام. ا  چرا ا

 شناخت با سوالات اینگونه به پاس  ... و شود؟می بد یا خوب عملکرد موجب چیزی چه باشد؟می ونهاینگ مردم رفتار

 .شودمی روشن انگیزاندبرمی را کارکنان آنچه
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 انگیزه ایجاد بر موثر عوامل -11-2

سی یک در ساس کارکنان در که آیدمی وجود به زمانی انگیزه: گفت توانمی کلی برر  شغلی، ثبات و امنیت اح

 عوامل نتیجه نیز موارد این از یک هر. باشد داشته وجود نشاط و شادابی همچنین و سازمان در موثر نقش و مشارکت

 و صحیح انتخاب را موفقیت رکن ترینمهم و اولین موفق سازمان یک در: شودمی اشاره آنها به که است دیگری فرد

ندمی کارکنان جای به ـــتری عاتتوق کار نیروی امروزه. دان  اهمیت کاری مطلوب زندگی و کار برای و دارد بیش

 محیط در کار که کنند طراحی طوری را مشــاغل باید انســانی نیروی امور متخصــصــان نتیجه در. اســت قایل خاصــی

 و علاقه تجربه، مهارت، دانش، براســـاس مناســـب شـــغل. باشـــد بخشرضـــایت و مطلوب کارکنان برای ســـازمان

 هایتوانایی برپایه شــغلی تفکیک اســت لازم و گرددمی تبیین معین وظیفه یک انجام در فردی توان و خصــوصــیات

شد فردی سیم و با شاغل کارگیریبه حین. گیرد صورت کار تخصصی تق  جریان از نباید گوناگون هایمهارت و م

 مجدد سازماندهی امهنگ به. کندمی کمک سازمانی مفید اطلاعات تبادل به که چرا ماند؛ غافل نیز اطلاعات صحیح

شی حامل عنوان به سو در مهم انگیز سانندمی یاری سازمانی بلندمدت و مدتکوتاه اهداف با کارکنان نمودن هم . ر

ـــت مادی هایمحرک انگیزه، ایجاد در بعدی عامل ـــرکت مهم هایچالش از یکی. اس  پاداش هایروش تحول هاش

 هرچه. شــودمی بیشــتر حقوقش مقدار اهمیت آورد، دســت به پول کمتر فردی هرچه. انگیزدمی بر را مردم که اســت

 کمتر برایشان پول نسبی اهمیت کنند، دلسوزی دهندمی انجام که کاری برای بیشتر و آورند دست به بیشتر پول افراد

 افراد بین رقابت که اندازه همان به. دهدمی عمل آزادی و هدف به نیل برای تشخیص قوه به را جایش پول و شودمی

شوق. شودمی شدیدتر صلاحیت با ستکار افراد توانندنمی تنهایی به مادی هایم سانی برای. کنند جذب را در  که ک

 ارتباطات: از عبارتند گذارند،می تاثیر رفاه بر که عواملی و اســـت پول از ترمهم رفاه حس ندارند، مادی نگرانی

ــانی، ــدن نهادهارج حس متقابل، اعتماد انس ــاساح و ش  و جدید مطالب یادگیری فرصــت علاوه، به. عدالت وجود س

 و معنوی نیازهای که هم مثبتی هایمشـــوق. کندمی کمک افراد در مثبت حس ایجاد به شـــخصـــی اســـتعداد درک

 .هستند هامجازات یا تهدیدها شکل به منفی هایهانگیزانند از موثرتر نمایند، ارضا را افراد عاطفی

 کند شادابی و تندرستی احساس شخص که هنگامی. هستند انگیزه ایجاد بر موثر عوامل یگرد از نشاط و سلامتی

 و انگیزه با و شودمی بخشفرح و انگیزشوق وی برای کار و فعالیت گردد،می بیمار کمتر شود،نمی خسته آسانی به

شوق شور سی طبق. آوردمی روی کار به مثبت و ستی تامین هزینه آمده، عمل به هایبرر  به کارکنان شادابی و تندر

شی سود عدم و هابیماری درمان هزینه از شرکت، سود نهایت در و کاری توان افزایش جهت ستی نا س  رخوت و از

 در انگیزه ایجاد و بهتر کار ارائه به کارکنان تشویق و ترغیب در مهم مسائل از دیگر یکی. بود نخواهد بیشتر کارکنان

ست سازمانی و غلیش ترفیع هایشیوه آنان، ست ارشدیت پایه بر اغلب که ا شان مطالعات. ا  بر که ترفیعاتی دهدمی ن

ــت، لیاقت و توانایی از غیر ملاحظاتی مبنای ــت نتایجی به اغلب اس ــانی برای. انجامدمی نادرس  رده در ویژهبه که کس
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 سازگار هاتوانایی آن با که بپذیرند را کارهایی و باشند آگاهخود واقعی هایتوانایی از که است مهم هستند، مدیریت

شند ست رازی این. با شتغال که ا شنود و دلپذیر را ا  به. دهدمی افزایش سازمان در را فرد کارایی و سازدمی کنندهخ

 آن مهم. آیدمی دست به جدیت با و آگاهانه کوشش راه از شغلی وظایف در کامیابی نیز شرکت کارمند یک عنوان

 و بررسی آنها پیشرفت هایراه و شده گیریاندازه درستی به هاشایستگی و هاتوانمندی شغلی مرحله ره در که است

 از مســتمر ارزیابی ترتیب این به. کند پیدا افزایش گیرینتیجه و ارزیابی طریق از هاقابلیت باید راه این در. شــود دنبال

 است فرآیندی عملکرد، ارزیابی از منظور. رسدمی نظر به ضروری کاری دوران طی شرکت یک کارکنان عملکرد

ــیله به که ــمی طور به و معین فواصــلی در کارکنان کار آن وس ــی مورد رس ــنجش و بررس ــناخت. گیردمی قرار س  ش

 جمله از کارکنان ســـایر و آنان عملکرد بهبود برای انگیزه ایجاد طریق این از و آنها به پاداش اعطای و قوی کارکنان

ــلی علل ــت عملکرد ارزیابی اص ــت به کارکنان عملکرد ارزیابی نتیجه در که اطلاعاتی از. اس  در توانمی آیدمی دس

 و مزایا و حقوق شـــغلی، مســـیر تعیین کارکنان، تربیت و آموزش انتخاب، و کارمندیابی انســـانی، نیروی ریزیبرنامه

ستعدادهای شناخت ستفاده کارکنان بالقوه ا  قرار بررسی مورد که سازمان کارکنان در هانگیز محرک آخرین. نمود ا

ـــت آموزش فرآیند گرفت خواهد ـــت آن آموزش از هدف. اس ـــغلی دانش به افزودن با که اس  آموزش با یا فرد ش

ــازمانی اهداف به نیل یعنی مطلوب جهت در او نگرش و رفتار خصــوص، به هایتخصــص و هامهارت  کند، تغییر س

شته اختیار در کارآمد و لایق نیروهای از کادری ایدب سازمانی هر اهداف، به نیل برای شد دا ست لازم رو این از. با  ا

 تخصصی آموزش به همگانی، و رسمی آموزش از برخورداری بر علاوه آیند،می در سازمان استخدام به که افرادی

. آورند دســـت به ولهمح وظایف شـــایســـته انجام برای را لازم هایمهارت و فنی دانش تا یابند دســـت نیز ایحرفه و

ــت آموزش ــت، وارد تازه افراد خواس ــابقه با کارکنان برای بلکه نیس  هاییدوره ضــرورت، به بنا باید نیز تجربه با و س

 که سمتی در تا ببینند آموزش مستمر و مداوم طور به باید خود کاری عمر طول در کارکنان تمام واقع در. داد ترتیب

شته را وریبهره و کارایی حداکثر نمایندمی وظیفه انجام شند دا شی، دوره هر در اولیه اهداف از یکی. با  ایجاد آموز

 به کارکنان در نگرشــی و بینش دوره، پایان از پس رودمی انتظار و اســت ســازمان و کار به نســبت صــحیح فکر طرز

ــد آمده وجود ــازمان با موثر همکاری و مطلوب جهت در را آنها رفتار تا باش ــکل طوری آنان ذهن و دهد تغییر س  ش

 .نمایند پشتیبانی سازمان اهداف از که گیرد

ــاره «مثبت مدیریت» عنوان با کتابش در کمرونکیم ــته مفهوم تواندمی کاری هر که کندمی اش ــد داش  با اگر باش

 : باشد مرتبط زیر موارد از چندی یا یک

 بدهد بودن مفید احساس کارمند شخص به کار. 

 باشد انسانی هایارزش یا فردی اتخصوصی با مرتبط کار. 

 کند ایجاد ارتباط اجتماع با بتواند کار. 
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سی وقتی ساس این کند،می آماده جایی در کار برای را خود ک  در. دارد همخوانی وی با شغل آن که دارد را اح

ــود،می کمرنگ حس این که مواردی ــاس ایجاد .کنند پررنگ را آن توانندمی مدیران ش  یک افراد، در اهمیت احس

شگی نیاز ست همی شته نظر در باید مدیران. ا شند دا شتن نگه زنده که با  پویا و مداوم تلاش به نیاز روزانه، نیاز یک دا

 . دارد

مهمترین  چهارچوب تعاریف به هم نزدیک بوده و اســت قالب و تعاریف صــورت گرفته مشــهود همانگونه که از

ـــبت آنچه که برای تولید بکاردارد. تعی کلیه تعاریف وجود عاملی که در فرآیند تولید  رفته، به آنچه که از ین نس

بدو ورود واژه  وری مشــخص اســت که درضــمن اینکه از تاریخچه بکارگیری واژه بهره بدســت آمده می باشــد.

وری هرهها برای بهبود بهای اقتصادی، کانون اصلی توجه به نیروی انسانی بوده است وکلیه تلاشوری به فعالیتبهره

با کمیاب شــدن منابع دیگر تولید همچون ســرمایه، انرژی و مواد خام، تمرکز  نیروی انســانی تمرکز داشــته اســت.

ـــیســـتم تغییر جهت داده اســـت.بهره ـــایر نهادهای ورودی س با توجه به این تغییر جهت  وری از نیروی انســـانی به س

ـــایعهای بهبود بهرهتکنیک ـــعه یافت ووری که محور توجه آنها کاهش ض وری به معنای مفهوم بهره ات بوده، توس

ـــتر با نهادهای هرچه کمتر در ـــد.این نگرش به بهره تعاریف فوق قوت گرفت و هرچه بیش اما  وری منابع معروف ش

ها، نهاده وری نه تنها دربهره ابعاد گرفت و تری بخودبیشتر کشورها شکل بارزتر و رقابتی طولی نکشید که اقتصاد در

 عهده گرفته است. نقش بسزائی بر هاستانده ه دربلک

صاد و شدن اقت شدید بین کشورها و جهانی  ستاندهبنگاه رقابت  شدکه توجه به  صادی موجب  معطوف  هاهای اقت

 .وری شدچندبعدی از بهره منجر به مفهوم گسترده و شود. این امر

 
 اقتصاد وری درتکاملی بهره روند :1-2 جدول

 

 وری در اقتصاد، کانون اصلی توجه به نیروی انسانی بوده است.ولیه استفاده از واژۀ بهرهمراحل ا . در1

. پس از بروز کمبودها در سایر عوامل تولید و افزایش ارزش آنها توجه به منابع دیگری همچون سرمایه، انرژی  2 

 و مواد اولیه معطوف شد.

 ت انحصاری توجه به ستانده افزایش یافت.. با ورود رقبای بیشتر و خارج شدن بازار از حال3 

وری از یک نگرش ایستا و سطحی به یک نگرش پویا و . با شکست مرزهای اقتصاد و جهانی شدن آن، بهره4

 جامع تبدیل شد.
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 وری های مختلف در خصوص بهرهنگرش و برداشت -12-2

وری تعاریف متنوعی ارائه گردید، تا هوری ملاحظه شـــد، از واژۀ بهرکه در بخش تعاریف و مفهوم بهرهچنان

شده تعریف وجود دارد. گاه بهرهحدی که می  وری به نرخ تبدیل کار وتوان گفت به ازای تألیفاتی که در این زمینه 

ــده وگاه بعنوان درجه  خدمات مفید تعبیر گردیده و مواد خام به کالاها و ــگر میزان کارایی اقتصــادی قلمدادش نمایش

کثرت  گاهی بعنوان بازده حاصل از منابع بکار گرفته شده تعریف گردیده است. یروها و عوامل تولید وبکار گرفتن ن

صاحبنظران و و سوی  شده از ست که علیرغم مطالعات و تنوع تعاریف ارائه  شته، بیانگر این واقعیت ا  محققان این ر

ای آن توافق رأی وجود ندارد. مفاهیم پایه ی وورسر معنای بهره این زمینه صورت گرفته، هنوز بر هایی که دربررسی

ــت.تفکر بنیادی راجع به بهره واقع علت اختلاف در نحوۀ نگرش و در ــن در وری اس ــدن این بخش جهت روش تر ش

پرداخته شــده این خصــوص  های کلی مطرح شــده درهای مختلف و دیدگاهبررســی نگرش وری بهابعاد مفهوم بهره

 .(22، 1372 )پروکوپنکو، است

 
 اه اول:گدید

کند که های تولید صنعتی معنی پیدا میوری مختص صنعت است و تنها در سیستمست که بهرها این گاه تصور بر

در نظرگرفتن خدمات،  تلقی عامیانه از تولید و صنعت بجای همدیگر و نتیجۀ کاربرد دوکلمۀ تولید و ست درا ممکن

شد. شده با صل  ستمدر حالیکه امروزه این مف حا سی های تولید کننده خدمات حتی در بخش دولتی نیز هوم در انواع 

ـــده مدل ها ووری خدمات عمومی )دولتی(، نظریهبهبود بهره حتی برای ارتقاء و رایج گردیده و های مختلفی ارائه ش

 بۀ فنی وروح کارایی است که فقط جنبی نگرش امروزی آن، چیزی فراتر از مفهوم خشک و وری دراست. لذا بهره

بدین معنی که علاوه  وری قبل از هر چیزی یک نگرش به زندگی اســت.امروزه بهره اقتصــادی تولید را مدنظر دارد.

 گیرد، حتی در زندگی خصــوصــی ومورد اســتفاده قرار می خدماتی مطرح و های تولیدی وبر آنکه در همه ســیســتم

صداق دارد. ستفاده بهینه از منابع وکلیه فعالیتتوانند در یعنی هر فردی می انفرادی نیز م ها فرصت های خود به فکر ا

این مفهوم تنها مختص  شوددیده میچه بنابراین چنان فردای بهتر باشد. حرکت بسوی زندگی بهتر و جهت رشد و در

 باشد.محدود به صنعت نیست، بلکه بسیار فراتر از آن نیز می و

 
 دیدگاه دوم:

وری در نظر توان ســودآوری را معادل بهرهنمی ســودآوری یکســان نیســت و ری باوفروش: بهره و 1ســودآوری

وری نیست. وری ارتباط مستقیم وجود ندارد و افزایش سود به معنای افزایش بهرهبهره گرفت. یعنی بین سودآوری و

                                                 
1. Profitability 



31 

 

ـــتفاده از مکانیزم افزایش قیمت می ـــودآوری را افزایش داد، حال آنکبعنوان مثال با اس ـــطح توان س ه تغییری در س

 این تنها بعلت افزایش قیمت حاصل شده است. یعنی با تولید کمتر یا ثابت و وری کارکنان حاصل نشده است وبهره

 قیمت گرانتر سود بیشتری بدست آمده است.

 

 :وری(کاربرد اثربخشی بجای بهره) دیدگاه سوم

ست.رحالیکه اثربخشی فقط جزئی از بهرهشوند. دوری بجای همدیگر بکار برده میو بهره 1گاه اثربخشی  وری ا

میزان نیل به اهداف تعیین شده است. به بیان دیگر اثر بخشی فقط بیانگر این مطلب است  اثربخشی عبارت از درجه و

فراهم  نموده اســـت. در واقع اثربخشـــی مرتبط با عملکرد و که تاچه میزان تلاش انجام شـــده ما را به هدف نزدیکتر

ضا سان از تلاشآوردن ر شده مییت ان شد.های انجام  شده تنها یک هدف ازدرحالی با ضایت از تلاش انجام   که ر

و بدیهی اســـت که تحقق یک یا چند هدف به منزلۀ  تواند انتخاب کندمجموعه اهدافی اســـت که یک ســـازمان می

ه هدف یا یه عبارت بهتر درســـت وری نیســـت. بلکه چگونگی دســـتیابی ببرداری مطلوب از منابع یا ارتقای بهرهبهره

ــت. ــرف وقت و نیروی کار زیاد به یک بعنوان مثال می انجام دادن کار نیز مهم اس ــرف هزینۀ گزاف یا ص توان با ص

 این بابت نتواند پوشــش عاید شــده از درصــد ســهم بازار دســت یافت ولی اگر ســود 70هدف مشــخص مثل کســب 

شده را بدهدهزینه ست و این به های گزاف انجام  شد،  تواندوری هم نمیلذا بهره معنی عدم کارایی ا شته با وجود دا

به لحاظ اهمیت درک صحیح این مفاهیم  تر شدن مطلب وچرا که حاصل اثربخشی بعلاوۀ کارایی است. برای روشن

 رد:تمایز کیا کارایی لازم است که آنها را از هم م بهره وری و نامناسب اثربخشی و استعمال غلط و جلوگیری از و

یا نســبت خروجی واقعی به  )مورد انتظار( و عبارت اســت از نســبت میان بازده واقعی به بازده اســتاندارد 2کارایی

ــتاندارد ــتاندارد( می خروجی اس ــد.)مورد اس قطعه در  21گری ر بازده یک کارگر کارخانه ریختهگبعنوان مثال: ا باش

شد و ستاندارد بازده هر کارگر  ساعت با شد، می قطعه در هر  30این بخش  درنرخ ا شده با توان گفت ساعت تعیین 

 باشد.درصد می 61یا  30/21که کارایی 

شد بهره ست. بهرهچنانچه قبلاً گفته  شی را نیز دروری چیزی بیش از کارایی ا  وری علاوه برکارایی مفهوم اثربخ

ه بســا یک فعالیت به بهترین شــیوۀ خود انجام چ وری فقط انجام صــحیح کار نیســت ودارند. بعبارت دیگر بهره خود

شد. درشود درحالی شته با وری وجود دارد ولی بهره صورت کارایی وجوداین که نقشی در رسانیدن ما به هدف ندا

 تفاوت این دو در جهت انجام کار یا اثربخشی نهفته است. ندارد که اختلاف و

                                                 
1. Effectiveness 
2. Efficiency 
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ــی در منظور از ــت. یعنی اثربخش ــتادهجه نیل به اهداف اس ــتند و منطبق بر چه حد ها تاس یا این مقدار  اهداف هس

ها با اهداف سازمان بیشتر باشد لذا هر چه درجه همسویی فعالیت د.نباشاهداف سهیم میبه ستاده، چقدر در دستیابی 

 :توان گفتبطور خلاصه می تر هستند.ها اثربخشبهتر بتواند در نیل به اهداف مؤثر واقع شود آن فعالیت و

 .کارایی: درست انجام دادن کارها یا انجام درست کارهاست 

 یا انجام کارهای درست است. اثر بخشی: کارهای درست انجام دادن و 

ستند یعنی هر فعالیت کارا الزاماً اثربخش نخواهد بود،  شی لزوماً توام نی شاهده می کنیم که کارایی و اثربخ پس م

وری اثربخشــی، بهره ا کارایی همراه نیســت. با توجه به تعاریف بالا از کارایی وچنانکه هر فعالیت اثربخش نیز لزوماً ب

 وری ترکیبی از کارایی وبهره شـــوددیده میتوان درســـت انجام دادن کارهای درســـت تعریف کرد، چنانکه را می

، هم نســبت به های یک ســازماننتایج فعالیت وری یعنی ســنجش و ارزیابی بازده واثربخشــی اســت. پس مفهوم بهره

ـــبت به حجم و اهداف و ـــت. و هم نس  وری افزایش توام کارایی ومنظور از بهبود بهره چگونگی ترکیب عوامل اس

 اثربخشی است.

 
 :تولید( های مبتنی بر)نگرش دیدگاه چهارم

چه تولید بیشــتر  هر کنندشــود، بســیاری از افراد فکر میاشــتباه می وری عموماً با واژۀ تولیددیگاه تولید: واژۀ بهره

درک کافی از  عدم شــناخت و نتیجۀ قضــاوت نادرســت و وری نیز افزایش خواهد یافت، که این درلزوماً بهره شــود

ست. وری ومفاهیم بهره ساختن کالاها وتیفعال شود به عملیات وتولید مربوط می تولید ا ارائه  ایجاد و های فیزیکی 

لذا افزایش تولید  شود.خدمات مربوط می دۀ کارا از منابع برای تولید کالاها ووری به استفاکه بهرهحالی خدمات، در

ست وبه معنای افزایش بهره ستم بر وری نی سی ضاوت در مورد عملکرد یک  ست. چرا که  ق ست ا ساس نیز نادر این ا

صرفاً به دلیل تورم باشد ممکن است هزینه بطور نامتناسب با مقدار تولید افزایش یافته باشد یا آنکه افزایش تولیدات 

 وری.نه بهبود بهره و

ـــت که تقلیل هزینهالبته در همین جا باید گفت که نمی وری ها نیز همواره منجر به افزایش بهرهتوان انتظار داش

ــرایطی با کاهش هزینه ــود. یعنی اگر چه در ش ــتقیم بین وری بهبود میها بهرهش یابد ولی این به معنی وجود رابطۀ مس

را از رســیدن به بخشــی از اهداف  تواند ماها میوری نیســت. چون گاهی کاهش هزینهها و بهبود بهرهش هزینهکاه

ست و شی ا شده باز داردکه این به معنای کاهش اثربخ ها کاهش هزینه لذا وری را بدنبال دارد.نتیجتاً افت بهره تعیین 

 وری نیست.به معنای افزایش بهره
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 :بهره( اه مبتنی بر)دیدگ دیدگاه پنجم

وری نیروی کار وری دارد، دیدگاه مبتنی بر بهرهتعاریف سنتی از بهره ها ویک دیدگاه رایج که ریشه در گذشته

نه چیز دیگری.  وری نیروی کار است وآید منظور بهرهوری به میان میاین دیدگاه وقتی صحبت از بهره باشد. درمی

ــرفاً نیروی کار مد ــبت وری فقط به تلاشبهره گیرد و هر بهبودی درنظر قرار می بعبارت دیگر ص های نیروی کار نس

تکنولوژی  وری حاصل مشارکت سایر عوامل نهاده مثل سرمایه وکه هرگونه افزایشی در بهرهحالی شود. درداده می

 و مواد نیز هست.

سازمان بینهای بینسازمان سازمان بهرILO) المللی کارالمللی مثل  سیایی دره( و وری تاکید تعریف بهره وری آ

ـــتفاده مؤثر ودارند که زمانی بهبود می ـــترس بعمل آید و بهینه از یابد که اس نه فقط یک عامل یا  کلیه منابع در دس

های تک بعدی، هومی چند عاملی اســت. چرا که نگرشوری کلی مدنظر اســت که مفنیروی کار. بعبارت دیگر بهره

 برداری از منابع آشکار نخواهد کرد. های سیستم را از جهت نحوۀ بهرهبسیاری از نارسائی

 
 :دیدگاه سیستمی( وری از)بهره دیدگاه ششم

ستمی ماهیت پیچیدهبهره سی ستم مطرح میوری از دیدگاه  سی شته و در کل  وری گردد. در این دیدگاه بهرهای دا

 .های آنیهای یک سیستم به ورودست از نسبت مجموعه خروجیا عبارت

Inputs

Outputs
P  

های ســیســتم و صــنعتی کاربرد دارد. صــورت کســر یا خروجی های اجتماعی، فرهنگی واین تعریف در ســیســتم

سر یا ورودی ستم میهمچنین مخرج ک سی شکل فیزیکیتهای  )حجم محصول، تعداد افراد فارغ التحصیل و  واند به 

آلات و...( و یا بصورت معیارهای ارزش مالی یا واحد پول رایج در و ماشین مقدار اولیه یا سرعت کار نیروی انسانی

ستمی، بهرهگیری میهرکشور اندازه سی های مختلف و متغیر قرار دارد وری در یک محیط با ویژگیشود. از دیدگاه 

ـــرمایه، انرژی، مدیریت، تکنولوژی و... بکار گرفته و ها به و بعنوان ورودی عوامل مختلف تولید مانند نیروی کار، س

 آید.خدمات از این فرآیند بیرون می ها مانند کالاهای ساخته شده وبصورت خروجی گردند وفرآیند تولید وارد می

سیاسی، فرهنگی، تکنولوژیکی  شرایط محیطی، اقتصادی،  قیمت محصول و در دسترس بودن عوامل تولید، تابع 

تواند ها را داشــته باشــد، میخروجی ها وو اصــلاح کیفی وکمّی ورودی باشــد. اگر ســیســتم توانایی تغییرو... می

وری خود را افزایش دهد. زمانی که ســیســتم دارای بازخوردی قوی باشــد، ســازمان از پویایی و تکامل مناســب بهره

 برخوردار شود.
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 :وری از دیدگاه ژاپنی()بهره دیدگاه هفتم
وری در به عنوان یک رویکرد تاریخی، اســتراتژی بهبود بهره اســت ووری در ژاپن موضــوعی ملی و فراگیر بهره

ــگاه  گردد.مطرح می 2و مدیریت کیفیت جامع 1کنار کنترل کیفیت جامع ــتاد دانش ــاکی اس ــاس ــور س به عقیده پروفس

ش تواند افزایوری نمیها بدون توجه به بهبود کیفیت وکاهش ضایعات، بهرهسوکاهای ژاپن در رشته مدیریت سیستم

ــئله ارتقای کیفیت مییابد. توان رقابت ــایعات در فرمول پذیری در بازار را با توجه به مس توان بالا برد. لذا، کاهش ض

 (.25، 1383 )طاهری، گرددوری وارد میبهره

L

y
P  

= y ( بازده)محصول تولید شده 

= L ساعت کار انجام شده( نیروی کار( 

= P وریهشاخص بهر 

 وری را مورد نظر داشته باشند که در آنها عامل ضایعات را نیز در صورت کسر قرار دادند تا تأثیر کیفیت بهرهژاپنی

y = T-D 

T حجم کل تولید = 

Dضایعات = 

= y کالاهای سالم 

یگری را رود. پروفسور ساساکی فرمول دوری نیز بالا میلذا هر چقدر ضایعات کمتر شود، کسر افزایش یافته و بهره

کند که در آن علاوه بر ملحوظ بودن قیمت کارگر بعنوان عامل کار، عامل مدیریت نیز منظور شده نیز معرفی می

 است.

ML

S
P


 

S قیمت ارزش کالا و خدمات فروخته شده در بازار = 

L کارگر = 

M مدیریت = 

ساختار عوامل دیگر تولید که  کیفیت نیروی کار، مدیریت ووری باید به ها برای افزایش بهرهلذا از دیدگاه ژاپنی

 )بهبود مستمر( و 3تشکیل دهنده قیمت تمام شده هستند، توجه گردد که این رویکردها به رویکرد تاریخی کایزن

 انجامد.میکنترل کیفیت جامع 

                                                 
1. Total Quality Control 
2. Total Quality  Management 
3. Kaizen 
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 :وری از دیدگاه اقتصادی()بهره دیدگاه هشتم
یعنی اگر فرض  گردد.روجی، تابع عوامل ســـرمایه نیروی کار فرض میاز نظر اقتصـــادی مقدار محصـــول یا خ   

 کنیم که:

Q مقدار تولید شده = 

K سرمایه = 

L نیروی کار = 

 باشند، آنگاه  مقدار تولید تابعی است از:

 Q=f(K,L)مقدار سرمایه ونیروی کار

تواند موجب راه بهبود تکنولوژی مییا تغییر تکنولوژی و یا افزایش مهارت به هم لذا افزایش مهارت نیروی کار و

ـــمت بالاتری و نهایت موجب افزایش بهره ـــود.افزایش مقدار تولید و حرکت تولید به س طور کلی، امروزه ب وری ش

سان فعالیت وری نگرشی اقتصادی، فنی وبهره سبت به تولید است که در آن ان تر و های خود را هوشمندانهفرهنگی ن

وری را تا بهترین نتیجه را با کمترین هزینه در مدت زمان کمتر بدســت آورد. اگر چه بهره دهدتر انجام میخردمندانه

صادی تعریف کرده شتر در امور اقت صورت کلاسیک بی وری را در همه امور از خرد تا توان مفهوم بهرهاند، ولی میب

 (.26، 1383)طاهری،  کلان در نظر گرفت

 

 سطوح مختلف وری دربهره -13-2

ـــحبت از بهرهو ـــت بلکه بهرهآید، منظور فقط بهرهوری به میان میقتی ص  وریوری یک بخش یا یک فرد نیس

سطوح ومی شد، بطوریکه این مفهوم را در مورد بازۀ  های فردی وفعالیت تواند در تمامی  شته با صداق دا اجتماعی م

توان اعمال المللی نیز میحتی سطح بین های مختلف صنعت، کل اقتصاد یک کشور وهر فرد، گروه، سازمان، بخش

وری در سه سطح سازمان یا شرکت، صنعت توجه است، بهره وری بیشتر مورد بحث ونمود. اما آنچه در مباحث بهره

نادیده گرفتن  باشد. البته این به معنی اهمیت کمتر سطوح دیگر ویا بخشی از اقتصاد و درسطح ملی یا اقصاد کل می

ــت بلک ــطح بینه مفهوم بهرهآنها نیس ــطح بهرهوری از س ــت تا س وری فردی در خانه را هم المللی که بالاترین آنهاس

شتر مورد نظر است، بررسی وشامل می با هم  در ارتباط وری با هم وملاحظۀ کلیۀ سطوح بهره شود. خلاصه آنچه بی

فدا کنیم یا به  رانی، چند شغل سازمانی رابرای نجات یک مؤسسه از وضع بح باشد. بدین معنی که شاید لازم باشدمی

ــه صــرفنظر کنیم، یا بخاطر ایجاد و ــس قابلیت رقابت در بازار  همین ترتیب برای بقاء صــنعت از ادامۀ حیات چند مؤس

صاد بین جهانی و شماق صنعت چ شتۀ  صمیمات مربوط به المللی از یک ر ست که ت شی کنیم، البته کاملاً بدیهی ا پو

های وری بخشگذارد. بعنوان مثال تصمیمات کلان اقتصادی بر بهرهسطح بر سایر سطوح تأثیر میوری در یک بهره
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ـــاد و ـــرکتبهره اقتص ـــازمان ها ووری ش تأثیر  گذارد. حال با توجه به اهمیت ووری فردی تأثیر میحتی بهره ها وس

 شود.ه میوری سطوح مختلف بر یکدیگر بطور خلاصه به شرح هر یک پرداختمتقابل بهره

های اند. ارتباط سیستمشاید بتوان گفت، امروزه کشورهای جهان بیش از هر زمان در تاری  بشریت به هم وابسته

خدمات و تکنولوژی و منابع اقتصادی از کشورهای پیشرفته  انتقال مستمر کالاها و پولی اغلب کشورها با یکدیگر و

شد سعه و بالعکس، رقابت  شورهای در حال تو سب بازارهای بینبه ک به تبع آن  المللی وید بین تولیدکنندگان در ک

نه ـــتگی لزوم کاهش هزی یانگر درجه وابس بازارها، بیش از پیش ب بت در این  قدرت و توان رقا یا حفظ  ید  های تول

 المللی است.وری در سطح بیناهمیت بهبود بهره کشورها به این مفهوم و

گیرد و موضــوع مورد بررســی، می های اقتصــاددانان را در بردیدگاه وری در چنین ســطحی عمدتاًتعریف بهره

ــه درآمد واقعی و ــورها، یا قدرت خرید و مقایس ــورهای مختلف از دید  تولید ملی واقعی در میان کش ــه کش یا مقایس

ار مهم های بسیوری و نرخ رشد یا بهبود آن هر دو از شاخصباشد. میزان بهرهبرحسب محصول یا ستاده می کلان و

رشد بالای آن نشان دهندۀ پویایی  صحیح از منابع و وری دلالت بر استفادۀ مؤثر وسطح بالای بهره روند.به شمار می

شد سطح بین و روبه ر شور در  ست. مطالعه وبودن یک ک سه بهره المللی ا شرکتمقای سطح   ها وها، گروهوری در 

نســبتاً  تر والملل خیلی پیچیدهوری در ســطح بینا مقایســه بهرهپذیر باشــد، امحتی صــنعت ممکن اســت براحتی امکان

چرا که مسئله نابرابری نرخ ارز، اختلاف سطوح قیمت یا میزان تورم در کشورهای مختلف مطرح  باشد.تر میمشکل

که  دارد. به هر صورت بر کشورها واجب است های محاسبه ستاده نیز وجودروش گیری وباشد و مشکلات اندازهمی

سه بین سطح و وری جایگاه خودالمللی بهرهبا مقای وری، تلاش جدی بعمل رشد بهره را تشخیص دهند و برای بهبود 

 آورند.

 این رقابت، نیروی کاری است که از کیفیت بالا و تنها برتری پایدار در 1«لستروتارو»چنانکه بنابه اعتقاد پروفسور 

ـــد ـــت و انگیزه خوب برخوردار باش ـــ دس )کینقت و  کنند تلاش وریبهره افزایش برای و دهند یکدیگر تبه دس

 (.132، 2001، 2سابوت

 

 وری در سطح ملیبهره -1-13-2

وری نظر بگیریم، اقتصــاد ملی جرئی از این کل مطرح خواهد بود. بهره را بعنوان یک کل در اگر اقتصــاد جهانی

توان شاخص رشد وری ملی میدهد. با محاسبۀ بهرهمی پیشرفت اقتصادی را نشان در سطح ملی جنبۀ مهمی از رشد و

 ینی نمود.برای آینده پیش همچنین درآمد ملی را نیروی انسانی و سرمایه را بدست آورد و

                                                 
1. Lester Thuraru 
2. Kinght & Sabot 
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سایر  های نیروی انسانی، سرمایه، منابع طبیعی ودر زمینه تواند برای آینده ووری، کشوری میاین تحلیل از بهره با

شد، تحلیل بهرههعوامل تولید برنام شته با شد یا میزان تأثیر هر وری درریزی معقولی دا سایی منابع ر شنا سطح به   این 

، تعداد جمعیت فعال کشور، درآمد 1(GNP) کند. تولید ناخالصوری کمک مییک از عوامل تولید در افزایش بهره

وری ملی بایســتی ملی برای بیان بهرههایی هســتند که در ســطح ســرانه ملی و تولید ســرانه ناخالص داخلی از شــاخص

تعداد  وری نیروی کار در اقتصاد ملی از تقسیم تولید ناخالص داخلی برگیری شوند. بعنوان مثال بهرهاندازه محاسبه و

 شود.کل افراد شاغل محاسبه می

 

 وری در سطح صنعت یا بخشی از اقتصادبهره -2-13-2

سطح، بهره در صاد قابل اندازهخشوری برای هر یک از باین  ساس یک طبقههای کلی اقت ست. برا  بندیگیری ا

ها با کد دورقمی، کدهای یک رقمی، بخش های اقتصادی عمده بصورتالمللی استاندارد صنعتی کلیه زیربخشبین

سه رقمی و گروهگروه سیم میهای عمده با کد  شورها طبقهها با کد چهاررقمی تق ضی از ک های بندیشوند. البته بع

المللی تفاوت جزئی دارند. به هر حال با داشتن اطلاعات که با کدهای مورد استفاده بین گیرندخاص خود را بکار می

سه و چهارتوان بهرهستاده، می مربوط به داده و سطوح مختلف با کدهای یک، دو،  سبه کرد. وری را در   رقمی محا

اند معرف مناسبی برای ارزیابی عملکرد آن کشور باشد. با تووری در سطح صنعت هر کشوری میهای بهرهشاخص

مقایسه آنها با یکدیگر  و باشندهای اقتصاد یک کشور میوری در سطح صنایع مختلف که زیربخشگیری بهرهاندازه

شابه می و صنایع م صنعت یا  ستانداردهای هر  سیل موجودا شرفت وعقب در هر یک از بخش توان پتان ها یا درجه پی

 ریزی مناسب انجام داد.و برای آن برنامه ندگی آنها را تجزیه وتحلیل نمودما

خدمات بطور کلی و سپس در هر یک از صنایع فولاد،  های صنعت ووری را در هر یک از بخشبعنوان مثال بهره

بخش  ود. درگیری نمبســیار صــنایع دیگر بطور خاص اندازه ســازی، نســاجی، هواپیمایی والکترونیک، نفت، اتومبیل

ـــت و تحقیقات، بیمه و های خدماتی مثل آموزش وخدمات نیز برای یکایک بخش غیره  درمان و بانکداری، بهداش

 باشد.گیری میاندازه قابل محاسبه و

 

 وری در سطح شرکت یا سازمانبهره -3-13-2

ـــحبت از بهره ـــود، منظور عملکرد بخشوری ملی میوقتی ص های متقابل فعالیت یربرآیند تأث های مختنلف وش

کند. وقتی صحبت از پیدا می وری اقتصاد ملی نمودهای مختلف صنعت در کل اقتصاد است که در مفهوم بهرهبخش

ــرکت میبهره ــازمان یا یک ش ــطح س ــود نیز منظوروری در س های مختلف یک چگونگی عملکرد افراد در بخش ش
                                                 
1. Gross National Product 
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وری سازمان باشد که در بهرهاهداف یک سازمان می مثل سرمایه وعوامل تولید دیگر  ارتباط با منابع و در شرکت و

وری بهره نتیجه در در مشاغل یک سازمان و یک از هر تأثیر کار افراد در شود. پر واضح است که نقش ومتجلی می

ـــحتر می ـــرکت واض ـــد. یعنی بهرهیک ش ـــطوح پائینباش ـــاد با فعالیتوری در س  های روزمره افراد ارتباطتر اقتص

 تری دارد.نزدیک

آید، منظور حاصل عملکرد کلیه کارکنان وری آن به میان میدر مورد یک شرکت بیمه نیز وقتی صحبت از بهره

آید، یعنی شامل نتیجۀ فعالیت ادارات مرکزی محیط بدست می باشد که در تعامل با یکدیگر وهای مختلف میبخش

عامل ارتباطی  شعبات و عملکرد نظارت بر ریزی وبرنامه ی کلان وهاگیریهای بیمه که به تصمیمیک از شرکت هر

همچنین واحدهای صنفی که شامل کلیه شعبات  و قانونگذاری می باشند نهادهای نظارتی و با سایر مؤسسات بیمه و

 دی دارند.باشند که بطور مستقیم در امر صدور بیمه نامه، بازدید، ارزیابی، پرداخت خسارات تصهایی مینمایندگی و

های صادره، نامهترازنامه وآمار پرسنلی وکسب اطلاعات مربوط به تعداد بیمه های مالی ولذا با مراجعه به صورت

ساعات کار کل حق بیمه سنل فعال یا تعداد  ستمزد وتعداد پر سارت پرداختی، هزینه حقوق ود صادره، میزان خ های 

 آن شــرکت محاســبه و وری را درمیزان بهره گیری وکت را اندازهســتاده آن شــر توان عوامل نهاده وانجام شــده می

 تعیین نمود.

