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 چکیده

 کلی است که افزایش آن به عنوان یک ي استراتژیک مفهومی جامع و وري منابع انسانی در راستاي برنامه بهره
پژوهش حاضر . گرددبه هدفی اساسی مبدل  تواند می ،سازمانضرورت براي ارتقاء سطح عملکرد در مسیر موفقیت 

انداز استانداري خراسان  تاي اهداف استراتژیک و چشموري منابع انسانی در راس بندي عوامل موثر بر بهره با هدف اولویت
وري نوعی استراتژي بهبود  از آنجا که بهره و گردد یک تحقیق کاربردي تلقی میاین تحقیق . شمالی صورت گرفته است

وع ایجاد وحدت موض استانداري خراسان شمالی با شود، لذا سعی بر آن بوده تا در راستاي برنامه استراتژیک محسوب می
گیري چند شاخصه و  به شیوه تصمیم ها بعد از مرور ادبیات تحقیق به دست داده و آن وري عوامل موثر بر بهره. موثر واقع شود

 براساس .بندي گردیدند اولویتمنابع انسانی انداز  با استفاده از تحلیل سلسله مراتبی در راستاي اهداف استراتژیک و چشم
به ترتیب عوامل مرتبط با شغل، عوامل فردي، عوامل فیزیکی و روانی محیط کار، عوامل مل اولویت عوا، این تحقیقنتایج 

وري منابع انسانی  پیشنهاداتی براي ارتقا بهره تا شدهاین تحقیق سعی  در پایان .باشد می ایجاد کننده جو صمیمیت و همکاري
  . گردد ارائه ،سازمانزیر مجموعه آن 

  
  :ها کلید واژه
  .منابع انسانی انداز ، چشممنابع انسانی منابع انسانی، استانداري خراسان شمالی، اهداف استراتژیکوري  بهره  

  
  
  
 

  

  

 

 



  مقدمه
وري بیشتر به عنوان یک دیدگاه فکري و یک نگرش و طرز تفکري براي استمرار پیشرفت و بهبود مطرح  امروزه بهره

عوامل متعددي ). 9، 1390کاظمی و همکاران (ها است کردن فعالیتباشد و در عمق معناي خویش، نگرشی براي عقلایی  می
آلات و تجهیزات، مواد، ابزار و ملزومات، روشها و  باشند؛ این عوامل شامل نیروي انسانی، ماشین موثر می سازمانوري  بر بهره

هیکس (وري است در بهبود بهرهدر تحقیقات بسیاري، نیروي انسانی مهمترین عامل اما ). 2002طالقانی (باشند ها می رویه
تواند  ؛ زیرا این عامل با در اختیار داشتن منبع تفکر می)2006؛ دهقان و همکاران 2001، ابطحی و کاظمی 1992اي ، گ1987

پیکره دولت نیز شدیدا به این نیروي حیات . )9، 1390کاظمی و همکاران (ها و کشورها را فراهم آورد سازمانموجبات تعالی 
بر منابع انسانی نیز ) 1996(توانیم در تاکید مینتزبرگ این نیروي حیات بخش را می). 124، 1391فرازمند (ز داردبخش نیا

هاي  سازمانوقتی این اهمیت در . بدون انسان شبیه یک فرد بدون روح است سازمانجستجو نمود که براساس نظر وي، 
رسیم که  وري را دریابیم؛ به این می کنیم تا ارتباط آن با بهره نیز بررسی می) 1998(دولتی را از نظر هولزر و کالاهان

ها اداره  دهند و ویژگی بارز آن شوند و صادقانه به رفع نیازهاي کارکنان اهمیت می مدار محسوب می ور، انسان هاي بهره سازمان
 لذا .است سازمانکارکنان و نیاز  بخش نیازهاي انسانی و ایجاد تعادل بین نیاز منابع انسانی در جهت برآورده شدن رضایت

ي استراتژیک مفهومی جامع و کلی است که افزایش آن به عنوان یک ضرورت براي  وري منابع انسانی در راستاي برنامه بهره
  . تواند به هدفی اساسی مبدل گردد ، میسازمان 1ارتقاء سطح عملکرد در مسیر موفقیت

وري منابع  بررسی بهره. باشند هاي اجرایی و مدیریتی در کشور ایران می بدون تردید استانداریها یکی از مهمترین دستگاه
باشد، و از طرفی  هاي محروم کشور می این استان از استانداراي اهمیتی ویژه است زیرا انسانی در استانداري خراسان شمالی 

ها و کاهش محرومیت؛  اي  رشد و توسعه است؛ و براي استفاده از این منابع و فرصتهاي بسیاري بر داراي منابع و فرصت
وري منابع انسانی آن در  لذا توجه به بهره. بسیار برجسته است) به سبب اهمیت نقش اجرایی و مدیریتی آن(نقش استانداري

اند باعث افزایش اثربخشی و کارایی این دستگاه تو انداز دفتر منابع انسانی و تحول اداري می راستاي اهداف استراتژیک و چشم
   .گردددر این استان   2مهم حکومتی

  مبانی نظري تحقیق
وري به حداکثر رساندن استفاده از منابع فیزیکی، نیروي انسانی، و سایر عوامل  ، بهره3وري ژاپن بهره سازمانطبق تعریف 

زارها، افزایش اشتغال و بالا رفتن سطح زندگی همه آحاد جامعه ها، گسترش با به شیوه علمی است که منجر به کاهش هزینه
وري درجه و شدت استفاده موثر  آمده است که بهره 4وري اروپا بهره سازماندر تعریف دیگري توسط ). 1383طاهري(شود می