ـــطح گام اول را در وری درگیری بهرهبا اندازه ـــتهجهت بهبود بهره این س ایم. چرا که این کار امکان وری برداش

با  و کندفراهم می وری راتحلیل بهره خلاصــه تجزیه و های مشــابه ومقایســه با اســتاندارد صــنعت، مقایســه با شــرکت

ضعیت بخش شرکت واطلاع از و سیل موجود های مختلف یک  ریزی وری برنامهتوان برای بهبود بهرهآن می در پتان

 (.91، 1376 )خاکی، ادامه داد ،شودوری نامیده میبطور مداوم این چرخه را که سیکل بهره نمود و

 

 

 وریگیری بهرهاندازه                                                                        

 

 وریوری                                            بهبود بهرهارزیابی بهره                                        

  

  

 وریریزی بهرهطرح                                                                       

 
 (92، 1376 )خاکی، وریچرخۀ مدیریت بهره: 1-2 شکل
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شرکت، بهره در ریزی برای تواند بعنوان هدف برنامهمی ریزی مدیریت ارتباط نزدیک دارد ووری با برنامهسطح 

امه کار وری حتی با برناین، بهره وری کل. علاوه بروری سرمایه، یا بهرهبهره درصد افزایش در xمدیریت باشد. مثلاً 

ـــود. به هر روزانه کارکنان، از طریق تعیین هدف میزان فروش ماهیانه هر بخش، یا میزان تولید هر بخش مرتبط می ش

ــتقیم نیســت، بلکه باید در تمام قســمتوری فقط محدود به بخش تولید یا هزینهحال بهره ــازمان های مس های یک س

شود. مثلاً واحد ارزیابی و بخش تولید  کند تا برای تولیداتی که بالاترین ارزش افزوده را درفروش باید تلاش  عملی 

ـــت می ـــفارش تهیه کند وبدس ـــایعات، برنامه واحد طراحی و دهد س  تلاش کند ریزی وکنترل کیفیت و کاهش ض

 (.15، 1371 )ناگائو،

ستادهرابط وری در سطح مؤسسه یا بنگاه، نسبت به سطوح بالاتر پیچیدگی کمتری دارد وبررسی بهره  داده تا -ۀ 

ست. برای مثال در یک شرکت می ساعات کار کارکنان و بازده آنان را اندازه گرفت ویا حدودی قابل رؤیت ا توان 

ــوابق و ــرکت را با س ــته یک ش ــوابق وعملکرد گذش ــوابق و س ــرکت را با س ــته یک ش ــایر  عملکرد گذش عملکرد س

ــرکت ــی بهرهش ــه کرد. بررس ــنعت مقایس ــطوح علاوه بر این، دارای مزایای دیگری چون ای وری درها درآن ص ن س

ستفاده از منابع، اولویت سبه کارایی، ا ستراتژیمحا شد. ... می وری وهای بهبود بهرهبندی اهداف مؤسسه، طراحی ا با

که برای    وری در یک مؤسسه یا شرکت امری حیاتی است، بطوریاهمیت خاص آن، مطالعه بهره بخاطر همین مزایا و

ـــط دیدگاهوری روشگیری بهرهازهاند ـــاددانان، های مختلفی توس ـــده که از جمله روش اقتص های مختلف ارائه ش

های ها و روشهای بعد یکایک دیدگاهتوان نام برد که در قســـمتحســـابداران را می مدیران، مهندســـین صـــنایع و

 (.16، 1371)ناگائو،  بررسی قرار خواهد گرفت گیری مورد بحث واندازه

 

 وریانواع بهره -14-2

یان گردید، مفهوم بهرهکه در بخشچنان بل ب ـــط افراد مختلف وهای ق های متفاوت مورد با دیدگاه وری توس

ستفاده قرار می ستفادها ستۀ ا سبه می کنندگان نهایی وگیرد. بنابراین طبق خوا شود که بتواند تأمین کننده بطوری محا

ــد. بطوری نیاز و ــتاده فیزیکی و گاه برکه هدف آنها باش ــاس ارزش داده و مبنای اطلاعات داده و س ــتاده  گاه براس س

وری یک یا قسمتی از عوامل نهاده مدنظر باشد، که در اینجا بشرح هر یک پرداخته خواهد شود، گاه بهرهمحاسبه می

 .(16، 1371 )ناگائو، شد
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 1ردوری عامل منفوری جزئی عوامل تولید یا بهرهبهره -2-14-1

ـــحبت از بهره ـــانی مدنظر بود و منظور این بود که آید، بهرهوری به میان میابتدا وقتی ص وری کار یا عامل انس

وری کلی یا گیری بهتر از نیروی کار، میزان تولید را افزایش داد، که این مفهوم در مقابل بهرهتوان با بهرهچگونه می

ــت. بهره ــت.وری جچندگانه عوامل تولید مطرح اس ــتاده به یکی از عوامل تولید یا نهاده اس ــبت س وری بهره زئی، نس

شامل بهره سرمایه وجزئی  سانی یا نهاده کار می نهادهای فیزیکی و وری  صورت زیر نمایش داده نیروی ان شد که ب با

 شود:می

 سرمایه بهره وری نیروی کار و ستاده کل  =  بهره وری           =             ستاده کل       

 نهاده سرمایه                          نهاده نیروی کار

 

 بهره وری نهاده های فیزیکی        =              ستاده کل                                                  

 تنهادۀ فیزیکی مثل مواداولیه وقطعات وتجهیزا

 

باشــد که با وری جزئی میترین اشــکال بهرهمتداول کار از مهمترین و وری ســرمایه ولازم به ذکر اســت که بهره

سرمایه در شورها، از توجه به نقش عمدۀ کار و  صاد ک شد. بهرهاهمیت خاص برخوردار می اقت وری جزئی در واقع با

 های تولید است.همان تولید متوسط هر یک از نهاده

 

 2وری عوامل کلیبهره -2-14-2

ــتاده خالص به مجموع نهاده وری عوامل کلی،بهره ــبت س ــتاده خالص  های کار ونس ــت. منظور از س ــرمایه اس س

وری عوامل کل بهره. ای که خریداری شـــده اســـتخدمات واســـطه ها منهای کالاها وســـت از کل ســـتادها عبارت

 شود:بصورت زیر مطرح می

 

  = بهره وری عوامل کل        ستاده خالص    ستاده کل = بهره وری عوامل کل یا –ی خدمات واسطه ا کالا و

 سرمایه( )کار و نهاده  )کار + سرمایه( نهاده                      

 

 

                                                 
1. Patial Productivity 
2. Total factor Productivity 
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 1وری کلبهره -2-14-3

است،  وری جزئی مطرح است و عبارت از نسبت ستاده کل به جمع کل عوامل نهادهوری کل در مقابل بهرهبهره

وری کل، اثر دهد. بهرهآن ستاده را نشان می عوامل بکار گرفته شده جهت تولید یعنی رابطه بین ستاده با کلیه منابع و

 :دهندرا به صورت زیر نمایش می باشد که آنهای بکار رفته در تولید ستاده میمشترک تمامی نهاده

 وری کلبهره     =                   ستاده                                

 )منابع تولید( کل نهاده        

 

ستادهکه گفته شد بهرهچنان شامل همۀ  شود، لذا نمایشگر یک عوامل بکار گرفته شده می های کمی ووری کل 

ست و شرکت ا صادی یک  ضعیت اقت صویر واقعی از و سود وتجزیه ومدیریت مالی می ت تحلیل  تواند جهت کنترل 

های جزئی رود و معمولاً به همراه اندازهتنهایی بکار نمیه وری کل بآن اســتفاده کند. البته بهره وامل ازحســاســیت ع

های قبلی همانند روش دهد وشود، چرا که به تنهایی اطلاعات مربوط به محصول یا مشتری را بدست نمیتکمیل می

وری مجموع عوامل کند. به اعتقاد کندریک بهرهنمی نهاده بطور مستقیم بیان نقش عوامل غیرمحسوس را در ستاده و

شان می ست که ن شاخص کلی ا سرمایه، مواد ویک  سازمان چگونه منابع خود مثل نیروی کار،  انرژی را  دهد یک 

ست. او همچنین بیان می برای تولید کالاها و شکل این نوع بهرهخدمات بکار گرفته ا  وری در اینکند که مهمترین م

وری مجموع عوامل دید کمی نســبت به اینکه لیه اجزاء باید با یک واحد معین بیان شــوند، از طرفی بهرهســت که کا

 (.196، 1999، 2)کندریک توان بهره وری را بهبود بخشید، ارائه می دهندچگونه با ایجاد تغییراتی می

شده  هنگامی که: کندتعریف می صورت زیره ب وری مجموعه عوامل رابهره فابریکانت مجموعه محصول تولید 

یعنی محصول را نسبت به مجموعه منابعی که در ایجاد  ها مورد سنجش قرار دهیما یا دادههرا در مقابل مجموعه نهاده

شده و شده و آن بکار گرفته  صرف  ضریب ویژه م سب مورد  سه قرار به هر یک برح ست، مورد مقای شده ا ای داده 

باید توجه داشت که مجموعه عوامل بکار گرفته شده در تعریف  شود.حاصل می وری مجموعه عواملبهره ،دهیممی

سانی نمی  گذاری در کارگاه، تجهیزات، وسایل، ابزار وشود، بلکه علاوه برآن شامل سرمایهفوق تنها شامل نیروی ان

ــتقی گردد.می ملزومات نیز مواد اولیه و ــد عواملی بطور غیر مس ــتاده مذکور البته علاوه برآنچه بیان ش م در تولید یا س

گیرد را افزایش مهارت آنان صــورت می های آموزش کارکنان که در جهت پیشــبرد ونقش دارندکه از جمله، هزینه

گذاری غیرملموس در محاســبه کل منابع صــرف توان تحت عنوان ســرمایهن دســته از عوامل را میای توان نام برد.می

 :کندعوامل را چنین بیان می وری مجموعهبهره 3هتوان منظور نمود. فوراسیتشده می

                                                 
1. Total Productivity 
2. Kendrick 
3. Forastie 
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ـــول،  O/Pوری مجموعه عوامل، بیانگر بهره Pاین فرمول  در که ـــتقیم،  DLحجم فیزیکی محص کار  ILکار مس

ستقیم،  صروفه،  مواد و  Mغیرم صالح م صروفه و Eم سربار می Oانرژی م سبه فرموهزینه  شد، که البته محا ل فوق با

گیری توان اندازهبه یک صــورت نمی رســد راحت نیســت. چرا که عوامل تشــکیل دهندۀ مخرج راکه بنظر میچنان

ـــر را موزون کنیم که خود نیازمند روش کرد و ـــت مخرج کس ـــد وهمین گوناگونی، های گوناگون میلازم اس باش

های موجود آمارگیری و ال حاضر با مبانی و روشالبته فابریکانت معتقد است که در ح کند.احتمال خطا را بیشتر می

شده در هر مورد را به نحوی می تحلیل آمار و ضرایب لازم برای موزون کردن عوامل یاد  توان تعیین کرد که ارقام، 

 (.30، 1371 )ناگائو، هدف محاسبه کننده باشد دقیقاً پاسخگوی نیاز و

 

 وری نیروی انسانیاهمیت بهره نقش و -15-2

وری از نقش بهره وری، اهمیت وتعاریف ارائه شده از بهره های مختلف ونگرش ها ور کلی بر اساس دیدگاهبطو

 باشد:دو جنبه قابل بررسی می

پندارد گیری میوری را بعنوان یک معیار اندازهکه قبلاً بیان گردید بهرهوری چنانالف( مفهوم فنی وتکنیکی بهره

ـــتاده و ـــه س های وری فیزیکی یا ارزش افزوده، میزان مؤثر بودن فعالیتهای بهرهه، از طریق روشداد که با مقایس

 کند.گیری میتولیدی و کارآوری نظام تولیدی را اندازه

تری اجتماعی است که جنبۀ وسیع ب( جنبۀ دیگر که البته مغایرتی هم با مفهوم قبلی ندارد یک مفهوم اقتصادی و

کند که دســتاوردهای اقتصــادی ناشــی از کارایی، بایســتی منصــفانه تقســیم شــود تا ســطح یبیان م گیرد ومی را در بر

ســت که وســایلی فراهم کند تا با بکارگیری مؤثر منابع بتوانیم به ا وری در ایناهمیت بهره زندگی مردم بالاتر برود و

ست پیدا کنیم، که این مفهوم از بهره صاددانان میوری از دید اقفراوانی کالاها و خدمات د صل جهانی ت تواند یک ا

 برای هر نوع فعالیت اقتصادی باشد.

 اقتصادی است. -های مختلف اجتماعیها در بخشتلاش ها ووری معیاری برای ارزیابی عملکرد این فعالیتبهره

سبت مطلوبیت وری بابهره ستادهن صله ) شده )نه منابع و ها( برهای حا صرف  صول به آن  اده( بیان آنچه که برای ح

سبت یکی از مهمترین شاخصمی شان میهایی است که ثمربخشی فعالیتشود. این ن همکاران، زو و )می دهدها را ن

ــی بهره گیری و. اندازه(85، 1373 ــودمند برای تحلیل تغییرات عملکرد بهرهبررس  وری در طی زمان ووری ابزاری س

وری کدام بخش یا قسمت وری خواهد فهمید که بهرهگیری بهرهدازهباشد. یک تولید کننده با انعلل آن تغییرات می
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شد وکاهنده یا افزاینده می شور بدین با سیله مییک ک سه  ها وتواند تغییرات در بخشو صنایع مختلف را با هم مقای

های تخصیص بهینه تواند تلاشمی وری بعنوان یک استاندارد، برای محاسبه کارایی مفید بوده وکند. استفاده از بهره

ریزی عمل کند. بینی و برنامهپیش تواند بعنوان یک متغیردروری میمطلوب منابع را هدایت کند. بدین ترتیب بهره و

توان با مقایسه بینی کرد. مینیروی کار پیشوری بهره توان کل ستاده در آینده را با طراحی رشد نیروی کار ومثلاً می

شورهای دیگر موفقیت خودوری بسطوح و روند بهره صنعت  برای بهبود موقعیت در بازار جهانی و را دریافت و ا ک

ته امروزه بهرهبرنامه به کار و بعنوان یک فرهنگ و یک معیار و وری فراتر ازریزی کرد. الب زندگی مطرح  نگرش 

ــد ومی ــع بهبود آن به اعتقاد اقتصــاددانان و باش ــمندان مدیریت زمینه اصــلی توس  کند.ه اقتصــادی را فراهم میاندیش

شد مفهوم اقتصادی وبیکه چنان وری تأکید داشت، حال تقسیم منصفانه دستاوردهای حاصل از بهره اجتماعی بر ان 

 گیرد:قرار می مندی عوامل مختلف از آنها مورد بررسیچگونگی بهره اهمیت آنها و این دستاوردها و

شرکت سودآوری اعموماً یکی از اهداف  ست و در  وری آن نظامزیادی به بهره حد ست که تاها  تولید مربوط ا

اشد. بتوانایی ادامه حیات آن مؤسسه می بیانگر وری سازمان اولین شاخص میزان سوددهی سازمان است وواقع بهره

شتری تواند محنی باشد که با هزینۀ پائینتری میتواند به این معورتر باشد میاگر یک مؤسسه از دیگری بهره صول بی

این امر  ها ارائه نماید که در نتیجه سودآوری بیشتری خواهد داشت وتری از دیگر شرکتبه قیمت پائین تولید کند و

 (.643، 1996، 1)ریکی های دیگر داشته باشدگذاری در حوزهشود که امکان بیشتری برای سرمایهباعث می

ــت. جذب منابع و بکار گرفتن وری اگیری بهرهتوان گفت اندازهاین جهت می زا ولین آزمایش رقابت مدیران اس

ست و شروع کار ا ست و اندازهمهارت مدیریت در کارا و بهره آنها تنها  وری بهترین گیری بهرهور نمودن این منابع ا

های البته مهمترین معیار مقایســـه مدیران ســـازمان روش برای مقایســـه مدیران واحدهای مختلف یک بنگاه اســـت و

 (.100، 1974، 2)دراکر باشدمختلف نیز می

را به  نتیجه ما وآیا این بازده و ؟نه گویند که آیا کارها به درســـتی انجام گیرند یاوری به ما میهای بهرهشـــاخص

شان میهدف می ساند. به عبارت بهتر ن شی دهند که کارایی ور سط اثربخ ست.آیا با متو ستانداردهای  ها وچگونه ا ا

وری بهره کند وری، وضــعیت فعلی مؤســســه را بیان میتوان گفت ســودآوکند، بطور کلی میبقت میمطا موجود

بهبود نسبت ارزش ستاده به ارزش عوامل بکار گرفته شده  وری ولذا با افزایش بهره کندوضعیت آینده را ترسیم می

 کند.سودآوری شرکت نیز افزایش پیدا میشود، تولید میکه باعث افزایش کیفیت 

ـــده برای هر واحد ارزش افزوده را کاهش دهد، یعنی کالا یا خدمات وری میهمچنین بهره تواند هزینه انجام ش

ـــرکت ـــه با ش توان رقابتی آن  کند، که باعث افزایش قدرت وای دیگر با هزینه کمتری ارائه میهمعینی را در مقایس

                                                 
1. Ricky 
2. Drucker 
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باشد که یروی کار هر واحد ارزش افزوده میینه نهای معمول سنجش قدرت رقابت، هزگردد. از شاخصمی شرکت

 شود:به طریق زیر محاسبه می

 متوسط هزینه نیروی کار = هزینه نیروی کار        =  هر واحد ارزش افزوده هزینه نیروی کار

 ارزش افزوده        بهره وری نیروی کار                                       

سانی متحمل شدهدهد که برای ایجاد هر واحد ارزش افزوده چقاین معیار نشان می ایم. حال هر در هزینه نیروی ان

وری علاوه برکاهش در یابد. بهبود بهرهکند، قدرت رقابت شــرکت افزایش می وری نیروی کار افزایش پیداچه بهره

ـــایر هزینهه ـــیوه صـــحیح باعث کاهش نیز بدنبال دارد. بعنوان مثال ان ها رازینه نیروی کار، کاهش س جام کارها به ش

ضایعات و اثرات و شده می همچنین افزایش کیفیت کالاها و اتلاف منابع و نتایج منفی، کاهش  شود، خدمات ارائه 

ـــرفه ـــتریان و و جویی در هزینه عوامل تولید را بدنبال داردکه هم ص ـــایت مش ایجاد وفاداری آنها به  هم باعث رض

که گفتیم وری برای کارکنان شرکت نیز نتایج سودمندی دارد. چنانگردد. اما بهرهده میصول یا خدمات تولید شمح

سود  کند. کاملاً بدیهی است که یک شرکت با فروش وسودمندی بیشتر مؤسسه را فراهم میوری بالاتر امکان بهره

ــرکت هم ــه با ش ــتری برای پرداخت حقوق وبالا در مقایس ــ ردیف خود از امکانات بیش تمزد بالاتر، فراهم نمودن دس

 در نتیجه رفاه بیشترکارکنان برخوردار خواهد بود. امکانات بهتر تولید، و

سانی میوقتی صحبت از بهره سانی بعنوان یک عامل غیر قابل تجزیه  ووری نیروی ان  شود باید گفت که نیروی ان

حاصل ترکیب تمام عوامل نهاده است نه فقط نیروی  باشد. بنابراین تولید یا ستادهستاده می اساسی تولید و اما مهم و

توانیم هیچکدام از عوامل را مؤثرتر از دیگری فرض کنیم مگر آنکه در یک شرکت یا یک صنعت، ما نمی انسانی و

ای که تغییر در مؤثرتر باشد، بگونه کند نسبت به سایر عوامل خیلی بیشتر ووقتی که نیروی کار صرف تولید می میزان

 (.95، 2001، 1)اسمیت ده نیروی کار، تنها روش تغییر در میزان ستاده باشدنها

 

 وریهای بهرهشاخص -16-2

 الف( نیروی کار

ست ووری عامل کار یا بهرهوری، بهرهمتداولترین مفهوم بهره سانی ا وری بدون هنگامی که از بهره وری نیروی ان

به همین  وری نیروی انسانی است.وری کار یا بهرهاشاره به بهرهمراد  شود،صیف یا تحدید بیشتری سخن گفته میتو

وری عامل ســنجش بهره وری اســت. درگیری بهرهترین طریق اندازهوری کار معمولگیری  بهرهســبب امروزه اندازه

( تعیین  ساعت نفرنیروی کار مصروفه )مثلاً کار حجم فیزیکی محصول تولید شده یا ارزش پولی آن به ازاء هر واحد

 توان به صورت زیر ارائه کرد:وری کار را میای سنجش بهرهمدل پایه (.175، 1375 کاظمی، و )ابطحی شودمی

                                                 
1. Smith 
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L
OPL  

ــده و  Oوری عامل کار، بهره LPکه در آن  ــده  تعداد Lمیزان محصــول تولید ش ــانی به کارگرفته ش نیروی انس

ــــت. همــان ـــر را میطور کــاس ـــورت کس ــــد، ص ـــیح داده ش ـــول یعنی  ه توض توان حجم فیزیکی کــل محص

nn

n

i

KaO 1
بدیل هر ضــریب تKمقدار تولید هر محصــول و aحجم فیزیکی کل محصــول،  O)که درآن 

محصول است( یا به ارزش پولی کلی محصول یعنی 
nn

n

i

VaO 1
مقدار  aارزش کل محصول، O)که درآن 

 ارزش واحد هر محصول می باشد( بیان کرد. Vهر محصول و

سر، طبق نظر در شتاینر و مخرج ک ست بر 1گلدنر ا شتمل ا ساعات کار م میزان کار کارکنان تولیدی یا عامل  کل 

ـــتی. اما از دید  کار، به علاوه میزان کار کارکنان اداری و ـــرپرس دفتری، کارکنان کادر تعمیراتی کارکنان کادر س

سیته» ست که درآن « فورا ستقیم ا ستقیم وکار غیر م شده فقط جمع کار م سر یاد  کار میزان  DLکار مورد نظر در ک

 میزان کار غیر مستقیم است. ILمستقیم و

ILDL

O
PL


 

 
 وری سرمایهب( بهره

 وری ســـرمایه یا به بیان دیگر میزان تولید به ازاء هر واحد از ســـرمایه به کار گرفته شـــده درمدل ســـنجش بهره  

مقدار  Oوری سرمایه، بهره KPیردر فرمول ز (.193، 2000، 2)سامانس شودترین شکل به صورت زیر ارائه میساده

 میزان سرمایه بکار گرفته شده است. Kتولید و

K
OPK  

شاخصیکی  ضع بهرهاز  شاخص بهرههای مهم در تحلیل و سرمایه میوری،  سیم وری  شاخص از تق شد. این  با

 شود.ارزش انباشت سرمایه ثابت حاصل میوده برارزش افز

 
 وری انرژیج( بهره

 آید.ارزش انرژی مصرف شده بدست می وری انرژی از تقسیم ارزش افزوده بر مقدار یاشاخص بهره

 

 

                                                 
1. Steiner & Goldner 
2. Sumanth 
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 وری موادد( بهره

ست که چگونه   ین مطلب اوری، تعیین اپژوهشگران به انجام مطالعات بهرهیکی از دلایل ازدیاد روز افزون علاقه 

توان از منابع محدود به بهترین وجه به منظور تولید حداکثر محصـــول مورد اســـتفاده قرار داد. با چنین برداشـــتی، می

سودمند هستندهای بهرهمطالعه شاخص سیار  سنجش بهرهوری مواد ب ساده. مدل  ترین فرم عبارتند وری مواد اولیه در 

 از:             

                                                                                                                                   
M

OPM  

 مقدار مواد اولیه مصرفه است.Mمیزان محصول تولید شده و Oبهره وری مواد اولیه، MPکه در آن 

های متشکله آن قسمت انرژی در کل اقتصاد و وری نیروی کار، سرمایه وهای بهرهبررسی وضع موجود شاخص

 ناپذیر اسـت واطلاعات از وضـع موجود امر اجتناب برای تدوین هر برنامه توسـعه اقتصـادی در اختیار داشـتن آمار و

ستثنی نمیورهای بهبود بهرهمهتهیه برنا شد.ی نیز از این قاعده م ست در برنامه چهارم توسعه  با با توجه به اینکه مقرر ا

سلامی ایران بهره اجتماعی و اقتصادی و شود، افرهنگی جمهوری ا ز این رو ضرورت وری به صورت پررنگتر دیده 

های تشکیل دهندۀ ن و قسمتوری در دو برنامه اول و دوم توسعه در سطح کلاهای اصلی بهرهدارد که وضع شاخص

آن مورد تحلیل قرار گیرد تا با شــناســایی وضــع موجود بتوان وضــع مطلوب را تدوین و راهبردهای رســیدن به آن را 

 تبیین کرد.

ـــت که در تحلیل بهره ـــاخصباید توجه داش ـــتفاده میوری از ش ـــود ولیکن محدودیت منابع های متنوعی اس ش

سمت سطح ق صاً در  صو شاخص عمومی هااطلاعاتی خ سه  ضع  شده تا تنها و صاد موجب آن  شکیل دهنده اقت ی ت

 (.15، 1382 ،ساعتچی) انرژی مورد بررسی قرار گیرد وری نیروی کار، سرمایه وبهره

 

 وریهای بهرهضوابط و معیارهای حاکم بر شاخص -17-2

 ط و ضوابط مشروحه زیر باشد:روند لازم است دارای شرایوری بکار میگیری بهرههایی که برای اندازهشاخص

 داشته باشد، در غیر وری باید تفسیر و مفهوم خاصی در رابطه با عملکرد سازمان و یا بخش اقتصادی شاخص بهره

صورت جمع سبهاین  شاخص نمی آوری اطلاعات، محا وری تواند مبنای ایجاد بهبود بهرهو ارزیابی و تحلیل این 

 قرار گیرد.

 صادی باید بین کلیه ورودیسازمان یا  وری یکی بهرههاشاخص صولات  های مهم وبخش اقت قابل توجه و مح

 خارجی رابطۀ مناسبی برقرار نماید.
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 سازمان گیری بهرههای اندازهشاخص سئولیت مدیریت  شامل عوامل و منابع قابل کنترل که در حیطۀ م وری باید 

 قرار دارند، شود.

 کل روند در طول زمان مطلق در یک مقطع زمانی خاص و همچنین به شــوری باید بتواند بطور های بهرهشــاخص

ها میزان دسترسی به اطلاعات وآمار مورد نیاز باید در نظر قرار گیرد گیری باشد. لذا در تعیین شاخصقابل اندازه

 تا در اجرا مشکلی بروز نکند.

 سهولت وجود داشته باشد. وری باید طوری انتخاب شوند که امکان محاسبه آنها بههای بهرهشاخص 

 ــاخص ــود که اقلام اطلاعاتی آنها باهای بهرهدر انتخاب ش ــترس  دقت کافی در وری باید به این نکته توجه ش دس

 تواند تهیه شود.بوده و یا می

 خوان با هم را داشته باشند.وری باید مبنای محاسباتی مشترک و همهای بهرهشاخص 

 ــاخص ــی نبوده و باید در دورهماوری مختص به زهای بهرهش ــبه آنن خاص ها با اعتبار و های مختلف امکان محاس

 پذیر باشد.دقتی مشابه امکان

 ـــاخص ـــت که برای کاربران معنیورهای بهرهش ـــاز وکارهای عملی منجر به ی لازم اس دار و ملموس بوده و س

 تغییرات آنها نیز برایشان معلوم باشد.

 ـــاخصوری باید گیری بهرهبرای اندازه ـــتفاده کرداز ش های مترتب بر که ارزش اطلاعاتی آنها از هزینه هایی اس

 استحصال آنها بیشتر باشد.

 گیری باشد.شوند که کیفیت آنها قابل اندازه وری باید طوری انتخابهای بهرهشاخص 

 و در فرآیند د های فکری کاربران تناسـب داشـته باشـهای متداول و توانائیوری باید با سـاختارهای بهرهشـاخص

 (.81، 1376 )همفری و هالس، های مستقیم قابل تحلیل و استفاده باشندگیریتصمیم

 

 وری   ها دربارۀ مفهوم بهرهسوء برداشت -18-2

ها ذکر شود. در ذیل به اختصار برخی از این سوء برداشتری گاهی اوقات تعابیر اشتباهی میودربارۀ مفهوم بهره

 (.264، 0022، 1شده است )ماتزر

                                                 
1. Matzer 
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ای که در نتیجه است از ستانده محصول عبارت وری نیست.الف( افزایش تولید ضرورتاً به معنای به معنای بهبود بهره

شود. تولید به معنای فرآیند تبدیل منابع به محصولات )کالاها یا استفاده از آنها حاصل می ترکیب عوامل تولید و

وری که بهرهگردد. درحالی)ستانده( در واحد زمان تعریف می ا تعداد بروندادخدمات( است. معمولاً بر حسب مقدار ی

توان به صورت می دهد. ستانده یا برونداد راهای مصرفی نشان مینسبت محصولات تولیدی را به نهادهکسری است که 

 گیری کرد.اندازه توان بر حسب مقدار یا تعداد یا ارزش پولی آنهایا حجم یا ارزش و درونداد را می واحد

وری کنند که اگر کارآیی بهبود یابد، بهرهافراد غالباً فکر می کند.وری را تضمین نمیب( بهبود کارآیی ارتقا بهره

ور بودن، هم اثربخشی رط کافی نیست. در واقع برای بهرهوری است اما شبیشتر خواهد شد. کارآیی شرط لازم بهره

)استاندارد( است. در  ی نسبت محصول واقعی تولید شده به محصول مورد انتظارو هم کارآیی لازم است. کارآی

 باشد.ها در سازمان میکه اثر بخشی درجه تحقق هدفحالی

اگر درآمد شرکتی افزایش یابد  وری را تضمین نخواهد کرد.حاصل از فروش الزاماً بهبود بهرهپ( افزایش درآمد 

-وری بالا برخوردار است. ماهیتاً شرکتی در جهان هدفنیست که آن شرکت از بهره ین معنابه تنهایی این افزایش به ا

دهد. اما کمتر هفتگی و ماهانه مورد بحث قرار میکند که آنها را روزانه، رای درآمد حاصل از فروش تعیین میهایی ب

افزایش قیمت( به علت وجود  )مثلاً کنند. ممکن است سازمان به دلایلی درآمدهایشوری نظارت میبر مقدار بهره

که در آینده میزان سوددهی ش نسبت به قبل افزایش نیافته باشد درحالیاوریکه بهرهبازار انحصاری زیاد شود، درحالی

 آن به شدت کاهش یابد.

های اقتصادی اعم از صنعت، خدمات و وری در همه بخشبهره وری فقط مختص بخش صنعت نیست.ت( بهره

وری در بخش خدمات تکنولوژی کامپیوتر، میزان متوسط بهره ح است. امروزه با پیشرفت اطلاعات وکشاورزی مطر

 های جوامع پیشرفته امروزیهای خدماتی یکی از مشخصهوری در سازمانبه سرعت رشد یافته است. افزایش بهره

 باشد.می

های تسوشیتای ژاپنی یکی از بزرگترین شرکتشرکت ما وری نباید به بهای تنزل کیفیت انجام شود.ث( افزایش بهره

باشد. وقتی صولات این شرکت انواع میکروفن میتولیدکننده لوازم الکترونیک مصرفی در جهان است. یکی از مح

بخشید، در نتیجه  های خود را به نحو قابل توجهی بهبودقابلیت اعتماد و اطمینان میکروفن ماتسوشیتا کیفیت خدمات و

افت و هزینه نیروی کار برای هر واحد هزینه کل کاهش ی درصد افزایش یافت و 25نیروی کار شرکت  وریآن بهره

ط بهبود کیفیت به بهای کاهش درصد کاهش یابد. روشن است در این شرای 27ها موجب شد قیمت فروش میکروفن

است. بنابراین وقتی درباره  ایش یافتهوری افزمحصول، واقعاً بهره وری نبوده است، بلکه در عوض یا بهبود کیفیتبهره

در  ه را به جای هم بکار بریم یا متناقض با یکدیگر ندانیم.ژ، مهم است که این واشودوری و کیفیت صحبت میبهره
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بنابراین یکی از وظایف عمده  گردد.وری به عنوان یکی از هشت معیار تشکیل دهنده عملکرد مطرح میحقیقت بهره

 رد زیر است:مدیر، تعیین موا

 اولویت با اهمیت نسبی مربوط به هر معیار عملکرد چیست؟ .1

 گیری کنیم؟ار عملکرد را به طور عملی اندازهچگونه هر معی .2

ـــتبه هر حال علی ـــتفاده بهینه از منابعی  های متفاوت، تمام طبقات ورغم تعدد تعاریف و برداش افراد بدنبال اس

 های مختلفی بیان شده است.بهینه به زبان این سیستم هستند که در اختیار دارند و

 

 وریگیری بهرهماهیت اندازه -19-2

ـــمت ـــد و چرخۀ بهرهورهای قبل در مورد مفهوم بهرهدر قس وری را بعنوان یک فرآیند ی و اهمیت آن بحث ش

س سی که بای سا سرلوحۀ کار مدیران، برنامها صمیمتی  سازمانریزان و ت سات قرار  ها وگیرندگان  س گیرد، مطرح مؤ

ــد، چرخۀ بهرهچنانگردید.  ــپس نتایجوری آغاز میگیری بهرهوری با اندازهکه ذکر ش ــود، س ــت آمده مورد  ش بدس

ـــعیت موجود و مطلوب، عوامل مؤثر بر آن و راهارزیابی قرار می ـــناخت وض های افزایش یا بهبود آن گیرد و با ش

سایی و ست که اطلاع از نتایج تلاشیزی میروری برنامهبرای بهبود و ارتقای بهره شنا زی ریبرنامه ها وشود. بدیهی ا

 یابد.است و این چرخه همچنان ادامه می گیریانجام شده، خود مستلزم اندازه

قایســــه عملکرد بهره یابی و م ندازهارز ند ا یازم مل تعیینگیری وری ن ها عوا به آن که  نایی اســــت  با مع نده و  کن

ی اســـتفاده از منابع و یافتن وری از طریق ارزیابی چگونگهای بهرهشـــود. شـــاخصوری گفته میهای بهرهشـــاخص

ـــیوه ـــلاح وش ـــطح کلان نیز، اندازه کنند. دروری ایفا میبهبود بهره های بهبود عملکرد نقش مهمی در اص گیری س

های سیاست است. های اقتصادی و اجتماعیوری وسیله مطمئنی برای ارزیابی عملکرد اقتصادی وکیفیت سیاستبهره

سانی، مدیریت برنامه سعه تکنولوژی، ترکیب نیروی ان ضوعات مهمی چون تو صادی و اجتماعی مو سطح اقت ریزی، 

ـــیلۀ دهد.ها را تحت تأثیر قرار میدرآمد، تورم و قیمت ـــاخص بوس ـــعه ملی را آثار برنامهوری های بهرهش های توس

سی قرار داد ومی ست ومنابع ملی را  توان مورد برر سیر افزایش بهره در جهت در هدایت نمود. علاوه بر این،  وریم

)ســـیداصـــفهانی،  وری در موارد دیگری نیز کاربرد دارد که بطور نمونه به چند مورد عمده اشـــاره خواهد شـــدبهره

1375 ،231:) 

سه اقت -1 سطح کلان مقای صنایع -2صادی در  سه  شرکت -3با یکدیگر   مقای سه  س -4ها  مقای های ه کارگاهمقای

شرکت   سمت -5مختلف یک  سه بین ق سه عملکرد اق -6های مختلف یک کارگاه ها و بخشمقای صادی یک مقای ت

شرکت در دوره سانی، برنامه وبینی پیش -7های مختلف بخش یا یک  صلی نظیر نیروی ان ریزی برای اجرای عوامل ا

 مشخص نمودن نقش مدیریت در عملکردها. -9د های بهبود عملکریافتن راه -8تکنولوژی، هزینه هر واحد 
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ـــد. البته بایدوری مطرح میهمترین گام در فرآیند بهبود بهرهوری به عنوان اولین و مگیری بهرهبنابراین اندازه  باش

شت که اگر چه بهبود بهره ست ولی یک اندازهوری بدون اندازهتوجه دا ست گیری آن تقریباً غیرممکن ا گیری نادر

اگر  وری نخواهد بود.هرهگیری بود که خطر آن کمتر از عدم اندازهملی نیز ممکن است منجر به تصمیماتی شعو غیر

ـــت که اندازهچه نمی ـــتادهگیری بهرهتوان انتظار داش رد، اما با توجه به اینکه گیمی بر ها را درداده ها ووری تمام س

باشد، بعنوان نقطۀ شروع خوبی در فرآیند بهبود ندگان نهایی میخواسته استفاده کنوری در راستای گیری بهرهاندازه

ـــبهره ـــتفاده کنندگان نهایی دارای نیازها مار میوری به ش ـــتند، لذا رود. با توجه به اینکه اس و اهداف متفاوتی هس

ـــیوه ـــی قوری بوجود آمده که در اینجا گیری بهرههای مختلفی نیز جهت اندازهش رار چند روش عمده مورد بررس

 .گیردمی

 

 وریگیری بهرههای اندازهروش -20-2

ـــتتوان گفت که یک طبقهوری میبهرهگیری های اندازهدر مورد روش اندارد یا نگرش معمول که همه بندی اس

ستفاده همه محققان باشد، وجود ندارد. درمی بر ها را درروش شده،  گیرد یا مورد توافق و ا بعضی از مطالعات انجام 

ـــیموری را براگیری بهرههای اندازهروش ـــتفاده کنندگان آنها، تقس ـــاس اس نورمن و »اند. بعنوان مثال، بندی نمودهس

 اند:آنها را به سه دسته تقسیم کرده 1«بحیری

روش اقتصاددانان که جنبۀ کلان دارد  -2شود. های مالی استفاده میروش حسابداران که درآن فقط از نسبت -1

ن روش،         روش مهندســـین که در ای -3شـــود. های فیزیکی هم توجه میها به مســـائل مالی بلکه به جنبهتنو در آن نه 

ـــت و رابطۀ انرژیبهره ـــتبکار رفته وکار مفید مد نظر می  وری به مفهوم بازده نزدیک اس ـــد و بیش ـــطح باش ر در س

 باشد.ها مطرح میواحدهای کوچک و کارخانه

گیری را از های اندازهتکنیکی را مد نظر قرار داده و روش مطالعات خود جنبۀ فنی و عدۀ دیگری از محققین در

 شود.که اکنون به شرح آنها پرداخته میاند، بندی نمودهستاده و چگونگی محاسبۀ آن تقسیم لحاظ ترکیب نهاده و

های ستاده وداده اندازه 2(OECD«)توسعه های اقتصادی وسازمان همکاری»مؤسسات مانند  ها وبعضی از سازمان

پردازند. یعنی میزان وری میگیری بهرهوه به اندازهبراساس هر دو گر کنند وه دو بخش فیزیکی و پولی تقسیم میرا ب

ـــاس معیارهای کمّی و هم  ـــتاده و داده را هم براس ـــبه میس ـــی و پولی محاس یگر از کنند. بعضـــی دمعیارهای ارزش

 کنند.بندی میمکان طبقه حسب زمان و گیری را برهای اندازهروش 3«ستون و هالوین»نویسندگان و محققان مثل 

                                                 
1. Norman & Bahiri 
2. Organization of Economic Cooperational Development  
3. C. Winstone & M. Hall 
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ندازه گروه دیگری ته بهرهگیری بهرهاز محققین ا ـــ به دو دس ـــیموری جزئی و بهرهوری را  ندیوری کلی تقس  ب

 :به چهار گروه تقسیم شد گسترش یافت و 1«استیفنسون»بندی توسط اندکه بعداً این طبقهنموده

ـــتاده ها وکه بیانگر رابطۀ جمع داده 2«وری کلبهره» -1 ـــت. کل س که بیانگر رابطۀ  3«وری جزئیبهره» -2ها اس

که بیان کنندۀ رابطۀ بین ستاده محصول  4«ایوری مؤلفهبهره» -3است.  هاا و دو یا بیشتر ولی نه همۀ دادههجمع ستاده

که بیانگر  5«وری ویژهبهره» -4ه آن محصول یا بخش است. بهای مربوطه اص یا محصول یک بخش و تمامی دادهخ

 (.234، 1375)سیداصفهانی،  رابطۀ بین جمع ستاده و داده خاصی است

که در ته مهمی  ندازه نک ـــحیح ا خاب روش ص جه نمود، انت ید تو با جا  وری اســــت. یعنی روش گیری بهرهاین

های مهم رابطۀ مناسبی برقرار شود و تأثیر تورم را نیز در ستاده و هاای باشد که بین کلیه دادهگیری باید به گونهاندازه

های متفاوتی دارد از طریق انتخاب و اعمال وزن و ستاده ها ومحاسبات لحاظ کند یا در مواردی که یک سیستم داده

گردید، از ســـوی وری ارائه گیری بهرهبا توجه به اطلاعاتی که در مورد اندازه ضـــریب مناســـب آنها را موزون کند.

رود. ها و مؤســســات بکار میوری در ســطح شــرکتگیری بهرههای متفاوتی برای اندازهمتخصــصــان مختلف روش

 9های شاخصی، مطلوبیت، و مهندسان از روش8ستاده -، روش داده7، روش تابع تولید6اقتصاددانان از روش شاخصی

ستم قابل تنظیم(، برای اندازه 10و نظام خودکار سی ستفاده میی بهرهگیر) و  11های صفکنند و مدیران از روشوری ا

ــابداران از روشنســبت ــرمایههای مالی و حس ــتفاده می 13و روش هزینه واحد 12ایهای بودجه س ــائو نماینداس ، 14)تس

2003 ،61.) 

های وشهای متفاوتی وجود دارد و روری و ماهیت آن دیدگاهگیری بهرهکه ملاحظه گردید، در مورد اندازهچنان

ــوی دیدگاهمتفاوتی نیز برای اندازه های مختلف ارائه گردیده اســت. البته ممکن اســت مطالبی که در گیری آن از س

های موجود نباشد. برگیرندۀ تمام روش وری آورده شده است، درگیری بهرههای اندازهاین بخش تحت عنوان روش

های ارائه شده، امکان تشریح و مقایسه گیری و مدلهای اندازهاین مورد باید گفت که به لحاظ دامنۀ وسیع روش در

                                                 
1. S.S. Stephenson 
2. Overall Productivity 
3. Partial Productivity  
4. Component Productivity 
5. Specific Productivity 
6. Index Approach 
7. Production Function Approach 
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شته یا دست کم در این تحقیق امکان ا به همین اندازه و ر پذیر نیست. بنابراین معرفی آنهاو تحلیل همۀ آنها وجود ندا

گیرد، مشخصات  دانیم. مطلب مهمی که در اینجا باید مورد توجه قراربندی کلی ارائه شده، کافی میبه صورت طبقه

ستم مطلوب اندازهو ویژگی سی ست. مطلوبیت هر ازهگیری یا بعبارت دیگر، معیار انتخاب روش اندهای یک  گیری ا

 باشد.های متفاوت مد نظر میگیری از جنبههای اندازهیک از روش

ـــت، ـــرعت، دقت،  گیری از لحاظکه بیانگر چگونگی فرآیند اندازه یکی از آنها جنبۀ فیزیکی و تکنیکی اس س

شد و دیگری جنبۀ هدفصحت، جامعیت و... می شد که به معنی آنگرایی آن میبا ست که چه مقدار از اهداف ا با

دو جنبه با یکدیگر ارتباط متقابل دارند و هر یک دیگری را تحت تأثیر قرار  نماید. البته اینگیری را تأمین میاندازه

 باشدگیری بدین شرح میهای اندازههای منطقی و قابل قبول انتخاب روشدهد. برخی از این مشخصات و ویژگیمی

 (:235، 1376 )خاکی،

 های سازمان رابطه برقرار کند.قابل توجه و ستاده گیری باید بین کلیه نهادهای مهم وستم اندازهسی -1

 گیرد.می بر گیری کلیه عوامل و منابع قابل کنترل توسط مدیریت را درسیستم اندازه -2

 تری بدست آید.ها را حذف کند تا نتایج واقعیتی اثرات تورم بر نهادها و ستادهاین سیستم بایس -3

را در طول  طور روند آنوری در یک مقطع زمانی خاص و همینای باشد که بتوان بهرهیستم باید به گونهس -4

 گیری نمود.زمان اندازه

 ی هر یک از منابع و کل سیستم ارائه نماید.ورهای مناسبی را برای ارزیابی بهرهسیستم باید روش -5

گیری خروجی و ها روش مناسبی برای اندازهها و نهادهید بتواند با توجه به تنوع ستادهگیری باسیستم اندازه -6

 ورودی ارائه نماید.

 جزئی مناسب را های کلی ووری شاخصگیری بهرهه ماهیت و اهداف مؤسسه از اندازهسیستم باید با توجه ب -7

 طراحی نماید.

بندی نماید، چرا که ارزیابی هر یک از وری را جمعهای بهرهای باشد که بتواند شاخصسیستم باید به گونه -8

 تواند بیانگر عملکرد کلی مؤسسه باشد.وری به تنهایی نمیای مختلف بهرههشاخص

های تاریخی ن مثال معمولاً دادهر است. بعنواوری از اهمیت خاص برخوردابنای مقایسه نیز در ارزیابی بهرهم  -9

گیرد. همچنین دورۀ ارزیابی قرار می )سال پایه( با استانداردهای مختلفی بعنوان معیار مقایسه مورد استفاده

 .کاملاً مشخص باشد

ررسی قرار گیرد، تا با توجه به وضعیت سیستم اطلاعاتی، میزان دسترسی به آمار و ارقام بایستی مورد ب -10

 وری با توجه به اطلاعات قابل دسترسی طراحی شود و در عمل با مشکل مواجه نشود.ههای بهرشاخص
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شبا توجه به ویژگی ستم اندازهها و سی شد ورایطی که راجع به  ، با توجه به هدف این تحقیق گیری مطلوب عنوان 

های بعد قســمت که در شــده اســتوری انتخاب گیری بهرهوری ارزش افزوده را جهت اندازهروش شــاخص و بهره

وری نیروی انســـانی بهرهگیری که در این تحقیق بدنبال اندازهاز آنجائی گیرند.بطور جداگانه مورد بررســـی قرار می

ــایر نهاد هســتیم و ســت، قبل از ا هاهنیروی انســانی بعنوان یک نهاده حیاتی این ســیســتم، دارای ماهیت متفاوتی از س

وری نیروی انسانی و بعضی مسائل و مشکلات گیری بهرهتفاده، ماهیت اندازهگیری مورد اسهای اندازهتوضیح روش

 دهیم.ر میمورد بررسی قرا را خاص آن

 

 وری نیروی انسانیگیری بهرهاندازه -1-20-2

ـــوی تولیداگیری بهرهبطور کلی اندازه ـــتقل به س ت متنوع و وری نیروی کار با حرکت از تولید یک کارگر مس

که قبلاً هم توضیح داده شد، آنچه مسلم است شود. چنانتر میای مشکلتر و بطور فزایندهپیچیده تولید یک صنعت،

که عوامل دیگر توان به تنهایی صــاحب آنچه تولید شــده اســت دانســت، بلیا بطور کلی نیروی کار را نمی یک نفر و

شین ستفاده، تکنولوژی، میزان کیفیت وکمّیتچون ابزار و ما سیاری موارد  آلات مورد ا صرفی و ب مواد خام و اولیه م

دیگر نیز در آن سهیم هستند. بنابراین تولید فقط حاصل تلاش نیروی کار نیست. این مسئله با رفتن به سطح بالاتر مثل 

بازرگانی به های خدمات و تجارت و شـــود و در بخشتر میپیچیده تر وصـــنعت و یا اقتصـــاد ملی همچنان ســـخت

شوارترین حد خ سد. بطوریود مید شورهای مختلف و ازگیریکه اندازهر شور ایران  هایی که تاکنون در ک جمله ک

ش ست، در حالیتر بر بهرهصورت گرفته، بی صنعتی متمرکز بوده ا صنایع تولیدی کارخانجات  سانی  که وری نیروی ان

ست و اقتصاد کشورهای ا آن کشورها کارخانجات تولیدی در اکثر کشورها کمتر از نیمی از اقتصاد دانید صنایع ومی

 یابد.سمت بخش خدمات و بازرگانی سوق میمختلف روز به روز به 

ـــکل ـــت پیچیدگی و در نتیجه مش های خدمات و وری در بخشگیری بهرهتر بودن اندازهعلت این امر ممکن اس

ستاده گانی بدلیل نبودن واحدهای اندازهبازر سبه نهاده و  شد.گیری فیزیکی جهت محا صر  با نیروی کار یکی از عنا

ــبه بهره مهم و ــاده و عام عبارت از یک وری نیروی کار میعمده در محاس ــد. نیروی کار در یک مفهوم خیلی س باش

 .گیرداست که در یک زمان مشخصی صورت میفیزیکی  -تلاش ذهنی

بینیم، تنها عامل که میلذا چنانگیری اســت. قســمت ذهنی آن بندرت قابل اندازه ویژهه البته کیفیت این تلاش و ب

ســال بیان  -ســاعت یا نفر -ت نفرگیرد که به صــورزمانی اســت که در آن تلاش صــورت میگیری مدت قابل اندازه

ــال یا حتی نفرمی ــت که با گرفتن تعداد کارکنان در س ــود. کاملاً بدیهی اس ــاعت نیز عامل کیفیت عملکرد و  -ش س

 شود.نمیفاوت نیروی کار در نظر گرفته ت
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کنند که نیروی کار را به دو قســـمت نیروی قداری از این مشـــکلات پیشـــنهاد میعده ای از محققین برای رفع م

 بعضی عملیاتی یا عامل و نیروی مکمل تقسیم نموده و میزان نیروی مکمل را تخمین زده و در محاسبات منظور نمود.

عات بهره طال تهاز محققین دیگر در م ـــ ندی وری دو دس جام میب ند. نکلی ان کار ده ـــتقیم و نیروی  کار مس یروی 

شکلی  مستقیم را بهدهند. ولی نیروی کار غیرا تولید مد نظر قرار میمستقیم، که نیروی کار مستقیم را در ارتباط بغیر

 تری ارائه خواهد نمود.اش این باشد که پاس  دقیقدهندکه شاید نتیجهمناسب به کل صنعت تخصیص می

ـــت بمیزان س ندازهعنوان دوه اده  ـــی و مهم در ا ـــاس ـــدکه دارای وری نیروی کار میگیری بهرهمین متغیر اس باش

ـــکل در اندازههای خاص خود میها و پیچیدگیمحدودیت ـــد. اولین مش ـــتاده، واحد اندازهباش  گیری آنگیری س

ــد، بطوریمی ــانی بکارگیری یتوان واحد اندازهتی گاهی در مورد یک کالا نیز نمیکه حباش ــح  کس برد. کاملاً واض

گیری میزان ســـتاده در محاســـبات خدماتی و بازرگانی نســـبت به صـــنایع و مؤســـســـاتی تولیدی اســـت که اندازه

 باشد.تر میبسیارمشکل

چرا که کیفیت محصــول تولید شــده براســاس واقعیت فیزیکی اســت و حال اینکه کیفیت خدمات بازرگانی یا 

تر و دشوارتر خواهد با تنوع خدمات ارائه شده، پیچیدهبی و بیان نیست. البته این مشکلات تجاری مستقیماً قابل ارزیا

شروع اندازهبود. بطوری ست قبل از  شرکت بیمه و که لازم ا گیری واحدی برای اینگونه خدمات تعریف نمود. یک 

 (.37، 2001، 1)اسمیت ودیا بانک برای مثال از جملۀ مؤسسات هستند که بایستی ستادۀ آنها قبلاً تعریف ش

جه این بحث می یلبعنوان نتی که اگر چه تجزیه و تحل به       توان گفت  ـــکلات مربوط  مام مش ئه شـــده ت های ارا

تواند بیانگر این نکته باشــد که بحث در مورد آن بســیار طولانی دهد، ولی میوری را پوشــش نمیگیری بهرهاندازه

رد اتفاق نظر نیز وجود ندارد، ممکن اســـت که بســـیاری از زوایای آن مبهم باقی با توجه به اینکه در این مو اســـت و

وری نیروی انسانی بخش خدمات کمتر پرداخته شده گیری بهرهوری به موضوع اندازهث بهرهبه هر حال در بح بماند.

ن گفت که تاکنون های مختلف و رفع موانع یاد شده صورت نگرفته است و شاید بتواتلاشی جهت آزمایش تئوری و

ــیاری از این مســائل عاجز مانده اســت. ولی باید گفت که هدف ما تحلیل توزیع درآمد بین یک  علم از پاســ  به بس

یک کارکنان نیست بلکه هدف، بدست آوردن متوسطی از نقش عوامل انسانی در جریان تولید است که این معیار از 

 (.135:، 1381)باروتی،  آیدبه تعداد کارکنان بدست می ستاده طریق تقسیم مجموع نقش عوامل انسانی در

ـــت آمده از اندازهه وری که در وجه به عوامل محیطی مؤثر بر بهرهگیری را با نهایت دقت و با تمچنین نتایج بدس

گر دهیم تا در حد امکان به واقعیت نزدیکتر شویم و نتایج، بیانضیح داده شد، مورد بررسی قرار میهای قبل توبخش

 نقش عوامل انسانی یا حتی الامکان چیزی نزدیک به آن باشند.

 

                                                 
1. Smith 
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 و معرفی چند مدل 1روش شاخص -2-20-2

ــاخص بهرهقب ــیح و تعریف ش ــط        ل از توض ــاخص که توس ــت، یک تعریف کلی و مثالی از عدد ش وری بهتر اس

ـــت، ارائه می 2«کندال و بوکلند» ـــده اس ـــت که گردد.بیان ش ـــاخص مقداری اس با اختلاف و تغییرات خود،  عدد ش

شان میتغییرات را طی  زمان و  صلۀ زمانی با اهمیت ن شاهده دهد، بگونهیا فا ای که این تغییرات به خودی خود و با م

 (.99، 2000، 3)سامانس مستقیم در عمل قابل تشخیص و تفسیر نبودند

های عمده فروشـــی کی تولیدات و قیمتتوان در مورد بیان حجم فیزیهای متعددی از اعداد شـــاخص را میمثال

ـــاخص»بکار برد. اگرچه این تعریف به معنی عام عبارت  ـــود، ولی مییمربوط م« عدد ش  توان آنرا در مورد یکش

ســـری از اعداد که نســـبت به دورۀ پایه قابل اســـتاندارد باشـــند، بکار گرفت. بعنوان مثال فرض کنید که قیمت یک 

ــال پایه ) ــول در س ــال  40(، 1360محص ــد و این قیمت در س ــال  60به  1367ریال باش ریال  68به  1368ریال و در س

به  1368و  1367های های قیمت سال(، شاخص1360) در سال پایه 100ریال معادل  40با در نظرگرفتن  افزایش یابد.

یم که قیمت محصـــول در توانیم بگویخواهند بود. بنابرابن ما می 170 و 150و یا 68 /40×100و  40/60×100ترتیب  

سال  1367سال صد و در  سال  1368پنجاه در سه با  صد در مقای ضوع را  افزایش یافته 1360هفتاد در ست، این مو ا

 توان آزمایش کرد:براحتی می

 (60-40) × 40/100% = 50(   و40-68) × %40/100 = 70

ــاخص بهره ــبت بین حجم یا ارزش خروجی کالا یا خا وری عبارتش ــت از نس دمات به حجم یا ارزش یک یا س

وری به صورت نسبت بین گرفته شده است. بعبارت دیگر شاخص بهره چند عامل ورودی که برای آن خروجی بکار

شدهستاده صرف  س ها و منابع  سه با ن سال پایه تعریف می)نهاده( در مقای شابه برای  شود. البته تلاش تحلیلگران بت م

نسبت نهایی را با توجه به نوع صنعت، سطح مورد مطالعه و شرایط زمانی و همچنین  ست که بتوانندا وری بر آنبهره

سبه و اندازههای که در تحلیلهدف نهایی مطالعات، چنان های گیری نمایند. بعنوان مثال شاخصخود نیاز دارند، محا

شخص هفتگی، ماهوری برای دورهتحلیل بهره سالیانه قابل های زمانی م صلی و  ستند. هر یکاندازهانه، ف از  گیری ه

 های زمانی مذکور به این شرح قابل بررسی است.دوره

شاخص ماهانه(: در مواردی های کوتاه مدت )هفتگی والف( دوره شد و دسترسی های بهرهکه تعداد  وری کم با

شد و م سرعت امکانپذیر با سهولت و  صنعت بگونهبه آمار به  سه یا  س شد کهاهیت عملیات مؤ ستلزم تغییرات  ای با م

وری بایستی به سرعت انجام پذیرد، شاخص بهره وریرود تغییرات بهرهباشد و انتظار میآیند عملیات میوسیع در فر

 های کوتاه مدت محاسبه شود.برای دوره

                                                 
1. Index Approach 
2. Kendal & Buckland 
3. Sumanth 
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شش ماهه(: در مواردیب( دوره صلی یا  شاخص های میان مدت )ف سی به آمار و که تعداد  ستر سبتاً کم و د ها ن

شاخصاطلا ستفاده از  شد، ا سط با سه عملیات متو سرعت تغییرات در پرو سهل و  سبتاً  های میان مدت توجیه      عات ن

 شود.می

های تحقیق نیز ج( چنانچه اطلاعات لازم به سختی تهیه شود و تغییرات پروسه تولید نیز کند باشد و تعداد شاخص

ای هو لزوماً بایستی شاخص دورهباشد دت و میان مدت عملی نمیی کوتاه مهاوری در دورهزیاد باشد، ارزیابی بهره

 (.239، 1375)سید اصفهانی،  مدت محاسبه و مورد استفاده قرارگیردبلند

ـــت. یعنی برای معنیمطلب مهمی که باید مورد توجه گیرد، تعریف م ـــه اس ـــاخصبنای مقایس های دار بودن ش

ن های مورد نظر تعییورودی و خروجی اطلاعات پایه برای همان ها براساس یکصلازم است که این شاخ وریبهره

منظور، محققان  وری بایستی در مقایسه با یک مبنای مشخص صورت گیرد. برای اینشود. بعبارت دیگر ارزیابی بهره

 کنند:های متفاوتی استفاده میوری از روشو تحلیلگران بهره

سه با  ضعیالف( مقای شرح که و سال پایه ت بهرهسال پایه بدین  سه انتخاب میوری در  شود و بعنوان مبنای مقای

گیرند. ر ســال جاری مورد اســتفاده قرار میهای مورد نظر دوری در ســال پایه جهت محاســبه شــاخصاطلاعات بهره

ــال پایه را می ــورتس ــته یا ماقبل اندازههای مختلف انتخاب نمود. اولین روش، اتوان به ص ــال گذش  گیرینتخاب س

باشــد. دومین روش، انتخاب ســالی که در گذشــته مؤســســه دارای بهترین عملکرد بوده اســت و بعنوان ســال پایه می

باشــد. یعنی میانگین ای گذشــته بعنوان مبنای مقایســه میهســومین روش، انتخاب میانگین عملکرد مؤســســه در ســال

 دهیم.ار میقایسه عملکرد سال جاری آن قرهای قبل را محاسبه نموده و بعنوان معیار معملکرد مؤسسه طی سال

گیرد ها: در این روش عملکرد جاری یا گذشته مؤسسات مشابه یا رقیب مورد توجه قرار میب( مقایسه با شرکت

ــه قرار میو اط ــه میلاعات آنها مبنای مقایس ــطوح بهرهگیرد. این مقایس ــود تواند در هر یک از س وری بکار گرفته ش

 (.8 ،1373 )پورآقاسی،

شد متخصصان بهرهچنان شرکه قبلاً بیان  سته به  وری بهرهگیری ایط واهداف متفاوتی که از اندازهوری هر یک ب

بال می ند، روشدن کار میهای متکن مدلفاوتی را برای این منظور ب لب  قا که در  ند  ندازهگیر گیری  های مختلف ا

ضیح یکایک این مدلهشود. با توجه به تعداد نیاز مدلوری بیان میبهره سی و تو شده و نبودن امکان برر ها ای ارائه 

شاره میفقط به عناوین بعضی از مدل شهور ا شرح زیر  ها به ترتیب زماناین مدل گردد.های م شدن به  ارائه و مطرح 

 .(169، 1371 )سینک، باشندمی

 دروندادها و ازجمله سرمایه بود.( که مشخصه اصلی آن این بود که شامل همۀ 1955) 1مدل تیلور و دیویس -1

 ( که نکته تمایز آن محاسبه سرمایه بر اساس ارزش دفتری آن بود.1965) 2مدل کندریک و کریمر -2

                                                 
1. Taylor - Davis 
2. Kendrick - Creamer 



57 

 

 ( که بیشتر یک نگرش ارزش اجاره برای سرمایه قائل بودند.1973) 1مدل کریگ و هریس -3

 شت.وری تولید یا محصول تأکید دا( که بر بهره1976) 2مدل هینس -4

 دهد.های مواد، جزئیات بیشتری را مورد استفاده قرار می( که این مدل برای محاسبه ارزش1983) 3مدل ماندل -5

 

 وریانع و عوامل مؤثر بر ارتقاء بهرهمو -21-2

وری کل عوامل در بلندمدت شـــد پایدار اقتصـــادی بدون رشـــد بهرههای اقتصـــادی مؤید آن اســـت که رنظریه

ست. زی شد بهرهغیرممکن ا ت رقابت تولید کننده های تولید و افزایش قدروری کل عوامل موجب کاهش هزینهرا ر

خدمات در بازار کاهش یافته و در نتیجه میزان  شود نسبت عوامل تولید، کالاها ون رشد سبب میشود. ایدر بازار می

یر چشــمگیر بر افزایش تقاضــا و از ســودآوری محصــولات در واحدهای تولیدی افزایش یابد. پیامد چنین تحولی تأث

های  گذاریسرمایههمه مهمتر افزایش توان رقابت محصولات داخلی در بازارهای خارجی است و در نتیجه آن حجم 

دارد که  های جدید خواهد شد. از این رو ضرورتآوریجدید افزایش یافته و متعاقباً موجب گسترش ابداعات و فن

های اقتصــادی مورد شــناســایی قرار گیرد تا با پرداختن به ری کل عوامل به تفکیک بخشوعوامل مؤثر بر رشــد بهره

شد بهرهبرنامهآنها در  سعه، زمینه ر شود. نتایج های تو صادی پایدار  شد اقت وری کل عوامل فراهم آورده و پیرو آن ر

ای انباشــت ســرمایه تحقیق و وری ایران حکایت از آن دارد که متغیرهانجام شــده توســط ســازمان ملی بهره بررســی

های باز بودن، نســبت ســرمایه انی، شــاخصتوســعه داخلی، انباشــت ســرمایه و تحقیق و توســعه خارجی، ســرمایه انســ

سانی و ذخایر بینفیز شت تأثیر مثبت دارد که از این متغیروری کل عوامل ... بر بهره المللی ویکی به نیروی ان های انبا

سعه خار سرمایه فیزیکی به سرمایه تحقیق و تو سبت  سانی و ن سرمایه ان سعه داخلی،  سرمایه تحقیق و تو شت  جی، انبا

سه با متغی سانی در مقای شتری مینیروی ان سبت به تجارت رهای دیگر دارای تأثیر بی صاد ن ضمن هر چه اقت شند. در  با

ــند ــعه بالاتری باش ــرمایه تحقیق و توس ــت س ــرکای تجاری آن دارای انباش ــانی جامع  خارجی بازتر و ش و نیروی انس

)طوســی،  وری کل عوامل بیشــتر اســتهرهتر باشــد، تأثیر انباشــت ســرمایه تحقیق و توســعه خارجی بر بآموزس دیده

1374 ،12.) 

بودن ذهنیت شاغلین  وری و به تبع آن رشد  اقتصادی در کشورهای توسعه یافته، مثبتیکی از عوامل ارتقاء بهره

سبت به بهره ستفاده از مکانیسم باشد.وری مین شود تا این ذهنیت همواره های گوناگون سعی میدر این کشورها با ا

ــود. ــطح بالایی نگهداری ش ــعی می مثبت و در س ــود تا این ذهنیت همواره مثبت و دردر ایران به علل گوناگون س  ش

وصاً در بخش دولتی در حد سطح بالایی نگهداری شود. در ایران به علل گوناگون میزان اشتیاق شاغلین به کار خص

                                                 
1. Craig - Harris 
2. Hines 
3. Mundel 
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ستفاده ا شتیاق ا ط کردن باشد که معمولاً با مرتبوری میز اهرم بهرهمطلوب قرار ندارد. مهمترین راهکار افزایش این ا

های اجرایی، سـاختار نامناسـب دسـتگاه شـود.های ثابت حاصـل میوری شـاغلین به قیمتفرد و حقوق واقعی با بهره

ـــدن فرهنگ بهرهمدیریت، نهادیناکارآمدی  ـــب قوانین و منه نش ـــور با وری و عدم تناس قررات و نظام اداری کش

 باشد. وری در کشور میترین موانع، فرا راه ارتقاء بهرهوری، از جمله مهمبهره

 

 

 
پروژه بررسی ، وری ایرانسازمان بهره) های اجرایی کشوردستگاه وریموانع حرکت ملی بهره :2-2شکل 

 وری(با ابزارهای ایجاد حرکت ملی بهرههای اجرایی یرن عالی دستگاهسطح آشنایی مد

 

 

 پیشینه تحقیقات انجام شده -22-2

 های داخلی و خارجی به شرح ذیل ارائه شده است.ی پژوهشدر این بخش، پیشینه

 

 پیشینه تحقیقات انجام شده در داخل کشور -1-22-2

وری مدیران ع مدیریت آموزش، جهت ارتقاء بهرهارائه مدل جام(، پژوهشی با عنوان 1396منصوری و خلخالی، )

ع مدیریت آموزش، نتایج پژوهش نشان داد که مدل جامانجام دادند.  و کارکنان صنعت چاپ و نشر بانک ملّی ایران

ـــر بانک ملّی ایران که در این مقاله طراحی و از لحاظجهت ارتقاء بهره ـــنعت چاپ و نش  وری مدیران و کارکنان ص

 .باشد آماده استقرار در این شرکت مینظری و تجربی مورد تأیید قرار گرفت، کاملاً

موانع حرکت ملی بهره وری

11%

23%

22%

44%

عدم تناسب قوانین

ومقررات اداری

ناکارآمدی مدیریت

نهادینه شدن فرهنگ

بهره وری

ساختار نامتناسب

دستگاههای اجرایی
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سیدی ) شی با عنوان 1395کدخدایی و  )ارگونومی( بر افزایش  بررسی نقش عوامل فیزیکی محیط کار( در پژوه

شیرازبهره ست یافتند که وری کارکنان بانک تجارت  وری بر افزایش بهره عوامل فیزیکی محیط کار، به این نتیجه د

 تاثیرگذار است. کارکنان

شی با عنوان 1394اعتمادی و حریری ) شغلی بر بهره( در پژوه سازمان تاثیر گردش  وری کارکنان )موردپژوهی: 

های کارکنان، ردش شغلی در ارتقای مهارتبه این نتیجه رسیدند که گ اسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران(

شتراک دانش،  سائل ا شویق آنها، تحمل م شکلات، پویایی در کتابخانه، حمایت و کمک مدیران به کارکنان و ت و م

 های نوین، افزایش تنوع در کار، و غلبه بر خستگی و کسالت تأثیر مثبتی دارد. دستیابی به شیوه

ــی با عنوان ( 1394زادگان )بافان و مهدیزری وری کارکنان هدهای کیفیت زندگی کاری برای بهرکارکرپژوهش

گرایی در سازمان ها نشان دادند که ابعاد قانونیافتهانجام دادند.  )مطالعه موردی بیگانگی شغلی و فرسودگی عاطفی(

ست تا  سته ا صفانه از ابعاد کیفیت زندگی کاری توان سه  17و پرداخت من صد از واریانس از خود بیگانگی و طی  در

درصــد از  30امنیت و وابســتگی اجتماعی توانســته اســت تا  أمین فرصــت رشــد وگرایی در ســازمان، تگام ابعاد قانون

توان ســـطح ابعاد کیفیت زندگی کاری، می بینی کند. در نتیجه از طریق افزایشفرســـودگی عاطفی را پیشواریانس 

 .بیگانگی شغلی و فرسودگی عاطفی را کاهش داد

مطالعه ) Achieve وری کارکنان بر اساس مدلمؤثر بر بهرهعوامل ( پژوهشی با عنوان 1391اعتباریان و همکاران )

انگیزش به عنوان مؤثرترین  ( انجام دادند و نتایج آن نشان داد که موردی: کارکنان بیمارستان دکتر شریعتی اصفهان

ـــازمان از کارکنان و توانایی و مهارت کارکنان در اولویت بعدی بر ارتقای عم لکرد عامل و عواملی مانند حمایت س

 .کارکنان بیمارستان دکتر شریعتی اصفهان تأثیر دارند

ست فکری دیدگاه یک وریبهره بنابراین ضر در که را آنچه دارد سعی همواره که ا ست موجود حال حا  بهبود ا

ـــد ـــت عقیده این بر مبتنی وریبهره. بخش ـــان که اس  انجام به دیروز از بهتر روز هر را وظایفش و تواند کارهامی انس

استفاده  رساندن حداکثر به وریبهره بهبود از هدف: کندمی تعریف اینگونه را وریژاپن بهره وریبهره مرکز. ساندبر

 اشتغال، افزایش بازارها، تولید، گسترش هایهزینه کاهش با و علمی طریق به غیره و تسهیلات انسانی، نیروی منابع از

 مصــرف و مدیران کارکنان، نفع به که گونهآن زندگی عیارهایبهبود م و واقعی دســتمزدهای افزایش برای کوشــش

یک  از اســت عبارت وریبهره: کندمی تعریف اینچنین را وریبهره ســنگاپور وریملی بهره هیأت. باشــد کنندگان

ــیدن برای که فکری نگرش ــت آن به و کندمی تلاش بهبود به رس ــتم و همچنین یابدمی دس ــیس  از ایمجموعه و هاس

 از اســت عبارت رســمی تعریف حســب بر وریبهره. (1384 کند )متقی،می تبدیل عمل به را نگرش آن که هایتفعال

 وریبهره. (1378 ،همکاران و )شـــرمرهورن اســـت شـــده گرفته بکار منابع به توجه با کار کیفی بازده و کمی میزان

 کردن استفاده چگونه و شرکت اهداف پیشبرد تجه در انسانی نیروی بهینه از استفاده: از است عبارت انسانی نیروی
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سالان از ستگان حتی و جوانان، میان ش شدمی بازن سانی دارای اگر وربهره و سالم سازمان یک. با شد نیروی ان  که با

 بدانند باید افراد. آید فائق خود مشــکلات تواند برنمی هرگز بکنند باید چکار بشــود گفته آنها به که منتظرند همواره

ـــانند، به را خود وریبهره چگونه که ـــازمان چگونه و کنند مدیریت را خود زمان چگونه حداکثر برس  باقی یافته، س

ست آن در افرادی وجود وربهره و سالم سازمان شاخصه یک. بمانند  که به اقداماتی هابرنامه برگرداندن جهت که ا

ــازمان ــاند، اهداف به را س ــندب برخوردار لازم هایمهارت از برس ــازمانی. اش  هایتکنیک آموزش برای باید چنین س

 آموزش خود کارکنان کلیه به را عملی هایبرنامه اجرایی هایو روش باشـــد کرده را لازم ریزیبرنامه پایه، مدیریتی

 یک این مهارت. شودمی ایجاد کارکنان، یافتگی هدایت خود برای لازم شرایط که است چنین حالتی در. باشد داده

 آن درونی یافتگی هدایت شــرط البته .اســت یافته ســزایی به اهمیت دنیا، امروزی شــرایط با که اســت قدیمی تمهار

 افزایش برای سازمان یک واقع در. گردد فراهم سازمان میانی و مدیران ارشد توسط امر این برای لازم بستر که است

 از اییعنی مجموعه وربهره سازمان یک. کند فراهم را خود انسانی نیروی ورشدنبهره لازم باید زمینه خود وریبهره

 از و بکنند باید چه دانندمی خودکار به صــورت ســازمان اهداف به رســیدن برای که افرادی. اثربخش و کارآ عوامل

صیرت سبت درونی ب شرفت به ن شده پی سبی حد به افراد این در سازمان به وفاداری شاخص اند،برخوردار  سیده منا  ر

 .اندحرکت در سازمان تعالی مسیر همگام در و است

ــۀ پژوهش حاضــر با پژوهش ــده، باید اذعان کرد که پژوهش حاضــر بر در مقایس ررســی وضــعیت بهای انجام ش

ستان تهران کلوری کارکنان ادارههای بهرهشاخص صادی و دارایی ا  الگوی عملی ارتقای آنو  تأکید دارد امور اقت

ــایر پژوهشکه به نظر مییدر حال دهد.را ارائه می ــد س اند. با توجه به غافل ماندهارائه الگوی عملی ها از توجه به رس

ی عدم وجود یک الگو های کیفی داخلی سازمان در ایران والگوی عملی برخواسته از دادهعدم تبیین کلی از فرآیند 

به نظر می هادادهعملی مبتنی بر  ـــی،  به خلاء پژوهش با توجه  ـــرورت دارد و می رســـد اینو  ند خلأ پژوهش ض توا

 را اندکی جبران نماید.وری کارکنان دولت بهروهتحقیقاتی در نظام 

 
 ی ادبیات پژوهشمطالعات پیشین داخلی در حوزه: 2-2جدول 

 های پژوهشیافته عنوان پژوهش سال پژوهشگران ردیف

1 
منصوری و 

 خلخالی
1396 

ع ارائه مدل جام

مدیریت آموزش، 

وری قاء بهرهجهت ارت

مدیران و کارکنان 

ع مدیریت نتایج پژوهش نشان داد که مدل جام

وری مدیران و کارکنان آموزش، جهت ارتقاء بهره

صنعت چاپ و نشر بانک ملّی ایران که در این مقاله 

طراحی و از لحاظ نظری و تجربی مورد تأیید قرار 

 .باشداستقرار در این شرکت می آماده گرفت، کاملاً
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 های پژوهشیافته عنوان پژوهش سال پژوهشگران ردیف

صنعت چاپ و نشر 

 بانک ملّی ایران

2 
کدخدایی و 

 سیدی
1395 

بررسی نقش عوامل 

 فیزیکی محیط کار

)ارگونومی( بر افزایش 

وری کارکنان بهره

 بانک تجارت شیراز

عوامل فیزیکی محیط این نتیجه دست یافتند که  به

 تاثیرگذار است. وری کارکنانبر افزایش بهره کار

3 
اعتمادی و 

 حریری
1394 

ثیر گردش شغلی بر تا

وری کارکنان بهره

)موردپژوهی: سازمان 

اسناد و کتابخانه ملی 

جمهوری اسلامی 

 ایران(

ردش شغلی در ارتقای به این نتیجه رسیدند که گ 

های کارکنان، اشتراک دانش، پویایی در مهارت

کتابخانه، حمایت و کمک مدیران به کارکنان و 

دستیابی به و مشکلات، تشویق آنها، تحمل مسائل 

های نوین، افزایش تنوع در کار، و غلبه بر شیوه

 خستگی و کسالت تأثیر مثبتی دارد. 

4 

بافان و زری

-مهدی

 زادگان

1394 

دهای کیفیت کارکر

زندگی کاری برای 

وری کارکنان بهره

)مطالعه موردی 

بیگانگی شغلی و 

 فرسودگی عاطفی(

ر سازمان و گرایی دها نشان دادند که ابعاد قانونیافته

پرداخت منصفانه از ابعاد کیفیت زندگی کاری 

درصد از واریانس از خود  17توانسته است تا 

گرایی در سازمان، بیگانگی و طی سه گام ابعاد قانون

امنیت و وابستگی اجتماعی  تأمین فرصت رشد و

فرسودگی درصد از واریانس  30توانسته است تا 

 از طریق افزایش بینی کند. در نتیجهعاطفی را پیش

توان بیگانگی سطح ابعاد کیفیت زندگی کاری، می

 .شغلی و فرسودگی عاطفی را کاهش داد

5 
 و  یانیک

 رادفر
1394 

 یبند و رتبه ییشناسا

 عوامل موثر بر بهره

 سازمان یور

صل از ا جینتا س نیحا شان م یبرر دهد که عوامل  ین

ــگرف ریتأث یروان-یاجتماع ــازمان  یبر بهره ور یش س

 دارند.
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 های پژوهشیافته عنوان پژوهش سال پژوهشگران ردیف

استفاده از مدل  با

 ماتلید

6 
اعتباریان و 

 همکاران
1391 

-عوامل مؤثر بر بهره

وری کارکنان بر اساس 

 Achieve مدل

مطالعه موردی: )

کارکنان بیمارستان 

 (دکتر شریعتی اصفهان

انگیزش به عنوان مؤثرترین عامل  نتایج نشان داد که  

توانایی و عواملی مانند حمایت سازمان از کارکنان و 

و مهارت کارکنان در اولویت بعدی بر ارتقای 

عملکرد کارکنان بیمارستان دکتر شریعتی اصفهان 

 .تأثیر دارند

7 

 و  فقیهی

موسوی 

 کاشی 

1389 

وری مدل سنجش بهره

)اثربخشی و کارآیی( 

 بخش خدمات در

 دولتی ایران

خدمات عرضه شده  :برای سنجش اثربخشی چهار بعد

 ان سازمان، برداشت ذهنی وبه جامعه و مشتری

رجوع یا شهروندان، بهبود و ارتقاء  رضایتمندی ارباب

نتایج ناخواسته و منفی حاصل از  و  شرایط جامعه

شناسایی شده و در این بین  عرضه خدمات سازمان

 رضایتمندی ارباب رجوع از همه مهمتر است.

8 

 خورشیدی،

مهدوی و 

سلمانی 

 قهیازی

1387 

 هایوامل و شاخصع

وری موثر بر بهره

ها و مراکز دانشگاه

 آموزش عالی

-عامل هزینه، فارغ 13ها نشان داد که به ترتیب یافته

التحصیلان، نرخ جذب، مدیریت کیفیت جامع، 

عملکرد هیات علمی، مشاوره اعضای هیات علمی، 

لمی، نرخ توزیع فضا، پژوهش، مزایای هیات ع

امعه و جای، تناسب دانشجو با دانشجو، رشد حرفه

وری آموزش عالی مشارکت دانشجویان در بهره

 .تاثیرگذارند

 

 

 پیشینه تحقیقات انجام شده در خارج کشور -2-22-2

سایی عواملدر تحقیقی با عنوان ( 2008) ادواردسون  چگونگی و عوامل این روابط تعیین و وریبهره بر موثر شنا

 در که محدودی منابع از اســتفاده با جامعه هر در موجود هایســازمانوری به این نتیجه رســیدند که بر بهره آنها تاثیر
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 با همواره تولید منابع که آنجا از و پردازندمی جامعه افراد گروهی و فردی نیازهای رفع به ایگونه به دارند، اختیار

صلی اغلب هستند، مواجه کمیابی یعنی ویژگی یک ستفاده هاسازمان هدف ترینا  به رسیدن و تولید ملعوا از بهینه ا

شی ست اثربخ سانی، نیروی سرمایه، زمین، شامل عوامل این .ا ست مدیریت و فناوری ان سانی نیروی بین این در .ا  ان

سی از و هاسازمان دارایی ارزشمندترین ست برخوردار تحسا سان عملکرد .ا سی سازمان درون در ان  دانش، از انعکا

 نیروی بهسازی اهداف از یکی کارکنان عملکرد بر مؤثر عوامل شناخت ظورمن همین به .است او هایارزش و مهارت

 عملکردی و شـــغلی رفتار انگیزش، توانایی، دانش، ســـنجش برای که اســـت دولتی هایبخش مدیریت در انســـانی

 .شودمی ریزیپایه کارکنان

ــیلور مایک ــیدند که  القوهب وریبهره کاربرد و مفهومدر تحقیقی با عنوان  ( 1986) همکاران و س به این نتیجه رس

ـــطح بین اختلاف بالقوه وریبهره در ـــده واقعی با مؤثر و بهینه وریبهره س ـــت تعریف ش  گیریاندازه نتیجه در. اس

ساس بالقوه وریبهره  کار مطالعه و ظرفیت تولید تابع تخمین ستاده، سطح حداکثر رفته، دست از زمان و عملیات برا

 . است گرفته قرار سنجش مورد انگلستان تولیدی هایشرکت شده داده پوشش تقسیمات برای

مقایســـه . دهدمی قرار بررســـی مورد المللیبین معاملات در مشـــاهده طریق از را وریبهبود بهره (1991) هیتچنز

ـــعیف عملکرد  رد مدیران طریق از قابل دیدن معادلات مجموع تا کرده فراهم را ایزمینه پیش ایرلند نورترن در ض

 نسبت از مدیران وسیله به المللیبین روابط وریاختلاف بهره. دهد پوشش را صنعت در غربی آلمان و ایرلند نورترن

 قابل وریبهره مقایسه خدماتی، بازارهای هایویژگی مطالعه این در. است قرار گرفته بررسی مورد کننده ایفا ضعیف

 مدیریت و کیفیت هاکارگاه کار نیروی هایمهارت و خصایص شان،تناسب و دستگاه انواع محصول، کیفیت لمس،

 کشــور پایین وریبهره از چگونه که اندنتیجه رســیده این به آنها نهایت در. اســت داده قرار بحث مورد را آن منطق و

 . شود ایجاد باید وریبهره اختلاف و شکاف بستن تغییراتی برای چه که داد تشخیص توانمی

 را مورد اثربخشی دیدگاه مقابل در را کارایی دیدگاه و مطرح وریبهره بهبود برای هایی( راه1995) کائو چینگ

 وریبهره و تولید مدیریت خودکار، تکنولوژی برای ســـه شـــاخص ترتیب به پژوهش این در. اســـت داده قرار بحث

سبه شان را موفقیت از سطوحی تا شده محا  مدیریت و تکنولوژی از یسطح توزیع در شرکت آنجایی که از. دهد ن

ـــت قادر ـــد، بازده کم ورودی هایعامل کارگیری به مدت در انتظار وری موردبهره ماکزیمم به نیس  دیدگاه دو برس

ست مطرح صرف به نیاز وریبهره بهبود برای کارایی، دیدگاه در که شده ا ست زائد منابع م ستفاده نی  از کارا بلکه ا

 ترکیب بهترین ســوی به را مدیریت و ســطوح تکنولوژی اثربخشــی، دیدگاه در و باشــدمی مدنظر ورودی هایعامل

بهبود  برای و باشـــدمی دیدگاه دو این بین مرز وریبهره نتیجه در برســـاند، حد ممکن بالاترین به را وریبهره تا وفق

  است. گرفته قرار بررسی مورد هاشرکت در اثربخشی و کارایی ،وریبهره
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قاد دارد (1997) نکر لانگ یابی اگر اعت نان پرورش برای عملکرد ارز جام گیرد، وریبهره افزایش و کارک  ان

ـــت، آمیزموفقیت معمولاً ـــتفاده تنبیه برای عملکرد ارزیابی از مدیر که زمانی اما اس ـــنل اس  از ارزیاب یا و کند پرس

 چه از که نیســت این مهم. شــودمی شــکســت به ارزیابی منجر معمولاً باشــد، نداشــته آگاهی هاروش هایمحدودیت

آگاهی  ارزیابی مقاصد از کارکنان و مدیر که است آن مهم بلکه شود استفاده ارزیابی عملکرد برای چگونه و روشی

 . باشند داشته

ـــی به (1999) المجرن ـــاد در مزد و کار وریبهره رابطه بررس ـــیه و کویت پرداخته اقتص  میان ارتباط وجود فرض

 از متوسط مزد و کار واحد هزینه و طرف یک از اقتصاد های مختلففعالیت در متوسط تمزدهایدس و کار وریبهره

 هر چند که گیردمی نتیجه آماری هایداده بودن ناکافی بر تأکید ضــمن وی. دهدمی آزمون قرار مورد دیگر ســوی

 ســســت و ضــعیف بســیار باطاین ارت دولتی بخش در اما دارد وجود خصــوصــی بخش در متغییر ســه این میان ارتباط

 . باشدمی

 1990 دهه طول در که رســـدمی نتیجه این به آمریکا در و مزدها وریبهره روند بررســـی با نیز (2001) کانینگهام

ـــورت به وریبهره داده  افزایش را آنها درآمد و کاهش را هابنگاه هزینه امر این و یافته افزایش ایقابل ملاحظه ص

ست ستاوردهای از سهمی مدت این در نیروی کار اما ،ا شته وریبهره د ست ندا  نیروی واقعی قدرت در حقیقت و ا

 در وریبهره افزایش. است داشته افزایش ارشد مدیران اجرایی حقوق و سود دیگر سوی از و است یافته کاهش کار

کار،  بهتر ســازماندهی جمله زا مختلفی هایعامل نتیجه بوده، ترســریع 1980 و 1970های دهه به نســبت که دوره این

 و تحقیق برای مخارج بیشــتر ویژهه ب کار، نیروی آموزش کار، فضــای کردن مدرن و گســترش برای گذاریســرمایه

 قابل و مهم بخش. اندداشــته وریبهره رشــد در نقش مهمی آنها همکاری و کارگری هایاتحادیه و باشــدمی توســعه

 به باشــد،می بیســتم قرن بزرگ رکودهای و هابحران آمدن وجود به علت ســیبه برر مربوط کانینگهام بررســی توجه

 جمله از دیگر رکودهای مهم و 1929 عظیم بحران ایجاد در اســاســی نقش مزدها و وریبهره در تعادل او عدم اعتقاد

شته 1995 سال رکود ست دا صرف خرید ،1995 سال. در ا سی طور کنندگان به م سو  در این کرد پیدا کاهش مح

ـــتا حالی ـــتر تولید به تولیدکنندگان را وریبهره افزایش که س ـــاخته قادر بیش  خرید قدرت دیگر عبارت به. بود س

 ها افزایششــرکت ارشــد اجرایی مدیران او، تحقیق طبق. یابد افزایش وری،بهره رشــد یهمان اندازه به بود توانســته

 . است بوده اندک کارکنان بسیار دیگر درآمد یشافزا که حالی در. اندداشته هایشاندریافتی در نجومی

ــون ــانتحقیق در (2003) همکاران و ماوس ــاره این نکته به ش ــترس، در منابع در تغییر که کنندمی اش  در تغییر دس

شتریان، نوآوری نیازهای و انتظارات صولات در م  ضرورت فرایندها و هاسازمان وریبهره در مداوم صورت به مح

 . شود متمرکز هاداده حداقل به نسبت ارزش خلق روی باید وریهرهب بهبود .دارد
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 کارا اســتفاده داند بلکهنمی و مفروضــات اقلام هزینه کاهش مفهوم به را فقط وریبهره بهبود نیز (2006) هورنگر

ــتریان خدمات و کالا ایجاد منظور به منابع از موثر و ــت برای مش ــرفت و وریبهره بین ارتباط بنابراین. اس  جوامع پیش

شان ست این دهنده ن سطح ا ست؛ کافی کیفیت دوام با ارتباط تعیین برای وریبهره بالای که  سبت جنبه به و نی  هاین

 . شود بررسی باید هم محیط و جامعه آثار دیگر،

 درون در فقط وریبهره که دارد نکته ان به اشاره و کیفیت مطرح و وریبهره درباره تضادهایی نیز (2008) بلاچر

کیفیت  در حالی که در دارد نقش مدیریت وری،بهره در. شودمی دیده سازمان و بیرون درون در کیفیت و سازمان

ـــتری و کار نیروی ـــتر چارچوب. کنندمی پیدا معنا هم کنار در وریبهره و کیفیت. تاثیرگذارند مش  هایمزیت بیش

 .است کار و آن کسب یفیتک سیستم خروجی اما دارد وریبهره در ریشه وکار کسب

ـــیتنا  هایبانک در وریبهره روی بر را مالکیت حق و ادغام اثر خود پژوهش رد( 2010) همکاران و برنارد کرس

ــپانیا ــی اس  در آن اثر و زمانی محدوده یک در ادغام هایمحدودیت و پیامدها تحقیق این در همچنین. اندکرده بررس

ست شده ارزیابی وریبهره روی بر بلندمدت ست به نتایج طبق بر. ا سپانیا هایبانک ادغام با آمده د  وریبهره بهبود ا

 . است شده نصف تحلیل و تجزیه دوره طول در

ـــیلون جان ـــاره نکته این به پژوهش خود در (2011) س ـــته که دارد اش ـــطح در وریبهره اینکه از گذش  کلان س

سیار نیز خرد سطح در ،ستا تاثیرگذار شدیم کننده تعیین ب سیار داروی وریبهره ارتقای قطع طور به. با  در مؤثری ب

 پایین وریبهره موارد، بسیاری در روانی فشارهای و تنش اصلی علت گفت بتوان شاید. ستا کارها حجم کردن کم

 و اثربخش هایفعالیت بتواند که اســت ذهنیتی فاقد اندیشــدنمی وریبهره به اشروزانه کارهای در که کســی. اســت

ـــیدن راه در را غیراثربخش ـــته دارهدف حرکتی تواندنمی بنابراین دهد، تمیز هدف به رس ـــد، داش  قادر علاوه به باش

ــیوه کارآمدترین نیســت ــه اگر ترروشــن عبارت به. کند انتخاب را هافعالیت انجام ش  ضــعیف وریبهره فکر و اندیش

 . کرد خواهد جلوه ضروری غیر و ریضرو هایفعالیت تشخیص از مهمتر بسیار فعالیت انجام باشد،

تا نه در تنوع اثر ( 2010) همکاران و پارو ـــی مورد را فرهنگ زمی ندداده قرار بررس هارت و ا  دموگرافی و هام

 وریبهره روی کار نیروی تنوع اثر و دانمارکی هایشــرکت در 2005 تا 1995 ســال برای وریبهره در را کاراکترها

ـــه از را ـــی منظر س  نظر طبق بر دموگرافی و آموزش یا هامهارت فرهنگ، زمینه در اینکه .اندکرده طالعهم و بررس

 بدین ،کنند پیروی شــرکت کل عامل وریبهره محاســبه در مشــکلات ســازیدرون و همزمانی از (2009) ولدریدج

ـــنایع در کل عامل وریبهره روی تنوع اثر آیا اینکه کنترل برای منظور  طبق بر نهایت در و دارد وجود مختلف ص

 اختلافی شــرکت عملکرد ارتقای آموزش یا هامهارت در کار نیروی تنوع بین که شــود بررســی شــده یافت شــواهد

 . شود استفاده حساسیت آنالیز از باید نه، یا دارد وجود
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 ریسیمات سازمان مشتریان اغلب که دارند موضوع این به اشاره خود پژوهش در ( 2012) همکاران و وانگ ویچی

 است ممکن که شده منتج و همراه با تاخیر و ناکافی هایتصمیم از حتم طور به ماتریسی سازمان و دهندمی تشکیل را

شند آمده بوجود ضعیف عملکرد یک نتیجه در  هایپروژه برای اطلاعات کردن فراهم برای مانعی ضعیف اجرای. با

ست حیاتی ست یارزیاب قابل زمانی جامعه یک هایفعالیت. ا  و سنجید بتوان را هر فعالیت مطلوبیت درجه میزان که ا

ــه ــل فواید و نمود مقایس ــوح به را آن از حاص ــلاح زمینه وریبهره ارزیابی گیری واندازه. دید وض  را آن بهبود و اص

 وریهبهر ارتقای هایروش و ســنجیده منابع از اســتفاده چکونگی ارزیابی، و گیریاندازه کمک به و ســازدمی فراهم

 گیریاندازه از اهمیت اما است، شده مطرح کمی معیار یک از فراتر وریبهره مفهوم امروزه اگرچه. شودآشکار می

 .است وسیعی کاربرد دارای عملکرد، ارزیابی در شاخص مهمترین بعنوان و نشده کاسته وریبهره کمی

تانز ،(1994) گریفین ،(1993) فادرا ندی ،(1974) لو قات در (1990) کانینگهام و (1987) نوئه و ما  خود تحقی

 بهبود کارکنان هایمهارت و هاتوانایی میزان ،(نقش وضوح) وظایف شرح همچون عواملی بین که اندکرده گزارش

 وجود معنادار ایرابطه ،وریو افزایش بهره عملکرد بهبود و کارکنان انگیزه افزایش شــغلی، هویت و شــغلی وضــوح

 .دارد

 و دهدمی افزایش را مرد کارکنان عملکرد کاری محیط بهبود در پژوهش خود نشــان داده اســت (1990) ارپیازه

 .دهدمی افزایش را کارمند زنان عملکرد آموزشی، هایفرصت افزایش و فردی بین روابط در بهبود