ل به انجام تواند کارها و وظایفش را هر روز بهتر از روز قب از هر یک از عوامل است و مدعی است که هر فرد می
این دو تعریف بر مفهومی مشترك تاکید دارند و آن پیشرفت و بهبود بخشیدن به کار و استفاده ). 1379ابطحی و کاظمی(رساند

وري از جمله عواملی است به عنوان یک دیدگاه فکري، به مفهوم هوشمندانه  توان گفت که بهره میمطلوبتر از منابع است؛ و 
به طور کل منافع لذا  ).11، 1390کاظمی و همکاران (و بهبود مطرح شده استاي تداوم پیشرفت کار کردن و طرز تفکري بر

  ):51، 1987؛ بلچر 7، 1990پریچارد (وري به شرح زیر است حاصل از سنجش بهره
  منبعی براي بازخورد به نیروي انسانی؛ -
  وري؛ منبع انگیزش براي افزایش بهره -

                                                   
1. Success 
3. Governmental 
3.  Japan Productivity Organization 
4 . Eroupe Productivity Organization 



  مشارکت کارکنان؛اي و  هاي حرفه افزایش توانایی -
  ها؛ کمک به تنظیم الویت -
  وري واحدهاي مختلف؛ مقایسه بهره -
  شناسایی مشکلات قبل از جدي شدن آن؛ -
  وري؛ شناسایی دلایل افزایش یا کاهش بهره -
  وري؛ ی بر بهرهسازمانمبنایی براي ارزیابی اثرات تغییرات  -
  ریزي درازمدت؛ کمک به برنامه -
  د؛مبنایی براي تعیین حقوق و دستمز -
  گیري براي تداوم یا توقف فعالیت، کارکرد یا یک برنامه؛ کمک به تصمیم -
  .ها ها، کارکردها یا برنامه سازمانکمک به اختصاص منابع به  -

تغییر پیدا نمود و نیروي انسـانی   سازمانها در زمینه جایگاه نیروي انسانی در  با گذشت زمان و تحولات جهانی، دیدگاه
 بـاور  این به جوامع همه و از طرفی نیز امروزه )2002استوق (است سازمانموفقیت و تحقق اهداف  موثر، عامل اصلی تداوم

بنـابراین بایـد    ).2009پویان و معصـومی  (ممکن نیست وري بهره موضوع به توجه بدون جامعه هر حیات که تداوم اند رسیده
  .)45، 2003هنري و همکاران (عامل انسانی شودی متوجه سازمانوري  در بهره ،ریزي همراه با برنامه ،بیشتر یتوجه

هایی که باعث  در شناسایی مسئله توانمند هستند اما در تحلیل علل ضعف هاي خود سازماندر بسیاري از مدیران امروزه 
وري هوشمندانه عمل کردن اسـت   بهره از طرفی  ).70، 1388پور و حمیدیان  قلی(باشند ضعیف می شده به وجود آمدن مسئله

 ـ  مهمتـرین عامـل مـوثر در افـزایش یـا کـاهش بهـره       . تا منابع موجود بهتر به کـار گرفتـه شـوند    ابع انسـانی  وري، کیفیـت من
عدم اولویت بندي و اهمیـت دادن بـه مسـائل مـرتبط     دلیل ها به  لذا ممکن است علل این ضعف). 24، 1386ساعتچی (است
نظـرات  ایـن عوامـل   در تعیـین  . نیاز دارند عوامل نیز به میزان اهمیتدر حل مسائل،  عمل کردنراي موثر پس مدیران ب. باشد

 وري منابع انسـانی  بر بهره امل مؤثروعواملی را به عنوان عو محققان صاحبنظران  ،متفاوتی وجود دارد و هر یک از دانشمندان
تنهـا یـک علـت     فـردي  وري اتفاق نظر دارند که براي افزایش سطح بهره موردتقریباً در این  ها ی آناند ولی تمام دهمعرفی نمو

  .ترکیبی از عوامل گوناگون دانست باید آن راخاصی را نمی توان ارائه نمود بلکه 
هـایی همچـون    عناصري کلیدي نسبت به مدیریت کارکنان در بخش دولتی وجود دارد که داراي مولفـه  ،ریزي در برنامه

، 1391فرازمنـد  (ها است هایی براي دستیابی به اهداف و ماموریت انیه ماموریت، اهداف استراتژیک و استراتژيانداز و بی چشم
ي  جوییم تا وحدت و انسجام تحقیق در راستاي برنامـه  انداز بهره می در این تحقیق، از مفاهیم اهداف استراتژیک و چشم). 22

هـایی از   ونت توسعه مدیریت و منابع انسانی استانداري داراي زیـر مجموعـه  معادر همین راستا،  .باشد سازمانآن استراتژیک 
باشد کـه بـا    جمله اداره کل اداري مالی، دفتر منابع انسانی و تحول اداري، دفتر فناوري اطلاعات و دفتر آموزش و پژوهش می

هداف استراتژیک منابع انسانی استانداري توجه به وظایف دفتر منابع انسانی و تحول اداري، اهداف کلان این حوزه به عنوان ا
هاي اجرایـی اسـتان، ارتقـا     هاي نوین مدیریتی در دستگاه ترویج سیستم: خراسان شمالی برگزیده شد و این اهداف عبارتند از