 ،(1993) تاســـتوار و اشـــترن ،(1993) گرینبرگ و بارون ،(1992) زینگیم و شـــوســـتر ،(1990) آکرفولدویلون

ـــتن ،(1994) فایرمن ـــن ،(1997)همکاران  و وودهی ،(1995) متکالف و فرنی ،(1995) هاوس اس همکاران  و مردس

 که اندکرده گزارشهای خود در پژوهش (2000) شیر داربی و کاتز هاول، و(1992) ریچارسون و مردسن ،(2001)

 .شودمیوری بهره ایشافز و کارکنان عملکرد بهبود باعث عملکرد براساس پرداخت

 
 ی ادبیات پژوهشدر حوزه خارجیمطالعات پیشین : 3-2جدول 

 های پژوهشیافته عنوان پژوهش سال پژوهشگران ردیف

 2008 ادواردسون 1

 بر موثر شناسایی عوامل

 تعیین و وریبهره

 و عوامل این روابط

بر  آنها تاثیر چگونگی

 وریبهره

 منابع از اســتفاده با جامعه هر در موجود هایســازمان

حدودی یار در که م ند، اخت نه به دار  رفع به ایگو

 از و پردازندمی جامعه افراد گروهی و فردی نیازهای

جا نابع که آن ید م  یعنی ویژگی یک با همواره تول

یابی جه کم ند، موا ـــت لب هس ـــلی اغ  هدف تریناص

 به رســیدن و تولید عوامل از بهینه اســتفاده هاســازمان
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 ســرمایه، زمین، شــامل عوامل این .ســتا اثربخشــی

ــانی، نیروی ــت مدیریت و فناوری انس  بین این در .اس

ــانی نیروی ــمندترین انس ــازمان دارایی ارزش  از و هاس

سی سا ست برخوردار تح سان عملکرد .ا  درون در ان

 او هایارزش و مهارت دانش، از انعکاســـی ســـازمان

 دعملکر بر مؤثر عوامل شناخت منظور همین به .است

 در انســـانی نیروی بهســـازی اهداف از یکی کارکنان

ـــت دولتی هایبخش مدیریت ـــنجش برای که اس  س

نایی، دانش، تار انگیزش، توا ـــغلی رف  عملکردی و ش

 .شودمی ریزیپایه کارکنان

2 
 سیلور مایک

 همکاران و
1986 

-بهره کاربرد و مفهوم

 بالقوه وری

ــطح بین اختلاف بالقوه وریبهره در  بهینه وریبهره س

ــــده واقعی بــا مؤثر و ــــت تعریف ش  نتیجــه در. اس

ــاس بالقوه وریبهره گیریاندازه  زمان و عملیات براس

 تولید تابع تخمین ستاده، سطح رفته، حداکثر دست از

 داده شده پوشش تقسیمات برای کار مطالعه و ظرفیت

 قرار ســـنجش مورد انگلســـتان تولیدی هایشـــرکت

 . است گرفته

 1991 هیتچنز 3
در  وریبهبود بهره

 المللیبین معاملات

هده طریق از را وریبهبود بهره ــــا عاملات مش  در م

سی مورد المللیبین سه عملکرد. دهدمی قرار برر  مقای

 کرده فراهم را ایزمینه پیش ایرلند نورترن در ضعیف

عادلات مجموع تا یدن م بل د  در مدیران طریق از قا

ـــ در غربی آلمان و ایرلند نورترن ـــش را نعتص  پوش

هد له به المللیبین روابط وریاختلاف بهره. د ـــی  وس

سبت مدیران قرار  بررسی مورد کننده ایفا ضعیف از ن

ته عه این در. اســـت گرف طال  بازارهای هایویژگی م

ماتی، قایســــه خد بل وریبهره م یت قا  لمس، کیف
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 و خصــایص شــان،تناســب و دســتگاه انواع محصــول،

 مدیریت و کیفیت هاهکارگا کار نیروی هایمهارت

ـــت داده قرار بحث مورد را آن منطق و  نهایت در. اس

ـــیده این به آنها  وریبهره از چگونه که اندنتیجه رس

ـــور پایین تغییراتی  چه که داد تشـــخیص توانمی کش

ـــتن برای ـــکاف بس  ایجاد باید وریبهره اختلاف و ش

 . شود

 1995 کائو چینگ 4
 بهبود برای هاییراه

 وریبهره

 را مورد اثربخشی دیدگاه مقابل در را کارایی دیدگاه

ســـه  ترتیب به پژوهش این در. اســـت داده قرار بحث

ـــاخص  و تولید خودکار، مدیریت تکنولوژی برای ش

 نشان را موفقیت از سطوحی تا شده محاسبه وریبهره

ـــرکت آنجایی که از. دهد ـــطحی توزیع در ش  از س

ــــت قــادر مــدیریــت و تکنولوژی  زیمممــاک بــه نیس

 هایعامل کارگیری به مدت در انتظار وری موردبهره

 شده است مطرح دیدگاه دو برسد، بازده کم ورودی

یاز وریبهره بهبود برای کارایی، دیدگاه در که  به ن

نابع مصـــرف ئد م فاده نیســـت زا ـــت  از کارا بلکه اس

مل گاه در و باشــــدمی مدنظر ورودی هایعا ید  د

 ســوی به را یریتمد و ســطوح تکنولوژی اثربخشــی،

یب بهترین حد  بالاترین به را وریبهره تا وفق ترک

ند، ممکن جه در برســــا  دو این بین مرز وریبهره نتی

 و کارایی وری،بهبود بهره برای و باشـــدمی دیدگاه

  است. گرفته قرار بررسی مورد هاشرکت در اثربخشی

 1997 نکر لانگ 5

 برای عملکرد ارزیابی

 و کارکنان پرورش

 وریبهره فزایشا

تقــاد دارد ع گر ا بی ا ــا کرد ارزی  پرورش برای عمل

 معمولاً انجــام گیرد، وریبهره افزایش و کــارکنــان

یت ما اســــت، آمیزموفق مانی ا یابی از مدیر که ز  ارز
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 از ارزیاب یا و کند پرسنل استفاده تنبیه برای عملکرد

شته آگاهی هاروش هایمحدودیت شد، ندا  معمولاً با

ست این مهم. شودمی شکست به جرارزیابی من  که نی

شی چه از ستفاده ارزیابی عملکرد برای چگونه و رو  ا

 مقاصد از کارکنان و مدیر که است آن مهم بلکه شود

 . باشند آگاهی داشته ارزیابی

 1999 المجرن 6

 وریبهره رابطه بررسی

 اقتصاد در مزد و کار

 کویت

 دستمزدهای و کار وریبهره میان ارتباط وجود فرضیه

 طرف یک از اقتصـاد های مختلففعالیت در متوسـط

سط مزد و کار واحد هزینه و  مورد دیگر سوی از متو

 بودن ناکافی بر تأکید ضمن وی. دهدمی آزمون قرار

ماری هایداده جه آ ند که گیردمی نتی باط هر چ  ارت

 اما دارد وجود خصوصی بخش در متغییر سه این میان

 ســســت و ضــعیف بســیار رتباطاین ا دولتی بخش در

 . باشدمی

 2001 کانینگهام 7
 وریبهره روند بررسی

 آمریکا در و مزدها

ــه وریبهره 1990 دهــه طول در ـــورت ب ــل  ص ــاب ق

ته افزایش ایملاحظه نه امر این و یاف گاه هزی  را هابن

ست، افزایش را آنها درآمد و کاهش نیروی  اما داده ا

 وریبهره هایدســـتاورد از ســـهمی مدت این در کار

ــته ــت نداش  کار نیروی واقعی قدرت در حقیقت و اس

 حقوق و ســـود دیگر ســـوی از و اســـت یافته کاهش

ــد مدیران اجرایی ــته افزایش ارش ــت داش  افزایش. اس

 و 1970های دهه به نســـبت که دوره این در وریبهره

 جمله از مختلفی هایعامل نتیجه بوده، ترسریع 1980

 و گسترش برای گذاریسرمایهکار،  بهتر سازماندهی

ضای کردن مدرن  به ویژه نیروی کار، آموزش کار، ف

ـــتر خارج بیش عه و تحقیق برای م ـــ  و باشــــدمی توس
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 در نقش مهمی آنها همکاری و کارگری هایاتحادیه

ـــد ـــته وریبهره رش  توجه قابل و مهم بخش. اندداش

ـــی ـــی مربوط کانینگهام بررس  وجود به علت به بررس

ـــتم قرن بزرگ رکودهــای و اهــبحران آمــدن  بیس

 مزدها و وریبهره در تعادل او عدم اعتقاد به باشد،می

رکودهای  و 1929 عظیم بحران ایجاد در اساسی نقش

شته 1995 سال رکود جمله از دیگر مهم ست. در  دا ا

 محسوسی طور کنندگان به مصرف خرید ،1995 سال

یدا کاهش  افزایش که حالی اســــت در این کرد پ

شتر تولید به تولیدکنندگان را وریبهره  ساخته قادر بی

همان  به بود توانسته خرید قدرت دیگر عبارت به. بود

 او، تحقیق طبق. یابد افزایش وری،بهره رشــد یاندازه

 در نجومی ها افزایششـــرکت ارشـــد اجرایی مدیران

شاندریافتی شته های  درآمد افزایش که حالی در. انددا

 . است بوده اندک کارکنان بسیار دیگر

8 
 و ماوسون

 همکاران
 وریبهره بهبود 2003

ــابع در تغییر ـــترس، من  و انتظــارات در تغییر در دس

شتریان، نوآوری نیازهای  صورت به محصولات در م

ـــازمان وریبهره در مداوم ـــرورت فرایندها و هاس  ض

 به نســـبت ارزش خلق روی باید وریبهره بهبود .دارد

 . شود زمتمرک هاداده حداقل

 2006 هورنگر 9
 و وریبهره بین ارتباط

 جوامع پیشرفت

 هزینــه کـاهش مفهوم بـه را فقط وریبهره بهبود نیز

ضات اقلام ستفاده داند بلکهنمی و مفرو  موثر و کارا ا

 برای مشــتریان خدمات و کالا ایجاد منظور به منابع از

ست شرفت و وریبهره بین ارتباط بنابراین. ا  جوامع پی

شا ست این دهنده نن سطح ا  برای وریبهره بالای که 

نســبت  به و نیســت؛ کافی کیفیت دوام با ارتباط تعیین
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 بررســـی باید هم محیط و جامعه آثار دیگر، هایجنبه

 . شود

 وریبهره و کیفیت 2008 بلاچر 10

هایی نیز باره تضــــاد یت مطرح و وریبهره در  و کیف

 درون در طفق وریبهره که دارد نکته ان به اشــــاره

ـــازمان ـــازمان و بیرون درون در کیفیت و س  دیده س

ـــودمی در حالی  دارد نقش مدیریت وری،بهره در. ش

یت نیروی در که ـــتری و کار کیف ند مش . تاثیرگذار

یت نار در وریبهره و کیف نا هم ک یدا مع ندمی پ . کن

 در ریشـــه وکار کســـب هایمزیت بیشـــتر چارچوب

ستم خروجی اما دارد وریبهره سب کیفیت سی  آن ک

 .است کار و

11 

 کرسیتنا

 و برنارد

 همکاران

2010 

 مالکیت حق و ادغام اثر

 در وریبهره روی بر

 اسپانیا هایبانک

 یک در ادغام هایمحدودیت و پیامدها تحقیق این در

ثر و زمــانی محــدوده لنــدمــدت در آن ا  روی بر ب

 دســت به نتایج طبق بر. اســت شــده ارزیابی وریبهره

یا هایبانک ادغام اب آمده پان ـــ  در وریبهره بهبود اس

 . است شده نصف تحلیل و تجزیه دوره طول

 وریبهره ارتقای 2011 سیلون جان 12

 از گذشته که دارد اشاره نکته این به پژوهش خود در

 در، ســتا تاثیرگذار کلان ســطح در وریبهره اینکه

 عقط طور به. باشدمی کننده تعیین بسیار نیز خرد سطح

ـــیار داروی وریبهره ارتقای  کردن کم در مؤثری بس

 تنش اصلی علت گفت بتوان شاید. ستا کارها حجم

 پایین وریبهره موارد، بســیاری در روانی فشــارهای و

 وریبهره به اشروزانه کارهای در که کســـی. اســـت

ــدنمی ــت ذهنیتی فاقد اندیش  هایفعالیت بتواند که اس

یدن اهر در را غیراثربخش و اثربخش ـــ  هدف به رس

ــته دارهدف حرکتی تواندنمی بنابراین دهد، تمیز  داش
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 انجام شــیوه کارآمدترین نیســت قادر علاوه به باشــد،

یت عال ـــن عبارت به. کند انتخاب را هاف  اگر ترروش

 فعالیت انجام باشــد، ضــعیف وریبهره فکر و اندیشــه

 غیر و ضــروری هایفعالیت تشــخیص از مهمتر بســیار

 . کرد خواهد وهجل ضروری

13 
 و پاروتا

 همکاران
2010 

 کار نیروی تنوع اثر

 وریبهره روی

 اندداده قرار بررسی مورد را فرهنگ زمینه در تنوع اثر

هارت و ها دموگرافی و هام  وریبهره در را کاراکتر

 و دانمارکی هایشرکت در 2005 تا 1995 سال برای

 منظر هســــ از را وریبهره روی کار نیروی تنوع اثر

ـــی  فرهنگ، زمینه در اینکه .اندکرده مطالعه و بررس

ــا هــامهــارت فی و آموزش ی ظر طبق بر دموگرا  ن

 مشکلات سازیدرون و همزمانی از (2009) ولدریدج

سبه در  ،کنند پیروی شرکت کل عامل وریبهره محا

ــدین ــا اینکــه کنترل برای منظور ب  روی تنوع اثر آی

ـــنایع در کل عامل وریبهره  و دارد وجود تلفمخ ص

سی شده یافت شواهد طبق بر نهایت در  که شود برر

 ارتقای آموزش یا هامهارت در کار نیروی تنوع بین

ـــرکت عملکرد  از باید نه، یا دارد وجود اختلافی ش

 . شود استفاده حساسیت آنالیز

14 

 ویچی

 و وانگ

 همکاران

2012 

 ارزیابی گیری واندازه

 اصلاح زمینه وریبهره

 بودبه و

 اغلب که دارند موضوع این به اشاره خود پژوهش در

 و دهندمی تشـــکیل را ماتریســـی ســـازمان مشـــتریان

 و ناکافی هایتصمیم از حتم طور به ماتریسی سازمان

 نتیجه در اســت ممکن که شــده منتج و همراه با تاخیر

ـــعیف عملکرد یک ـــند آمده بوجود ض  اجرای. باش

ـــعیف  برای عــاتاطلا کردن فراهم برای مــانعی ض

 زمانی جامعه یک هایفعالیت. است حیاتی هایپروژه
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بل یابی قا جه میزان که اســــت ارز یت در هر  مطلوب

 حاصل فواید و نمود مقایسه و سنجید بتوان را فعالیت

ـــوح بــه را آن از  ارزیــابی گیری وانــدازه. دیــد وض

 ســازدمی فراهم را آن بهبود و اصــلاح زمینه وریبهره

ستفاده چکونگی ارزیابی، و گیریاندازه کمک به و  ا

آشکار  وریبهره ارتقای هایروش و سنجیده منابع از

 یک از فراتر وریبهره مفهوم امروزه اگرچه. شــودمی

ــــده مطرح کمی معیــار ــــت، ش  از اهمیــت امــا اس

ـــته وریبهره کمی گیریاندازه ـــده کاس  بعنوان و نش

 کاربرد دارای عملکرد، ارزیابی در شــاخص مهمترین

 .است سیعیو
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 مقدمه  -1-3

ص یورحوزه با حوزه بهره کیبه عنوان  یعمومدر بخش  یوربهره صو ست. ادارات دولت یبخش خ  یمتفاوت ا

آنها  کنند.در شــرایطی که به طور قابل ملاحظه با بخش خصــوصــی و واحدهای تولیدی متفاوت اســت فعالیت می

ستندمحکم ستند. حجم  یها از نظر قانونتیمامور ،تر ه ص یهاهیو رو نیقوانانبوهی از ثابت ه برای انجام امور  ،یلیتف

ستفاده  از منابع  یبودجه، آزاد یهاستمیس. وجود دارد سانی در ا در دیگر کنند. تفاوت عمده یو پول را محدود م ان

توانند از نظر ارزش یم یشده در بخش خصوص دیکالاها و خدمات تول لتی است.وری در بخش دوبهره یریگاندازه

فروش  یکنند که برایم ارائه را  یخدمات ولی ادارات دولتی  شوندیم تهدر بازار فروخ رایشوند ز یریگاندازه ریالی

 .(2012 )روزن، کندیرا کاملاً متفاوت و دشوارتر م یریگامر اندازه نی. استین

ها نین نوع خدمات و وظایف ارائه شـــده برای دهههای ســـاختاری و همچیده بر این اســـت که به دلیل ویژگیعق

ول پذیرفته شده است که سنجش ( و به طور معم2016، 1)دنلوی های دولتی یکنواخت و ثابت استوری سازمانبهره

ـــتبهره ا که اغلب خدمات بخش دولتی به چر ،(2007 )بویل، وری در بخش دولتی و عمومی کاری غیر ممکن اس

 تعامل بین کارکنان و مراجعین به دستگاه دولتی بستگی دارد.

 های دولتی در دنیای مدرن امروز با تحولاتی روبه رو هستند که استفاده از فناوری اطلاعات ازاین حال سازمان با

سانی در بخش دولتی فراهم شده روی انجمله مهمترین این تحولات است. به این ترتیب امکان زیادی برای کاهش نی

ی مختل کننده بوروکراســی ظاهر هافناوری اطلاعات به عنوان نوآوری بســیاری از تغییرات .(2015 )دنلوی،اســت 

آوری حجم انبوهی از اطلاعات متنوع فناوری اطلاعات همچنین به جمع .(2004 )کریستیان سن و همکاران، اندشده

ـــیار م ـــتو فضـــای بالقوه بس ـــاماندهی و ارائه خدمات دولتی فراهم آورده اس . چنین (2016 ،)دنلوی طلوبی برای س

شرفت ست ازتغییرات مهم و پی سهولت در تهیه انواع گزارش هایی که در عصر کنونی رخ داده ا ها و آمارها و طریق 

سازمانگیری بهرهتواند در اندازههای متنوع، میهمچنین ارائه داده شد. های دولتیوری  با درنظر گرفتن چنین  موثر با

 .ها بیان شده استآوری و تحلیل دادهو استراتژی جمع گیریپژوهش، جهتروش  ،این فصل درشرایطی  

 

 نوع پژوهش -2-3

ـــتفاده موثر از هرا وری عبارتگونه که بیان گردید بهرههمان ـــت از درجه اس  یک از کارکنان )کندریک، س

سبت یا ،(1980 ستا به عبارتی ن سوس به نهادهدهبین کلیه  سوسهای مح سون های مح وری (. بنابراین بهره1989، )دنی

های آن سازمان خواهد بود. حال اگر در مخرج کسر فوق فقط یک نوع ها بر دادهیک سازمان حاصل تقسیم ستانده

وری اسبه خواهد شد. بهرهآن دستگاه محوری کارکنان اشته باشیم در این صورت بهرهورودی مانند نیروی انسانی د
                                                 
1. Dunleavy 



76 

 

ست که درآن کارایی به توانایی به دست آوعامل کارایی و اثر ترکیبی از دو ستاده از داده کمتر اطلاق بخشی ا ردن 

شاره دارد.شود و اثرمی صل از انجام کار یا هدف مورد نظر ا سبت وریبهره کلی، طور به بخشی به تطبیق نتایج حا  ن

ست به خروجی واحد ساً توانمی را کار نیروی وریبهره مقدار بنابراین،. ورودی ا سا  مورد نیاز زمان مدت عنوان به ا

 (.2014 همکاران، و )یولوبیلی کرد تعریف فعالیت یک واحد مقدار تکمیل برای روز در

کل ارائه الگوی عملی در اداره وکارکنان  وریبهره بر مؤثر عوامل تاثیرگذارترین شــناســایی پژوهش این هدف

 این انجام نتیجه زیرا ،اســت کاربردی ،هدف حیث از تحقیق روش و باشــدمی اقتصــادی و دارایی اســتان تهران امور

ـــازمان به تحقیق ـــایی را وریبهره در موثرترین عوامل بتواند تا کندمی کمک س ـــناس  روش بکارگیری با و کند ش

وری با های بهرهشاخص ابتدا در. کند توجهی شایان کمک سازمانکارکنان  وریبالارفتن بهره به صحیح مدیریتی

شده و در بخشکل مذکور طراحی های منحصر به فرد ادارهتوجه به ویژگی سنجش  بعدی عوامل مؤثر بر ارتقای  و 

 ری کارکنان شناسایی خواهد شد.وبهره

کل اهداف اداره راســـتای دســـتاورد حاصـــل از انجام امور محوله کارکنان در وری، بهرهبنابراین در این پژوهش

های ســازمان هنگامی قابل ارزیابی اســت که خواهد بود. در این شــرایط فعالیت اموراقتصــادی و دارایی اســتان تهران

ــه کرده و  ــنجید و مقایس یری کرد.  با گنتایج اقدامات را به وضــوح اندازهمیزان درجه مطلوبیت هر فعالیت را بتوان س

ندازه ـــنجیده و روشتوان چگونگی از این طریق میوری اگیری و ارزیابی بهرها ـــتفاده از منابع را س های ارتقای س

هرچند تحقیق  رد.دا و کمی( یکیفآمیخته )پژوهش حاضــر رویکرد باید توجه داشــت  وری را شــناســایی نمود.بهره

سوِل،  هایی با پایان باز شناخته شده و پیچیده می باشدکلمات نوشتاری و گفتاری و تحلیل کیفی اغلب با  ،2014)کِرِ

 های متمایزی به شرح زیر است:، لیکن دارای ویژگی(4

 که منعکس کننده نگرانی  ،مبنای موقعیت فلسفی که حداقل بخشی از آن تفسیری است بنا شده تحقیق کیفی بر

 درباره نحوه انجام مطالعه فرآیند، تفسیر، درک و تجربه توسط مشارکت کنندگان است؛

 ها در آن م حســـاس به بســـتر اجتماعی که  دادههایی که هم منعطف و های روش تولید دادهمبن تحقیق کیفی بر

 باشد؛ند، میاتولید شده

 ساس روش سترتحقیق کیفی برا ست که بر درک پیچیدگی، جزئیات و ب شی  در 1های تحلیل تبیین و اقناع ا تلا

 (. (3، 2002)ماسون،  برای تصویر کشیدن فرآیند یا پدیده کلی بنا شده است
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ائه امور اقتصــادی و دارایی اســتان تهران و همچنین ار کلادارهوری های بهرهشــاخص جســتجوی این پژوهش در

، بنابراین برای دســتیابی به این هدف، نوع پژوهش کیفی باشــد،وری در آن ســازمان میپیشــنهاداتی برای ارتقای بهره

 طالعه موردی به ویژه هنگامی مناسب است که:( معتقد است م1393) است. چرا که ین 1مطالعه موردی

 ،چگونه یا چرا باشند؛ سوالات تحقیق عبارت از چه 

 گونه کنترلی بر روی رخدادها نداشته باشد؛پژوهشگر هیچ 

 .تمرکز آن بر رویدادهای فعلی باشد 

 یتمرکز یفیک یهاروش ریبا سا زآنیاست و وجه تما یفیمعمول و متعارف از پژوهش ک یانمونه یمطالعه مورد

(. 194، 1393)منصوریان،  شودیم دهینام "مورد" دارد که قیاز موضوع تحقی وجوه خاص ایوجه  است که محقق بر

 کند؛وب یا بســـتر زندگی واقعی پژوهش میتحقیق موردی تحقیقی تجربی اســـت که درباره پدیده کنونی در چارچ

ن شواهد متعددی وجود و درآ ه صورت روشن مشخص نیستند؛زمانی که مرزهای بین پدیده و بستر یا زمینه تحقیق ب

 (.20، 1393)ین،  ها استفاده کردتوان به عنوان مدرک یا سند از آندارند که می

ستفاده  شیوه برای تحقیق ا ست،دلیل اینکه چرا از این  سش شده ا ست. در مورد های پژوهش مربه نوع پر بوط ا

ــش ــی » ،«چه»هایی که با کلمه پرس ل چه تعداد یا چه مقدار( ها، مثترکیبی از این کلمه )یا با« کجا»و  «یا کیچه کس

شیوی بهشوند میمطرح می شی یا تجزیه و تحلیل آر ستراتژی توان با انجام تحقیق پیمای سید. زمانی این ا ها یا نتیجه ر

شرح پدیدهها برتری دارند که هدف تروش شرح یک رویداد یا  شد، یا این کهحقیق  شگر بخواهد نتایج پژ ای با وه

ــی را پیش ــخص ــی حاکم بر جامعه یعنی نظر خواهی از افراد جامعه، مش ــیاس بینی کند. برای پژوهش درباره نگرش س

ــت. ــبی اس ــیار مناس ــی روش بس ترین ولی پی بردن به وجود یک بیماری تجزیه و تحلیل آماری مطلوب تحقیق پیمایش

سش شتر در پی روابط علّی مطرح می« چرا»و « چگونه»های  ههایی که با کلمروش خواهد بود. برعکس، پر شوند بی

، 1393 )ین، رســد که باید از تحقیق موردی یا تحقیق تاریخی اســتفاده کندحتمالاً پژوهشــگر به این نتیجه میبوده و ا

ــدد برآید رویدادهای کنونی را بر10 ــگر در ص ــی کند(. تحقیق موردی زمانی اولویت دارد که فرد پژوهش ، ولی رس

ها همان تکنیک ربط هیچ نوع دستکاری کند یا آن را تغییر دهد. از این رو تحقیق موردی بیشتر برنتواند در رفتار ذی

قیق نقطه قوت و منحصـــر به فرد تح گیرد.قیق تاریخی مورد اســـتفاده قرار میهایی اســـتوار اســـت که در تحیا روش

ـــت که میموردی در توانایی ـــاحبه و تواند از های آن اس ـــناد، آثار فرهنگی و تاریخی، مص انواع مدارک )مثل اس

 (. 13، 1393)ین،  مشاهده( استفاده کند
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 فرآیند پژوهش -3-3

صلاح متغیرها سنجش فرآیند از بخشی عنوان به را مفاهیم و کرده سازیمفهوم را متغیرها کمّی، پژوهشگرهای  ا

ـــگرهای مقابل، در. کنندمی ـــاخته دجدی مفاهیمی کیفی پژوهش ـــلاح را هاداده از برآمده مفاهیم یا س . کنندمی اص

ست داده تحلیل ناپذیر جدایی بخش ،مفهوم گیریشکل ، 1394 نیومن،) شودمی آغاز هاداده گردآوری طول در و ا

ساس و طبقات قالب در شاندادن سازمان با را هاداده کیفی پژوهشگر یک (.446  هایویژگی یا مفاهیم مضامین، برا

 بررسی را مفاهیم میان روابط و نموده تدوین را مفهومی تعاریف کرده، وضع جدیدی مفاهیم او. کندمی تحلیل مشابه

سب را مفاهیم نهایت در و کندمی ضاد ایمجموعه صورت به و توالی برح شابهی طبقات یا دهدمی پیوند هم به مت  م

ـــواهد و هاایده کیفی، شپژوه در. آمیزدمی نظری هایگزاره با یا کندمی ایجاد ـــتگی ش  با. دارند هم به متقابلی وابس

ستفاده شگر کدگذاری، از ا ضامین و داده سازمان مفهومی طبقات قالب در را خام هایداده پژوه  خلق را مفاهیم یا م

 تعمیم ایبر ابزاری عنوان به کلی مفاهیم یا مضامین، ایده، از اغلب کیفی پژوهشگرهای. (447، 1394، نیومن) کندمی

ستفاده دهی ضر پژوهـــــش نوع به توجه اب. کنندمی ا شتن و حا  فرآیند طول در هاداده گیریاندازهدر ابتدا  متغیر، ندا

و  مدارک و اســـناد بررســـی طریق از که بود خواهد مفاهیمی هاداده از بخشـــی. شـــودمی انجام هاداده  آوریجمع

 . باشندمی هامصاحبه در جملات و مفاهیم کلمات، ورتص به برخی و آیدمی دست به اطلاعات و آمار 

ــازمان تحلیل در بخش کمّی متغیرها و مفاهیم بدســت آمده از مصــاحبه ــده ها و اطلاعات و ارقام دریافتی از س ش

 .است

 

 پژوهش روش -4-3

ــر از نوع ترک ــت؛ کمّ یبیروش پژوهش حاض ــت ز یاس ــاخص رایاس و  امور اقتصــادی کلادارهوری های بهرهش

ــده و  ــایی ش ــناس ــتان تهران  اعم از کمی و کیفی ش ــودمون میآز دارایی اس ــنا یاســت چون برا یفیو ک ش و  ییآش

ـــازمان مذکور خبرگان دگاهیآموختن د ـــب اطلاعات لازم در خصـــوص  س ـــاحبه عم وریبهرهو کس و  قیاز مص

  .استفاده شده است افتهساختاریمهین

شت پژوهش حاضر رویکرد کیف کلمات نوشتاری و گفتاری و  . هرچند تحقیق کیفی اغلب باداردی باید توجه دا

های متمایزی به شرح . لیکن دارای ویژگی(4، 2014)کِرِسوِل،  باشدایان باز شناخته شده و پیچیده میهایی با پتحلیل

 زیر است:

 کننده نگرانی  مبنای موقعیت فلسفی که حداقل بخشی از آن تفسیری است بنا شده که منعکس تحقیق کیفی بر

 درباره نحوه انجام مطالعه فرآیند، تفسیر، درک و تجربه توسط مشارکت کنندگان است؛
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 ها در آن م حســـاس به بســـتر اجتماعی که  دادههایی که هم منعطف و همبنای روش تولید داده تحقیق کیفی بر

 باشد؛اند، میتولید شده

 درتلاشــی  اســت که بر درک پیچیدگی، جزئیات و بســتر های تحلیل تبیین و اقناعیفی براســاس روشتحقیق ک

 (. 4، 2002)ماسون،  برای تصویر کشیدن فرآیند یا پدیده کلی بنا شده است

 

 سازی معادلات ساختاری(الگو )مدل روایی تست اجرایی و تعیین -5-3

ست اجرایی و بازبینی آن، از گروه کانونی  صادی ان ادارهکارمندبه منظور تعیین روایی الگو و برای ت کل امور اقت

بهره برده شــده اســت. در نهایت، آزمون الگو با رویکرد پیمایشــی و از طریق پرســشــنامه و با و دارایی اســتان تهران 

ـــط نرممدل ـــاختاری توس ـــازی معادلات س ـــت. به همین منظور،  AMOSو  SPSSافزارهای س ـــده اس آزمایش ش

عدد  127ج الگو، تهیه شــد و پس از تایید روایی و پایایی آن، به تعداد ای با توجه به ادبیات پژوهش و نتایپرســشــنامه

شده و  عدد پرسشنامه 86در بین اعضاء نمونه آماری توزیع گردید؛ که تعداد  شده توسط آنها برگشت داده  تکمیل 

 مورد تحلیل قرار گرفته است. 

ـــاختاری ) ـــیار کلی وSEMمدل معادلات س ـــیون  ( یک تکنیک تحلیل چندمتغیره بس نیرومند از خانواده رگرس

ضیه ست و یک رویکرد آماری جامع برای آزمون فر شده و چندمتغییری ا شاهده  هایی درباره روابط بین متغیرهای م

های علّی را با دستگاه معادله خطی هایی درباره وجود روابط علّی بین متغیرها، مدلپنهان است؛ همچنین برپایه فرضیه

آزماید و برآورد روابط علّی میان متغیرهای نظری بین شرایط ساختاری معین و مفروض را می کند و روابطآزمون می

 سازد. پذیر میگیری شده )مشاهده شده( را امکانمکنون )پنهان( و نیز روابط میان متغیرهای اندازه

ست:  شامل دو مرحله ا ساختاری  شنهاد و از طریق گیری، که در آن متغیرهای پنه. مدل اندازه1مدل معادله  ان پی

. مدل ساختاری، که در آن متغیرهای پنهان و مشاهده شده از یک 2شود و ( آزمون میCFAتحلیل عاملی تاییدی )

ـــاختاری باید صـــادق بوده یا حداقل به گونه شـــوند. همچنین مفروضراه منطقی با هم مرتبط می های مدل معادله س

سبت به نتایج آ شد، تا ن شود. مفروضتقریب برقرار با صل  ساختاری عبارتند از اینکه ن اطمینان حا های مدل معادله 

شند؛ ایدهحجم گروه نمونه مناسب باشد و داده شته با شدید ندا آل آن است که توزیع متغیرها ها، کجی و کشیدگی 

 (.11، 1393تقریباً نرمال باشد )هومن، 

و بارتلت استفاده  KMOهای آماری ونه از آزمونگیری و مناسب بودن حجم گروه نمبرای بررسی کفایت نمونه

( استفاده شده KSاسمیرنوف ) –ها از آزمون کلموگروف شده است و همچنین برای بررسی نرمال بودن توزیع داده

 است.
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 جامعه آماری -6-3

سناد و مد ،در پژوهش موردی این منظور شود. به ارک از مصاحبه نیز بهره گرفته میعلاوه بر مشاهده و بررسی ا

از میان مدیران ردد. در این پژوهش تلاش شده است جامعه آماری برای انتخاب افراد جهت مصاحبه باید مشخص گ

 .خبره سازمان یاد شده نمونه مناسبی انتخاب گرددکارشناسان رتبه و عالی 

صلی هدف صی اعمال یا وقایع موردها، گردآوری کیفی، پژوهش در گیرینمونه ا ست خا  ما را از مفه که ا

ست، مهم کیفی پژوهشگرهای برای که آنچه تر کند.غنی و ترروشن اجتماعی جهان نیست،  نمونه بودن معرف ا

 انجام غیرتصادفی غیراحتمالی یا پژوهش به صورت این در گیریاست. نمونه پژوهش موضوع با آن ارتباط بلکه،

هایی که معرف ای از میان گروهد. در روش ســهمیهباشــگلوله برفی می و ای، هدفمندســهمیه گرفته اســت و از نوع

 لحاظ که بدین هدفمند شــوند.ســتفاده از روش اختیاری انتخاب میجامعه آماری هســتند تعداد معینی از موردها با ا

ــازگاری با که موردهایی همه ــوندمی انتخاب دارند، معیار معینی س در روش گلوله برفی نیز تعدادی  همچنین ،ش

سپس آن مرجعن مرجع انتخاب میعنوامورد به  (. 449، 1393)نیومن،  کنندها موردهای دیگری را معرفی میشوند. 

شناخت عمیق آن چه در رویکرد کیفی سیدن به  ست. به همین دلیل اهمیت دارد ر ضوع ا شگر ناگریز تر به مو پژوه

ـــت گردآوری داده کاهد نها از ارزش علمی تحقیق نمیتهای کوچک محدود کند. حجم نمونه نه ها را به نمونهاس

اســـت که تا حد (. هدف ما این 1392فرد، الوانی و آذر، )دانایی آیدهای آن به شـــمار میبلکه گواهی بر اعتبار یافته

های ممکن از اظهارنظرهای مختلف را در تحقیق خود وارد کنیم. بنابراین هرکجا که لازم بود و امکان از تمام جنبه

 مصاحبه شده است.  هستند اموراقتصادی و دارایی مطلعکل اداره از اموراهم گردید با افرادی که امکان آن فر

نامه استفاده نشده است چرا که هر مصاحبه شونده مسائلی را مطرح خواهد کرد که ممکن برای مصاحبه از پرسش

ها به دســت احبهاز طریق مصــیک از عواملی که  . ولی برای شــناخت وزن هراســت در پرســشــنامه درج نشــده باشــد

شنامهآیدمی س شنامهای تنظیم و به خبرگان تقدی، پر س ی آماری به افزارهاها از طریق نرمم گردید. تحلیل اطلاعات پر

 وری کمک خواهد کرد.ما در طراحی مدل بهره

 

 شوندگان: مشخصات مصاحبه1-3جدول 

 سابقه فعالیت مدرک و رشته تحصیلی مسئولیت ردیف

رکلمدی 1 سال 23 کارآفرینیدکتری دانشجوی    

مدیریت دولتی فوق لیسانس معاون نظارت مالی 2 سال 24   

سال 15 سیاستگذاری عمومیدکتری دانشجوی  معاون اقتصادی 3  
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 سابقه فعالیت مدرک و رشته تحصیلی مسئولیت ردیف

مدیریت بازرگانیفوق لیسانس  ذیحساب 4 سال 20   

سال 14 لیسانس حسابداری رئیس اداره حراست 5  

سانس مدیریت بازرگانیلی رئیس اداره روابط عمومی 6 سال 20   

گذاریرئیس گروه سرمایه 7 سال 10 دانشجوی دکتری اقتصاد   

سال 10 دانشجوی دکتری اقتصاد رئیس گروه مطالعات اقتصادی 8  

سال 18 دانشجوی دکتری اقتصاد رئیس گروه پولی و بانکی 9  

دولتی فوق لیسانس مدیریت رئیس اداره خزانه 10 سال 19   

11 
اره اموال و اوراق رئیس اد

 بهادار
سال 21 فوق لیسانس حسابداری  

دولتی فوق لیسانس مدیریت رئیس اداره نظارت مالی 12 سال 14   

اجرایی فوق لیسانس مدیریت رئیس اداره تمرکز و تلفیق 13 سال 11   

بازرگانی فوق لیسانس مدیریت رئیس گروه انفورماتیک 14 سال 14   

15 
 رئیس اداره امور اداری و

 تدارکات
سال 10 دکتری مدیریت دولتی  

 

های عمیق و نیمه ساختاریافته، الگوی پس از تدوین الگوی مفهومی پژوهش بر مبنای مفاهیم مستخرج از مصاحبه

کلیه کارکنان و مدیران طراحی شده مورد آزمایش قرار گرفت. در همین رابطه جامعه آماری برای توزیع پرسشنامه، 

 مد نظر قرار گرفت.ادی و دارایی استان تهران اداره کل امور اقتص

 

 گیرینمونه آماری و روش نمونه -7-3

های مرتبط با کنند. بیشــتر بحثگیری رویکردهای متفاوتی اتخاذ میپژوهشــگرهای کمی و کیفی در مورد نمونه

ستفاده میگیری را پژوهشگرهایی مطرح مینمونه ساسی آکنند که از روش کمی ا نان، آن است که از کنند. هدف ا

ـــگر بتواند با تعداد زیاد یا جامعه ـــوند تا پژوهش ای بزرگ، یک نمونه معرف یا تعداد کمتری از واحدها انتخاب ش

های دقیقی درباره جامعه بزرگتر برسد. پژوهشگرهای کیفی بیش از آنکه بر معرف مطالعه گروهی کوچکتر به تعمیم

ـــتفاده از نمونه یا تعداد کمی مورد، واحد یا جه دارند که چگونه میبودن نمونه تاکید کنند، به این امر تو توان با اس

گیری در پژوهش کیفی، گردآوری موردها، وقایع یا فعالیت، جهان اجتماعی را توصـــیف کرد. هدف اصـــلی نمونه
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شن ست که فهم ما از جهان اجتماعی را رو صی ا شگرهاتر و غنیاعمال خا ی کیفی مهم تر کند. آنچه که برای پژوه

 (.1393است، معرف بودن نمونه نیست، بلکه، ارتباط آن با موضوع پژوهش است )نیومن، 

تدوین الگوی  نانبهرهدر این پژوهش، برای  کارک نهوری  جام شــــده اســــت. ، نمو ـــورت نظری ان به ص گیری 

ــف نظریه یا گیری نظری نوعی نمونهنمونه ــگر را در خلق یا کش ــت که پژوهش مفاهیمی که ارتباط گیری هدفمند اس

ـــت، یاری می ـــده اس گیری گیری نظری از رویدادها نمونهکند. در نمونهنظری آنها با نظریه در حال تکوین اثبات ش

ـــراغ افراد میمی ـــود نه لزوماً از افراد، اگر به س ـــانگر ش ـــت، رویدادهایی که نش رویم، با هدف کاوش رویدادهاس

با پدیدهمقوله ند. راهنمای نمونهی موهای گوناگون مرتبط  ـــت ـــی پژوهش هس ـــشرد بررس ها و گیری نظری، پرس

سه صاحبهمقای ستند که در خلال تحلیل مفاد م سب، شوند مقولهیابند و موجب میها با افراد بروز میهایی ه های منا

شوند. کدگذاری داده شف  صیات و ابعاد آنها ک صو نژاد و گیرد )هادویها نیز همزمان با گردآوری آنها انجام میخ

 (. 1389همکاران، 

ــد و اختیاری، هدفمند و از نوع گلولههمچنین، نمونه ــادفی انجام ش ــت. گیری غیراحتمالی و غیرتص برفی بوده اس

شیوه شدهاختیاری، بدین معنا که، هر مورد به هر  شت انتخاب  شگر تمایل دا اند. هدفمند بدین لحاظ که ای که پژوه

ـــده و همچنین در روش گلولههمه موردهایی که با معیار معین ـــازگاری دارند، انتخاب ش برفی، تعدادی افراد به ی س

 ها، افراد دیگری را معرفی کردند و این روند ادامه پیدا نمود.عنوان مرجع انتخاب شدند، سپس آن مرجع

وهشــگر و های پژاندازه نمونه به نوع روش تحلیل داده مورد نظر پژوهشــگر، میزان دقت نمونه برای تحقق هدف

ـــتگی دارد )نیومن، ویژگی ـــاوت در مورد زمان متوقف کردن نمونه1393های جامعه بس برداری نظری، (. معیار قض

ها یا نظریه اســـت. گلیزر و اســـتراوس با این واژه به وضـــعیتی اشـــاره دارند که در آن: هیچ داده کفایت نظری مقوله

ــتری یافت نمی ــیله آن بتواند بیش ــود که پژوهشــگر بوس ــد دهد. به موازاتی که پژوهشــگر ویژگیش های مقوله را رش

کندکه یک مقوله به کفایت کند، از لحاظ تجربی اطمینان حاصـــل میهای مشـــابه را بارها و بارها مشـــاهده میداده

رود و به پیش می -و نه طرح پژوهش  -گیری توســـط ظهور مفهومی ، نمونهبنابراین(. 1393رســـیده اســـت )نیومن، 

های گردآوری شــده را (. لذا پژوهشــگر، داده1392فرد، الوانی و آذر، شــود )داناییایت نظری محدود میتوســط کف

 ها انجام شده است.گیری و گردآوری دادهها و نظریه، نمونهبلافاصله تحلیل نموده و کفایت نظری مقوله

و با توجه به محدود بودن جامعه گیری تصــادفی ســاده اســتفاده شــده اســت همچنین برای آزمایش الگو، از نمونه

 از سرشماری استفاده شده است.آماری، 
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 هاروش و ابزار گردآوری داده -8-3

ضر شامل: پروندهداده ،در پژوهش حا سناد و  شود؛سوابقی که در بایگانی نگهداری میها و ها از منابع مختلفی  ا

شنامه س شاهده و و پر صاحبه؛ م شدجمع مدارک؛ م سایر روشلیاند. هآوری  سبت به  های تحقیق کن تحقیق موردی ن

صاحبه کرد صی که باید با آنان م شخا ضع کاملاً متفاوتی دارد. در مورد ا شگر زما ؛و صاحبه را طبق میل و پژوه ن م

سته آن شوها تنظیم میخوا صاحبه  ست و م شده نی شخص و دقیق و از پیش تعیین  صاحبه م نده الزامی کند. ماهیت م

سشندارد که به ه ست که ومه پر شگر ا شخص پژوه شاهده، این  سوی دیگر جهت م س  دهد. از  ارد حریم و ها پا

 (.106، 1393، )ین شود و نه بالعکسدنیای موضوع تحقیق می

کل ادارهوری کارکنان وضعیت بهرهآوری شده است. ابتدا شواهد مستندی از ها جمع، دادهبخش طی سهبنابراین 

صادی و دارایی ا شده جمع ستان تهران اموراقت سپس و یا همزمان با افراد خبرهآوری  سائل سازمان د و  ر ارتباط با م

صاحبه وری مربوط به بهره صاحبهساختاریافته عمیق و نیمه م سی، تأییانجام گرفت. م سترش و ها راهی برای برر د، گ

 است. و از پرسشنامه برای آزمایش الگوی مذکور استفاده شده شناسایی مستندات است 

ای شود، مصاحبه است. زیرا شیوههای سازمانی استفاده میهای کیفی که به طور وسیعی در پژوهشیکی از شیوه

ست، تقریباً می سیار منعطف ا سیار عمیقی دارد. همچنین ب شود و توانایی ایجاد اطلاعات ب ستفاده  تواند در هر جایی ا

هایی در کنند. در مصــاحبه، هدف گردآوری توصــیفمی کنندگان در امر پژوهش از آن احســاس راحتیمشــارکت

، 1392فرد و همکاران، شونده با توجه به تفسیر معنای پدیده توصیفی است )داناییمورد جهان واقعی زندگی مصاحبه

189 .) 