تی هاي اجرایی اسـتان، اصـلاح سـاختار تشـکیلا     هاي اجرایی استان، افزایش رضایتمندي مراجعان از دستگاه وري دستگاه بهره
هاي اجرایی استان، ارتقا سلامت نظام اداري و مبارزه با رشوه در  هاي اجرایی استان، ساماندهی نیروهاي انسانی دستگاه دستگاه
نیز اینگونه تعریـف شـده اسـت     سازمانانداز منابع انسانی این  چشم. هاي اجرایی، استقرار دولت الکترونیک در استان دستگاه

هاي  ریزي هاي اجرایی استان در راستاي سیاستها و برنامه و رسیدن به نظام اداري مطلوب در دستگاهدستیابی به توسعه اداري «
  .»دولت



  ي تحقیق پیشینه
 تجارب آموزش، تحصیلات، قالب را در نیروي انسانی وري بهره بر موثر عوامل) 1998(تحقیقات فرانسالنسی و گولال

دیگر به عقیده برخی . کردند بندي دسته اجتماعی محیط و تکنولوژي تجهیزات، در گذاري سرمایه مدیریتی، کیفیت نیروي کار،
دراکر ). 1997؛ نوناکا و تاکوچی 1993دراکر (باشد ي خدمت می نظران، دانش یک عنصر اصلی در تولید کالا و ارائه صاحباز 
کاظمی و ). 5، 1999دراکر (وري کارکنان فرهیخته بزرگترین چالش مدیریتی در سده بیست و یکم است گوید بهره می

رایط نامطمئن، پیچیده و پویا تنها راهی که پیش روي مدیران قرار دارد، کنند که به منظور غلبه بر ش همکاران نیز عنوان می
  .)66، 1390کاظمی و همکاران (و کارکنان از طریق کسب دانش و مهارت است سازمانسازي  توانمند

کنند که مدیر یا مدیران  یا موسسه، پرسنل احساس رضایت می سازمانبه نظر برخی دیگر از پژوهشگران، وقتی در یک 
ها ایجاد انگیزش کنند، و  ها به نیازهاي کارکنان توجه کرده و تلاش کنند که با تامین نسبی نیازهاي پرسنل در آن سازمانآن 

 از آمده دست به هاي یافته). 135، 1388پور و حمیدیان  قلی(شود وري می انگیزه بالاي کارکنان سبب بهبود عملکرد و بهره

 به منجر و بخشد می بهبود را عملکرد انگیزشی، هاي برنامه که آن است از حاکی داده مانجا )2006(رائو پژوهشی دیگر که

هاي حقوق دستمزد، مزایا و تشویق  عوامل پرداختی که شامل سیستم)2003(چن و همکارانش. شود وري فردي می بهره بهبود
و در نهایت عوامل نگهدارنده که حضور  باشد؛ هاي سازمانی در شرایط سخت از کارکنان می روابط و شرایط کاري و حمایت

  .کنند شود، حمایت می وري می باشند و از شرایط بهداشتی که باعث افزایش بهره وري لازم می ها براي بهره آن
اي بالا هستند در بلند  ی بالا و تعهد حرفهسازمانهایی که داراي کارکنانی با تعهد  سازمانبا توجه به پژوهشهاي دیگر، 

چرا . توان از این ققبیل برشمرد عوامل روانی را نیز می). 2004پرداسی و فرانسزکونی (باشند وري بالاتري می مدت داراي بهره
متظاهر در  زن و ها را به صورت خدمتگذارانی کوشا یا افرادي لاف گذارند و آن که این عوامل بر رفتار کارکنان تاثیر می

  ). 63، 1390کاظمی و همکاران (آورد می
؛ پرداسی و 2004؛ آیور 2000؛ آلام 1997؛ بورگس 1994دیکنز و همکاران (هر چند در بسیاري از تحقیقات

وري و استخدام موقت نشان داده شده است ولی  ، رابطه مثبتی بین افزایش بهره)2006؛ بورگس و کانل 2004فرانسیسکونی 
و در نهایت  سازمانوري  آیور و همکارانش آمده است که کرامارز و روکس نشان دادند که در بلندمدت بهرهدر تحقیق 

را کاهش  سازماننشان میدهد که استخدام موقت تعهد فرد به ) 2001(البته تحقیق اسپیتوون. یابد وري جامعه کاهش می بهره
مشکلات انگیزشی و  سازمانانجام دادند، به علت تغییر دائم ) 2000(دهد؛ به علاوه با توجه به تحقیقی که بورگس و کانل می

  .کند ارتباطی را ایجاد می
) 2000(انجام شده است که به عنوان مثال می توان به تحقیق چاپمن و آلخاوودههایی نیز در حوزه تکنولوژي  تحقیق

ر، و البته متناسب و مناسب شخصی که از آن استفاده تر با فعالیت مورد نظ نوع فناوري به روزتر و مرتبطهرچه  اشاره نمود که
  .وري کارکنان را افزایش دهد تواند روند کار افراد را تسهیل کرده و بهره کند باشد، می می

براي ارتقاي ). 221، 1390کاظمی و همکاران (دهد وري منابع انسانی را افزایش می کیفیت زندگی در محیط کار، بهره
دار بودن و چالشی بون مشاغل، امنیت کافی، دخالت دادن کارکنان  یاز به روحیه کار دسته جمعی، معنیکیفیت زندگی کاري، ن

ضمن اینکه  ). 1383زاده بهرام(توانند تاثیر گذار باشند گیري، ارزیابی توام با آموزش از جمله مواردي هستند که می در تصمیم
قوق و مزایا، بهداشت و ایمنی، تنوع و غنی بودن شغل، مساوات و بر اساس نظر برخی دیگر از صاحبظران عواملی مانند ح