 (.1392فرد و همکاران، های پژوهش کیفی، متغییر اســـت )داناییبا توجه به اینکه محور و کانون توجه مصـــاحبه

شود، تا موضوعات ساختارمند استفاده نموده و در مواردی بر موضوعات خاص متمرکز میپژوهشگر از مصاحبه نیمه

 شوندگان به خوبی درک و فهم شود.بوسیله مصاحبه

های مورد است. پرسش وری کارکنانبهرههای ها و مولفهها شامل تعدادی سوال باز برای شناسایی مقولهمصاحبه

های بندی بر حسب پرسشها و دستهاز پرسش 1های مرتبط، تشکیل دیتابیسیها با بررسی پژوهشر مصاحبهاستفاده د

شده صل  شده در نظر گرفته پژوهش حا سوالات تعین  سوالات مرتبط در ادامه  سیدن  صورت لزوم امکان پر اند. در 

های جانبی و خی سوالات، پرسششده است. بدین معنی که در برخی موارد ممکن است برای روشن شدن پاس  بر

تر ( پدیدار گردد که برای شــفاف2مرتبط با آن مطرح کرد و یا اینکه در حین مصــاحبه ممکن اســت موضــوعی )تِمی

 شدن آن، لزوم به طرح سوالات بیشتر در آن باب باشد.

                                                 
1. Database 
2. Theme 
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ـــاحبه کارآمد، می( بیان می2004) 1لیدی و اُرمراد ـــت نکاتکنند که برای انجام یک مص ذیل مدنظر قرار  بایس

 گیرند:

 تنظیم سوالات پیش از مصاحبه؛ .1

 شوندگان؛هماهنگی برای حضور مصاحبه .2

 شونده و نه فرضیات یا انتزاعیات؛تمرکز روی نکات حقیقی ذکر شده توسط مصاحبه .3

 شونده؛پرهیز از القا کردن مفاهیمی خاص به مصاحبه .4

 ها؛ضبط دقیق پاس  .5

 شوندگان.اسات شخصی در برابر مصاحبهها و احسالعملعدم نشان دادن عکس .6

ها سعی ساختاریافته بوده، لذا در انجام مصاحبهشایان ذکر است از آنجا که روش مصاحبه به صورت عمیق و نیمه

سنجی  صورت نظر صاحبه به  شد و فرآیند انجام م شده با صاحبه از پیش تعین ن سیر انجام م سوالات، م گردید با تعدّد 

 های موجود اِحصا و استخراج گردد. سوالاتی از رویدادهای مرتبط با پژوهش، واقعیت نشود، بلکه با انجام

سب داده ستقیم برای ک شی م شنامه که یکی از ابزارهای رایج پژوهش و رو س ست، همچنین از پر های پژوهش ا

شــامل: اســتفاده شــده اســت. پرســشــنامه شــامل دو بخش ســوالات عمومی  وری کارکنانبهرهبرای آزمایش الگوی 

صی می ص سوالات تخ سابقه خدمت و  صیلات و میزان  ضعیت تاهل، میزان تح سیت، و شنامه از نوع جن س شد. پر با

پرسشنامه بسته و از نوع مقیاس لیکرت بوده و در هر پرسش، پنج گزینه در پیش روی پاسخگو قرار داده شده است. 

صورت  شنامه به  س سوالات پر سخگویی به  سبت مقیاس میبا توجه به اینکه طیف پا شد، جهت تحلیل آماری با ن با

 ای( تبدیل شده است.فاصلهای )شبهگیری را به فاصلهبه این طیف، مقیاس اندازه 5تا  1دادن اعداد 

 

 هاروایی ابزار گردآوری داده -9-3

بسنجد.  های کمی، ابزاری دارای روایی است که به طور واقعی آنچه را که ادعای سنجش آن را دارد،در پژوهش

شـــود ای دارای روایی اســـت که به طور واقعی موضـــوعی که ادعا میهای کیفی، مطالعهبه طور مشـــابه در پژوهش

بررسی شده است، بررسی کند. از این جهت مفهوم روایی )کمی یا کیفی( مشابه است. نقطه افتراق این است که در 

بندی مورد اســـتفاده در یک مصـــاحبه های رتبهی مقیاسهایی، نظیر روایهای روایی بر شـــیوههای کمی ایدهپژوهش

ست یعنی آیا این نتیجهشود. در پژوهشساختارمند متمرکز می سیر ا شگر های کیفی، توجه به روایی تفا گیری پژوه

                                                 
1. Leedy & Ormrod 
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ساس یافته ست یا خیر )داناییکه برا ست یا خیر، و دارای روایی ا سئله ا صلی م فرد و همکاران، های پژوهش، عامل ا

1392 ،201.) 

ایم؟ به باشــد را ســنجیدهدر روایی پژوهش این بحث وجود دارد که آیا موضــوع مورد نظر که هدف پژوهش می

ها اســـتفاده شـــده اســـت و همچنین در طراحی طور کلی در این پژوهش از مصـــاحبه به عنوان ابزار گردآوری داده

سوالات پایش و باپرسش صاحبه نیز چندین مرحله  سخههای لازم برای م سوی دیگر ن ست. از  شده ا برداری زنگری 

های شفاهی حاصل در این پژوهش از دو مرحله تشکیل شده است. مرحله اول شامل ضبط صدا و بعضاً نگارش داده

های گر، مرحله دوم نیز تهیه نســخه کتبی از مصــاحبهها همزمان با مطرح کردن ســوالات توســط مصــاحبهاز مصــاحبه

سبک در ت شده. این  صاحبهضبط  گام با تایید مجری و همکاران پژوهش بههای انجام گرفته در پژوهش، گاممامی م

 پیش رفته است.

ها به صـــورت ســـیســـتماتیک انجام گرفته اســـت و روند رســـیدن به مقولات، منطق همچنین فرآیند تحلیل داده

ها بدست آمده است. از سویی، نکته استخراج و پشتوانه نظری مورد استفاده ثبت شده است. الگوی نهایی از دل داده

باشــد. به طور ها میقابل ملاحظه در تعیین روایی الگوی پیشــنهادی در این پژوهش، بازگشــت چندباره به تحلیل داده

ــاحبه عمیق نیمه ــب  )مص ــباع نظری در کلی با توجه به انتخاب ابزار مناس ــب و اش ــاختاریافته( و نمونه آماری مناس س

صاحبه ست، احصاء گردید. لذا جهت ها، الگوی ام شده ا صیل به آن پرداخته  صل چهارم به تف ولیه مطابق آنچه در ف

 های پژوهش از الگوی زیر استفاده شده است.اعتباربخشی به یافته

ــتفاده، نمونه ــگر، ابزار مورد اس ــاس این الگو، اعتبار پژوهش در گرو اعتبار تیم پژوهش ــب و حجم براس های مناس

 (.1391باشد )فرامرزی، سیدن به مرحله اشباع نظری مینمونه لازم تا ر

 

 

 

 

 

 

 

 

سوالات پرسشنامه همان مفهوم و موضوعی را  شاره دارد که آیا محتوا و  برای پرسشنامه، روایی به این موضوع ا

ن گیری که به تناسب سوالات با موضوع مربوط است، به چندیسنجد که مدنظر پژوهش است. روایی ابزار اندازهمی

 

 تیم پژوهشگر

 ابزار مناسب

 نمونه آماری مناسب

 اشباع نظری
شناسایی و ارائه 

 الگو مناسب
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سی و اندازه شد. گیری میروش قابل برر ستاهمیت روایی از آن جهت با سب و ناکافی گیریکه، اندازه ا های نامنا

ــتی اندازهتواند هر پژوهش علمی را بیمی ــحّت و درس ــل به ص ــازد. روایی در اص ــگر ارزش و ناروا س گیری پژوهش

محتوا )اعتبار صوری( انجام گرفته است. بدین معنی  سنجش میزان روایی پرسشنامه از طریق روش اعتبار گردد.می بر

و تنی چند از اســاتید مدیریت، در میان گذاشــته و پس از همکاران پژوهش که پس از تدوین پرســشــنامه، آن را با 

بازخورد و اعمال نظرات آنان در پرســشــنامه و اعمال اصــلاحات در آن، روایی پرســشــنامه مورد ســنجش قرار گرفته 

ست. در این سش ا ست تا در طراحی پر شده ا سعی  شنامه،  س ستیابی به روایی پر ها از مطرح نمودن پژوهش جهت د

شخص سوال سئله پژوهش، خود م شود. همچنین از آنجا که، درک دقیق م های مبهم، نامربوط و پیچیده خودداری 

 ه کار گرفته است.کند چه مفاهیمی باید سنجیده شوند. لذا پژوهشگر نهایت سعی خود را در این مهم بمی

 

 هاپایایی ابزار گردآوری داده -10-3

های کیفی بجای تعیین چگونگی توجه به دقت علمی در پژوهش تعدادی از پژوهشگران پیشتاز در عرصه پژوهش

یایی واژه پا که روایی و  ند  عا کرد ند کیفی، اد ندار ـــنخیت  با پژوهش کیفی س پارادایم کمی بوده و  خاص  های 

شمندان، معیارهای دیگری را برای تعیین روایی و پایایی و همین طور تضمین 216، 1392فرد، )دانایی (. برخی از اندی

شنهاد کردند )هاو آیزنهارت ( مفهوم 1989) 2، گوبا و لینکلن1980(. در دهه 1995، 1دقت علمی در پژوهش کیفی پی

مطرح کردند تا به کمک آن دقت علمی را در را به عنوان معیاری برای جایگزینی روایی و پایایی  3قابلیت اعتماد

بار قابلیت اعت ـــر،  قابلیت انتقال4پژوهش کیفی مورد ارزیابی قرار دهند. این مفهوم از چهار عنص قابلیت اتکا5،  و  6، 

 (.216، 1392فرد و همکاران، شود )داناییتشکیل می 7قابلیت تایید

ـــیله ی نیز تعبیر میپایایی ابزار که از آن به اعتبار، دقت و اعتمادپذیر ـــت از اینکه اگر یک وس ـــود، عبارت اس ش

ستفاده قرار اندازه شابه در زمان یا مکان دیگر مورد ا شرایط م شده در  ساخته  صفتی  سنجش متغیر و  گیری که برای 

شـــود؛ به عبارت دیگر، ابزار پایا یا معتبر ابزاری اســـت که از خاصـــیت گیرد، نتایج مشـــابهی از آن حاصـــل میمی

 (. 1395ارپذیری و سنجش نتایج یکسان برخوردار باشد )حافظ نیا، تکر

                                                 
1. Howet Eisenhardt 
2. Guba and Lincolin 
3. Trustworthiness 
4. Credibility 
5. Transferability 
6. Dependability 
7. Conformability 
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آزمون است، که معمولاً پس از طراحی ابزارهای سنجش و گردآوری یکی از مراحل فرآیند پژوهش علمی، پیش

ن آزموکند. در این پژوهش با انجام یک مصــاحبه به عنوان پیشپذیرد و به پایایی ابزار کمک میاطلاعات انجام می

صلاح برخی از بخش صاحبه و تهیه متن به ا شکل که پس از انجام م شد. بدین  شده پرداخته  سوالات طراحی  های 

صاحبه بعد نتایج تغیر بکار  شده و در م سوالات پرداخته  صلاح برخی از  سی و ا شده به برر ضبط  صاحبه از فایل  م

 گرفته شده است.

گذارد پذیری پرسشنامه و این نکته صحه میرپذیری و تعمیمهمچنین برای سنجش پایایی پرسشنامه )که بر تکرا

که آیا چنانچه پرســشــنامه در شــرایط مشــابه تکرار شــود، نتایج مشــابهی بدســت خواهد داد یا خیر؟( از روش آلفای 

عدد پرســشــنامه به صــورت مقدماتی بین اعضــاء جامعه آماری توزیع  20کرونباخ اســتفاده شــده اســت. بدین منظور 

برآورد گردیده  896/0دهد که اعتبار ، نتایج نشــان میSPSSافزار آوری و تحلیل توســط نرمو پس از جمعگردید، 

 است، بنابراین پرسشنامه از پایایی قابل قبولی برخوردار است. 7/0است، از آنجایی که این مقدار بزرگتر از 

 

 ضریب آلفای کرونباخ: 2-3جدول 
 896/0 آلفای کرونباخ

 

 

 هاها و ابزار تجزیه و تحلیل دادهروش -11-3

های پژوهشــی کیفی وجود ندارد. در های حاصــل از مصــاحبهگونه مجموعه قواعد خاصــی برای تحلیل دادههیچ

ــایی ویژگی ــناس ــیوهعین حال، ش ــترک در ش ــتفاده در مطالعات مختلف موجود و ارائه های مش های تحلیل مورد اس

ــلی تحل ــوالرهنمودهایی برای رویکردهای اص ــت. با توجه به س ــر اس ــاختاریافتگی یل، میس ــاحبه و میزان س های مص

ــاحبه، رویکردهای مختلفی برای تحلیل داده ــیوهمص ــورت مجزا ها وجود دارد. در حقیقت، چون ش های کیفی به ص

فرد و ییها زیاد و متعدد اســت )دانااند، تعداد فنون مختلف تحلیل دادههای علمی ظهور یافتهدرون بســیاری از رشــته

 (.198، 1392همکاران، 

ها چارچوب مفیدی ارائه دادند. ( برای تلخیص رویکردهای مختلف برای تحلیل داده1992) 1تریمایلر و کراب

شنهاد کردند که فنون تحلیل می صلی را پی شبهتواند درون آنها طبقهآنها چهار رویکرد ا شود: رویکرد  آماری، بندی 

بدین منظور  (.198، 1392فرد و همکاران، ویرایش کردن و رویکرد غور کردن )دانایی ای، رویکردرویکرد کدنامه

 کدگذاری آنها نیز انجام شده است.ها، سازی شده و همزمان با گردآوری دادهها به صورت متنی پیادهکلیه مصاحبه

                                                 
1. Miller & Carbtree 
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، در حین وری کارکنانبهرهالگوی های ها و مولفهبا توجه به هدف خاص این پژوهش، یعنی دست یافتن به مقوله

ها صــورت پذیرفته اســت. های بدســت آمده از مصــاحبهمراحل تحلیل موضــوع )تمِ(، توصــیف دقیقی از تمامی تِم

همچنین با توجه به این موضوع که سوال این پژوهش از ابتدا مشخص است و در مورد جواب آن نیز یک چارچوب 

ضمون نظری یا استقرایی استفاده گردیده است. به عبارت دیگر، سوال گردد، از تحلیل مبینی میاحتمالی خاص پیش

ـــده تعیین نمیهای جمعپژوهش با توجه به داده گردد بلکه از ابتدا یک چارچوب احتمالی برای جواب به آوری ش

عطوف ها باید گفت که تحلیل صورت گرفته در این پژوهش، مگیرد. در مورد سطح بررسی دادهعنوان الگو قرار می

های پنهانی اطلاعات است و بنابراین تحلیل مضمون در سطح نهفته یا تفسیری است. در روش تحلیل تِم، پس به لایه

ها و مشاهدات، مکتوبات براساس محتوای بیان شده و سوالات پژوهش مورد بررسی دقیق از مکتوب نمودن مصاحبه

 گیرد.قرار می

ها اطلاعاتی را که از طریق بررســی شــواهد و فاده از نتایج مصــاحبهت که با اســتاســتراتژی این تحقیق این اســ

اصــلاح یا گســترش دهد. این اقدام اطلاعات تحقیق را که از ســایر منابع به دســت  مســتندات به دســت آمده را تأیید،

بع و طرق اتی که از منادهد. همچنین شــواهد و مســتندقرار میها و اســناد و مدارک( را مورد تأیید مصــاحبه) آمده

همچنین در این پژوهش برای آنالیز مضــمون، اقدامات ه اســت با یکدیگر مطابقت داده شــد. آوری شــدمختلف جمع

 زیر انجام شده است:

تبدیل مصاحبه و مشاهده به متن و بررسی و مطالعه دقیق آن: هر مصاحبه پس از اتمام، مکتوب گردیده و  .1

ترنیب در صورت وجود سوالات احتمالی جدید که پرسیده مروری کلی بر آن صورت پذیرفته است. بدین 

شونده پرسیده شده است. همچنین نشده، سوال یادداشت شده و در ادامه کار در صورت امکان از مصاحبه

 های اولیه بدست آید.ها و ایدههای پیاده شده، بارها مطالعه شده تا تصویری جامع از دادهمتن

ی سیستماتیک در تمامی متن، که بیانگر موضوعات جالب )متناسب با سوال ااحصای کدهای اولیه به شیوه .2

شونده، های مصاحبهپژوهش( است: از نکات ضروری در این گام، شناسایی و کدگذاری نکاتی از صحبت

کند، کمک می پژوهشمتناسب با سوال پژوهش و چارچوب مفهومی اولیه است که به پاسخگویی به سوال 

 آوری شده است.مرتبط با هر کد جمعهمچنین اطلاعات 

های متن: در ادامه کدهایی که دارای مضمون مرتبطی های اولیه براساس یافتهبندی کدها در قالب تِمدسته .3

اند. اند، در کنار هم قرار گرفته و یک دسته را شکل دادهتری را تشکیل دادهبوده و یا در کنار هم دسته کلی

بندی شده  است. این گام، حرکتی در آوری و دستهمرتبط با هر مضمون جمع در این مرحله نیز اطلاعات

 های اصلی تئوری پژوهش است.جهت شناسایی سازه
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ها: در این گام از ابتدا تا انتهای کار مجدداً مورد بررسی قرار گرفته تا ها، با توجه به کدها و کل دادهمرور تِم .4

های مهم وجود داشته با عناوین مختلف و نادیده گرفته شدن تِمهای مشابه اگر نقایصی همچون وجود تِم

های اولیه مطرح های یافته شده با کدهای استخراج شده در مرحله دوم و ایدهرفع گردد. به عبارتی دیگر، تِم

 ها بررسی شود.شده در مرحله اول مقایسه شده است تا امکان یافتن نقشه جامعی از تِم

ها(: در این گام برای هر تِم تعریف ها و دستهها )برقراری روابط بین کدها، زیر دستهمتعریف و نامگذاری تِ .5

ها مشخص شده و علاوه بر تعیین ها نامگذاری گردیده است. همچنین روابط بین تِمدقیق ارائه شده و تِم

نده این هستند که ها نشان دهها شده است. این تِمدقیق مفهوم هر تِم، سعی در استخراج مفهوم کلی تِم

هایی داشته است ها و مولفهطی چه فرآیندی اجرا شده و این فرآیند چه مقوله وری کارکنانالگوی بهره

 )دارد(.

ها صورت گرفته و در نهایت گزارش های یافته شده و دادهتهیه گزارش: در این مرحله بازبینی نهایی بر تِم .6

ها و نتایج استخراج شده ارائه گزارش باید شواهد کافی برای تِم ها ارائه شده است. در اینتحلیلی از داده

 شود.

شاخصهای جمعهمچنین برای تحلیل داده شده از طریق پرسشنامه، از انواع  های آماری، از جمله فراوانی آوری 

دارها، توصیفی از های فراوانی و نموو درصدفراوانی، انواع جداول و نمودارها استفاده شده است. با استفاده از جدول

های کلموگروف و اســـمیرنوف برای های دموگرافیک و وضـــعیت متغیرهای تحقیق انجام شـــد. از آزمونشـــاخص

و  KMOبررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای پژوهش، آزمون آلفای کرونباخ برای بررسی پایایی پرسشنامه، آزمون 

ساختاری برای تحلیل دادهگیری، تحلیل عاملی تابارتلت برای بررسی کفایت نمونه ستفاده ییدی و مدل معادلات  ها ا

 شده است.

 

 وری های اساسی برای سنجش بهرهمگا -12-3

ـــنجش بهره به کیفیت خدمات آن مربوط های دولت فعالیتآن که بخش دولتی به دلیل  وری دربه طور کلی س

، ممکن است پژوهشگران را به اشتباه بیاندازدزیادی  حدود وری برای سنجش آن تاشود و بکارگیری مفهوم بهرهمی

 وری در یک دستگاه دولتی باید باید انجام داد:های بهرهه شاخصرای محاسبهای زیر را ببنابراین گام

 

 های اصلی سازمانعالیتفشناسایی نتایج، دستاوردها یا  -1

های دولتی در قالب شــرح وظایف هرچند فعالیت ســازمان های دولتی کارهای بیشــماری انجام می دهندســازمان

ندارد لیکن در عمل محصول یا محصولات ملموسی که به دست مشتریان برسد وجود  ،کارکنان قابل شناسایی هستند
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ـــح و ملموس آنو نمی ـــود خدمات راگیری میوری اندازهبهره ،تولیدی هایبخش گونه که درتوان به طور واض  ش

ـــیاری از خدمات دو ـــاید یک فعالیت در یک اداره ارزیابی کرد. بس ـــرفاً یک جنبه ندارند به این معنی که ش لتی ص

سازمان ا سازمانی مثل  شود مثلاً اگر  سانی به مودیان مالیاتی کارکنانی در مرکز اطلاع مورموجب اقدامات دیگری  ر

ایفشان و نحوه انجام وظکنند ولی تعداد ماموران مالیات و فعالیت آنان رسانی میتشان اطلاعامالیاتی درخصوص ابهام

سنجش بهره ست که باید در  صا سازمان دولتی  ه بتوان از کند کرفاً یک محصول تولید نمیوری بکار رود. در واقع 

سیاری از اقدامات ریز و درشت و خرد و وری واحد را اندازهطریق سنجش آن کل بهره گیری کرد بلکه متشکل از ب

واحد یا اداره و  گیرند. بنابراین باید ابتدا خروجی اصـــلی هروه قرار نمیصـــولا در یک طبقه و گرکلان اســـت که ا

 مشتریان آن ها را شناسایی کرد که هرکدام دارای ردیف بودجه مشخصی هستند.

 

 شناسایی هزینه صرف شده برای انجام هر فعالیت یا خروجی -2

خروجی اصلی سازمان دولتی مورد مطالعه ها یا های صرف شده برای هر یک از خروجیدر مرحله بعد باید هزینه

شود. سبه  شکلاتی وجود دارد. در محا سیر نیز م صوراین مرحله هزینه در این م صاص ها به  ت کلی به یک واحد اخت

ـــگران نمیداده می ـــود و پژوهش داد و  توان اختصـــاصها مییک از فعالیت دانند که چقدر از این بودجه را به هرش

صحیح و واقعی ه سهیم  سیاری از خروجیهها بین فعالیتزینهت ست. ب شوار و حتی غیر ممکن ا ها منحصر به ا امری د

ستند ستند دهد طول روز اقدامات متنوعی انجام میمثلاً یک واحد نیروی انتظامی در  ،فرد ه شبیه هم نی که هیچکدام 

آن است که خدمات دولتی جود دارد ها را با هم مقایسه کرد. نکته مهمی که در خدمات دولتی وتوان حتی آنو نمی

سیاری از خروجیگقابل قیمت ستند چون ب بعضی از  شوند.شوند یا خرید و فروش نمیعرضه نمیها به بازار ذاری نی

 مثل اجرای قانون و مقررات(.) ها اجباری هستندخروجی

کرده است. به این شکل که  ها برای سازمان دولتی روشی پیشنهادزینه خروجی( برای محاسبه ه2005) اتکینسون

های آن را توان هزینه خروجی)ج( باشد می )ب( و های )الف(،مان دولتی دارای سه خروجی به ناماگر مثلاً یک ساز

 به روش زیر محاسبه کرد:

 هزینه ج( + )تعداد ج * هزینه ب( ب * + )تعداد هزینه الف( )تعداد الف *

 

  وری کلها برای به دست آوردن بهرهودیها بر مجموع ورمجموع خروجیتقسیم  -3

  ( اســـت.TFPکل ) یوربهرهعامل ، نیدوره مع ایدر هر ســـال  یوربهره زانیمروش تعیین  نیدتریتاکنون مف

 .آیدبه دست میورودی  کل های خروجی بر مجموع مجموع هزینهکل وری کل از طریق تقسیم بهره
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 کیفیت خدمات انجام شدهگیری در مورد استراتژی تعیین تصمیم -4

 تیفیاول  ک کردیرو . دارد خدمات انجام شده وجود تیفیک برای تعیین کردیرومعمولا ً دو  های دولتیدر بخش

، که ممکن است تنها در وجود داشته باشد تیفیروشن از افت ک یشواهد  نکهی، مگر اداندیم داریرا با گذر زمان پا

 داند.می برای هر سال کیفیت را متغیردوم  کردیبگذارد. رو ریأثت تیفیبا ک ریمس کیدو سال در  ای کی

های دولتی کرده در سازمان وجود افراد تحصیل ،یکی از دلایلی که بخش دولتی با بخش خصوصی تفاوت دارد

ست. بنا ست که مانند تولید کالا در کارخانجات ملموس نی ست. خدماتی بودن خروجی بخش دولتی به این معنی ا  ا

ست1997) ه گفته مورب ستثنایی و پیچیده ا سیار ا سی مدیران بخش دولتی ب سا صلی آ ،( وظیفه ا سالت ا ها به نزیرا ر

ساندن ارزش عمومی  ست که میحداکثر ر شکل بگخدمات ا سط عوامل مختلفی  ستفاده از تواند تو یرد. بنابراین با ا

 توان کیفیت خدمات را نیز بررسی کرد.های زیر میروش

نداده خروجی تا  -1 یا محدودیت درکیفیت خدمات رخ  ـــواهد محکمی مبنی بر وجود تغییرات  زمانی که ش

یاد و قوی اند و کارکردهای نظارتی زارائه خدمات بســیار بوروکراتیک هایی که درســازمان تغییری نکرده اســت. در

ـــبتاً بلند تقریباًال زیاد کیفیت خدمات در طول زمانتمحوجود دارد به ا های و فعالیت یکنواخت خواهد بود های نس

 )مثلاً مواردی از ابزار نوینی استفاده کنداند. حالا اگر سازمان دولتی برای خدمات تکراری خود در اصلی تقریباً ثابت

 وری افزایش یابدها کاهش پیدا کرده و در نهایت بهرهاین حالت انتظار داریم که ورودی های الکترونیکی( درفرم

 .(2007 ارگت،)هود و م

ـــده تمرکز کردن. -2 ـــده به کیفیت خدمات ارائه ش که ارائه خدمات  ییدر جاها به جای تعداد خدمات ارائه ش

ــ ــت، کیبوروکرات اریبس ــده اس ــبتاً   یخدمات در روند عاد تیفیباور وجود دارد که ک نیا ش ــد کنواختینس  و  باش

 .ثابت است یاصل دیمربوط به هر نوع تول یهاتیفعال

 

 خدماتوری بهرهمعیارهای شناسایی  -13-3

ــایی بهره ــناس ــگران برای ش ــتان تهران، ادارهوری در پژوهش ــادی و دارایی اس عیارهای متفاوتی را مکل امور اقتص

رســانی های عمومی خدماتای بیشــترین اشــتراک در بین دســتگاهها موارد زیر داردهند که از بین آنملاک قرار می

 است که عبارتند از:

 های ارباب رجوعدامنه شکایت داد وتع، 

 هازمان پاسخگویی به نامه، 

 و رضایت آنها، پرس و جو از مراجعین 

 نظر سنجی از روحیه و بینش کارکنان سازمان در مورد کیفیت ارائه خدمات.  
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ــاس اعلام نیاز از آنجایی که این تحقیق بر ــتان تهران انجام  امورکل ادارهاس ــادی و دارایی اس ــده اقتص ــت،ش  اس

ست شده ا سازمان یاد  شامل کلیه اقدامات  سازمان  .بنابراین قلمرو تحقیق  سوی  شده از  و از اطلاعات و آمار ارائه 

شده است. مزبور و همچنین شواهد و مستندات در دسترس و نتایج مصاحبه با خبرگان سازمان مورد مطالعه استفاده 

ستان تهران به دلیل ماهیت آن سازمان  راموکل ادارهبدیهی است کسب کلیه اطلاعات لازم از  و اقتصادی و دارایی ا

شگران آن بودهد با محدودیتهمچنین نوع خدماتی که ارائه می ست. به هر حال تلاش پژوه سی مواجه ا سا ده های ا

 ها  بر نتایج تحقیق بکاهند.ها را شناسایی و بر تاثیرگذاری آنکه از تا حد ممکن این محدودیت
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 فصل چهارم

 و ارائه الگو هایافته تحلیل
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 مقدمه  -1-4

و امور اقتصـــادی و دارایی اســـتان تهران  کلوری کارکنان ادارههای بهرهشـــاخصبررســـی  هدف این پژوهش،

، مطالعات آرشــیوی و باشــد. برای گردآوری اطلاعات از دو شــیوه اســتفاده شــده اســتمی الگوی عملی ارتقای آن

ها، ای، مقالهای، که در جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و ادبیات پژوهش از منابع کتابخانهکتابخانه

ست و پژوهشکتاب شده ا ستفاده  شبکه جهانی اطلاعات ا آوری های میدانی که به منظور جمعهای مربوطه و نیز از 

 ساختاریافته استفاده گردیده است. روش مصاحبه نیمه ها و اطلاعات برای تحلیل ازداده

شگر شنامه پژوه س ست الگو از پر صورت که با همچنین برای ت ست. بدین  شده ا ستفاده  کل مدیران ادارهساخته ا

ستان تهران  هایی رو در رو، عمیق و نیمه ساختاریافته در ارتباط با موضوع پژوهش، مصاحبهامور اقتصادی و دارایی ا

های ارائه برفی اســتفاده شــد. یافتهگیری نظری و گلولهگیری از روش نمونهدقیقه انجام شــد. برای نمونه 60دود در ح

طور که در فصل سوم بیان شد، در این پژوهش از شده در این بخش براساس سوالات پژوهش ارائه شده است. همان

ــاحبه مطالعه موردیروش کیفی  ــت. نتایج مص ــده اس ــتفاده ش ــتفاده از  هایاس ــده و با اس ــده، کدگذاری ش انجام ش

را وری کارکنان بهرههای ها، اکثر مقولهبندی شده است. با توجه به اینکه مصاحبهچارچوب پیشنهادی پژوهش، دسته

ــنهادی، نمونه کدگذاری اولیه، ارائه شــده مورد بررســی قرار داده اند، در ادامه برای هر یک از اجزای چارچوب پیش

سپس ست.  سته ا شکلمفاهیم د شده و فرآیند  سپس ها از میان دادهها و مقولهگیری مولفهبندی  ست.  شده ا ها ارائه 

 برای تست الگو، از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شده است. 

شاخص ستان تهران کل ادارهوری واقعیات عملکرد های بهرهبرای اینکه  صادی و دارایی ا سازمانی را امور اقت که 

ــان دهند ــت نش ــت  لازم ،دولتی اس ــده  دراس ــازمان محول ش چارچوب وظایفی که از طریق مقررات قانونی به آن س

شوند. تعریف می (ورودی) به نهاده (خروجی)وری به صورت نسبت ستانده های معمول بهرهشاخص سنجیده شوند.

شاخص ستخراج  ستلزم تعیین و اندازههای بهرهبنابراین ا ست. ها و خروجیدیگیری ورووری م سب ا به این های منا

 اند.انجام شده وریبهره هایاستخراج شاخص زیر برای مراحلمنظور 

 ها و وظایف سازمان،یتمامورتعریف الف( 

 های ممکن، ها و خروجیتعریف ورودیب( 

 ، یتشکیل جدول ورودی و خروج ج(

 ، های مناسبشاخص د( تعیین 

 .های مورد نیازپایگاه دادهطالعاتی و مطراحی نظام هـ( 

کل مذکور برای ادارهها برای دستیابی به نتایجی که راهنمای مسئولان ها و تحلیل آندر این فصل به تشریح یافته

 شده است. رداختهپوری گیری درباره افزایش بهرهتصمیم
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 امور اقتصادی و دارایی استان تهران سازمان و خدمات  وظایف ،ماموریت -2-4

سفهف سالت یا ماموریت را( چرایی) سازمان وجودی ل س  در سازمان هر. نامندمی سازمان ر  نیاز سری یک به پا

 به منجر نیازهایی چه شـــود که مشـــخص باید اقدام هر از قبل بنابراین. باشـــدمی نیاز رفع هدف آن و شـــودمی ایجاد

 :شودمی ادهد پاس  به سوالات زیر مرحله این در .است گردیده سازمان تشکیل

 ؟ است بوده چه کلاداره گیریشکل اصلی دلیل 

 چیست؟ بخش هر و کلاداره اصلی وظایف 

  دارای چه وظایفی هستند؟ کلادارهادارات و کارکنان شاغل در  ازهر یک 

 ؟ هستند کسانی چه کلیا خدمات گیرندگان اداره مشتریان 

 ؟ چیست کلاداره عمده خدمات 

 ،؟ چیست کلادارهاصلی  هایلویتاو و ها،ارزش  باورها 

 های منحصر به فردی است؟ دارای چه ویژگی کلاداره 

سایر متعددیوظایف چند  هر سبات عمومی کشور و  ساس قانون محا سازمان مزبور می برا شدقوانین به عهده   ،با

شرح وظایف، خدمات دی سعه  سازمان انجام میلیکن به دلیل تو سط آن  شاره امه به آنشود که در ادگری نیز تو  ها ا

 شده است.

سال ب شروطه در  ستین وزیر مالیه از مجلس  1285ا انقلاب م صرالملک بعنوان نخ شکیل و نا اولین کابینه قانونی ت

گانه وزارت ادارات هفت 1289اند. در ســال شــورای ملی رای اعتماد گرفت، وی با همان روال ســابق ادامه کار داده

 ای تحت عنوان اداره وصــول و عایدات و پس از آن با نام پیشــکار. پس از این ادارهمالیه تصــویب و تشــکیل گردید

با  1329را به عهده داشتند. وزارت مربوط تا سال  های کشور به وجود آمد که وظیفه وصول مالیاتارایی در استاند

تقلیل ادارات مورد تصــویب قرار ســازمان وزارت دارائی با  1329در ســال کرد، تا اینکهنام وزارت مالیه فعالیت می

ماده به تصــویب مجلس شــورای  6با  قانون تشــکیل وزارت امور اقتصــادی و دارائی 1353گرفت و بالاخره در ســال 

 استان تغییر نام یافت. امور اقتصادی و دارایی کلها نیز به نام اداره. پس از آن پیشکاری دارایی استانملی سابق رسید

سال  صادی و داراییزیر مجموعه ادارهامور مالیاتی نیز در  1383تا  ستان  کل امور اقت ینکه در کرد تا افعالیت می ا

کل، امور مالیاتی از سازمان منتزع و با تشکیلات های اداراتها و تخصصی شدن ماموریتاین سال با گسترش فعالیت

دن کل امور اقتصادی و دارایی نیز با تخصصی شاداره .مامور وصول مالیات شد )سازمان امورمالیاتی کشور( جدید

های اســتانی و ایجاد یک معاونت جدید با نام معاونت اقتصــادی، در قالب ســازمان وظایف و نظارت مالی بر دســتگاه

http://www.mefa.gov.ir/portal/file/?7121/2.doc
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ها برای معاونتاز این که هر یک  نظارت مالی بانی وعاونت اقتصــادی، پشــتیمســه با  امور اقتصــادی و دارایی اســتان

 های تخصصی هستند، به فعالیت خود ادامه داد.وب در زیر مجموعه خود دارای گروهانجام وظایف به صورت مطل

سازمان صادی و دارایی علادر زیرمجموعه  صول مالیات از زمانهای امور اقت های دور جزء وظایف وه بر آنکه و

کل محول شــد، تا به های دیگری نیز به این ادارهتاری  و به مرور وظایف و ماموریتشــد، در طول آن محســوب می

تری به فعالیت خود ادامه دهد. از جمله خزانه معین که از ابتدا به وجود آمدن ســـازمان به عنوان شـــکل تخصـــصـــی

ـــامان ـــتان بود، زیر نظر معاونت هزینه امور مربوط به س هزینه  -دهی نظام غیر متمرکز درآمدنمایندگی خزانه در اس

ساس ماده  ستانی بر ا صوب 72ا ساس م شت. همچنین بر ا صادی و ... را بر عهده دا سعه اقت سوم تو سال قانون برنامه  ه 

گذاری خارجی نیز به سازمان امور اقتصادی و دارایی محول گردید و رئیس سازمان مسئولیت خدمات سرمایه 1381

ستان فعالیت میبه عنوان نایب رئیس مرک سرمایه گذاری ا سیاستز خدمات  صویب قانون اجرای  های کلی کند. با ت

آغاز کرد و دبیرخانه  87گذاری استان فعالیت خود را در سال قانون مذکور، ستاد سرمایه 7ماده و بر اساس  44اصل 

 های امور اقتصادی و دارایی استان تشکیل گردید.آن در سازمان

و با اصــلاح ســاختار  1/1/88خدمات کشــوری در تاری  مدیریت توجه به اجرایی شــدن قانون  شــود بایادآور می

ستان صادی و دارایی ا ساختار جدید به نام اداره سازمان امور اقت ستان با در  صادی و دارایی ا معاونت  3کل امور اقت

 تغییر یافت. اقتصادی توسعه مدیریت و منابع ، نظارت مالی و

های های دستگاهها و پرداختام و پذیرش مسئولیت تمامی دریافتبا انجام مواردی شامل: انج ه یاد شد کلاداره

ساب جهت انجام موارد مرتبط با امور مالی، نظارت مالی بر  ستان، معرفی یک نفر از همکاران به عنوان ذیح اجرایی ا

ستانی در اجرای ماده مخارج دستگاه سبات عمو 31های اجرایی ا صلی کمیته تخصیص قانون محا می کشور، عضو ا

ها و اهداف های کلی اقتصادی استان به تبعیت از برنامهاعتبار، دبیر کارگروه ستاد درآمد و تجهیز منابع، تبیین سیاست

ــی وضــعیت بخش ــی آثار تبعات  های اقتصــادی مختلفوزارت متبوع، ارائه آمارهای تحلیلی و بررس ــتانی، بررس اس

های دولت در سطح استانی از جمله واگذاری سهام عدالت و ی و تجاری استان، اجرای برنامهولپو  های مالیسیاست

 باشد.می های اقتصادیها و انجام پژوهشهدفمندی یارانه

 

صادی و دارایی بوده  و مآلاً  از  -الف شور به عهده وزارت امور اقت سبات عمومی ک وظایفی که مطابق قانون محا

 گردند:امور اقتصادی و دارایی استان اقدام می کلادارهذیحسابان طریق 

 .(31مالی و محاسباتی در حوزه مسئولیت )ماده اعمال نظارت و تأمین هماهنگی لازم دراجرای مقررات  -1

ـــباتی و نگاهداری و تنظیم حســـابها برطبق قانون و ضـــوابط و م -2 قررات مربوط و نظارت بر امور مالی و محاس

 .(31اده صحت و سلامت آنها )م

 .(31ظارت بر حفظ اسناد و دفاتر مالی )ماده ن -3



97 

 

 .(31دولتی و نظارت بر اموال مذکور )ماده  نگاهداری حساب اموال -4

 .(21ها و اوراق بهادار )ماده ها و سپردهتحویل و تحول وجوه و نقدینه نگاهداری و -5

ست تنخواه -6 سابدرخوا ضی ، بمنظور ایجاد نهداری از خزانه یا نمایندگی خزاگردان ح سهیلات در پرداخت بع ت

 .قانون محاسبات عمومی 54 های قبل براساس آئین نامه مادهتعهدات قابل پرداخت سال های سال جاری واز هزینه

گردان حسابداری با تأئید بالاترین مقام دستگاه اجرائی حوزه گردان پرداخت از محل تنخواهواگذاری تنخواه -7

امات مجاز از طرف آنها به واحدها و مأموریتی که بموجب قانون و آئین نامه مربوط مجاز به دریافت مأموریت یا مق

 .(54و  27ر واریز بموقع آن )مواد ها و مراقبت دهستند برای انجام برخی از هزینه گردانتنخواه

 .(53و  52و  50و  18مربوط )مواد  تأمین اعتبار پس از تطبیق مورد با قوانین و مقررات -8

های ها و ســایر پرداختی انجام هزینهدرخواســت وجه از خزانه یا نمایندگی خزانه در اســتان حســب مورد برا -9

 .(75و  22های مربوط )مواد دستگاه اجرائی براساس دستورالعمل

ــخیصها در حدود اعتبارات مصــوب تخصــیص یافتپرداخت هزینه -10 ، تأمین ه به ترتیب پس از طی مراحل تش

 (.54و  53و  52و  23و  18، تسجیل و حواله با اعمال نظارت مالی )مواد اعتبار

ساب و پیشپرداخت علی -11 ستورالعملالح ساس د های مربوط و پرداخت پس از تطبیق با قوانین و مقررات برا

 .(61،  60،  59،  53،  29،  28اد مراقبت در واریز بموقع آن )مو

ـــنادی مربوط به خدمات وپرداخت  تأمین اعتبار و -12 ـــایش اعتبار اس  کالاهای وارداتی و وجوه لازم برای گش

 .(62با رعایت مقررات مربوط )ماده نظارت در واریز اسناد هزینه آنها  پیگیری و

 .پرداخت حقوق بازنشستگان و موظفینمراقبت در  -13

مجاز و یا طریق دیگری که بموجب های بانکی طریق حســاب ها ازمراقبت و نظارت بر انجام شــدن پرداخت -14

 .قررات مربوط مجاز شناخته شده استقوانین و م

سپرده و فراهم آوردن موجبات رد بموقع آن به ذینفع با  -15 انجام اقدامات لازم درمورد دریافت و تمرکز وجوه 

 .(41و 31ی حساب وجوه مذکور )مواد رعایت مقررات مربوط ضمن نگهدار

ستگاه اجرائی مربوط و نیز مالیاتنظارت بر وصول و  -16 صال درآمد و مطالبات د سایر کسور ای های تکلیفی و 

 قانونی.

ساب تهیه و نگاهداری و -17 ستگاه اجرائی وصورت ها وتنظیم ح ضاء و های مالی د ساب ام صورتح سال  ها ار

ـــناد و ـــمام اس نامه آئین 6ماده  99 و 5 و 31مقرر به مراجع ذیربط طبق مقررات )مواد  موعد مدارک مربوط در بانض

 .اجرائی قانون تفریغ بودجه(
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ساب -18 ست افتتاح ح ستگاه اجرائی از نیاز های بانکی مورددرخوا سب  نمایندگی خزانه در خزانه یا د ستان ح ا

 .(76 )ماده مورد

صدور امین اموال و عامل ذیحساب و تأئید -19 ستگاه اعلام موافقت برای  سط د صاب آنان تو اجرائی  احکام انت

 (.36 و 34 )مواد

موارد و حدودی که بارعایت  تفویض اختیار به معاون و عامل ذیحساب و سایر کارکنان تحت سرپرستی در -20

 .اقتصادی و دارائی معین خواهد شد قانون ازطرف وزارت

 .مربوطهای نامهتوجه به آئین حسن اجرای امور محوله به عامل ذیحساب و امین اموال با نظارت بر -21

ــال بعد و مانده وجوه اعتبارات مصــرف نشــده جاری حداکثر تا مورد واریز اقدام در -22  دهم اردیبهشــت ماه س

مصــوب  64و 63یه ماده های عمرانی حداکثر تا دهم مردادماه ســال بعد )اصــلاحوجوه اعتبارات مصــرف نشــده طرح

15/12/1379). 