توانند در ارتقاي کیفیت زندگی کاري و نهایتا بالا بردن  عدالت، القاي حس مفید بودن و بسیاري موارد مشابه دیگر می
  .وري نیروي انسانی مفید باشند بهره



ي بهبود روابط  و در زمینه )1387یوسفی(ان اشاره کردتوان به بهبود روابط مدیر و کارکن از جمله عوامل دیگر، می
سازي، ایجاد فضاي صمیمانه و دوستانه و مواردي مشابه اشاره  مدیریت با کارکنان به پیشنهاداتی همچون اعتماد

وري نیروي  را بر بهره سازمان، نوع ارتباط در TQMچاپمن و آلخاووده در بررسی فاکتورهاي ). 29، 1382زاده بهرام(داشت
از لحاظ ارتباط با (تر و بیشتر تر، بدون ابهام ساده سازمانکنند که هر چه ارتباط بین افراد در  ها بیان می آن. دانند کار موثر می

چاپمن و (وري بیشتر خواهد بود ی و در نتیجه بهرهسازمانباشد، تسهیل در دسترسی به اهداف ) افراد مرتبط با فرایند کاري
  ). 251، 2002آلخاووده 

). 1386و همکاران  نیري(دهند وري فردي را ارتقا دانند تا بهره را عاملی می مؤثر کارکنان برخی مطالعات دیگر، ارزشیابی
 و کنند، می کار گروهی صورت به که هایی سازمان در رسیدند که نتیجه این دیگر به  تحقیقاتی نیز در) 2003(دیک و الیس

کند که  بیان می 1990اسمیت در سال  .یابد می بهبود وري بهره گیرند، می کار به را مشارکتی رهبري شیوه ها آن مدیران
هاست  و مانند این سازمانهاي مطالعه و بررسی شامل تأثیر عوامل شرایط محیط کار، مدیریت، همکاران، جو و فرهنگ  زمینه

گران مانند هرسی و گلد اسمیت، میزان عملکرد و  برخی دیگر از پژوهش.  وري کارکنان نقش مؤثري دارند که در بهره
را تحت عواملی مانند عملکرد، توانایی و قدرت به انجام رساندن تکلیف، وضوح،  سازمانوري نیروي انسانی در یک  بهره

 نیز )1386(ساعتچی). 78، 1390کاظمی و همکاران (ابی، اعتبار تصمیمات مدیر و محیط میدانندی، انگیزه، ارزیسازمانحمایت 

 و فردي هاي تفاوت کارکنان، انگیزش کارکنان، ارتباطی، نگرش هاي شبکه شغلی، فرسودگی مانند عواملی که کند می اشاره
  . هستند وري منابع انسانی تأثیرگذاربر بهره عوامل از روانی بهداشت

هاي مختلف  مؤلفه تحقیق خوددر ) 1380(احمدي. اند تحقیقات مرتبط بسیاري در داخل و خارج در محدوده انجام شده
ها را انگیزش، خلاقیت، رقابت، نوآوري، سبک رهبري، آموزش کاربردي و عمومی،  ترین آن وري را شناسایی کرده و مهم بهره

ین در انسانی امنابع وري  همهمترین عامل موثر بر بهران به عنودي قتصاامل اعو) 1392(ريعاشو .شمرد جنسیت و تجربه برمی
ار مل محیطی قرانتها عوو در امدیریتی دي، فر، فرهنگی، نیروا -جتماعیامل اسپس به ترتیب عوه و شرکت شناخته شد

 پژوهش این هاي است و یافته هداد انجام پژوهشی کارکنان وري بهره ارتقاي بر مؤثر عوامل زمینه در نیز) 2003(کودیبا .گرفت

 موجبات و بخشید بهبود را آنان هاي توان مهارت می کارکنان دادن مشارکت و هدایت مناسب، آموزش با که دهد می نشان

بر اساس نظر کانل و بورگس کارکنانی که نگرانی و استرس شغلی دارند توان . ساخت فراهم را یسازمان کارایی افزایش
  ). 2006کانن و بورگس (یابد وري آنان کاهش می درست انجام دادن کار را نخواهند داشت و بهره

کار اشاره توان به عواملی مانند تعهد و ارتباطات، احترام، جدیت، امنیت و آموزش ضمن  از تحقیقات مرتبط دیگر می 
در پژوهشی عواملی مانند سرعت عملیات، کیفیت ) 1995(استینر).  146، 1992هیپ (اند کرد که در قالب یک مدل ارائه شده

وري، رضایت و کیفیت زندگی کاري و  عملیات، هزینه واحد، انعطاف کار، تعهد افراد، ارتباطات صحیح، درك ضرورت بهره
ماهیت کار : عبارتند از) 2006(ویسوکی و کپنر از نظر عواملاین . دانند وري افراد می ههاي بهر حسن مشارکت افراد را شاخص

، آگاهی و شناخت شغل، رضایت شغلی، کیفیت زندگی کار )مادي و معنوي(، انگیزه )تناسب شغل و شاغل(و شخصیت فرد 
کارکنان براي مدیران ارشد و نه صرفاً  هاي سازمان، مشارکت فرد در سود عمل یا فعالیت، اهمیت و مشارکت فرد در فعالیت

 .اهمیت دادن به کار و در نهایت رفتار منصفانه با افراد

  
  
  



  یققتح مدل مفهومی
همانطور که در پیشینه تحقیق اشاره شد، تحقیقات بسیاري در داخل و خارج جهت شناسایی عوامل موثر بر بهره وري 