 .(85و  84و  83و  31ت مالی )مواد سایر جلسا شرکت در جلسات هیأت ترک مناقصه و مزایده و -23

که انجام ، دیوان محاسبات کشور درمواردیم به وزارت اموراقتصادی و دارائیهای لازتهیه و ارسال گزارش -24

ــاب بر ــتناد ماده خلاف قانون و خرجی به تشــخیص ذیحس ــد به اس ــبات  91 مقررات صــورت گرفته باش قانون محاس

 .عمومی کشور

سایر مأموریتی که بموجب مقررات  اعلام -25 ساب و  صل در ابوابجمعی عاملین ذیح صان و تفریط حا موارد نق

 .باشدوراق در حکم وجه نقد یا اموال میمجاز به اخذ و نگهداری وجوه یا ا

 .اعمال مدیریت بر کل امور ذیحسابی -26

شی بمنظور افزایو پیگیری در زمینه اجرای برنامه همکاری -27 صص کارکنان امور ش اهای آموز طلاعات و تخ

 .مالی

سابی با تنظیم و انجام تحویل و -28 سوابق ذیح صورتمجلس و تحول  ضاء  سال به وزارت امور ام صادی و ار  اقت

 .ومی کشور و دستورالعمل اجرائی آنقانون محاسبات عم 97ماده  اجرای دارائی در

ـــبات  94و  90اجرای مواد  ئی درانجام وظایف محول ازطرف وزارت امور اقتصـــادی و دارا -29 قانون محاس

 .عمومی کشور

 .تورالعمل مربوطانجام سایر وظایف و امور محوله برطبق قوانین و مقررات و دس -30
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  امور اقتصادی و دارایی استان تهرانسازمان  خدمات و وظایف -ب

که از  باشـــدوظایف متعددی میرای داتهران اموراقتصـــادی و دارایی اســـتان کل ادارههمانگونه که بیان گردید 

 اوینعندر جدول زیر فهرســـت اقتصـــادی و دارایی محول گردیده اســـت.  وزارت امورقوانین و مقررات و ســـوی 

 خدمات دستگاه مزبور آورده شده است:

 

 امور اقتصادی و دارایی استان تهران اداره کل خدمات )خروجی(: 1-4جدول 

 ارائه شده عنوان خدمت ردیف

 ر مجوز شماره گذاری خودروهای دولتی خریداری شدهصدو 1

 صدور مجوز انتقال و تغییر مالکیت خودروهای دولتی 2

 خرید و فروش خودروهای دولتی صدور مجوز اسقاط، 3

 صدور مجوز تعویض پلاک خودروهای دولتی 4

 ارائه مجوز صدور سند فروش خودروهای دولتی 5

 های اجراییمالکیت دستگاه ای مرتبط با اسنادهصدورگواهی 6

 توزیع اوراق بهادار 7

 مجوز پرداخت دیون بلامحل صدور 8

 های اجراییل یا تقسیط بدهی اشخاص به دستگاهارائه تاییدیه استمها 9

 های سنواتی فاقد اسناد و مدارکالحساب و پس پرداختتعیین تکلیف علی 10

 حسابداری عمومی س استانداردنویائه نظر اصلاحی در ارتباط با پیشار 11

 ای سالانه کل کشور و اصلاحیه آنارائه صورتحساب عملکرد بودجه 12

 پرداخت حقوق کارکنان 13

 های اجراییای دستگاههای سرمایهپرداخت اعتبارات تملک دارایی 14

 های اجراییای دستگاهپرداخت اعتبارات هزینه 15

 های اجراییگاهپرداخت اعتبارات اختصاصی دست 16

 پرداخت حق الکشف کالا و ارز و استرداد وجوه اشتباه واریزی 17

 ارائه گزارش حسابرسی نهادهای عمومی غیر دولتی 18

 انتصاب ذیحساب و معاون ذیحساب 19

 های مودیان مالیاتیرسیدگی به شکوائیه 20
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 ارائه شده عنوان خدمت ردیف

 تسهیل و ساماندهی صدورمجوز کسب و کار 21

 تگاه اجرایی یا دستگاه ثالثارائه سند به دس 22

 اعلام وصول دریافت اسناد مالکیت دستگاه های اجرایی 23

 ارائه تاییدیه اوراق بهادار  24

 اعلام وصول وضعیت گردش اوراق بهادار 25

 ارائه تنخواه گردان رد وجوه اضافه دریافتی )وجوه عمومی( 26

 پرداخت اعتبارات استانی 27

 ی درآمدها پرداخت سهم درآمد 28

 واریز مالیات و  ارزش افزوده  29

 ارائه تاییدیه تخصص بودجه 30

 ارائه گزارش عملکرد مالی دولت 31

 ارائه گزارش بدهی ها و مطالبات عمومی 32

 ارائه گزارش حساب درآمد وجوه عمومی 33

 قانون محاسبات عمومی کشور 91ارائه گزارش ماده  34

 سپرده دستگاه های اجرایی و خزانه معینارائه تاییدیه وصول  35

 ارائه تاییدیه منابع و مصارف دستگاه های اجرایی  36

 صدور مجوز فک پلاک خودروهای دولتی 37

 بازرسی اموال منقول دولتی 38

 صدورمجوز مربوط به فروش، انتقال و جابجایی اموال منقول 39

 روشندهاعلام وصول صورتحساب اموال منقول رسیده و ف 40

 گذاری، تعویض پلاک یا اسقاط موتورسیکلتشماره ،صدورمجوز خرید، فروش 41

 صدورمجوز ورود ماشین های نقش تمبر  42

 افتتاح حساب دولتی  43

 انسداد حساب دولتی  44

 رفع انسداد حساب دولتی  45

 تغییر عنوان حساب دولتی  46
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 ارائه شده عنوان خدمت ردیف

 تغییر امضا حساب دولتی 47

 عامل برای دستگاه اجرایی تعیین بانک  48

 افتتاح حساب ارزی دولتی 49

 ارائه شناسنامه واریز به دستگاه اجرایی  50

 پرداخت تنخواه سپرده دستگاه های اجرایی و تسویه آن 51

 ارسال حکم انتشار اوراق خزانه اسلامی  52

 ارائه گزارش رصد منابع 53

 دهیارسال حکم انتشار اوراق مشارکت تسویه ب 54

 واگذاری و تسویه صکوک اجاره ارسال حکم انتشار، 55

  هاصدورمجوز تهاتر مطالبات دولت با بدهی 56

 صدوراوراق تسویه خزانهانجام فرایند  57

 های دولتی تایید ادعای مطالبات و بدهی 58

 پاس  استعلام نظام نوین اموال منقول دولتی 59

 منقول  پاس  استعلام درخصوص اموال غیر 60

 پاس  استعلام منابع و مصارف بودجه و تخصیص اعتبارات 61

 پاس  استعلام حسابداری 62

 پاس  استعلام امور ذیحسابی 63

 پیش نویس قوانین و مقررات دولتاظهار نظر درخصوص  64

 های اجرایی استاندستگاهنظارت مالی بر انجام امور  65

 های اقتصادیارائه گزارش 66

 سازی اقتصادی استانارکت در تصمیممش 67

 تحلیل وضعیت اقتصاد استان 68

 گذاری داخلی و خارجیتسهیل امور سرمایه 69

 هانظارت مالی از طریق انتصاب ذیحساب شهرداری 70
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کل امور اقتصادی و دارایی استان تهران، اداره (مشتریانخدمات گیرندگان )شود غالب ه میهمانگونه که ملاحظ

. با این ی هســتندهای دولتی و در قالب اشــخاص حقوقکل اســتان، نهادهای عمومی غیردولتی و ســازمانیر اداراتســا

های مجوزها نیز به دنبال کســب برخی آندارد که یا حقوقی  یمزبور مراجعینی در قالب شــخص حقیقکل ادارهحال 

 هستند.جی گذاری خارگذاری داخلی و سرمایهه در زمینه سرمایهبه ویژلازم 

 

 وریبهره های کمّیشاخص -3-4

 هایســت که اغلب خروجیدهنده آن ا ها و همچنین شــرح وظایف محوله نشــانبررســی مقدماتی و مصــاحبه

ــت  ،کلاداره ــوعات کنترلی و نظارت اس ــنجش موض ــت. با این حال برای س ــورت کیفی اس که  بخش زیادی به ص

ــتان  کلادارهتوان این نکته را در نظر داشــت که در بوروکراســی حاکم بر میها خروجی اموراقتصــادی و دارایی اس

ـــدوتهران هر اقدامی از طریق ثبت در دبیرخ ـــورت میانه و ص خروجی  ،اما در موارد دیگر، گیردر در قالب نامه ص

ــامانه کل در قالبخدمات اداره ــات هماهنگی و همچنین س ــکیل جلس ــتر وب میتش ــد که های مختلف تحت بس باش

 .باشدوهش نمیژاز اهداف این پ ،نهاآگیری شناسایی و اندازه

 

  کلررسی وضعیت ساختاری ادارهب -4-4

ردیف  143ها که از مجموع آن باشدردیف سازمانی می 166ن تهران دارای و دارایی استا اموراقتصادیکل اداره

 هایی به شرح زیر است:مزبور دارای زیر مجموعه کلاداره اشغال شده دارد.

 مدیرکل،

  مدیرکلحوزه ، 

  ،اداره حراست 

  ،اداره روابط عمومی 

   ،ذیحسابان 

 معاونت اقتصادی،

 مالی، های پولی و گروه مطالعه و تحلیل سیاست 

 های اقتصادی، بخش گروه مطالعه و تحلیل وضعیت 

 گذاری، گروه سرمایه 
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 معاونت نظارت مالی،

 ،اداره نظارت مالی 

 بدهی،  ها و اموراداره تلفیق حساب 

  ،اداره اموال و اوراق بهادار 

  ،اداره خزانه معین 

 معاونت توسعه مدیریت و منابع،

 ،حوزه کارشناسان پشتیبانی 

  اطلاعات،گروه فناوری 

  ،ذیحسابی و اداره امورمالی 

  .اداره امور اداری و تدارکات 

 ارائه شده است. ساختاره تفکیک کل بشناختی ادارهجمعیتوضعیت ول ذیل جددر 

 

 1398 ماه اول 6 و 1397های وضعیت استخدامی کارکنان در سال: 2-4جدول 

 ساختار

 سازمانی

تعداد 

 پست 

 سازمانی

1397 

تعداد 

 پست 

 سازمانی

1398 

 تعداد پرسنل

رسمی/ 

 نی/پیما

 قراردادی

1397 

 تعداد پرسنل

رسمی/ 

پیمانی/ 

 قراردادی

1398 

 تعدادکارکنان

 مرد زن/ 

1397 

 تعدادکارکنان

 مرد زن/ 

1398 

تعداد 

 کارکنان

 مجرد/

 متاهل

1397 

تعداد 

 کارکنان

 مجرد/

 متاهل

1398 

حوزه 

 مدیرکل
9 9 

 3رسمی 

 1قراردادی 

   3رسمی 

 1قراردادی 
 4متاهل  4متاهل  4مرد  4مرد 

 ذیحسابان و 

معاونین 

 ذیحساب

525241 رسمی 42 رسمی 
 30مرد 

 11زن  

 31مرد 

 11زن  

 39متاهل 

 2مجرد 

 40متاهل 

 2مجرد 

اداره 

 حراست
44

 2رسمی 

 5قراردادی 

 2رسمی 

 5قراردادی 
 7متاهل  7متاهل  7مرد  7مرد 

 اداره روابط

 عمومی
44 1 اهلمت  1متاهل  1مرد  1مرد  1پیمانی  1پیمانی 
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 ساختار

 سازمانی

تعداد 

 پست 

 سازمانی

1397 

تعداد 

 پست 

 سازمانی

1398 

 تعداد پرسنل

رسمی/ 

 نی/پیما

 قراردادی

1397 

 تعداد پرسنل

رسمی/ 

پیمانی/ 

 قراردادی

1398 

 تعدادکارکنان

 مرد زن/ 

1397 

 تعدادکارکنان

 مرد زن/ 

1398 

تعداد 

 کارکنان

 مجرد/

 متاهل

1397 

تعداد 

 کارکنان

 مجرد/

 متاهل

1398 

2323 اداره خزانه

 9رسمی 

 1پیمانی 

 3قراردادی 

 9رسمی 

 1پیمانی 

 3قراردادی 

 6مرد 

 7زن  

 6مرد 

 7زن  

 9متاهل 

 4مجرد  

 9متاهل 

 4مجرد  

1212 اداره اموال
 9رسمی  

 1پیمانی 

 9رسمی  

 1پیمانی 

 5مرد 

 5زن   

 5مرد 

 5زن   
 10متاهل  10متاهل 

 اداره نظارت

 مالی
77

 3می رس

 1قراردادی 

 3رسمی 

 1قراردادی 

 2مرد 

 2زن 

 2مرد 

 2زن 
 4متاهل  4متاهل 

اداره تمرکز 

 و

 تلفیق حسابها

1111
 7رسمی 

 1قراردادی 

 7رسمی 

 1قراردادی 

 5مرد 

 3زن 

 5مرد 

 3زن 

 7متاهل 

 1مجرد  

 7متاهل 

 1مجرد  

 گروه 

-سرمایه

 گذاری

66
 3رسمی 

 1پیمانی 

 3رسمی 

 1پیمانی 

 2مرد 

 2زن 

 2مرد 

 2زن 

 3متاهل 

 1مجرد 

 3متاهل 

 1مجرد 

گروه 

 مطالعات

 اقتصادی

55 4رسمی  4رسمی 
 2مرد 

 2زن 

 2مرد 

 2زن 

 2متاهل 

 2مجرد 

 2متاهل 

 2مجرد 

گروه 

های سیاست

 پولی و مالی

66 2پیمانی  2پیمانی 
 1مرد 

 1زن 

 1مرد 

 1زن 
 2مجرد  2مجرد 

و  ذیحسابی

اداره امور 

 مالی

77

 2رسمی 

 2پیمانی 

 1قراردادی 

 2رسمی 

 2پیمانی 

 1قراردادی 

 3مرد 

 2زن  

 3مرد 

 3زن  

 3متاهل 

 2مجرد 

 3متاهل 

 2مجرد 

 ادره امور

 اداری و

 تدارکات

1010
 7رسمی 

 12قراردادی 

 7رسمی 

 12قراردادی 

 10مرد 

 9زن 

 10مرد 

 9زن 

 17متاهل 

 2مجرد  

 17متاهل 

 2مجرد  

فنآوری  گروه

 اتاطلاع
44

 1رسمی 

 2قراردادی 

 1رسمی 

 2قراردادی 

 2مرد 

 1زن 

 2مرد 

 1زن 

 2متاهل 

 1مجرد  
 3متاهل 

 حوزه 

 کارشناسان 

 معاونت توسعه

 مدیریت

66  2رسمی   2رسمی 
 1مرد 

 1زن 

 1مرد 

 1زن 
 2متاهل  2متاهل 
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 وریبهره های کیفی شاخص سازی برای شناختهوممفکدگذاری و  -5-4

ـــورب ـــدگذار قی( اعتقاد دارند که از طر1998) نیاستراوس و کـ ـــا مداده یکـ ها، شاخص فکش یتوان برایهـ

ـــوله ء های ارتقاشاخصشود یم تلاش یاساس کدگذاربخش از پژوهش بر نیها استفاده کرد. در اابعاد دادهو  هامقـ

 سازمان مشخص شود.خبرگان ه وری از دیدگابهره

ها نکند تا آیم یها را بررساست که درآن پژوهشگر داده یفیک یهاداده یمرحله کدگذار نیباز اول یکدگذار

شکل طبقات  ست که با  لیاز  تحل یباز، بخش ی(. کدگذار1397، ومنی)ن خلاصه کند هیاول یلیتحل یکدها ایرا به  ا

ــا ــناس ــازمقوله ،یگذارنام ،ییش ــ یس ــت. در ابتدا بعد ازیم افتی تنکه در م ییهادهیپد فیو توص ــود، همراه اس  ش

صاحبه دیمورد تأک یکدها ،یفیک یهاداده یگردآور شترک بودند بر یشوندگان که دارام شانه م ساس تکنن  کیا

 شانیهایژگیاساس ابعاد و وبه دست آمده بر می. مفاهدیمربوط استخراج گرد میشده و مفاه یبندباز طبقه یکدگذار

 د.به چند مقوله نسبت داده ش یفیک یهابه دست آمده مجموعه داده میمفاه لیبا تحل سپسبسط داده شد و 

های بسیاری حاصل شد که ، مضمونآنها نیز انجام گرفت. با کدگذاریها، کدگذاری زمان با گردآوری دادههم

شتی تحلیل داده های کیفی اولیه به مفاهیم کمتری تقلیل یافت. به طوری ها، مجموعه این دادهطی فرآیند رفت و برگ

از طریق  وری کلی ســـازمان مورد مطالعهبهرههای مقدماتی در ارتباط با های خام اولیه، مفاهیم و مقولهکه از دل داده

ها وتها و تفاها، برای کســـب شـــباهتها، مقایســـه موارد، رویدادها و دیگر حالات پدیدهســـوال کردن درباره داده

شدند. ستخراج  صاحبه ا سمت از دادهدر این مرحله، مطالب متون و م ست و به هر ق شده ا ها ها، خط به خط خوانده 

توان ها را می)که ممکن است یک کلمه، خط یا پاراگراف باشند( یک برچسب اختصاص داده شده است. این داده

ــانه )واقعه( در نظر گرفت. در مرحله بعد، کدهای ــت یک نش ــاحبهمش ــوندگان به عنوان رک و مورد تاکید کلیه مص ش

شانه سپس ن شد؛  شخص  ست، لذا چندین کدهای نهایی م شده ا سطح انتزاعی بالاتر )مفهوم( انتقال داده  ها به یک 

شکیل می شانه یک مفهوم را ت ست. آوری دادهدهند. در فرآیند جمعن شده ا ستمر نیز اجرا  سه م ها، تحلیل روش مقای

 فی بدست آمده از فرآیند مزبور در قالب جداول ذیل ارائه شده است.های کیداده

 

 اقتصادی و دارایی استان تهران امور سازماندر  وریبهرهکیفی  هایشاخص -6-4

ــاخص ــاخصوریبهرهکیفی  هایش ــتندهایی ، ش ــانکه  هس ــب حداکثر بازده نش دهنده جایگاه ســازمان در کس

ـــمی ـــاحبه با  .دنباش ـــاخصکل، ادارهو مدیران  خبرگانبعد از مص کل ادارهوری در های بهرهمواردی به عنوان ش

اری  مواردی که از همه بیشــتر تکرار کدگذ بندی ون تهران مطرح گردید. بعد از گروهاموراقتصــادی و دارایی اســتا

ان رضـــایت میز( 3ســـهولت فرآیندهای انجام امور، ( 2، کلادارهمیزان پاســـخگو بودن ( 1عبارتند از  ،شـــده اســـت

 رضایت کارکنان.( 5 برای انجام امور و تلاش کارکنان( 4، رجوعارباب
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 کلادارهمیزان پاسخگویی  -1-6-4

و  یابیعملکرد، ارز یریگرا اســـاس اندازه ییپاســـخگودر موارد زیادی نوع، نحوه و میزان شـــوندگان مصـــاحبه

سخگوند و اعتقاد دارندانیم یدهگزارش شخیص  یریگجهت اندازه معیاریوان به عن دیبا یید که پا در  عملکردو ت

در این  شود.مراجعین میاعتماد  و موجب افزایش  ردیاستفاده قرار گهای دولتی از جمله سازمان مورد مطالعه سازمان

سازمان نبوده و همه کارکنان باید به نحوی رفتار کنند که درباره تصمیمات  بین پاسخگویی منحصر به مدیران ارشد 

شنخ سخگو با صمیمود پا شارکت کارکنان در ت ستکاری اخلاقی میوجود رو گیری،د. م تواند به حیه همکاری و در

 نحو چشمگیری پاسخگویی را در سازمان افزایش دهند.

تواند منحصر به مدیران باشد چرا به نظرم پاسخگویی نمی" کند:شوندگان در این ارتباط بیان مییکی از مصاحبه

 ."کندگیری خود استفاده میاو در اداره چگونه از قدرت تصمیمر شاید در مواردی نداند که همکار که واقعا مدی

ذات ســـازمان دولتی ارائه خدمت و پاســـخگویی به شـــهروندان و " :گفته اســـتگان دیکی دیگر از پاســـ  دهن

 .اندیهای دولتانشـــود و مردم صـــاحبان اصـــلی ســـازمما از طریق بودجه عمومی تامین میکارکنان اســـت. حقوق 

ـــخگویی به نظرم دوجنبه دارد ـــخگویی مدیر ،پاس ـــخگویی به اربابت به کاییکی پاس رجوع و رکنان و دیگری پاس

 ."مراجعین

تواند نقش قررات و همچنین اقدام به موقع میاجرای صـــحیح قوانین و م" شـــونده دیگری اعتقاد دارد:مصـــاحبه 

سخگویسزایی در افزایش بهرههب شدوری و پا شته با صمیما ءسوو  ی دا تواند گیری میستفاده از اختیارات و قدرت ت

 ."در نهایت منجر به عدم پاسخگویی شود

 

 سهولت فرآیندهای انجام امور -2-6-4

ـــاحبه ـــوندگانبه نظر مص ـــمگیری بر بهرهفرآیندهای انجام امور می ش های مختلف وری بخشتواند به نحو چش

شد. های مختلف فناوری نوین تا با تدوین و اجرای پروژهکنند ها تلاش میسازماناز سیاری امروزه ب سازمان موثر با

در واقع اســتفاده از  گیرند.منطبق ســازند و از مزایای آن بهره ارتباطی و اطلاعاتی خود را با واقعیات و محیط جدید 

انجام امور بر افراد برای مشارکت در  سازیها و توانمندی انجام اصلاحات از طریق شفافیّت، حذف فاصلهفناوری برا

دیگر میزان ســهولت  و به عبارتپویایی و الکترونیکی کردن امور  این اســاس برگذارد. وری ســازمان تأثیر میبهره

 وری در حداکثر خود قراردارد.تواند نشانه مهمی باشد که بهرهانجام امور می

های تر وظایف و مأموریتتعریف روشنیا شفاف و کارآمد ، فرآیندهای اداری ساده" ای عنوان شددر مصاحبه 

سازمان باشدتواند بیانگر وجود بهرهمیبه منظور پرهیز از انجام کارهای موازی وکاهش هزینه  سازمان در . "وری در 
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ساد اداریکاهش کاغذ" مصاحبه دیگری عنوان شد مور های انجام ااز پیامدهای تغییر فرایند بازی و مبارزه جدی با ف

سازمان انجام میکثر قریب به اتا" یا عنوان شد:. "است وضع شده قوانین و مقررات اساس شود برفاق اموری که در 

ها به نوعی بازتاب دهنده قوانین موجود است. شاید با اصلاح برخی قوانین و مقررات یا وضع مقررات است و فرآیند

ـــتای پویا کردن فرآیند تحقق دولت الکترونیک از  و ی را به طور موثری افزایش دادوران بهرهها بتوجدید در راس

 ."تواند نقش مهمی داشته باشدنیز می طریق به کارگیری فناوری اطلاعات 

 

 رجوعمیزان رضایت ارباب -3-6-4

 بسیار مهم است. هروری در بحث بهره خلاق مداری بین کارکنان و مدیرانا شوندگان وجودبنا به عقیده مصاحبه

های دولتی مطرح رح تکریم و جلب رضایت ارباب رجوع، یکی از مباحث مهمی است که امروزه در دستگاهطچند 

ـــدمی ـــروریولی کنترل و نظارت برای تحقق اهداف  ،باش ـــت این طرح ض در واقع، طرح تکریم مردم و جلب  .اس

ــت که به منظور ایجاد تحول  ــور اس ــایت ارباب رجوع، یکی از هفت برنامه تحول کش ــور به رض در نظام اداری کش

به دســت آوردن  ، احترام و تکریم ارباب رجوع وتصــویب شــورای عالی اداری رســیده و در حال اجراســت. اســاســاً

 . ، هدف نهایی طرح تکریم استرضایتمندی مردم

هران اموراقتصادی و دارایی استان ت کلادارههای دولتی از جمله فلسفه وجودی سازمان" :ای گفته شدمصاحبه در

های متقاضی و مراجعه کننده است. بنابراین هرچقدر هارائه پاس  مناسب و به موقع به مردم و مراجعین و سایر دستگا

 ."ایمتر بودهایم و موفقر به اهداف سازمان دست پیدا کردهرضایت آنان بیشتر جلب شود به معنای آن است که بیشت

صاحبه سادهرغعلی" کند:شونده دیگری عنوان میم سی، کاغذسازی امور ولی همچنان  م تاکید بر  بازی و بوروکرا

و آنان را تلف  را ت مفید کارکنان و نیز ارباب رجوعاین وضع ضمن اینکه دقایق زیادی از وق امضا بازی ادامه دارد.

 ."وری پایین باشدتواند نشان دهنده بهره، میکندناراضی می

 

 مورتلاش کارکنان برای انجام ا -4-6-4

ــوص در بخشبهره ــانی رهای خدماتی به نحو قابل ملاحظهوری به خص عبارت دیگر  بط دارد. بهای به نیروی انس

وری، وجود نیروی انســانی مشــتاق، فعال و دولتی و مهمترین عامل بهبود بهرهها و ادارات رکن اســاســی در ســازمان

شناسی و تعلق به دهنده حس مسئولیت و وظیفهنشان میزان مشارکت کارکنان": ای گفته شددلسوز است. در مصاحبه

شان میمحیط کار بوده و احترام  سازمان و اهداف آن را ن شد. "دهدبه  صاحبه دیگری عنوان  اینکه کارکنان ": در م

ــهیم بدانند و ــازمانی س ــیدن به اهداف س ــاخص مهمی ازوجود همفکری و همدلی می خود را در رس وجود  تواند ش
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د و این درحالی انگیزه و علاقه بیشتر به کار، فعالیت بیشتر به همراه دار": یا گفته شد. "در سازمان باشد وری بالابهره

 ."های لازم چنین قابلیتی دارندسد اکثر افراد در صورت وجود مشوقراست که به نظر می

 

 رضایت کارکنان -5-6-4

شغل خود علاقکارمند  اگر شد، هبه  ستعداد وی تیلاقخعلاوه بر آن که مند با شکوفا خواهد محیط کاری  در و ا

شایانی خواهد کرد و برء بهرهبه ارتقا ،شد سازمان نیز کمک  ضی عکس، اگر فرد از وری  شغلش را محیط کاری و 

کاهش  خوردگی خود را در راندمان کاری واین سرهم  و شودیم یو سرخوردگ یهم خودش دچار افسردگ نباشد

شرهبه سازمان ن شوندگان: ان خواهد داد.وری کلی  صاحبه  ابتدا  سازمانوری بهر ه شیافزا برای" به عقیده یکی از م

 ."در جهت حل آن اقدام موثری به عمل آوردو  شود شناخته شودی که موجب نارضایتی کارکنان میعوامل دیبا

 

  کلادارهوری دهنده سطح بهرههای اصلی نشانشاخص: 3-4جدول 
 (م استخراج شدهمفهوشاخص ) مقوله 

میزان پاسخگو بودن 

 کلاداره

 پاسخگو بودن همه کارکنان اعم از مدیر و کارمند

 اجرای صحیح قوانین و مقررات

 پاسخگو بودن به کارکنان و مراجعین

 اقدام به موقع

 گیرینکردن از اختیارات و قدرت تصمیم سواستفاده

 تلاش برای افزایش اعتماد مراجعین

فرآیندهای انجام  سهولت

 امور

 استفاده از فناوری اطلاعات

 فرآیندهای ساده و شفاف

 جلوگیری از موازی کاری

 کاهش کاغذ بازی

 اصلاح قوانین و مقررات

 میزان رضایت 

 رجوعارباب

 اجرای طرح تکریم ارباب رجوع

 نظارت بر اجرای مناسب آن

 کلادارهدستیابی به اهداف اصلی 

 ازی امور و کاهش اتلاف زمانسساده

تلاش کارکنان برای 

 انجام امور

 گیریمیزان مشارکت در تصمیم

 همفکری و همدلی کارکنان

 و تعلق حس مسئولیت پذیری
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 (م استخراج شدهمفهوشاخص ) مقوله 

 احترام به اهداف سازمان

 رضایت کارکنان

 از محیط کار سطح رضایت

 احساس تبعیض

 حقوق و دستمزد میزاناز  سطح رضایت

 مافوق از مدیر تسطح رضای

 و چرخش شغلی از نوع کار سطح رضایت

 

 

 کارکنانوری بر ارتقای بهرهعوامل موثر  -7-4

صاحبه سی متن م شاخصضمن برر شناخت  شاخص ،کلادارهوری های بهرهها برای  ها نیز تا عوامل موثر بر این 

 :بعد شناسایی شدند که عبارتند از پنجدر ی وری به طور کلود زیادی مشخص شدند. عوامل موثر بر ارتقای بهرهحد

ـــاختاری، ( 2مدیریتی،  عوامل( 1 ـــی از ویژگیعوامل ( 3عوامل س عوامل ( 5عوامل مالی و ( 4های کارکنان، ناش

 تشریح خواهد گردید.های آنها مقولهدر ادامه  ، ومحیطی

 

 عوامل مدیریتی -1-7-4

موثرند اشاره شده کل کارکنان ادارهوری ی که در ارتقای بهرهدیریتی متعددعوامل م ،های انجام شدهدر مصاحبه

ست ست لاوجود  که عمدتاً عبارتند از:، ا سوز که ار قیسرپر ساس نظام و دل تقای کیفی کارکنان اهمیت داده و برا

، انکارکننترل ک زانیمبه گردش شغلی اهمیت دهند،  در کارکنان  زشیانگ ایجاد ،سالای انتخاب شده باشندشایسته

م به موقع و لازم نســبت به عملکرد مثبت یا ادواکنش و اق، یریگمیدر تصــمکارکنان مشــارکت  نهیزمکردن  فراهم

 امور.و عدم تبعیض بین کارکنان در همه  کارکنانمنفی 

 

 عوامل ساختاری -2-7-4

ساختاری مجموعه  ستند که مربوط به فرآیندعوامل  ضوعهم امور و قوانین و مقرهای انجاعواملی ه اند. به رات مو

است کشی شده  مشخص و خطفرایند انجام برخی کارها در این واحد کاملاً": ای عنوان شدهعنوان مثال در مصاحب

د بعضــی موار ولی در ،ها به آنها پرداختخارج از قوانین و مقررات و مصــوبهتوان و به صــورت روتین هســتند و نمی

که به چه  ریزی کردن برنامهتوامیشـــود در ســـطح اســـتان توزیع می ت مختلفمثل توزیع اوراق بهادار که بین ادارا

د مصوب مخصوص به خودش را دار ،ی خودرویا مثلاً برا .تر باشدتوزیع شود که بهتر و مناسب اوراقشکل باید این 
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شود این شدهها کاملاًکه باید طبق آن عمل  شخص  سامانه شود تغاند و نمی م سامانه اموال ییری ایجاد کرد یا  سادا )

در انجام برخی امور به طور "در مصــاحبه دیگری عنوان شــد: . "و اســناد را ثبت ســامانه بکنند( که تمام اموال دولتی

ـــر ـــتان اختیاری از خود ندارند و قوه ابتکار یا نوع کارکردن کارمند تاثیر پکلی کارمند یا س زیادی در انجام آن رس

وضــع ما مجری قوانین و مصــوباتی هســتیم که در جای دیگری " ی عنوان شــد:در مصــاحبه دیگر. "فرآیند ندارد

 . "شوندمی

 

 های خاص کارکنانعوامل ناشی از ویژگی -3-7-4

د. نباشــکل میادارههای خاص کارکنان اردی اشــاره شــد که مربوط به ویژگیبه مووری ارتقا بهرهدر بین عوامل 

، تجربه لازم داشــتن، یها، علائق فردی و شــغلمهارت نیتناســب ب ودوج، کارکنان یمهارت و تخصــص کاف شــامل:

 تیرضا، و نوآوری تیخلاق، یگروههمکاری و کار هیروح وجود، کارکنان رییپذتیکاری، تعهد و مسئول وجدان

  .یشغل

ــد: در مصــاحبه ــازمان و  کی کار کردن و ماندن در زهیانگ"ای عنوان ش ــب تواند برحیم یوزارتخانه دولت ایس س

 رونیب ،سازمان ما رانیاز مد یلیخ یبرا ،فرد باشد یشغل برا یاجتماع ژیپرست ایو  یشغل تیامن یبر مبنا ایاجبار باشد 

ــازمان شــرا  یبهتر یلیخ یدرآمدها طیشــرا نیتوانند براســاس ایفراهم اســت که افراد م یبهتر یلیخ یماد طیاز س

 .شان هستشغل یمعنو ای یمادریو غ یاجتماع یهابه خاطر جنبه شتریمانند بیسازمان م اگر در یول ،بدست آورند

و کارکنان خود  رانیمد یرا برا یطیشــرا دیو با دیعمل نما یزشــیضــد انگ دیگونه موارد ســازمان نبا نیا در نیبنابرا

، نخواهند به ندکنیم دایکه نسبت به سازمان پ تعهدیسازمان کار کنند و با  یبرا لاقهکه آنها با عشق و ع دیفراهم نما

 ."بمانند ی، و نسبت به سازمان متعهد باقاز سازمان جدا شوند یسادگ

شارکت فعالانه کارکنان در صم م شرا یهایریگمیت شابه و  طیسازمان و فراهم کردن  همه آنها در  یبرا کسانیم

 یاز طرف. دیآنها کمک نما شتریب یوربهره شیتواند به افزای، ممختلف یهاو نه به شکل رانت شرفتیجهت ارتقا و پ

 .شودیآنها م یو اثربخش ییکارا شیکارکنان باعث افزا یثبات شغل

باید تا حدودی  .آیدکند و کنار میمکاری میهبا کارمند اگر رو راسـت باشـی بهتر " ای عنوان شـد:در مصـاحبه

حال توسعه  ولی در کشورهای در ندمندنظامکشورهای توسعه یافته همه . کنیدنها کار آبا منعطف باشی تا بهتر بتوانی 

ضابطه ست نه  سب را دارند ،رابطه ا سازمانی منا ست و فرهنگ  شده ا سی از ،چون روابط آنها تعریف  این روابط  ک

باید  شود به عبارتی هرچیحال توسعه از روابط دوستانه سوء استفاده می ولی درکشورهای در ،کندسوء استفاده نمی

 . "سرجای خودش باشد
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 عوامل مالی -4-7-4

عامل مهمی که موجب بروز  ها، مســائل معیشــتی و مشــکلات ســازمان از لحاظ بودجه به عنواندر اغلب مصــاحبه

شــود، عنوان شــده وری میب رضــایت کارکنان برای ارتقا بهرههای عمده در اعمال مدیریت موثر و کســمحدودیت

نظام پرداخت  برقراری، بودجه سازمان زانیم ه است عبارتند از:موارد مهمی که در این ارتباط به آن اشاره شد است.

ــب، بر عملکرد یمبتن ــتمزد و پرداخت مناس ــطح حقوق و دس ــازمانیبودن س ــب در  زاتیو تجه امکانات، های س مناس

 .کار طیدر مح شیو آسا یمنیا احساس، کار یو بهداشت ی، اجتماعیرفاه لاتیتسه، کار طیمح

 

 عوامل محیطی  -5-7-4

 که خاصی د. شرایطدار وری هر سازمانی در هر کشوری تحت تأثیر شرایط محیط استقرار آن سازمان قراررهبه

 اند. شــرایطایزمینه یا متغیرهای هامقوله مفاهیم، از ایمجموعه و شــامل گذارندمی تاثیر تعاملات و هابرکنش

وری ی موثر بر بهرهعوامل محیطر به عنوان و نوع بوروکراســی حاکم برکشــو اقتصــادی شــرایط فرهنگی، و اجتماعی

 اند.ذکر شدهسازمان 

ــرایط ــائل اجتماعی و فرهنگفرهنگی و اجتماعی ش ــور مانند وجود پارتی بازی،: مس ــم رو هم  ی کش ــائل چش مس

شمی و تجمل شده گراییچ شمرده  ضایتی کارکنان و مآلاً بهرهبه عنوان مواردی بر سازمان اند که بر میزان نار وری 

 ثرند.مو

نوسانات و تغییرات اقتصادی کشور، مانند: سطح عمومی پرداخت حقوق و دستمزد در کشور، : عوامل اقتصادی

 . گذاری(بخصوص برای اداره سرمایههای اقتصادی )و وجود تحریم شرایط عمومی اقتصاد جامعه

ی ارتقا کیفیت بوروکراسی به ها برارغم تلاش، علیشوندگانمصاحبه به عقیده: نوع بوروکراسی حاکم بر کشور

های  املاً دقیق مقررات و اعمال کنترلهای دولتی که اجرای کت ذاتی بوروکراســی حاکم بر دســتگاهدلیل مشــکلا

شــود که وری دســتگاهی دولتی می، موجب کاهش بهرهبیش از حد و در مواردی غیر ضــرور را موجب شــده اســت

 ران نیز از این امر مستثنی نخواهد بود.امور اقتصادی و دارایی استان ته کلاداره

 

 کارکنان وریبر ارتقای بهرهعوامل موثر : 4-4جدول 
 (استخراج شدهاهیم مفمقوله ) ابعاد

 عوامل مدیریتی

 سرپرست لایق

 شایسته سالاری

 ایجاد انگیزش

 میزان کنترل کارکنان
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 (استخراج شدهاهیم مفمقوله ) ابعاد

 فراهم کردن زمینه مشارکت

 ه عملکرد کارکنانواکنش و اقدام به موقع نسبت ب

 عدم تبعیض بین کارکنان در همه امور

 عوامل ساختاری

 وانین و مقررات مصوبها و قپیروی از دستورالعمل

 ها وتغییر چارت سازمانیدشوار بودن تغییر یا حذف پست

 نبود اختیار کافی برای مدیران

 فرآیندهای طولانی و دست و پا گیر

 الیف سازمانحساسیت زیاد وظایف و تک

 عوامل ناشی از 

 های کارکنانویژگی

 کم بودن ارتباط بین مهارت و تحصیلات برخی کارمندان با وظایف محوله

 داشتن تجربه لازم

 پذیری کارکنانتعهد، مسئولیت وجدان کاری،

 روحیه همکاری و کارگروهی

 راضی بودن از شغل

 خلاقیت و نوآوری

 عوامل مالی

 دجهمحدودیت بو

 تناسب سطح حقوق و دستمزد پرداختی

 امکانات و تجهیزات مناسب در محیط کار

 تسهیلات رفاهی و بهداشتی

 احساس ایمنی و آسایش در محیط کار

 عوامل محیطی
 شرایط اجتماعی و فرهنگی جامعه

 شرایط اقتصادی جامعه

 نوع بوروکراسی حاکم بر کشور
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 امور اقتصادی و دارایی استان تهرانکل وری کارکنان ادارهارتقای بهره الگوی: 1-4نمودار 

 

 

 سازی معادلات ساختاری(الگو )مدل روایی تست اجرایی و تعیین -8-4

کل امور اقتصادی و کارکنان ادارهبه منظور تعیین روایی الگو و برای تست اجرایی و بازبینی آن، از گروه کانونی 

ستان تهران دارای شی و از طریق پرسشنامه و با مدلی ا ست. در نهایت، آزمون الگو با رویکرد پیمای شده ا سازی برده 

ساختاری توسط نرم ست. به همین منظور، پرسشنامه AMOSو  SPSSافزارهای معادلات  شده ا ای با توجه آزمایش 

 عوامل مدیریتی
  لایق سرپرست

  سالاری شایسته

  انگیزش ایجاد

 کارکنان لکنتر میزان

 مشارکت زمینه کردن فراهم

 ارکنان عملکرد به نسبت موقع به اقدام و واکنش

 امور همه در کارکنان بین تبعیض عدم

 عوامل ساختاری
  مصوب مقررات و فوانین و هادستورالعمل از پیروی

 سازمانی چارت تغییر و هاپست حذف یا تغییر بودن دشوار

 مدیران برای کافی اختیار نبود

 کاغذ بازی و طولانی رآیندهایف

 سازمان تکالیف و وظایف زیاد حساسیت

 های کارکنانعوامل ناشی از ویژگی
 با کارمندان برخی تحصیلات و مهارت بین ارتباط بودن کم

  محوله وظایف

 لازم تجربه داشتن

 کارکنان پذیریمسئولیت تعهد، کاری، وجدان

 کارگروهی و همکاری روحیه

 لشغ از بودن راضی

 نوآوری و خلاقیت

 عوامل مالی
  بودجه محدودیت

  پرداختی دستمزد و حقوق سطح تناسب

 کار محیط در مناسب تجهیزات و امکانات

 بهداشتی و رفاهی تسهیلات

 کار محیط در آسایش و ایمنی احساس

 

 عوامل محیطی 
  جامعه فرهنگی و اجتماعی شرایط

  جامعه اقتصادی شرایط

 کشور رب حاکم بوروکراسی نوع

 

 وریهای بهرهشاخص
 سازمان بودن پاسخگو میزان

 امور انجام فرآیندهای سهولت

 رجوع ارباب رضایت میزان

 انجام برای کارکنان تلاش

 امور

 رضایت کارکنان
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، تهیه شد و کل امور اقتصادی و دارایی استان تهرانوری کارکنان ادارهالگوی ارتقای بهره نتایجبه ادبیات پژوهش و 

ـــاء نمونه آماری توزیع گردید؛ که تعداد  127پس از تایید روایی و پایایی آن، به تعداد  عدد  86عدد در بین اعض

 پرسشنامه تکمیل شده توسط آنها برگشت داده شده و مورد تحلیل قرار گرفته است. 

ـــاختاری ) ـــیون ( یک تکSEMمدل معادلات س ـــیار کلی و نیرومند از خانواده رگرس نیک تحلیل چندمتغیره بس

ضیه ست و یک رویکرد آماری جامع برای آزمون فر شده و چندمتغییری ا شاهده  هایی درباره روابط بین متغیرهای م

ـــتگاههایی درباره وجود روابط علّی بین متغیرها، مدلپایه فرضـــیه پنهان اســـت؛ همچنین بر معادله  های علّی را با دس

آزماید و برآورد روابط علّی میان کند و روابط نظری بین شــرایط ســاختاری معین و مفروض را میخطی آزمون می

 سازد. پذیر میگیری شده )مشاهده شده( را امکانمتغیرهای مکنون )پنهان( و نیز روابط میان متغیرهای اندازه

ست:  شامل دو مرحله ا ساختاری  شنهاد و از طریق دازه. مدل ان1مدل معادله  گیری، که در آن متغیرهای پنهان پی

شده از یک 2شود و ( آزمون میCFAتحلیل عاملی تاییدی ) شاهده  ساختاری، که در آن متغیرهای پنهان و م . مدل 

ـــاختاری باید صـــادق بوده یا حداقل به گونه شـــوند. همچنین مفروضراه منطقی با هم مرتبط می های مدل معادله س

شود. مفروض تقریب صل  سبت به نتایج آن اطمینان حا شد، تا ن ساختاری عبارتند از اینکه برقرار با های مدل معادله 

شند؛ ایدهحجم گروه نمونه مناسب باشد و داده شته با شدید ندا آل آن است که توزیع متغیرها ها، کجی و کشیدگی 

 (.11، 1393تقریباً نرمال باشد )هومن، 

ستفاده  KMOهای آماری گیری و مناسب بودن حجم گروه نمونه از آزموننهبرای بررسی کفایت نمو و بارتلت ا

( استفاده شده KSاسمیرنوف ) –ها از آزمون کلموگروف شده است و همچنین برای بررسی نرمال بودن توزیع داده

 است.