هاي مدیریت،  طور مشاورت با خبرگان کمی و کیفی در پژوهش پس از انجام مطالعات، و همین. منابع انسانی انجام شده است
عوامل و تحقیق، به عنوان ي  پیشینههاي  تعدادي از عوامل و مولفه استانداري خراسان شمالی، سازمانطور خبرگان  و همین

  . آمده است 1که در جدول شماره  انتخاب گردیددر این تحقیق  بررسی موردهاي  مولفه
  )بر گرفته از پیشینه تحقیق(منابع انسانی  وري بهرهموثر بر هاي  عوامل و مولفه: 1شماره جدول 

  تحقیقات  ها مولفه  عوامل  
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  )2006(استونیوس ،)1999(باربس، )1998(فرانسالنسی  برگزاري دورههاي گوناگون آموزشی در زمینه کاري
  )2007(هواگ)1388(پور قلی، )1386(ساعتچی  ایجاد انگیزه و علاقه در کارکنان نسبت به شغل خویش

  )1388(وزیري اعظم ،)1383(زاده بهرام  چالشی بودن شغل
  )2006(، ویسوکی و کپنر)1995(تینراس  کیفیت زندگی کاري

  )1388(وزیري ، اعظم)1992(، هیپ)1383(زاده بهرام  امنیت شغلیاحساس 
  )2006(، ویسوکی و کپنر)1998(کرامر از شغل رضایت

  )1388(وزیري ، اعظم)2006(ویسوکی و کپنر  انطباق و تناسب شغل با شاغل
  به نقل از هرسی و گلداسمیت) 1390(کاظمی و همکاران  وضوح و شفافیت نقشها

کی
یزی

ف
 

کار
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  )2006(، استونیوس)2002(، چاپمن)1998(فرانسالنسی  امکانات و تجهیزات مناسب و بروز در محل کار
  )1392(، عاشوري)1383(زاده بهرام  احساس ایمنی و آسایش در محیط کار
  )1392(، عاشوري)1388(مهرابیان و همکاران  مساعد بودن شرایط فیزیکی محل کار

  )1388(وزیري ، اعظم)، )1388(نصیري و همکاران  و جذاب بودن محیط فیزیکی کار جالب
  )1388(وزیري ، اعظم )2003(، چن و همکاران)1379(زارع  ارائۀ خدمات اجتماعی

  )1390(، کاظمی و همکاران)1388(وزیري اعظم  وجود جو حمایتی میان کارکنان در سازمان
  )1388(وزیري ، اعظم)2007(، هواگ)2003(چن و همکاران  بهداشت روانی محیط کار

  )1388(وزیري ، اعظم) 2003(، چن و همکاران)1379(زارع  فراهم بودن خدمات رفاهی

دي
فر

 

  )1388(وزیري ، اعظم )1392(، عاشوري)1990(هیپ  قاطع و جدي بودن در حین انجا مدادن وظایف
  )1388(وزیري اعظم با شغل آنان سن کارکنانتناسب 

  )2006(، استونیوس)2001(، پیک)1380(نژاد جانعلی  داشتن تخصص و مهارت لازم
  )1392(، عاشوري)1385(آقاگلزاده  پایبندي به اصول اخلاقی و وجدان کاري

  )2006(، ویسوکی و کپنر)1379(زارع  سلامت روانی و جسمانی کارکنان
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  )1388(وزیري ، اعظم)1992(هیپ  محترم بودن در محیط کار
  )1388(وزیري ، اعظم)1995(استینر  روابط نزدیک و صمیمانه میان کارکنان

  )2003(، الیس و دیک)1380(، جانعلی نژاد)1379(زارع  کار گروهیرغبت به انجام 
  )1392(، عاشوري)2006(کرامنت  برقراري ارتباط سازنده مدیران با کارکنان

  )2006(، ویسوکی و کپنر)1388(وزیري اعظم  نظرخواهی از کارکنان در زمینه امور گوناگون سازمانی
  

که در بخش  سازمان انداز چشمو مولفه هایی که عنوان گردیدند و همینطور اهداف استراتژیک و  عواملبا توجه به 
اهداف  لازم به ذکر است که در این تحقیق. مدل مفهومی تحقیق را عنوان نمود توان می مبانی نظري تحقیق آمده است

به عنوان معیار ) دفتر کل منابع انسانی و تحول اداري(انداز موجود در سند راهبردي استان خراسان شمالی  استراتژیک و چشم
  .استآمده  1 شماره مدل مفهومی در شکللذا  .گیرند میو اهداف در مدل مفهومی قرار 

  
  
  



  
  

  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

  

  وري منابع انسانی استانداري خراسان شمالی بندي عوامل موثر بر بهره مدل مفهومی اولویت :1 شماره شکل

  فرایند تحلیل سلسله مراتبی
با . شود می آغاز مراتب سلسله درخت آوردن فراهم با و است نهفته زوجی مقایسه بر گیري روش تصمیم این اساس

شود معمولا  گیري می ها تصمیم تحلیل سلسله مراتبی در مورد آنمسایلی که با فرایند ) 2005(توجه به مطالعات لیو و شیه
هاي  هاي نسبی در هر قسمت و تعیین وزن توان با تعیین وزن باشند که می داراي یک هدف، چند معیار و چندین گزینه می

 به تکنیک این. گیري نمود هاي مورد نظر براي هدف در نظر گرفته شده تصمیم رد انتخاب گزینهنهایی در پایان فرایند، در مو

بیان ) 2009(دیگدویرن و همکاران .شود می برده کار به عوامل بندي رتبه همچنین و بهینه اخذ تصمیم براي گسترده طور
معیاره پیچیده را به سلسله مراتب عناصر گیري چند  کنند که روش تحلیل سلسله مراتبی در ابتدا مسئله تصمیم می

سپس هنگامی که مسئله تجزیه شده و سلسله . کند مرتبط با آن مسئله تبدیل می) هاي تصمیم هدف، معیار و گزینه(تصمیم
 در این تحقیق .گردند بندي به منظور تعیین اهمیت نسبی معیارهاي هر سطح آغاز می هاي اولویت مراتب آن ساخته شد، رویه

 بندي اولویت خواهان گیرنده که تصمیم روند می کار به شرایطی شاخصه، در چند گیري تصمیم هاي توجه به اینکه تکنیک با

اهداف و  با شناسایی شده را عوامل کرد؛ لذا ارزیابی چند معیار با زمان یک در توان می را یک هر که باشد هایی حل راه
بندي عوامل موثر  مدل تحلیل سلسله مراتبی مقایسه مینمائیم تا نهایتا اولویت از استفاده انداز استانداري خراسان شمالی با چشم

قابل ذکر است که تیم تصمیم همینطور  .استفاده شده است Expert Choiceافزار  براي این منظور از نرم. حاصل گردد
نفر مدیر کل،  7نفر هستند که  19تیم تصمیم . باشند میها و افراد با تجربه و توانمند  انتخاب شده مدیران دفاتر کل، معاونان آن

  .  گردیده استو جمع آوري باشند که پرسشنامه براي آنان توزیع  نفر افراد با تجربه و توانمند می 5نفر معاون مدیر کل و  7

  نتایج روایی و پایایی ابزار تحقیق  و 
هاي  باشد، متغیرهاي آن نقش شاخص وري منابع انسانی می بندي عوامل موثر بر بهره با توجه به اینکه هدف اولویت

دفتر کل منابع انسانی و تحول اداري استانداري خراسان شمالی  انداز چشمارزیابی را دارند که شامل اهداف استراتژیک و 
هاي مقایسه زوجی در فرایند تحلیل سلسله مراتبی توزیع گردیده  تبی، پرسشنامهلذا با استفاده از تحلیل سلسله مرا ؛باشند می

باشد  دفتر منابع انسانی و تحول اداري استانداري خراسان شمالی می انداز چشمهاي آن اهداف استراتژیک و  است که شاخص

هاي دستیابی به توسعه اداري و رسیدن به نظام اداري مطلوب در دستگاه: ازاند چشم  
اجرایی استان در راستاي سیاستها و برنامه ریزیهاي دولت     

هاي نوین  ترویج سیستم
هاي  مدیریتی در دستگاه
 اجرایی استان

هاي  وري دستگاه ارتقا بهره
 اجرایی استان

افزایش رضایتمندي 
هاي  مراجعان از دستگاه
 اجرایی استان

اصلاح ساختار تشکیلاتی 
هاي اجرایی استان دستگاه  

استقرار دولت الکترونیک 
  در استان

 

ارتقا سلامت نظام اداري 
و مبارزه با رشوه در 

هاي اجرایی دستگاه  

ساماندهی نیروهاي انسانی 
هاي اجرایی استان دستگاه  

عوامل ایجاد کننده جو 
 صمیمیت و همکاري

 

 عوامل مرتبط با شغل
عوامل فیزیکی و 
 روانی محیط کار

 

 عوامل فردي



ي  و عوامل ایجاد کننده جو صمیمیت و آن عوامل مرتبط با شغل، عوامل فیزیکی و روانی محیط کار، عوامل فردهاي  و گزینه
ها  از جهتی نوع اعتبار منطقی یا محتوایی است که به روش بکار  با توجه به اینکه پرسشنامهدر این تحقیق  .باشند می همکاري

شوند که در این عمل خود تمامی احتمالات  شود؛ در روش مقایسات زوجی تمامی عوامل با هم سنجیده می رفته مربوط می
ها در نظر گرفته  چرا که معیار). 76، 1389ناظمی و همکاران (برد رتبط با در نظر گرفته نشدن، یک معیار یا سوال را از بین میم

علاوه بر این، به منظور کسب اطمینان در روایی ). 1390صادقی مقدم (باشد گیري خاصی نمی شده است و طراح قادر به جهت
، براي بررسی پایایی .هاي تیم خبره استفاده گردیده است از نظرات و مشورتتصمیم،  ها توسط تیم و سهولت در تکمیل آن

از آنجا . شد محاسبه گیرنده تصمیم هر مقایسات زوجی يها ماتریس ناسازگاري نرخ ي محاسبه از طریق خبرگان نظرات اعتبار
  .بنابراین ماتریس مفروض پذیرفته شده و از سازگاري بالایی برخوردار است  بوده 0.1ماتریس کل کمتر از که نرخ ناسازگاري 

  ها تحلیل داده
یکدیگر در راستاي س از انجام محاسبات، ماتریس نهایی مقایسات زوجی مربوط مقایسه اهداف استراتژیک با پ

  .وزن معیارها تعیین و گزارش شده است 3شماره در جدول   آمده و پس از آن نیز 2شماره  در جدول انداز چشمتحقق 
  انداز چشمماتریس مقایسات زوجی اهداف با یکدیگر براي تحقق  :2 شماره جدول
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هاي نوین  ترویج سیستم
هاي  مدیریتی در دستگاه
  اجرایی استان