 

 آمار توصیفی نمونه آماری -9-4

 یتبررسی توزیع فراوانی پاسخگوها براساس جنس -1-9-4

و  زن بودند. در جدول درصد( 20معادل نفر ) 17مرد و  درصد( 80معادل نفر ) 69فرد مورد بررسی،  86از 

 توزیع فراوانی بر حسب جنسیت آورده شده است.نمودار زیر، 

 

 : فراواني جنسيت پاسخگوها5-4جدول 

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی جنسیت 

 پاسخگو
 20 20 17 زن

 100 80 69 مرد
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  100 86  کل

 

 
 : توزيع فراواني پاسخگوها براساس جنسيت2-4نمودار 

 

 بررسی توزیع فراوانی پاسخگوها براساس وضعیت تاهل -2-9-4

و  درصد( متاهل بودند. در جدول 86نفر )معادل  74مجرد و  درصد( 14معادل نفر ) 12فرد مورد بررسی،  86از 

 است.ب وضعیت تاهل آورده شده ، توزیع فراوانی بر حسنمودار زیر

 

 : فراواني وضعيت تاهل پاسخگوها6-4جدول 

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی وضعیت تاهل 

 پاسخگو
 14 14 12 مجرد

 100 86 74 متاهل

  100 86  کل

%20زن 

%80مرد 

جنسیت
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 : توزيع فراواني پاسخگوها براساس وضعيت تاهل3-4نمودار 

 

 گوها براساس مدرک تحصیلیبررسی توزیع فراوانی پاسخ -3-9-4

 دارای مدرک درصد( 68معادل نفر ) 59 دارای مدرک لیسانس، درصد( 25معادل نفر ) 21فرد مورد بررسی،  86از 

و نمودار زیر،  بودند. در جدولیا دانشجور دکتری  دارای مدرک دکتری درصد( 7معادل نفر ) 6 لیسانس وفوق

 ه است.توزیع فراوانی بر حسب تحصیلات آورده شد

  

 : فراواني مدرک تحصيلي پاسخگوها7-4جدول 

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی یتحصیلمدرک 

 پاسخگو

 25 25 21 لیسانس

 93 68 59 فوق لیسانس

 100 7 6 دکتری

  100 86  کل

 

 

%14مجرد 

%86متاهل 

وضعیت تاهل
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 : توزيع فراواني مدرک تحصيلي پاسخگوها4-4نمودار 

 

 وها براساس سابقه خدمتبررسی توزیع فراوانی پاسخگ -4-9-4

 سال 30تا  21 درصد( 57معادل نفر ) 49 سال، 20کمتر از ( درصد 5/39معادل نفر ) 34فرد مورد بررسی،  86از 

توزیع فراوانی بر و نمودار زیر،  اند. در جدولسابقه خدمت داشته سال 30بیشتر از ( درصد 5/3معادل نفر ) 3و 

 .است آورده شدهسابقه خدمت پاسخگوها حسب 

 

 : فراواني سابقه خدمت پاسخگوها8-4جدول 

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت

 پاسخگو

 5/39 5/39 34 سال 20کمتر از 

 5/96 57 49 سال 30تا  21

 100 5/3 3 سال 30بیشتر از 

  100 86  کل

 

 

%25لیسانس 

%68فوق لیسانس 

%7دکتری 

مدرک تحصیلی
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 : توزيع فراواني سابقه خدمت پاسخگوها5-4نمودار 

 

 (KSها )آزمون سی نرمال بودن توزیع دادهبرر -10-4

( KSاسمیرنوف ) –از آزمون کلموگروف  هاهای متغییرجهت بررسی ادعای مطرح شده در مورد توزیع داده

 ها است. در این آزمون، فرض صفر، ادعای مطرح شده در مورد نوع توزیع داده شده است.استفاده 

 H0ها نرمال است  :  توزیع داده

 H1ها نرمال نیست  :  دهتوزیع دا

دهد نشان می زیر اسمیرنوف مربوط به متغییرهای پژوهش در جدول –نتایج بدست آمده از آزمون کلموگروف 

 %5داری بیش از کنند، زیرا سطح معنیدر نمونه مورد بررسی از توزیع نرمال پیروی می متغیرهاهمه توزیع که 

ها، کجی و های مدل معادله ساختاری برقرار است و دادهفروضلذا یکی از مشود. است و فرض صفر رد نمی

 کشیدگی شدید ندارند و توزیع متغیرها نرمال است. 

 

 اسميرنوف –: نتايج آزمون کلموگروف 9-4جدول 

 نتیجه آزمون دارییسطح معن متغییرهای پژوهش ردیف
 نرمال 079/0 سرپرست لایق 1

 نرمال 065/0 شایسته سالاری 2

 نرمال 113/0 اد انگیزشایج 3

 نرمال 425/0 میزان کنترل کارکنان 4

سال 20کمتر از 

39/5%

سال 30تا 21

57%

سال 31بیشتر از 

3/5%
سابقه خدمت
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 نتیجه آزمون دارییسطح معن متغییرهای پژوهش ردیف
 نرمال 098/0 فراهم کردن زمینه مشارکت 5

 نرمال 102/0 واکنش و اقدام به موقع نسبت به عملکرد کارکنان 6

 نرمال 053/0 عدم تبعیض بین کارکنان در همه امور 7

 نرمال 069/0 وانین و مقررات مصوبها و قپیروی از دستورالعمل 8

 نرمال 107/0 ها وتغییر چارت سازمانیدشوار بودن تغییر یا حذف پست 9

 نرمال 221/0 نبود اختیار کافی برای مدیران 10

 نرمال 148/0 فرآیندهای طولانی و دست و پا گیر 11

 نرمال 592/0 حساسیت زیاد وظایف و تکالیف سازمان 12

 نرمال 107/0 ت برخی کارمندان با وظایف محولهکم بودن ارتباط بین مهارت و تحصیلا 13

 نرمال 087/0 داشتن تجربه لازم 14

 نرمال 057/0 پذیری کارکنانتعهد، مسئولیت وجدان کاری، 15

 نرمال 069/0 روحیه همکاری و کارگروهی 16

 نرمال 071/0 راضی بودن از شغل 17

 نرمال 108/0 خلاقیت و نوآوری 18

 نرمال 098/0 محدودیت بودجه 19

 نرمال 214/0 تناسب سطح حقوق و دستمزد پرداختی 20

 نرمال 490/0 امکانات و تجهیزات مناسب در محیط کار 21

 نرمال 209/0 تسهیلات رفاهی و بهداشتی 22

 نرمال 160/0 احساس ایمنی و آسایش در محیط کار 23

 نرمال 098/0 شرایط اجتماعی و فرهنگی جامعه 24

 نرمال 401/0 تصادی جامعهشرایط اق 25

 نرمال 083/0 نوع بوروکراسی حاکم بر کشور 26

 نرمال 065/0 سازمان بودن پاسخگو میزان 27

 نرمال 079/0 امور انجام فرآیندهای سهولت 28

 نرمال 101/0 رجوع ارباب رضایت میزان 29

 نرمال 143/0 انجام امور برای کارکنان تلاش 30

 نرمال 219/0 رضایت کارکنان 31

 نرمال 065/0 عوامل مدیریتی 32

 نرمال 112/0 ساختاری عوامل 33

 نرمال 074/0 های کارکنانناشی از ویژگی عوامل 34
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 نتیجه آزمون دارییسطح معن متغییرهای پژوهش ردیف
 نرمال 051/0 مالی عوامل 35

 نرمال 059/0 محیطی عوامل 36

 نرمال 069/0 وریهای بهرهشاخص 37

 

 و بارتلت( KMOهای آماری گیری )آزمونبررسی کفایت نمونه -11-4

توان ، ابتدا باید از این مسئله اطمینان حاصل شود که میتاییدی و مدل معادلات ساختاری در انجام تحلیل عاملی

های مورد نظر برای تحلیل های موجود را برای تحلیل مورد استفاده قرار داد. به عبارت دیگر، آیا تعداد دادهداده

استفاده شده است. شاخص  1و آزمون بارتلت KMOر از شاخص عاملی مناسب هستند یا خیر؟ بدین منظو

KMOکند و گیری است که کوچک بودن همبستگی جزئی بین متغییرها را بررسی می، شاخصی از کفایت نمونه

های ، تحت تاثیر واریانس مشترک برخی عاملپژوهشسازد آیا واریانس متغییرهای از این طریق مشخص می

ا خیر. این شاخص در دامنه صفر و یک قرار دارد. اگر مقدار شاخص نزدیک به یک باشد پنهانی و اساسی است ی

های مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسب هستند و در غیر اینصورت، نتایج تحلیل (، داده6/0)معمولاً بیشتر از 

 باشند. های مورد نظر چندان مناسب نمیعاملی برای داده

چه هنگام ماتریس همبستگی، شناخته شده است و بنابراین برای شناسایی ساختار  کندآزمون بارتلت بررسی می

درصد باشد، تحلیل عاملی برای  5تر از ( آزمون بارتلت کوچکsigداری )باشد. اگر سطح معنینامناسب می

(. 194 ،1389شود )مومنی، فرض شناخته شده بودن ماتریس همبستگی رد میشناسایی ساختار مناسب است، زیرا 

است، لذا تعداد نمونه برای تحلیل عاملی تاییدی و  608/0برابر  KMOبا توجه به نتایج آزمون، مقدار شاخص 

درصد است و  5داری آزمون بارتلت، کوچکتر از مدل معادلات ساختاری کافی است. همچنین مقدار سطح معنی

عاملی تاییدی برای شناسایی ساختار مناسب شود و لذا تحلیل فرض شناخته شده بودن ماتریس همبستگی رد می

 است.

 

 و آزمون بارتلت KMO: نتايج شاخص 10-4جدول 

 KMO 608/0شاخص 

 000/0 (sigداری آزمون بارتلت )سطح معنی

 

                                                 
1. Bartlett's Test 
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 (CFAتحلیل عاملی تاییدی ) -گیری های اندازهمدل -12-4

نکه کدام یک از این دو روش باید به کار رود تواند دو صورت اکتشافی و تاییدی داشته باشد. ایتحلیل عاملی می

های تجربی به منظور کشف ها است. در تحلیل اکتشافی پژوهشگر به دنبال بررسی دادهمبتنی بر هدف تحلیل داده

و  دهدو این کار را بدون تحمیل هرگونه مدل معینی انجام می ؛ها و نیز روابط بین آنها استو شناسایی شاخص

ساز باشد. در تحلیل عاملی تاییدی، پژوهشگر به دنبال تهیه مدلی است که ساز یا فرضیهرساز، مدلتواند ساختامی

کند. این مدل مبتنی های تجربی را بر پایه چند پارامتر نسبتاً اندک، توصیف، تبیین یا توجیه میشود دادهفرض می

ه شکل یک تئوری یا فرضیه باشد )قاسمی، تواند بها است که میبر اطلاعات پیش تجربی درباره ساختار داده

مدل طراحی شده است، برای  کدگذاری و تحلیل مضمونمدل مفهومی توسط  (. با توجه به این که181، 1392

های ساخته شده از تحلیل عاملی تاییدی استفاده و محاسبه بار عاملی در شاخصمدل برازش معادلات ساختاری، 

 شده است.

 

 ) تحلیل عاملی تاییدی( عوامل مدیریتیگیری مدل اندازه -1-12-4

گویه در پرسشنامه استفاده شده است. نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان  7، از عوامل مدیریتیگیری برای اندازه

های مورد نظر هستند و بیانگر این است که شاخص 4/0ها و متغیرها بالاتر از گویه بارهای عاملی همه دهدمی

 هستند. عوامل مدیریتیبرای های خوبی سنجه

استفاده  1های برازش مدلاز شاخص عوامل مدیریتیگیری گیری در خصوص تایید یا رد مدل اندازهبرای تصمیم

شده است. تحلیل عاملی تاییدی به دنبال تایید نیکویی برازش مدل یا به عبارتی تایید اینکه مدل ارائه شده مشابه 

(، GFIهایی مانند: شاخص برازندگی )ارزیابی نیکویی برازش مدل، از شاخص باشد. برایمدل واقعی است، می

(، CFI(، شاخص برازش تطبیقی )TLIلویس )-(، شاخص برازش توکرRMRشاخص باقیمانده مجذور میانگین )

 ( و شاخصCMIN/DFدو بر درجه آزادی )(، شاخص نسبت مجذور کایIFIشاخص برازش افزایشی )

 ستفاده شده است. (، اRMSEAمجذورخطا )

باشد می 942/0برابر با  GFIدهد نشان می عوامل مدیریتیگیری نتایج حاصل از ارزیابی نیکویی برازش مدل اندازه

باشد و با توجه به می 079/0برابر با  RMRاست، لذا در ناحیه قابل قبول است.  9/0و با توجه به اینکه بیشتر از 

برابر با  IFIو  903/0برابر با  CFI، 959/0برابر با  TLIناحیه قابل قبول است.  است، لذا در 08/0اینکه کمتر از 

برابر با  CMIN/DFهستند، لذا در ناحیه قابل قبول قرار دارند.  9/0باشند و با توجه به اینکه بیشتر از می 911/0

 043/0برابر با  RMSEAبول است. قرار دارد، لذا در ناحیه قابل ق 5تا  1باشد و با توجه به اینکه بین می 837/3
                                                 
1. Model fit indexes 
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است، لذا در ناحیه قابل قبول قرار دارد. بنابراین با توجه به اینکه حداقل  08/0باشد و با توجه به اینکه کمتر از می

توان ادعا کرد که برازش مدل خوب و قابل قبول است. لذا اند، میسه شاخص، مقادیری در بازه قابل قبول داشته

طرح م عوامل مدیریتیتوانند در غالب متغییر گویه مطرح شده می 7دهد، ی برازش مدل نشان میهانتایج آزمون

 شوند.

میزان کنترل درصد،  78ایجاد انگیزش درصد،  81شایسته سالاری درصد،  92سرپرست لایق دهد نتایج نشان می

 69قع نسبت به عملکرد کارکنان واکنش و اقدام به مو درصد، 61فراهم کردن زمینه مشارکت درصد،  71 کارکنان

 کنند. بنابراین،می تبیین راعوامل مدیریتی واریانس  ازدرصد  84 و عدم تبعیض بین کارکنان در همه امور درصد

کل امور اقتصادی و دارایی استان تهران وری کارکنان ادارههای بهرهشاخص، نقش و تاثیر مهمی بر عوامل مدیریتی

 دارند.

 

 پژوهش ساختاري يالگو و گيرياندازه هايمدل تأييد براي برازش هايخصشا :11-4 جدول

نوع 

 شاخص

های برازش شاخص

 مطلق
 های برازش تطبیقیشاخص

های برازش شاخص

 مقتصد

RMR GFI TLI CFI IFI RMSEA CMIN/DF 
مقدار 

 استاندارد
 5تا  1بین  08/0کمتراز 9/0بیشتراز 9/0بیشتراز 9/0بیشتراز 9/0بیشتراز 08/0کمتراز

عوامل مدل 

 مدیریتی
079/0 942/0 959/0 903/0 911/0 043/0 837/3 

مدل عوامل 

 ساختاری
073/0 941/0 929/0 949/0 953/0 076/0 636/1 

عوامل مدل 

ناشی از 

های ویژگی

 کارکنان

061/0 901/0 901/0 899/0 919/0 047/0 133/2 

عوامل مدل 

 مالی
022/0 966/0 937/0 932/0 952/0 021/0 537/3 
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نوع 

 شاخص

های برازش شاخص

 مطلق
 های برازش تطبیقیشاخص

های برازش شاخص

 مقتصد

RMR GFI TLI CFI IFI RMSEA CMIN/DF 
عوامل مدل 

 محیطی
057/0 911/0 906/0 908/0 900/0 074/0 075/4 

مدل 

-شاخص

-های بهره

 وری

056/0 959/0 934/0 917/0 918/0 073/0 932/3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 )تحليل عاملي تاييدي( عوامل مديريتيگيري : مدل اندازه6-4نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل

 مدیریتی

 سرپرست لایق

 شایسته سالاری

 ایجاد انگیزش

 میزان کنترل کارکنان

کارکنان در همه امور عدم تبعیض بین  

 واکنش و اقدام به موقع نسبت به عملکرد کارکنان

 فراهم کردن زمینه مشارکت

 خطا

 خطا

 خطا

 خطا

 خطا

 خطا

 خطا

71%  

61%  

81%  

78%  

92%  

84%  

69%  
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 ) تحلیل عاملی تاییدی( ریعوامل ساختاگیری مدل اندازه -2-12-4

در پرسشنامه استفاده شده است. نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان  گویه 5، از ساختاریگیری عوامل برای اندازه

های مورد نظر هستند و بیانگر این است که شاخص 4/0ها و متغیرها بالاتر از گویه همهدهد بارهای عاملی می

 هستند. ریساختاعوامل های خوبی برای سنجه

های برازش مدل استفاده از شاخص ساختاریگیری عوامل گیری در خصوص تایید یا رد مدل اندازهبرای تصمیم

شده است. تحلیل عاملی تاییدی به دنبال تایید نیکویی برازش مدل یا به عبارتی تایید اینکه مدل ارائه شده مشابه 

(، GFIهایی مانند: شاخص برازندگی )، از شاخصالگورازش باشد. برای ارزیابی نیکویی بمدل واقعی است، می

(، CFI(، شاخص برازش تطبیقی )TLIلویس )-(، شاخص برازش توکرRMRشاخص باقیمانده مجذور میانگین )

( و شاخص CMIN/DFدو بر درجه آزادی )(، شاخص نسبت مجذور کایIFIشاخص برازش افزایشی )

 (، استفاده شده است. RMSEAمجذورخطا )

 941/0برابر با  GFIدهد نشان می ساختاریگیری عوامل نتایج حاصل از ارزیابی نیکویی برازش مدل اندازه

باشد و با می 073/0برابر با  RMRاست، لذا در ناحیه قابل قبول است.  9/0باشد و با توجه به اینکه بیشتر از می

 IFIو  949/0برابر با  CFI، 929/0برابر با  TLIاست.  است، لذا در ناحیه قابل قبول 08/0توجه به اینکه کمتر از 

 CMIN/DFهستند، لذا در ناحیه قابل قبول قرار دارند.  9/0باشند و با توجه به اینکه بیشتر از می 953/0برابر با 

رابر با ب RMSEAقرار دارد، لذا در ناحیه قابل قبول است.  5تا  1باشد و با توجه به اینکه بین می 636/1برابر با 

است، لذا در ناحیه قابل قبول قرار دارد. بنابراین با توجه به اینکه  08/0باشد و با توجه به اینکه کمتر از می 076/0

توان ادعا کرد که برازش مدل خوب و قابل قبول اند، میحداقل سه شاخص، مقادیری در بازه قابل قبول داشته

 ساختاریتوانند در غالب متغییر عوامل گویه مطرح شده می 5دهد، می های برازش مدل نشاناست. لذا نتایج آزمون

 مطرح شوند.

 دشوار بودن تغییر یا حذفدرصد،  81ها و قوانین و مقررات مصوب پیروی از دستورالعملدهد نتایج نشان می

طولانی و دست فرآیندهای درصد،  73نبود اختیار کافی برای مدیران درصد،  59ها وتغییر چارت سازمانی پست

 تبیین را ساختاریدرصد از واریانس عوامل  61حساسیت زیاد وظایف و تکالیف سازمان درصد و  66و پا گیر 

کل امور اقتصادی وری کارکنان ادارههای بهرهبنابراین، عوامل ساختاری، نقش و تاثیر مهمی بر شاخصکنند. می

 و دارایی استان تهران دارند.
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 )تحليل عاملي تاييدي( ساختاريگيري عوامل : مدل اندازه7-4ر نمودا

 

 ) تحلیل عاملی تاییدی( های کارکنانناشی از ویژگیعوامل گیری مدل اندازه -3-12-4

گویه در پرسشنامه استفاده شده است. نتایج تحلیل  6، از های کارکنانناشی از ویژگیعوامل گیری برای اندازه

هستند و بیانگر این است که  4/0ها و متغیرها بالاتر از گویه همهبارهای عاملی دهد میعاملی تاییدی نشان 

 هستند. های کارکنانناشی از ویژگیعوامل های خوبی برای های مورد نظر سنجهشاخص

های از شاخص های کارکنانناشی از ویژگیعوامل گیری گیری در خصوص تایید یا رد مدل اندازهبرای تصمیم

یا به عبارتی تایید اینکه  الگوازش مدل استفاده شده است. تحلیل عاملی تاییدی به دنبال تایید نیکویی برازش بر

هایی مانند: شاخص ، از شاخصالگوباشد. برای ارزیابی نیکویی برازش واقعی است، می الگوارائه شده مشابه  الگو

(، شاخص TLIلویس )-شاخص برازش توکر (،RMR(، شاخص باقیمانده مجذور میانگین )GFIبرازندگی )

دو بر درجه آزادی (، شاخص نسبت مجذور کایIFI(، شاخص برازش افزایشی )CFIبرازش تطبیقی )

(CMIN/DF( و شاخص مجذورخطا )RMSEA .استفاده شده است ،) 

 GFIدهد ن مینشا های کارکنانناشی از ویژگیعوامل گیری نتایج حاصل از ارزیابی نیکویی برازش مدل اندازه

 061/0برابر با  RMRاست، لذا در ناحیه قابل قبول است.  9/0باشد و با توجه به اینکه بیشتر از می 901/0برابر با 

برابر با  CFI، 901/0برابر با  TLIاست، لذا در ناحیه قابل قبول است.  08/0باشد و با توجه به اینکه کمتر از می

هستند، لذا در ناحیه قابل قبول قرار دارند.  9/0باشند و با توجه به اینکه بیشتر از می 919/0برابر با  IFIو  899/0

CMIN/DF  قرار دارد، لذا در ناحیه قابل قبول است.  5تا  1باشد و با توجه به اینکه بین می 133/2برابر با

RMSEA  یه قابل قبول قرار دارد. است، لذا در ناح 08/0باشد و با توجه به اینکه کمتر از می 047/0برابر با

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل

 ساختاری

ها و قوانین و مقررات مصوبپیروی از دستورالعمل  

 

ها وتغییر چارت سازمانیتغییر یا حذف پستدشوار بودن   

 

 نبود اختیار کافی برای مدیران

 حساسیت زیاد وظایف و تکالیف سازمان

 فرآیندهای طولانی و دست و پا گیر

 خطا

 خطا

 خطا

 خطا

 خطا

73%  

66%  

81%  

59%  

61%  
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توان ادعا کرد که برازش اند، میبنابراین با توجه به اینکه حداقل سه شاخص، مقادیری در بازه قابل قبول داشته

توانند در گویه مطرح شده می 6دهد، های برازش مدل نشان میمدل خوب و قابل قبول است. لذا نتایج آزمون

 مطرح شوند. های کارکنانناشی از ویژگیعوامل غالب متغییر 

داشتن درصد،  71 کم بودن ارتباط بین مهارت و تحصیلات برخی کارمندان با وظایف محولهدهد نتایج نشان می

 روحیه همکاری و کارگروهیدرصد،  78 پذیری کارکنانوجدان کاری، تعهد، مسئولیتدرصد،  59 تجربه لازم

های ناشی از ویژگیاز واریانس عوامل  درصد 49 و نوآوری و خلاقیت درصد 66راضی بودن از شغل  درصد، 51

وری های بهره، نقش و تاثیر مهمی بر شاخصهای کارکنانعوامل ناشی از ویژگیکنند. بنابراین، تبیین می راکارکنان 

 کل امور اقتصادی و دارایی استان تهران دارند.کارکنان اداره

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 )تحليل عاملي تاييدي(هاي کارکنان ناشي از ويژگييري عوامل گ: مدل اندازه8-4نمودار 

 

 ) تحلیل عاملی تاییدی( مالیعوامل گیری مدل اندازه -4-12-4

دهد گویه در پرسشنامه استفاده شده است. نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان می 5، از عوامل مالیگیری برای اندازه

های های مورد نظر سنجههستند و بیانگر این است که شاخص 4/0الاتر از ها و متغیرها بگویه همهبارهای عاملی 

 هستند. عوامل مالیخوبی برای 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل

-ناشی از ویژگی

 های کارکنان

بین مهارت و تحصیلات کارمندان با وظایف محوله کم بودن ارتباط  

 داشتن تجربه لازم

پذیری کارکنانوجدان کاری، تعهد، مسئولیت  

 روحیه همکاری و کارگروهی

 خلاقیت و نوآوری

 راضی بودن از شغل

 خطا

 خطا

 خطا

 خطا

 خطا

 خطا

51%  

66%  

59%  

78%  

71%  

49%  
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های برازش مدل استفاده شده از شاخص عوامل مالیگیری گیری در خصوص تایید یا رد مدل اندازهبرای تصمیم

 الگوارائه شده مشابه  الگورتی تایید اینکه است. تحلیل عاملی تاییدی به دنبال تایید نیکویی برازش مدل یا به عبا

(، شاخص GFIهایی مانند: شاخص برازندگی )، از شاخصالگوباشد. برای ارزیابی نیکویی برازش واقعی است، می

(، شاخص CFI(، شاخص برازش تطبیقی )TLIلویس )-(، شاخص برازش توکرRMRباقیمانده مجذور میانگین )

( و شاخص مجذورخطا CMIN/DFدو بر درجه آزادی )سبت مجذور کای(، شاخص نIFIبرازش افزایشی )

(RMSEA .استفاده شده است ،) 

باشد و می 966/0برابر با  GFIدهد نشان می عوامل مالیگیری نتایج حاصل از ارزیابی نیکویی برازش مدل اندازه

باشد و با توجه به می 022/0ابر با بر RMRاست، لذا در ناحیه قابل قبول است.  9/0با توجه به اینکه بیشتر از 

برابر با  IFIو  932/0برابر با  CFI، 937/0برابر با  TLIاست، لذا در ناحیه قابل قبول است.  08/0اینکه کمتر از 

برابر با  CMIN/DFهستند، لذا در ناحیه قابل قبول قرار دارند.  9/0باشند و با توجه به اینکه بیشتر از می 952/0

 021/0برابر با  RMSEAقرار دارد، لذا در ناحیه قابل قبول است.  5تا  1اشد و با توجه به اینکه بین بمی 537/3

است، لذا در ناحیه قابل قبول قرار دارد. بنابراین با توجه به اینکه حداقل  08/0باشد و با توجه به اینکه کمتر از می

ان ادعا کرد که برازش مدل خوب و قابل قبول است. لذا تواند، میسه شاخص، مقادیری در بازه قابل قبول داشته

 مطرح شوند. عوامل مالیتوانند در غالب متغییر گویه مطرح شده می 5دهد، های برازش مدل نشان مینتایج آزمون

امکانات و درصد،  93 تناسب سطح حقوق و دستمزد پرداختیدرصد،  79 محدودیت بودجهدهد نتایج نشان می

احساس ایمنی و آسایش در و  درصد 91 تسهیلات رفاهی و بهداشتیدرصد،  77 ب در محیط کارتجهیزات مناس

، نقش و تاثیر مهمی بر مالیکنند. بنابراین، عوامل تبیین می را مالیاز واریانس عوامل درصد  85محیط کار 

 کل امور اقتصادی و دارایی استان تهران دارند.وری کارکنان ادارههای بهرهشاخص
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 )تحليل عاملي تاييدي( عوامل ماليگيري : مدل اندازه9-4نمودار 

 

 

 ) تحلیل عاملی تاییدی( عوامل محیطیگیری مدل اندازه -5-12-4

گویه در پرسشنامه استفاده شده است. نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان  3، از عوامل محیطیگیری برای اندازه

های مورد نظر هستند و بیانگر این است که شاخص 4/0ها و متغیرها بالاتر از گویه همه بارهای عاملیدهد می

 هستند. عوامل محیطیهای خوبی برای سنجه

های برازش مدل استفاده از شاخص عوامل محیطیگیری گیری در خصوص تایید یا رد مدل اندازهبرای تصمیم

ارائه شده مشابه  الگویا به عبارتی تایید اینکه  الگونیکویی برازش شده است. تحلیل عاملی تاییدی به دنبال تایید 

(، GFIهایی مانند: شاخص برازندگی )، از شاخصالگوباشد. برای ارزیابی نیکویی برازش واقعی است، می الگو

(، CFI(، شاخص برازش تطبیقی )TLIلویس )-(، شاخص برازش توکرRMRشاخص باقیمانده مجذور میانگین )

( و شاخص CMIN/DFدو بر درجه آزادی )(، شاخص نسبت مجذور کایIFIبرازش افزایشی )شاخص 

 (، استفاده شده است. RMSEAمجذورخطا )

باشد می 911/0برابر با  GFIدهد نشان می عوامل محیطیگیری نتایج حاصل از ارزیابی نیکویی برازش مدل اندازه

باشد و با توجه به می 057/0برابر با  RMRناحیه قابل قبول است.  است، لذا در 9/0و با توجه به اینکه بیشتر از 

برابر با  IFIو  908/0برابر با  CFI، 906/0برابر با  TLIاست، لذا در ناحیه قابل قبول است.  08/0اینکه کمتر از 

برابر با  CMIN/DF هستند، لذا در ناحیه قابل قبول قرار دارند. 9/0باشند و با توجه به اینکه بیشتر از می 900/0

 074/0برابر با  RMSEAقرار دارد، لذا در ناحیه قابل قبول است.  5تا  1باشد و با توجه به اینکه بین می 075/4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل

 مالی

 محدودیت بودجه

 تناسب سطح حقوق و دستمزد پرداختی

 امکانات و تجهیزات مناسب در محیط کار

 احساس ایمنی و آسایش در محیط کار

 تسهیلات رفاهی و بهداشتی

 خطا

 خطا

 خطا

 خطا

 خطا

77%  

91%  

79%  

93%  

85%  
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است، لذا در ناحیه قابل قبول قرار دارد. بنابراین با توجه به اینکه حداقل  08/0باشد و با توجه به اینکه کمتر از می

توان ادعا کرد که برازش مدل خوب و قابل قبول است. لذا اند، میه قابل قبول داشتهسه شاخص، مقادیری در باز

مطرح  عوامل محیطیتوانند در غالب متغییر گویه مطرح شده می 3دهد، های برازش مدل نشان مینتایج آزمون

 شوند.

نوع  درصد و 49 شرایط اقتصادی جامعهدرصد،  53 شرایط اجتماعی و فرهنگی جامعهدهد نتایج نشان می

، نقش محیطیکنند. بنابراین، عوامل تبیین می را محیطیاز واریانس عوامل  درصد 64 بوروکراسی حاکم بر کشور

 کل امور اقتصادی و دارایی استان تهران دارند.وری کارکنان ادارههای بهرهو تاثیر مهمی بر شاخص

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 )تحليل عاملي تاييدي( عوامل محيطيگيري : مدل اندازه10-4نمودار 

 

 ) تحلیل عاملی تاییدی( وریهای بهرهشاخصگیری مدل اندازه -6-12-4

گویه در پرسشنامه استفاده شده است. نتایج تحلیل عاملی تاییدی  5، از وریهای بهرهشاخصگیری برای اندازه

های مورد بیانگر این است که شاخصهستند و  4/0ها و متغیرها بالاتر از گویه همهبارهای عاملی دهد نشان می

 هستند. وریهای بهرهشاخصهای خوبی برای نظر سنجه

های برازش مدل از شاخص وریهای بهرهشاخصگیری گیری در خصوص تایید یا رد مدل اندازهبرای تصمیم

ارائه شده  الگویید اینکه یا به عبارتی تا الگواستفاده شده است. تحلیل عاملی تاییدی به دنبال تایید نیکویی برازش 

هایی مانند: شاخص برازندگی ، از شاخصالگوباشد. برای ارزیابی نیکویی برازش واقعی است، می الگومشابه 

(GFI( شاخص باقیمانده مجذور میانگین ،)RMRشاخص برازش توکر ،)-( لویسTLI شاخص برازش تطبیقی ،)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل

 محیطی

 شرایط اجتماعی و فرهنگی جامعه

رایط اقتصادی جامعهش  

 نوع بوروکراسی حاکم بر کشور

 خطا

 خطا

 خطا

49%  

64%  

53%  



130 

 

(CFI( شاخص برازش افزایشی ،)IFIشاخص نسبت مج ،)ذور کای( دو بر درجه آزادیCMIN/DF و شاخص )

 (، استفاده شده است. RMSEAمجذورخطا )

 959/0برابر با  GFIدهد نشان می وریهای بهرهشاخصگیری نتایج حاصل از ارزیابی نیکویی برازش مدل اندازه

باشد و با می 056/0رابر با ب RMRاست، لذا در ناحیه قابل قبول است.  9/0باشد و با توجه به اینکه بیشتر از می

 IFIو  917/0برابر با  CFI، 934/0برابر با  TLIاست، لذا در ناحیه قابل قبول است.  08/0توجه به اینکه کمتر از 

 CMIN/DFهستند، لذا در ناحیه قابل قبول قرار دارند.  9/0باشند و با توجه به اینکه بیشتر از می 918/0برابر با 

برابر با  RMSEAقرار دارد، لذا در ناحیه قابل قبول است.  5تا  1باشد و با توجه به اینکه بین می 932/3برابر با 

است، لذا در ناحیه قابل قبول قرار دارد. بنابراین با توجه به اینکه  08/0باشد و با توجه به اینکه کمتر از می 073/0

وان ادعا کرد که برازش مدل خوب و قابل قبول تاند، میحداقل سه شاخص، مقادیری در بازه قابل قبول داشته

های شاخصتوانند در غالب متغییر گویه مطرح شده می 5دهد، های برازش مدل نشان میاست. لذا نتایج آزمون

 مطرح شوند. وریبهره

 میزاندرصد،  68 امور انجام فرآیندهای سهولتدرصد،  78 سازمان بودن پاسخگو میزاندهد نتایج نشان می

از درصد  69 رضایت کارکناندرصد و  66 انجام امور برای کارکنان تلاشدرصد،  71 رجوع ارباب ایترض

 کنند.تبیین می را وریهای بهرهشاخصواریانس 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 )تحليل عاملي تاييدي( وريهاي بهرهشاخصگيري : مدل اندازه11-4نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های شاخص

 وریبهره

سازمان بودن پاسخگو میزان  

امور انجام فرآیندهای سهولت  

رجوع ارباب رضایت میزان  

 رضایت کارکنان

انجام امور برای کارکنان تلاش  

 خطا

 خطا

 خطا

طاخ  

 خطا

71%  

66%  

78%  

68%  

69%  
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 برازش کل الگو -13-4

امور اقتصادی و دارایی استان کل وری کارکنان ادارهبهره ارتقای الگویتایید یا رد  گیری در خصوصبرای تصمیم

در جدول زیر  الگواستفاده شده است. نتایج حاصل از ارزیابی نیکویی برازش  الگوهای برازش از شاخص تهران

(، شاخص باقیمانده GFIهایی مانند: شاخص برازندگی )، از شاخصالگوآمده است. برای ارزیابی نیکویی برازش 

(، شاخص برازش CFI(، شاخص برازش تطبیقی )TLIلویس )-(، شاخص برازش توکرRMRمجذور میانگین )

(، RMSEA( و شاخص مجذورخطا )CMIN/DFدو بر درجه آزادی )(، شاخص نسبت مجذور کایIFIافزایشی )

 استفاده شده است. 

باشد و با توجه به اینکه بیشتر می 961/0برابر با  GFIدهد، ینشان م الگونتایج حاصل از ارزیابی نیکویی برازش 

است،  08/0باشد و با توجه به اینکه کمتر از می 013/0برابر با  RMRاست، لذا در ناحیه قابل قبول است.  9/0از 

شند و با توجه بامی 987/0برابر با  IFIو  977/0برابر با  CFI، 956/0برابر با  TLIلذا در ناحیه قابل قبول است. 

باشد و با توجه می 050/2برابر با  CMIN/DFهستند، لذا در ناحیه قابل قبول قرار دارند.  9/0به اینکه بیشتر از 

باشد و با توجه به اینکه می 011/0برابر با  RMSEAقرار دارد، لذا در ناحیه قابل قبول است.  5تا  1به اینکه بین 

قابل قبول قرار دارد. بنابراین با توجه به اینکه حداقل سه شاخص، مقادیری در  است، لذا در ناحیه 08/0کمتر از 

 خوب و قابل قبول است. الگوتوان ادعا کرد که برازش اند، میبازه قابل قبول داشته

 

 ساختاري پژوهش يهاي برازش الگوشاخص :12-4 جدول

نوع 

 شاخص

های برازش شاخص

 مطلق
 های برازش تطبیقیشاخص

ای برازش هشاخص

 مقتصد

RMR GFI TLI CFI IFI RMSEA CMIN/DF 
مقدار 

 استاندارد
 5تا  1بین  08/0کمتراز 9/0بیشتراز 9/0بیشتراز 9/0بیشتراز 9/0بیشتراز 08/0کمتراز

 یالگو

ساختاری 

 پژوهش

013/0 961/0 956/0 977/0 987/0 011/0 050/2 
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 ( SEMمدل معادلات ساختاری ) -14-4

براساس آخرین  پژوهش الگوان از مناسب بودن برازش مدل، مدل معادلات ساختاری با پیروی از پس از اطمین

خوب بوده است، نیازی به حذف  الگوتغییرات در تحلیل عاملی تاییدی رسم شده است. با توجه به اینکه برازش 

دف اجرای معادلات و همچنین رسم کوواریانس بین خطاها وجود نداشت. با توجه به ه الگونشانگرها در 

ین ساختاری که تخمین روابط بین متغییرها است، در جدول مقادیر رگرسیونی، نتایج تخمین تمام مسیرهای ب

 متغییرهای الگو گزارش شده است.

 

 مقادير رگرسيوني تخمين مسيرهاي بين متغييرهاي الگو :13-4 جدول

 Estimate مسیرها

 87/0 وریهای بهرهشاخص <--- عوامل مدیریتی

 64/0 وریهای بهرهشاخص <--- عوامل ساختاری

 73/0 وریهای بهرهشاخص <--- های کارکنانعوامل ناشی از ویژگی

 79/0 وریهای بهرهشاخص <--- عوامل مالی

 59/0 وریهای بهرهشاخص <--- عوامل محیطی

 

کوچکتر از  وریهای بهرهشاخصبه  عوامل مدیریتیداری مسیر براساس نتایج معادلات ساختاری، سطح معنی

ی مثبتی بین این دهد که رابطهنشان می 87/0دار است و ضریب مسیر است، لذا رابطه بین دو متغیر معنی 05/0

، یک واحد افزایش یابد به شرط ثابت نگه داشتن سایر عوامل مدیریتیدو متغیر وجود دارد. به این معنی که اگر 

 ساختاریداری مسیر عوامل همچنین سطح معنیواحد افزایش خواهد یافت.  87/0 وریهای بهرهشاخصعوامل، 

نشان  64/0دار است و ضریب مسیر است، لذا رابطه بین دو متغیر معنی 05/0کوچکتر از  وریهای بهرهشاخصبه 

ک واحد افزایش ی ،ساختاریی مثبتی بین این دو متغیر وجود دارد. به این معنی که اگر عوامل دهد که رابطهمی

 واحد افزایش خواهد یافت. 64/0 وریهای بهرهشاخصیابد به شرط ثابت نگه داشتن سایر عوامل، 

 05/0کوچکتر از  وریهای بهرهشاخصبه  های کارکنانناشی از ویژگیداری مسیر عوامل همچنین سطح معنی

ی مثبتی بین این دو متغیر دهد که رابطهمی نشان 73/0دار است و ضریب مسیر است، لذا رابطه بین دو متغیر معنی

، یک واحد افزایش یابد به شرط ثابت نگه های کارکنانعوامل ناشی از ویژگیوجود دارد. به این معنی که اگر 

داری مسیر واحد افزایش خواهد یافت. همچنین سطح معنی 73/0 وریهای بهرهشاخصداشتن سایر عوامل، 

دار است و ضریب است، لذا رابطه بین دو متغیر معنی 05/0کوچکتر از  وریهرههای بشاخصبه  عوامل مالی
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، یک عوامل مالیی مثبتی بین این دو متغیر وجود دارد. به این معنی که اگر دهد که رابطهنشان می 79/0مسیر 

ش خواهد یافت. واحد افزای 79/0 وریهای بهرهشاخصواحد افزایش یابد به شرط ثابت نگه داشتن سایر عوامل، 

است، لذا رابطه بین دو  05/0کوچکتر از  وریهای بهرهشاخصبه  عوامل محیطیداری مسیر همچنین سطح معنی

ی مثبتی بین این دو متغیر وجود دارد. به این دهد که رابطهنشان می 59/0دار است و ضریب مسیر متغیر معنی

 وریهای بهرهشاخصه شرط ثابت نگه داشتن سایر عوامل، ، یک واحد افزایش یابد بعوامل محیطیمعنی که اگر 

 واحد افزایش خواهد یافت.  59/0
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 : مسير مدل معادلات ساختاري12-4نمودار 

 

 

 

 

 

 

 عوامل مدیریتی
  لایق سرپرست

  سالاری شایسته

  انگیزش ایجاد

 کارکنان کنترل میزان

 مشارکت زمینه کردن فراهم

 ارکنان عملکرد به نسبت موقع به اقدام و واکنش

 امور همه در کارکنان بین تبعیض عدم

 عوامل ساختاری
  مصوب مقررات و فوانین و هادستورالعمل از پیروی

 سازمانی چارت تغییر و هاپست حذف یا تغییر بودن دشوار

 مدیران برای کافی اختیار نبود

 کاغذ بازی و طولانی فرآیندهای

 سازمان تکالیف و وظایف زیاد حساسیت

 های کارکنانعوامل ناشی از ویژگی
 با کارمندان برخی لاتتحصی و مهارت بین ارتباط بودن کم

  محوله وظایف

 لازم تجربه داشتن

 کارکنان پذیریمسئولیت تعهد، کاری، وجدان

 کارگروهی و همکاری روحیه

 شغل از بودن راضی

 نوآوری و خلاقیت

 عوامل مالی
  بودجه محدودیت

  پرداختی دستمزد و حقوق سطح تناسب

 کار محیط در مناسب تجهیزات و امکانات

 بهداشتی و یرفاه تسهیلات

 کار محیط در آسایش و ایمنی احساس

 

 عوامل محیطی 
  جامعه فرهنگی و اجتماعی شرایط

  جامعه اقتصادی شرایط

 کشور بر حاکم بوروکراسی نوع

 

 وریهای بهرهشاخص
 سازمان بودن پاسخگو میزان

 امور انجام فرآیندهای سهولت

 رجوع ارباب رضایت میزان

 انجام برای کارکنان تلاش

 امور

 رضایت کارکنان

64/0  

59/0  
73/0  

79/0  

87/0  
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 مقدمه  -1-5

 کل امور اقتصــادی و دارایی اســتان تهرانکنان ادارهوری کارعملی ارتقاء بهرهاین پژوهش با هدف ارائه الگوی 

انجام شــد. در ابتدا با مطالعه پیشــینه پژوهش، چارچوب نظری پژوهش ارائه شــده اســت و ســپس با اســتفاده از روش 

شـــناســـایی شـــدند. در این فرایند از ابزار  مذکورها و ابعاد الگوی ها، مقولهپژوهش کیفی و نظریه برخاســـته از داده

صاح شد. به عمیق نیمهم ستفاده  صاحبه با  15ساختاریافته در روش پژوهش ا ها انجام و دادهکل مذکور مدیران ادارهم

ارائه گردید. ســپس الگوی تدوین شــده مورد آزمایش قرار گرفت. بدین  ی مربوطهتوســط کدگذاری تحلیل و الگو

توزیع،  کل امور اقتصادی و دارایی استان تهرانرهو مدیران اداهایی در جامعه آماری شامل کارکنان منظور پرسشنامه

 آوری و مورد تحلیل قرار گرفت.جمع

شـــود و الگو نهایی پژوهش که در واقع هدف اصـــلی نتایج پژوهش پرداخته میخلاصـــه در این فصـــل به ارائه 

 است.های پژوهش ارائه شده پژوهش نیز بوده، ارائه گردیده است و در نهایت پیشنهادات و محدودیت

 

 یافته ها -2-5

امور،  انجام فرآیندهای رجوع، سهولت ارباب رضایت سازمان، بودن پاسخگو : میزاناولیافته 

ترین به عنوان با اهمیتامور به ترتیب  جامان برای کارکنان کارکنان و تلاش رضایت میزان

 وری کلی سازمان معرفی شدند.های کیفی برای تعیین میزان بهرهشاخص

هایی برای درک  موقعیت ســازمان از نظر که از دیدگاه پاســخگویان موارد یاد شــده به عنوان شــاخصاز آنجائی

وری کلی ســـازمان های کیفی برای تعیین میزان بهرهترین شـــاخصبا اهمیتبنابراین  ،اندوری بیشـــتر ذکر شـــدهبهره

 شدند. معرفی

 

محیطی به ترتیب به عنوان با عوامل ساختار و  عوامل مدیریتی، مالی، ویژگی کارکنان، :ومدیافته 

 دهند شناسایی شدند.وری سازمان را تحت تاثیر قرار میترین عواملی که بهرهاهمیت

ـــترین درجه اهمیت و عوامل محیطی از  ،ی ســـازمانروهدر بین عوامل مهم موثر بر بهر عوامل مدیریتی از بیش

ـــاره دارد که میها و ویژگی. عوامل مدیریتی به مجموعه رفتارکمترین درجه اهمیت برخوردارند ـــتهایی اش  بایس

رتیب اهمیت . این عوامل به تها توجه ویژه شـودبه آن ،وریمدیران ارشـد و اصـلی سـازمان برای ارتقای بهره توسـط

شایسته همه در کارکنان بین تبعیض لایق، عدم وجود سرپرست :عبارتند از  و انگیزش، واکنش سالاری، ایجادامور، 

 . مشارکت زمینه کردن کارکنان و فراهم کنترل میزان کارکنان، عملکرد به نسبت موقع به اقدام
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 و پیشنهادات گیرینتیجه، بحث -3-5

وری ســازمان شــناخته شــد. معیار مهمی برای شــناخت ســطح بهرهبه عنوان ه مشــتریان ب ییپاســخگونحوه و میزان 

شود. باید توجه داشت که در بسیاری موارد بجای آن که مراجعین میاعتماد علاوه بر آن پاسخگویی موجب افزایش 

سبت  سخگویی به ن شود به دلیل ،سازمان هدفا به عملکردپا شیمعنا  شتب و خطاها مورد در ترا مدیران تعبیر  اهاتا

ـــود و به همین علتمی ـــتباه جلوگیری کنند. این  ،ش ـــت تا حد زیادی تلاش کنند که از خطا و اش مدیران ممکن اس

سازمان امور کلادارهموضوع در  ستان تهران و  صادی و دارایی ا ستورالعملاقت شابه دولتی که از د و  وانینق ،هاهای م

  شود.میوری کلی سازمان کاری بیش از حد و کاهش بهرهلاً منجر به محافظهاحتما ،مقررات خاصی باید پیروی کنند

 اســت، آن به وابســته هایمســئولیت و هانقش مدیران و وظایف تمام بودن واضــح و روشــن پاســخگویی مســتلزم

ــد.نقش آن با مطابق که کنند رفتار طوری باید مدیران و کارکنان  ــازمان باش ــفافیت ها در س  ش آنان ونق مورد در ش

ـــد.بهره افزایش باعث دیگران، با ارتباط چگونگی ـــفافیت وری خواهد ش  جهت در ذینفعان به همچنین هانقش ش

 شــایانی کمک ســت،ا پاســخگو چیزی چه قبال در کســی چه اینکه اداری و ســیســتم کارکرد نحوه از بیشــتر آگاهی

 .کندمی

وری از علائم وجود بهره. باشندمیرجوع و مراجعین بابار با ارتباط ماهیت سازیشفاف نیازمند سازمان،مدیران 

سخگو از اطمینان سازمانبالا در  ست مردم به بودن پا  درک از را دیگران و مدیران شانس مورد، این در شفافیت. ا

سئولیت  مانجا انتظارمراجعان  که هاییمحدودیت مورد درداده و همچنین  افزایشرجوع ارباب قبال درمدیران  هایم

 .دهدمی آگاهی دارند، را آن

سازمان نبوده و همه کارکنان باید به نحوی رفتار کنند که درباره  در این بین پاسخگویی منحصر به مدیران ارشد 

صمیم شارکت کارکنان در ت شند. م سخگو با صمیمات خود پا ستکاری اخلاقی ت گیری، وجود روحیه همکاری و در

 را در سازمان افزایش دهند.تواند به نحو چشمگیری پاسخگویی می

 ازامروزه بســـیاری  های مختلف ســـازمان موثر باشـــد.وری بخشتواند بر بهرهنحوه فرآیندهای انجام امور نیز می

های مختلف فناوری نوین ارتباطی و اطلاعاتی خود را با واقعیات کنند تا با تدوین و اجرای پروژهها تلاش میسازمان

ــازنو محیط جدید  ــتفاده از فناوری برا گیرند.د و از مزایای آن بهره منطبق س ی انجام اصــلاحات از طریق در واقع اس

صله شارکت در ها و توانمندشفافیّت، حذف فا سازمان تأثیر میانجام امور بر بهرهسازی افراد برای م  برگذارد. وری 

تواند نشانه مهمی باشد که نجام امور میو به عبارت دیگر میزان سهولت اپویایی و الکترونیکی کردن امور  این اساس

 وری در حداکثر خود قراردارد.بهره

ها باید گیری مدیریت آنجهت لذا ،هســتند پیوســته با مردم یا ارباب رجوع در ارتباط به طورســازمان های دولتی 

های دولتی ده توسط دستگاهشرضایت مردم از خدمات ارایه و گیرندگان در جهت توجه به  جلب رضایت خدمت 
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وری سازمان شناخته شده است. در این های مهم سنجش بهرهشاخصعنوان یکی از رضایت ارباب رجوع به  باشند.