1  0.83  1.69  2.41  2.37  2.06  2.25  

وري  ارتقا بهره
هاي اجرایی  دستگاه

  استان
1.21  1  2.70  2.62  2.62  2.73  2.43  

افزایش رضایتمندي 
هاي  مراجعان از دستگاه
  اجرایی استان

0.59  0.37  1  1.35  1.11  1.12  0.95  

اصلاح ساختار 
هاي  تشکیلاتی دستگاه
  اجرایی استان

0.41  0.38  0.74  1  0.82  0.81  0.70  

ساماندهی نیروهاي 
هاي  انسانی دستگاه

  اجرایی استان
0.42  0.38  0.90  1.22  1  1.10  1.11  

ارتقا سلامت نظام 
اداري و مبارزه با رشوه 

  هاي اجرایی در دستگاه
0.49  0.37  0.89  1.23  0.91  1  0.89  

استقرار دولت 
  1  1.12  0.90  1.43  1.05  0.41  0.44  الکترونیک در استان



  
  انداز چشمبدست آمده از معیارها در راستاي تحقق هاي  وزن :3شماره  جدول

  وزن معیار  معیار  ردیف
  0.219  هاي اجرایی استان هاي نوین مدیریتی در دستگاه ترویج سیستم  1
  0.267  هاي اجرایی استان وري دستگاه ارتقا بهره  2
  0.113  هاي اجرایی استان افزایش رضایتمندي مراجعان از دستگاه  3
  0.086  هاي اجرایی استان اصلاح ساختار تشکیلاتی دستگاه  4
  0.105  هاي اجرایی استان ساماندهی نیروهاي انسانی دستگاه  5
  0.100  هاي اجرایی ارتقا سلامت نظام اداري و مبارزه با رشوه در دستگاه  6
  0.109  استقرار دولت الکترونیک در استان  7

مختلف و ضرب آن در معیارها، ماتریس نهایی آن هاي  میانگین هندسی مربوط به ماتریسپس از انجام محاسبات 
این ماتریس در واقع گویاي این است که هر کدام از عوامل در راستاي تحقق معیار داراي چه وزنی . )4جدول (به وجود آمد

 )بندي اولویت(مقدار نهایی هر عامل شود،گرفته میانگین هندسی در این جدول ادیر بدست آمده مقاز اگر حال .می باشند
   .گردد مشخص می

  ماتریس میزان اهمیت عوامل در راستاي تحقیق معیارها :4شماره  جدول

  مرتبط با شغل  معیار
فیزیکی و روانی 

  محیط کار
  فردي

ایجاد کننده جو 
  صمیمیت و همکاري

هاي نوین مدیریتی  ترویج سیستم
  هاي اجرایی استان در دستگاه

0.296 0.236  0.224  0.244  

هاي اجرایی  وري دستگاه ارتقا بهره
  استان

0.348  0.247  0.235  0.170  

افزایش رضایتمندي مراجعان از 
  هاي اجرایی استان دستگاه

0.224 0.233  0.340  0.202  

اصلاح ساختار تشکیلاتی 
  هاي اجرایی استان دستگاه

0.445 0.180  0.226  0.149  

انسانی ساماندهی نیروهاي 
  هاي اجرایی استان دستگاه

0.397  0.218  0.259  0.161  

ارتقا سلامت نظام اداري و مبارزه 
  هاي اجرایی با رشوه در دستگاه

0.256  0.192  0.404  0.148  

  0.133  0.146  0.307  0.414  استقرار دولت الکترونیک در استان
  

مقدار هر عامل تعیین و گزارش شده است   5همانطور که اشاره شد؛ پس از محاسبه میانگین هندسی، در جدول 
وري منابع انسانی استانداري خراسان شمالی در راستاي تحقق  بندي عوامل موثر بر بهره توان از آن به عنوان اولویت که می

  .یاد نمود تحول اداريانداز دفتر منابع انسانی و  چشماهداف استراتژیک و 

  



  منابع انسانی استانداري خراسان شمالی وري بهرهعوامل موثر بر  بندي اولویت :5شماره  جدول
  اولویت  مقدار  عوامل

  1 0.340  مرتبط با شغل
  3  0.231  فیزیکی و روانی محیط کار

  2  0.262  فردي
  4  0.172  ایجاد کننده جو صمیمیت و همکاري

  

  حلیل نتایجتبحث و 
شود که در گرو کار هوشمندانه است؛ به دلیل اهمیت منابع  نوعی استراتژي بهبود یاد میوري به عنوان  امروزه از بهره

 هاي متفاوتی وري می توان اینگونه آورد که عوامل موثر بر بهره وري منابع انسانی می تواند داراي اهمیت انسانی در بهره
 خراسان شمالی استان. باشند هاي اجرایی و مدیریتی می یکی از مهمترین دستگاه در کشور ایران بدون تردید استانداریها. دنباش

هاي بسیاري براي  رشد و توسعه است؛ و براي استفاده از این  داراي منابع و فرصت که باشد هاي محروم کشور می از استان
لذا توجه به . ایی و مدیریتی آن بسیار برجسته استه سبب اهمیت نقش اجرها و کاهش محرومیت؛ نقش آن ب منابع و فرصت

تواند باعث افزایش  انداز دفتر منابع انسانی و تحول اداري می وري منابع انسانی آن در راستاي اهداف استراتژیک و چشم بهره
ملی که بر آن تاثیر در همین راستا، سنجش میزان اهمیت عوا .در این استان گرددمنابع انسانی دستگاه هاي اجرایی بهره وري 

این هاي  تحلیل داده ي در نتیجه .گذار است می تواند گامی در جهت تحقق برنامه استراتژیک و همینطور استراتژي بهبود باشد
، ایجاد  کننده جو رديففیزیکی و روانی محیط کار  و عوامل فردي، در اولویت نخست قرار دارد تحقیق، عامل مرتبط با شغل