ســـرعت، دقت و صـــحت در انجام امور ارباب رجوع، کیفیت انجام امور، نحوه رفتار و برخورد با بین مواردی مانند 

که در افزایش رضایت عواملی هستند رسانی مناسب از لاعشفافیت و اطهای انجام خدمات، خدمت گیرندگان، هزینه

  ارباب جوع تاثیر دارند.

ــوص در بخشبهره ــانی رهای خدماتی به نحو قابل ملاحظهوری به خص عبارت دیگر  بط دارد. بهای به نیروی انس

نی مشــتاق، فعال و وری، وجود نیروی انســادولتی و مهمترین عامل بهبود بهرهها و ادارات رکن اســاســی در ســازمان

شوندگان  صاحبه  صل چهارم بیان گردید به عقیده برخی م ست. همانگونه که در ف سوز ا شارکت کارکنان دل میزان م

 دهدبه سازمان و اهداف آن را نشان میشناسی و تعلق به محیط کار بوده و احترام دهنده حس مسئولیت و وظیفهنشان

ــیدن به اهداو اگر  ــهیم بدانند وکارکنان خود را در رس ــازمانی س ــاخص دلی میفکری و هموجود هم ف س تواند ش

 .وری بالا در سازمان باشدوجود بهره مهمی از

آن را فراهم  مدیران که اســتای دلگرم کننده محیطفراهم کردن  به منوط ســازمانبه  علاقهو  شــغلی ضــایتر

ساییآوردند. بنابراین می ضایت ایجاد عوامل شنا ض دلایل و ر ضایت ارزیابی نیز و کارکنان ایتینار  به آنان شغلی ر

: نظیر شغل از نارضایتی پیامدهای به توجه وری کلی سازمان اهمیت زیادی دارد.ارتقای بهره عاملی کلیدی در عنوان

 و روحی اثرات و ســو یک از ســازمانی هایهزینه افزایش و ســازمان بر آنها تأثیر و، ... کار و ترک جابجایی، غیبت،

. ســازدمی رهنمون موضــوع اهمیت به را ما ،دیگر ســویی از آنان وریبهره و کارکنان ســلامت بر نارضــایتی ســمیج

 بسیاری از مشکلات دیگر نیز باشد. پیدایش ساززمینه تواندمی شغلی نارضایتی

شغل خود علاقکارمند  اگر شد، هبه  ستعداد وی تیخلاقعلاوه بر آن که مند با کوفا خواهد شمحیط کاری  در و ا

شایانی خواهد کرد و برء بهرهبه ارتقا ،شد سازمان نیز کمک  ضی عکس، اگر فرد از وری  شغلش را محیط کاری و 

کاهش  خوردگی خود را در راندمان کاری واین سرهم  و شودیم یو سرخوردگ یهم خودش دچار افسردگ نباشد

شان خواهد داد.رهبه سازمان ن صا وری کلی  شوندگان:به عقیده یکی از م ابتدا  سازمانوری بهره شیافزا برای" حبه 

 ."در جهت حل آن اقدام موثری به عمل آوردو  شود شناخته شودی که موجب نارضایتی کارکنان میعوامل دیبا

ست که بر بهره شده در پژوهش ا شناخته  شد عوامل مدیریتی از مهمترین عوامل  کارکنان وری همانگونه که بیان 

شد.میموثر  کلاداره شان توجه به کارکنان  با ست آن دهنده ن و . اندقائل ارزش آنان هایموفقیت برای مدیران که ا

ــب بهکارکنان را  احتمالاً ــتر هایموفقیت کس ــویق بیش ــاده هایروش از یکی. دنکنمی تش  ارتقای برای اثربخش و س

 دوم دارند؟ را کار انجام برای لازم توانایی هاآن آیا آنکه اول: شــودمی اعمال زیر مهم ســوال دو به توجه با کارکنان

 برخوردار لازم توانایی از هم و انگیزه از هم که کارمندی تنها دارند؟ را کار انجام برای لازم انگیزه آنها آیا اینکه

 باعث کهاین بر علاوه باشــد یافته ارتقاء ،لازم اســتحقاق بدون فردی اگر ولی. دهد افزایش را وریبهره تواندمی باشــد
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 ســر به دلهره در دائماً و کرده ناامنی احســاس نیز خود شــود،می ترشــایســته کارکنان ســایر نارضــایتی و خاطر رنجش

 .شد خواهد وریبهره کاهش و کمتر فعالیت باعث موارد این همه که برد خواهد

ـرد موجب آنان، رزوهایآ و امیال سلامتی، رفاه، به نسبت علاقه ابراز و انسان عنوان به کارکنان به توجه ـ ـ  عملک

 از یکیکارکنان  اســتعدادهای از اســتفاده و تشــخیص .یابد افزایش وریبهره که شــودمی ســبب و شــده آنها بهتر

 به وریبهره افزایش راه در قوی ابزاری شکل به تواندمی که است مدیر یک کارهای ترینارضاکننده و ترینسازنده

ـــود گرفته کار ـــتعدادهای. ش  کاملاً اوقات گاهی و گیرندنمی قرار کامل برداریبهره مورد کامل طور به ردیف اس

 قرار اســتفاده مورد طورکامل به که را هاییتوانمندی کنند ســعی مدیران اســت لازم بنابراین،. مانندمی باقی ناشــناخته

 .کنند پیدا وریبهره افزایش راستای در آنها از بیشتر استفاده برای بهتری هایراه و کشف اندنگرفته

ـــلماً ـــتکارکنان  انگیزش عامل پرداخت پول تنها مس دریافتی کارمند کفاف مخارج روزمره وی را  اگر اما. نیس

ــودمی آنها انگیزه رفتن بین از باعثنکند  ــویقی هایپاداش از مدیران باید تلاش کنند نتیجه در. ش  راهی عنوان به تش

 ایجاد عامل عنوان به نه دنکن اســتفاده آن از حاصــل وریبهره و ســازمان هایموفقیت در کارکنان کردن ســهیم برای

 .اندسهیم دهندمی انجام که کاری وریبهره در شود تفهیم کارکنان برای عبارتی به. انگیزه

 دهستن شریکاداره سازمان  در نحوی به شود داده نشان آنها به که است این افراد در انگیزه عامل ایجاد بزرگترین

به بهکه  ـــهیم یا پرداختی هایپاداش طرفی از. گرددمی وریبهره افزایش موجب خود نو نان ک کردن س  درارک

شد، عادلانه باید سازمان  وریبهره ست ممکن صورت غیراین در با  گفت باید ساده عبارتی به. بدهد عکس نتیجه ا

صل مزایای سیم رکنانکا و مدیریت بین عادلانه طور به باید وریبهره از حا سیار وریبهره. شود تق  بیش افراد بالای ب

 که پاداشــی مایلند افراد. دارند دوســت را عادلانه پاداش افراد همه ولی. دارد ارزش آنها به اضــافی هایپرداخت از

 خود از کار جدید هایشیوه به نسبت بیشتری تعهد آنها صورت این در. باشد آنها تلاش با متناسب کنندمی دریافت

 است ممکن و داد خواهند نشان مقاومت ناعادلانه هایپرداخت مقابل در آنها صورت، این غیر در. داد خواهند نشان

 . گردد وریبهره کاهش موجب و بوده منفعل صورت به مقاومت این

. دنکن بیارزیا را عملکردشان کارشان، از آنها بیشتر رضایتمندی و کارکنان در انگیزه ایجاد هدف بامدیران باید 

 کارکنان را زیادی دارد. مدیران باید اهمیت آنان فرد به منحصر هایمهارت و افراد هایموفقیت از قدردانی بنابراین،

صوص در شان بهبود هایشیوه خ ستای در عملکرد  و حد از بیش انتقاد جای به. دنکن راهنمایی وریبهره افزایش را

ــر ــعی افراد، کردن قلمداد مقص ــنهادهای هاآن به دنکن س ــازنده پیش ــورت این در زیرا دبدهن س  آنها پذیرش درجه ص

 .گرددمی وریبهره افزایش نتیجه در فعالیت افزایش موجب و بالارفته

 عدم افراد، تخصــص با گزینشــی برخورد ســالاری،شــایســته عدم ســازمان، اتفاقات و مســائل به مدیران توجهیبی

ضی به خاص توجه ،کارکنان نیازهای شناخت عدم نظارت، وجود سائل به توجهیبی تبعیض، وجود ها،شغل از بع  م
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ـــد. از دیگر اقدامات تواند مانع بهرهمی ،خود عملکرد نتایج از کارکنان اطلاع کارکنان، رفاهی ـــازمان باش وری س

 توان به موارد ذیل اشاره کرد:مدیران می

 و کارکنان برای سـیاحتی تفریحی، اردوهای برگزاری سـازمان، هایگیریتصـمیم فرآیند در کارکنان مشـارکت

 کارکنان، شغلی خشنودی بردن بالا کار، محیط شادابی و نشاط کارکنان، مهارت و دانش سطح ارتقای آنها، خانواده

سه بدون شغل هر به دادن اهمیت ستگی لیاقت، مبنای بر ترفیع دیگر، هایقسمت با مقای  بموقع تحسین توانایی، و شای

ــاس ایجاد کارکنان، با مدیران املتع کارکنان، ــتگی و تعلق احس ــازمان به دلبس  بهترین ایجاد کارکنان، خانواده در س

ـــیفت ـــغلی امنیت تامین ورزشـــی، هایکمپ ایجاد کاری، هایش  جمعی و فردی هایمهارت بالابردن و کارکنان ش

 .... و کارکنان

استان تهران دست مدیران را برای اعمال موارد فوق  اقتصادی و دارایی امور کلادارهلیکن شاید عوامل ساختاری 

عوامل ساختاری مجموعه عواملی هستند که مربوط حلی اندیشیده شود. بایست برای آن راهتا حد زیادی ببندد که می

ـــوعه ـــاختار اند.به فرآیندهای انجام امور و رعایت قوانین و مقررات موض ـــازمانی س  ترینکلیدی از یکی عنوان به س

سمی وبه معنای توزیع عاقلانه  سازمانی ساختارعلاوه بر این  گردد.می مطرح  سازمان وریبهره بر اثرگذار ملعوا  ر

 وجود مطرح شده است. سازمان اصلی اهداف به رسیدن جهت در ارتباطات برقراری و هماهنگی نحوه ها،مسئولیت

  است. مطلوب وریبهره بهدستیابی  ضروریات از کارآمد، اجرائی هایروشو  مناسب سازمانی ساختار

باشــند. کل میهای خاص کارکنان ادارهوری به مواردی اشــاره شــد که مربوط به ویژگیدر بین عوامل ارتقا بهره

تجربه  داشــتن، یها، علائق فردی و شــغلمهارت نیتناســب ب وجود، کارکنان یمهارت و تخصــص کاف عواملی مانند

ـــ وجدان، لازم ، و نوآوری تیخلاق، یگروههمکاری و کار هیروح ، وجودکارکنان رییپذتیئولکاری، تعهد و مس

های یاد شده شناسایی و در توان با ارزیابی مستمر و علمی و بدون تبعیض تا حد زیادی ویژگیکه می یشغل تیرضا

ــت. که در این بین  ــازمان گام برداش ــرایط س ــارکت فعالانه کارکنان درجهت تطبیق آن با ش ــم مش  یهایریگمیتص

ــرا ــازمان و فراهم کردن ش ــابه و  طیس ــانیمش ــرفتیهمه آنها در جهت ارتقا و پ یبرا کس ــکل رانت ش  یهاو نه به ش

و  ییکارا شیکارکنان باعث افزا یثبات شغل یاز طرف. دیآنها کمک نما شتریب یوربهره شیتواند به افزای، ممختلف

 .شودیآنها م یاثربخش

معیشــتی و مشــکلات ســازمان از لحاظ بودجه به عنوان عامل مهمی که موجب بروز  ها، مســائلدر اغلب مصــاحبه

شــود، عنوان شــده وری میهای عمده در اعمال مدیریت موثر و کســب رضــایت کارکنان برای ارتقا بهرهمحدودیت

تی مانند . بدیهی اســت که در یک ســازمان کاملاً دولاســت. موارد مهمی که در این ارتباط به آن اشــاره شــده اســت

پیدا کنند که محدود است ولی مدیران باید راهی  بودجه سازمان زانیماقتصادی و دارایی استان تهران  امور کلاداره

 با همین بودجه محدود بهترین شرایط مالی ممکن را برای کارکنان رقم بزنند.
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 د.دار قرار آن ســازمان قراردر هر کشــوری تحت تأثیر شــرایط محیط اســتو هر ســازمانی در وری بهرهبه هر حال 

سائل اجتماعی و فرهنگ شور مانند وجود پارتی بازی،م شم ی ک سائل چ شمی و تجملهموم عوامل  به عنوان گراییچ

گامی در جهت  تدریج  به  تا  مدیران قرار گیرد  یادی مورد توجه  حد ز تا  ید  با ماعی  یت فرهنگی و اجت قا کیف ارت

 کشور برداشته شود.بوروکراسی 

       

 های پژوهشمحدودیت -4-5

ـــوع و نحوه انجام با توجه به  ـــی به تمامی آمار و اطلاعات در بازه زمانی مورد مطالعه و پژوهش موض ـــترس ، دس

ــاخصهمچنین فقدان  ــی مصــاحبهش ــتاندارد برای بررس ــناد و مدارک بوده و بالتبع اندازههای اس گیری میزان ها و اس

 دشوار بوده است.اقتصادی و دارایی  امور کلادارهوری در بهره میزاناز  در تحقیق  کنندگاندرک شرکت
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 .نی انتشارات اول، چاپ اقتصادی، توسعه و رشد دیدگاه از کینزی انقلاب(، 1372) فضلی، فریدونی، .9

 ،نترل(ک رهبری، )سازماندهی، مدیریت  (،1379) دانیل آر.گیلبرت، آر.ادوارد فری من و استونر، اف. جیمنز ای. .10

 تهران. جلد دوم، چاپ اول، دفتر پژوهشهای فرهنگی، ترجمه علی پارساییان، سید محمد اعرابی،

سیدمهدی و آذر، عادل، )دانایی .11 شناسی پژوهش کیفی در مدیریت: رویکردی (، روش1392فرد، حسن، الوانی، 

 جامع، انتشارات صفار، تهران، چاپ دوم.
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 .فرهنگی های پژوهش دفتر انتشارات: تهران ،اعرابی محمد
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ـــتیفن ،رابینز .13 ـــاختار1380) ،اس ـــازمان )س ـــن  ،کاربردها( ، طراحی،(، تئوری س ـــید مهدی الوانی و حس ترجمه س

 .تهران ،چاپ چهارم ،انتشارات صفار ،فرددانایی

 دانشـــکده انتشـــارات: تهران ،(کاربردها و ها نظریه مفاهیم،) ســـازمانی رفتار مدیریت(، 1372) علی، رضـــائیان، .14
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 علامه دانشگاه مدیریت، جامع فرهنگ(، 1376) فقیهی، ابوالحسن و الوانی سیدمهدی السادات،زاهدی، شمس .15

 .تهران طباطبائی،

 ای بر روش تحقیق در علوم انسانی، تهران، انتشارات سمت.(، مقدمه1395) نیا، محمدرضا،حافظ .16

 (، آشنایی با مدیریت بهره وری، تهران، انتشارات کانون فرهنگی سایه نما، چاپ اول.1376خاکی، غلامرضا، ) .17

، ورهره وری در صــنعت آلومینیوم کشــ(، اندازه گیری و تحلیل ب1375) ختایی، محمود، و خاکســار، غلامرضــا، .18
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قانون  ن سازمان های مشمولبررسی عوامل و موانع انسانی بهره وری از دیدگاه مدیرا (،1382ساعتچی، محمود، ) .20

 .38و  37، مطالعات مدیریت، شمارۀ تأمین اجتماعی

، ماهنامۀ تدبیر، ســال چهارم، بهره وری در ســازمان های تولیدی (، چرخه مدیریت بهبود1382ســلطانی، ایرج ، ) .21

 .135شماره 

، رزش افزودهنای او تحلیل بهره وری بر مب طراحی شــاخص های ارزیابی(، 1375ید اصــفهانی، میر مهدی، )ســ .22

 های دومین کنگره ملی بهره وری ایران، سازمان ملی بهره وری ایران.مجموعه مقالات و سخنرانی
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 .131شماره 

های اجتماعی با کاربرد آموس، تهران، انتشارات سازی معادله ساختاری در پژوهش(، مدل1392قاسمی، وحید، ) .29

 شناسان، چاپ دوم.جامعه

 بهره وری، تهران، مؤسسه مطالعات و پژوهش های بازرگانی. (،1375کاظمی، بابک، و ابطحی، حسن، ) .30
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، نشــر هوای مان ها )مدیریت بهره وری فراگیر(بهره وری و تجزیه و تحلیل آن در ســاز(، 1383طاهری شــهنام، ) .32

 .تازه، چاپ هفتم

 مجله دولتی، مدیریت آموزش مرکز افزوده، شارز پدیدآوردن معنی به مدیریت(، 1372) علی، طوســـی، محمد .33

 .یکم و بیست شماره دولتی، مدیریت

 .31، فصلنامه مدیریت دولتی، شماره (، بهره وری و فرهنگ ملی1374طوسی، محمدعلی، ) .34

 .دوره سوم ،، شماره اولوری، مطالعات مدیریتعوامل مؤثر در رشد بهره ،(1372) ،، اکبرعالم تبریز .35

 .44، مجلۀ مدیریت، شماره (، اتوماسیون اداری1379ی، )عندلیب آذر، مجتب .36

سلیمان، ) .37 صرالله، و فرخ زاد،  شی، ن سبتهای کنترل فنی(، اندازه گیری و تجزیه و تحلی1371مرع ، ل بهره وری و ن

ــی صــنایع و بهره وری  ــی صــنایع و بهره وری، مرکز تحقیقات مهندس مجموعه مقالات اولین کنگرۀ ملی مهندس

 تهران.

 مدیریت مجله دولتی، مدیریت آموزش مرکز وری،بهره افزایش و کیفیت دوایر(، 1377) ، سیدعباس،وسویم .38

 .39 شماره دولتی،

. تهران، انتشارات کتاب SPSSهای آماری با استفاده از (، تحلیل داده1389قیومی، علی، )مومنی، منصور، و فعال .39

 نو، چاپ سوم.

رائه مدل جامع مدیریت آموزش، جهت ارتقاء بهره وری مدیران و ا(، 1396منصــوری، رضــا، و علی خلخالی، ) .40

 .15شماره  ،سال چهارم ،آموزش و توسعه منابع انسانی، فصلنامه کارکنان صنعت چاپ و نشر بانک ملّی ایران

 حقیق در علم اطلاعات و دانش شناسی،تهران: انتشارات سمت.روش ت (،1393منصوریان، یزدان. ) .41

مرکز آموزش  ،مجموعه هفتم ،وری در مدیریتفصلنامه بهره ،درجستجوی راه ،(1378) ،ناصر ،میرسپاسی .42

 .مدیریت دولتی

http://ensani.ir/fa/article/journal-number/41740/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C-%D8%A2%D8%B2%D8%A7%D8%AF-%D8%B3%D9%86%D9%86%D8%AF%D8%AC-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%DB%8C%D8%A7%D8%B2%D8%AF%D9%87%D9%85-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DB%8C%D8%B2-1395-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-37
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/42367/%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D9%88-%D8%AA%D9%88%D8%B3%D8%B9%D9%87-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%DA%86%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%85-%D8%B2%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-1396-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-15


146 

 

هداد، علی، زری .43 گان، )م هدیزاد مه و ایران م ـــو فان، معص کاری برای کارکر(، 1394با ندگی  یت ز های کیف د

ســـال  ،مدیریت بهره وری، فصـــلنامه کارکنان )مطالعه موردی بیگانگی شـــغلی و فرســـودگی عاطفی( وریبهره

 .32شماره  ،هشتم

 .چمران شهید دانشگاه انتشارات: اهواز ،ها سازمان در انگیزش(، 1373) علی، نایلی، محمد .44

جمه ابوالحسن فقیهی های پژوهش اجتماعی، رویکردهای کمی و کیفی، تر(، روش1393لاورنس، )نیومن، ویلیام .45

 و عسل آغاز، جلد اول، انتشارات ترمه، تهران، چاپ دوم.

یام .46 ـــن (، روش1394لاورنس، )نیومن، ویل مه ابوالحس های کمی و کیفی، ترج ماعی، رویکرد های پژوهش اجت

 فقیهی و عسل آغاز، جلد دوم، انتشارات ترمه، تهران، چاپ اول.

تهران، انتشارات  ترجمه خلیلی شورینی،، هبود بهره وری و فوائد آن(، ب1376جان، و هالس، فایانا، ) همفری، .47

 فیروزه، چاپ اول.

ساختاری با کاربرد نرم(، مدل1393هومن، حیدرعلی، ) .48 سمت. چاپ یابی معادلات  شارات  افزار لیزرل، تهران، انت

 ششم.

ـــاییان،، ترجمه تحقبق موردی ،(1393) ین، رابرت، .49 ـــید محمد اعرابیان و علی پارس تهران: دفتر پژوهش های  س

 فرهنگی.
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 ها:پیوست
 الف: پرسشنامه

 تعالیبسمه

 گرامی پاسخگوی

 احترامبا عرض سلام و 

کل وری کارکنان ادارههای بهرهبررسی وضعیت شاخص"طرح پژوهشی با عنوان پرسشنامه حاضر به منظور تدوین 

اسخ های این پرسشنامه پباشد. لذا استدعا دارم در کمال دقت و صداقت به سوالمی" و الگوی عملی ارتقای آن

شود، ماند. همچنین خاطر نشان میهای شما محرمانه میجنبه علمی دارد و کلیه پاسخ صرفاً پژوهشدهید. این 

ای که در پاسخگویی به هیچ ضرورتی ندارد. پیشاپیش از همکاری صمیمانه شما و حوصلهمشخصات نوشتن 

 نهایت سپاسگزارم.برید، بیهای این پرسشنامه به کار میسوال

 

 با آرزوی موفقیت               

 مجری طرح پژوهشی، دکتر سیدحسین حسینی

 

 مشخصات فردی:

 متاهل           وضعیت تاهل:       مجرد  -ب                         زن    جنسیت:   مرد  -الف

     مدیر               پست سازمانی:        کارشناس  -ج

  دانشجوی دکتری و دکتری      لیسانسفوق      انس لیسمیزان تحصیلات:    -د

 سال به بالا         31سال  30تا     21سال  20تا     11سال  10تا  1سابقه خدمت در سازمان:  -ه

 

 

 سوال ردیف
 خیلی

 کم
 زیاد متوسط کم

 خیلی

 زیاد

1 
چه  تا مصوب مقررات و وانینق و هادستورالعمل از به نظر شما پیروی 

 وری سازمان موثر است؟حدی بر بهره

     

2 
تا  سازمانی چارت تغییر و هاپست حذف یا تغییر بودن دشوار به نظر شما   

 وری سازمان موثر است؟چه حدی بر بهره

     

3 
وری سازمان تا چه حدی بر بهره مدیران برای کافی اختیار نبود به نظر شما  

 موثر است؟
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 سوال ردیف
 خیلی

 کم
 زیاد متوسط کم

 خیلی

 زیاد

4 
وری بر بهره تا چه حدی و کاغذ بازی طولانی فرآیندهای شمابه نظر   

 سازمان موثر است؟

     

5 
بر تا چه حدی  سازمان تکالیف و وظایف زیاد حساسیت به نظر شما   

 وری سازمان موثر است؟بهره

     

      وری سازمان موثر است؟تا چه حدی بر بهره بودجه محدودیت به نظر شما   6

7 
وری تا چه حدی بر بهره پرداختی دستمزد و حقوق سطح تناسب شمابه نظر 

 سازمان موثر است؟

     

8 
-بر بهره تا چه حدی کار محیط در مناسب تجهیزات و به نظر شما امکانات

 وری سازمان موثر است؟

     

9 
وری سازمان تا چه حدی بر بهره بهداشتی و رفاهی تسهیلاتبه نظر شما 

 موثر است؟

     

10 
وری تا چه حدی بر بهره کار محیط در آسایش و ایمنی احساس به نظر شما

 سازمان موثر است؟

     

11 
به عنوان شاخصی سازمان را تا چه حدی  بودن پاسخگو به نظر شما میزان 

 توان در نظر گرفت؟وری میبرای بهره

     

12 
ه عنوان شاخصی چه حدی بامور را تا  انجام فرآیندهای به نظر شما سهولت

 توان در نظر گرفت؟وری میبرای بهره

     

13 
چه حدی به عنوان شاخصی رجوع را تا  ارباب رضایت میزان به نظر شما

 توان در نظر گرفت؟وری میبرای بهره

     

14 
به عنوان شاخصی امور را تا چه حدی  انجام برای کارکنان به نظر شما تلاش

 نظر گرفت؟ توان دروری میبرای بهره

     

15 
-چه حدی به عنوان شاخصی برای بهرهبه نظر شما رضایت کارکنان را تا 

 توان در نظر گرفت؟وری می

     

16 
 با کارمندان برخی تحصیلات و مهارت بین ارتباط بودن به نظر شما کم

 وری سازمان موثر است؟تا چه حدی بر بهره محوله وظایف

     

      وری سازمان موثر است؟تا چه حدی بر بهره لازم تجربه به نظر شما داشتن 17

18 
تا چه حدی به بر  کارکنان پذیریمسئولیت تعهد، کاری، به نظر شما وجدان

 وری سازمان موثر است؟بهره
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 سوال ردیف
 خیلی

 کم
 زیاد متوسط کم

 خیلی

 زیاد

19 
وری سازمان تا چه حدی بر بهره کارگروهی و همکاری به نظر شما روحیه

 موثر است؟

     

20 
وری سازمان موثر تا چه حدی بر بهره شغل از بودن راضیبه نظر شما 

 است؟

     

      وری سازمان موثر است؟تا چه حدی بر بهره نوآوری و به نظر شما خلاقیت 21

22 
وری حدی بر بهرهتا چه  جامعه فرهنگی و اجتماعی به نظر شما شرایط

 سازمان موثر است؟

     

23 
وری سازمان موثر تا چه حدی بر بهره عهجام اقتصادی رایطشبه نظر شما 

 است؟

     

24 
وری سازمان تا چه حدی بر بهره کشور بر حاکم بوروکراسی به نظر شما نوع

 موثر است؟

     

      وری سازمان موثر است؟بهرهبر تا چه حدی  لایق به نظر شما سرپرست 25

      ازمان موثر است؟وری ستا چه حدی بر بهره سالاری به نظر شما شایسته 26

      وری سازمان موثر است؟تا چه حدی بر بهره انگیزش به نظر شما ایجاد 27

28 
وری سازمان موثر تا چه حدی بر بهره کارکنان کنترل به نظر شما میزان

 است؟

     

29 
وری سازمان تا چه حدی بر بهره مشارکت زمینه کردن به نظر شما فراهم

 موثر است؟

     

30 
تا چه حدی بر  کارکنان عملکرد به نسبت موقع به اقدام و به نظر شما واکنش

 وری سازمان موثر است؟بهره

     

31 
وری بر بهره تا چه حدی امور همه در کارکنان بین تبعیض به نظر شما عدم

 سازمان موثر است؟
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 AMOSو  SPSSهای نرم افزار خروجیب: 

 اسمیرنوف –آزمون کلموگروف 

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  q1 q2 q3 q4 q5 q6 q7 

N 86 86 86 86 86 86 86 

Normal Parametersa 
Mean 3.0930 2.7093 2.9419 2.5349 2.9302 2.7791 2.9651 

Std. Deviation .94094 .94391 .85893 .99052 .94297 .88652 1.05661 

Most Extreme Differences 

Absolute .298 .272 .294 .297 .297 .238 .257 

Positive .202 .181 .217 .180 .238 .181 .196 

Negative -.298 -.272 -.294 -.297 -.297 -.238 -.257 

Kolmogorov-Smirnov Z 2.762 2.523 2.730 2.754 2.754 2.207 2.387 

Asymp. Sig. (2-tailed) .079 .065 .113 .425 .098 .102 .053 

a. Test distribution is Normal.        

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  q8 q9 q10 q11 q12 q13 q14 

N 86 86 86 86 86 86 86 

Normal Parametersa 
Mean 2.8140 3.0581 2.7907 2.6628 3.3023 2.6628 3.0930 

Std. Deviation .87463 .88590 1.00722 1.00130 .89534 1.05842 1.01318 

Most Extreme Differences 

Absolute .305 .299 .199 .260 .236 .183 .254 

Positive .218 .235 .168 .194 .179 .176 .162 

Negative -.305 -.299 -.199 -.260 -.236 -.183 -.254 

Kolmogorov-Smirnov Z 2.830 2.777 1.842 2.409 2.185 1.698 2.357 

Asymp. Sig. (2-tailed) .069 .107 .221 .148 .592 .107 .087 

a. Test distribution is Normal.        

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  q15 q16 q17 q18 q19 q20 q21 

N 86 86 86 86 86 86 86 

Normal Parametersa 
Mean 2.8953 3.1628 2.8023 3.5000 2.8256 2.9186 2.7907 

Std. Deviation 1.01783 .95622 .94333 1.03753 .99637 .98477 1.01884 

Most Extreme Differences 

Absolute .239 .270 .304 .210 .192 .219 .244 

Positive .145 .179 .231 .208 .192 .165 .140 

Negative -.239 -.270 -.304 -.210 -.174 -.219 -.244 

Kolmogorov-Smirnov Z 2.213 2.500 2.818 1.950 1.778 2.031 2.264 

Asymp. Sig. (2-tailed) .057 .069 .071 .108 .098 .214 .490 

a. Test distribution is Normal.        
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  q22 q23 q24 q25 q26 q27 q28 

N 86 86 86 86 86 86 86 

Normal Parametersa 
Mean 2.7674 2.7326 2.9070 2.8605 2.8372 3.2209 2.8488 

Std. Deviation .79223 .84609 .84891 .92244 .89259 1.05609 .83338 

Most Extreme Differences 

Absolute .301 .310 .276 .281 .247 .200 .270 

Positive .233 .225 .247 .207 .183 .153 .265 

Negative -.301 -.310 -.276 -.281 -.247 -.200 -.270 

Kolmogorov-Smirnov Z 2.796 2.876 2.561 2.606 2.289 1.854 2.501 

Asymp. Sig. (2-tailed) .209 .160 .098 .401 .083 .065 .079 

a. Test distribution is Normal.        

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  q29 q30 q31 q32 q33 q34 q35 

N 86 86 86 86 86 86 86 

Normal Parametersa 
Mean 2.9302 2.2209 3.5000 2.1977 3.1744 2.6395 2.7093 

Std. Deviation .94297 .95056 1.03753 .95572 .88373 .88001 .98059 

Most Extreme Differences 

Absolute .239 .278 .210 .233 .236 .217 .242 

Positive .157 .278 .208 .233 .206 .208 .242 

Negative -.239 -.199 -.210 -.162 -.236 -.217 -.153 

Kolmogorov-Smirnov Z 2.214 2.578 1.950 2.162 2.186 2.013 2.244 

Asymp. Sig. (2-tailed) .101 .143 .219 .065 .112 .074 .051 

a. Test distribution is Normal.        

 

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  q36 q37 

N 86 86 

Normal Parametersa 
Mean 2.3953 2.2326 

Std. Deviation .89809 .84956 

Most Extreme Differences 

Absolute .240 .306 

Positive .240 .306 

Negative -.180 -.229 

Kolmogorov-Smirnov Z 2.225 2.833 

Asymp. Sig. (2-tailed) .059 .069 

a. Test distribution is Normal.   
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 آلفای کرونباخآزمون 

 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 20 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 20 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.896 37 

 

 و بارتلت KMOآزمون 

 

 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .608 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 108.445 

Df 36 

Sig. .000 
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 )تحلیل عاملی تاییدی( عوامل مدیریتیگیری مدل اندازه
 
Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

q1 <--- a1 .433 .065 6.626 ***  

q2 <--- a1 .501 .069 7.228 ***  

q3 <--- a1 .483 .062 7.771 ***  

q4 <--- a1 .651 .068 9.602 ***  

q5 <--- a1 .772 .057 13.597 ***  

q6 <--- a1 .560 .062 9.067 ***  

q7 <--- a1 .761 .069 10.989 ***  

 
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

q1 <--- a1 .921 

q2 <--- a1 .812 

q3 <--- a1 .714 

q4 <--- a1 .615 

q5 <--- a1 .844 

q6 <--- a1 .780 

q7 <--- a1 .693 

 
Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 59 1331.450 347 .000 3.837 

Saturated model 406 .000 0   

Independence model 28 2358.439 378 .000 6.239 

 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .079 .942 .964 .463 

Saturated model .000 
1.00

0 
  

Independence model .388 .155 .093 .145 

 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .935 .985 .911 .959 .903 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 
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Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .918 .500 .562 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .043 .172 .193 .000 

Independence model .048 .239 .258 .000 

 

 

 

 )تحلیل عاملی تاییدی( ساختاریگیری عوامل مدل اندازه
 
Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

q8 <--- b1 .143 .150 .949 .343  

q9 <--- b1 1.039 .114 9.104 ***  

q10 <--- b1 .361 .125 2.883 .004  

q11 <--- b1 .858 .109 7.868 ***  

q12 <--- b1 .397 .139 2.851 .004  

 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 

q8 <--- b1 .733 

q9 <--- b1 .612 

q10 <--- b1 .814 

q11 <--- b1 .595 

q12 <--- b1 .613 

 

 
Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 49 333.666 204 .000 1.636 

Saturated model 253 .000 0   

Independence model 22 1088.843 231 .000 4.714 

 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .073 .941 .979 .898 

Saturated model .000 1.000   

Independence model .275 .254 .183 .232 
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Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .894 .853 .953 .929 .949 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .983 .612 .750 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .076 .069 .103 .001 

Independence model .209 .197 .222 .000 

 

 

 

 )تحلیل عاملی تاییدی( ویژگی کارکنانگیری مدل اندازه
Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

q13 <--- c1 .601 .178 4.804 ***  

q14 <--- c1 .735 .286 2.587 ***  

q15 <--- c1 .232 .172 1.352 .176  

q16 <--- c1 1.000     

q17 <--- c1 1.732 1.312 1.320 .187  

q18 <--- c1 .851 .178 3.325 ***  

 

 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 

q13 <--- c1 .780 

q14 <--- c1 .665 

q15 <--- c1 .594 

q16 <--- c1 .714 

q17 <--- c1 .511 

q18 <--- c1 .492 

 

 

 
Model Fit Summary 

CMIN 
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Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 46 388.145 182 .000 2.133 

Saturated model 249 .000 0   

Independence model 19 956.243 212 .000 4.510 

 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .061 .901 .921 .898 

Saturated model .000 1.000   

Independence model .112 .988 .965 .655 

 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .896 .801 .919 .901 .899 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .898 .745 .701 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .047 .066 .102 .002 

Independence model .188 .195 .221 .000 

 

 

 

 )تحلیل عاملی تاییدی( عوامل مالیگیری مدل اندازه
 

Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

q19 <--- d1 .756 .565 2.841 ***  

q20 <--- d1 .902 .258 2.612 ***  

q21 <--- d1 .895 .273 2.095 ***  

q22 <--- d1 .902 .258 2.612 ***  

q23 <--- d1 .884 .291 2.347 ***  

 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 

q19 <--- d1 .930 

q20 <--- d1 .853 
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   Estimate 

q21 <--- d1 .912 

q22 <--- d1 .775 

q23 <--- d1 .794 

 
Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 14 286.504 81 .000 3.537 

Saturated model 21 .000 0   

Independence model 6 304.156 82 .000 3.709 

 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .022 .966 .961 .955 

Saturated model .000 1.000   

Independence model .055 .980 .971 .855 

 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .965 .961 .952 .937 .932 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .912 .863 .845 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .021 .061 .098 .002 

Independence model .088 .112 .220 .000 

 

 

 

 )تحلیل عاملی تاییدی( عوامل محیطی گیریمدل اندازه
 
Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

q24 <--- e1 .856 .498 3.112 ***  

q25 <--- e1 .869 .178 2.325 ***  

q26 <--- e1 .854 .254 3.914 ***  
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

q24 <--- e1 .645 

q25 <--- e1 .495 

q26 <--- e1 .533 

 
Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 26 293.541 84 .000 3.494 

Saturated model 229 .000 0   

Independence model 17 415.745 102 .000 4.075 

 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .057 .911 .916 .912 

Saturated model .000 1.000   

Independence model .112 .986 .965 .756 

 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .898 .892 .899 .906 .908 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .892 .785 .712 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .074 .068 .098 .001 

Independence model .188 .196 .225 .000 
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 )تحلیل عاملی تاییدی( وریشاخص های بهرهگیری ل اندازهمد
 
Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

q27 <--- f1 .591 .155 5.007 ***  

q28 <--- f1 .623 .230 3.900 ***  

q29 <--- f1 .802 .149 6.677 ***  

q30 <--- f1 .901 .144 5.678 ***  

q31 <--- f1 .801 .069 10.989 ***  

 
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

q27 <--- f1 .781 

q28 <--- f1 .692 

q29 <--- f1 .661 

q30 <--- f1 .713 

q31 <--- f1 .682 

 
Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 57 1266.112 322 .000 3.932 

Saturated model 404 .000 0   

Independence model 26 2249.471 356 .000 6.318 

 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .056 .959 .974 .689 

Saturated model .000 1.000   

Independence model .388 .155 .093 .145 

 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .927 .936 .918 .934 .917 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .885 .878 .691 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

 

RMSEA 
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Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .073 .161 .099 .000 

Independence model .049 .199 .174 .000 

 
 

 

 معادلات ساختاری و برازش مدلمدل 

 

Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

f1 <--- a1 .826 .162 4.316 ***  

f1 <--- b1 .601 .108 3.603 ***  

f1 <--- c1 .711 .158 4.108 ***  

f1 <--- d1 .639 .112 3.685 ***  

f1 <--- e1 .813 .213 6.665 ***  

 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 

f1 <--- a1 .875 

f1 <--- b1 .644 

f1 <--- c1 .731 

f1 <--- d1 .795 

f1 <--- e1 .592 

 

Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 142 3973.428 1938 .000 2.050 

Saturated model 2080 .000 0   

Independence model 64 5907.690 2016 .000 2.930 

 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .013 .961 .954 .958 

Saturated model .000 1.000   

Independence model .210 .195 .169 .189 

 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .927 .900 .987 .956 .977 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 
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Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .961 .915 .959 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .011 .006 .016 .000 

Independence model .051 .046 .055 .000 

 

 