   .بعدي قرار دارندهاي  تیهمکاري در اولوصمیمیت و 
  پیشنهادات

  تواند از طریق جلسات و  می بایست توجه ویژه اي نماید و می هر کدام از عواملهاي  در زمینه مجموعه مولفه سازماناین
هاي  برنامهگران  هایی با حضور مدیران معاونت توسعه مدیریت و منابع انسانی استانداري خراسان شمالی و تدوین نشست

 .آتی تدوین نمایدهاي  انجام شده، برنامه عملیاتی را براي سال بندي اولویتعملیاتی با توجه به 

 به . منابع انسانی بود وري بهرهمرتبط در این تحقیق به دنبال راه حل هایی براي ارتقا هاي  توان با دسته بندي مولفه می
منابع انسانی استانداري خراسان شمالی، جهت تحقق برخی از آنها  وري بهرهموثر بر هاي  با مشاهده مولفهعنوان مثال 

مانند، وجود جو حمایتی کارکنان، قاطع و جدي بودن در حین انجام وظایف، پایبندي به اصول اخلاقی و وجدان کاري، 
قراري ارتباط سازنده محترم شمرده شدن کارکنان در محیط کار، روابط نزدیک و صمیمانه میان کارکنان، کار گروهی، و بر

از آنجا که فرهنگ . توان لزوم فرهنگ سازي در این حوزه را به عنوان پیشنهاد مطرح نمود میان مدیران با کارکنان ؛ می
 .سازي در بلند مدت تاثیر گذار خواهد بود لذا به نظر میر سد نیاز به برنامه هایی فشرده در این حوزه است

 ی، شرط اساسی آن وجود ابزاري براي کنترل و نظارت بر پیشرفت، تهیه سازمانوري با فرهنگ  جهت ترکیب بهره
معاونت توسعه مدیریت و منابع انسانی . گیري و ارزیابی عملکرد مدیریت است هاي قابل اندازه بازخورد، تعیین هدف

انجام شده در این  بندي تاولویتدوین نموده است، لذا  1395تا  1390هاي  استانداري، برنامه استراتژیک را براي سال
به هدفگذاري 1390این معاونت براي سال . باشد می 1395تا  1390تحقیق نیز بر اساس برنامه استراتژیک در بازه زمانی 

مطابق با .  باشند را در مجموعه اي تدوین نموده است می قابل اجرا در همین سالهاي  پرداخته و آنها را که شامل برنامه
صاحب نظران در مدیریت استراتژیک، هدفگذاري و تعیین برنامه قابل اجرا مهمترین مرحله در جهت نظر بسیاري از 



در استانداري خراسان شمالی با توجه به مدارك موجود، پس از تغییر استاندار و نهایتا . است سازمانتحقق اهداف کلان 
قابل اجرا در هاي  گذاري و تدوین برنامه در جهت دستیابی به اهداف کلان، هدف سازمان، این )1390سال (معاون

 به همین روند طی شود 1395در صورتی که در ادامه سالهاي باقی مانده تا . راستاي تحقق اهداف کلان انجام نداده است
ی شوند، عملیات می انجام سازمانتوان عنوان نمود که این تحقیق و سایر تحقیقاتی که در راستاي برنامه استراتژیک این  می

استانداري خراسان شمالی به روز مره کاري گرفتار شده و از دستیابی به اهداف کلان  سازمانشود  می نشده و این باعث
گردد به منظور افزایش تعهد مدیران استانداري به اجراي استراتژي ها، لازم است نسبت به  می لذا پیشنهاد. باز بماند

گردد  می همچنین پیشنهاد. متعهد باشندها  احساس ثبات نداشته باشند تا بتوانند به اجراي استراتژي سازمانجایگاه خو در 
جهت تدوین برنامه استراتژیک و کنترل صحت در انجام آن از طرف وزارت کشور شخصی را جهت پیگیري امور مامور 

کارگروهی در  توان پیشنهاد داد که می همینطور  .تحقق یابد سازمانگردانند که حتی با تغییر مدیران برنامه بلند مدت 
و بر حسن اجراي  استانداري خراسان شمالی به منظور پیگیري اهداف کلان زیر نظر مسقیم استاندار ایجاد گردد

  .عملیاتی در راستاي برنامه استراتژیک نظارت داشته باشندهاي  برنامه
  1395تا  1390ي زمانی  ري خراسان شمالی بوده و مختص فاصلهاستاندا سازمانبا توجه به اینکه تحقیق حاضر براي 

بندي انجام گرفته شده در این تحقیق مجددا تکرار  باشد، لذا بعد از تعیین برنامه استراتژیک بعدي، نیاز است  اولویت می
 .داشته شودتر گام بر استانداري خراسان شمالی موثر انداز چشمتا در جهت عملیاتی نمودن اهداف استراتژیک و 

  مدیریت و برنامه ریزي و جدا شدن برخی بخشها از استانداري، تحقیق پیرامون تعامل بین دو  سازمانبه دلیل احیا
تواند تحقیقی موثر و البته  ها، می وري کارکنان و همینطور شکاف میان آن مذکور و جلوگیري از کاهش بهره سازمان

  . معقول باشد
 هاي استانی  با توجه به این که منابع انسانی استانداري خراسان شمالی نقش قابل توجهی در مدیریت و اجراي برنامه

با استفاده از نتایج  سازمانوري منابع انسانی این  رسد در ادامه این تحقیق نیاز است براي ارتقا بهره دارند لذا به نظر می
شناسایی  سازماناین وري کارکنان  یافته، راه کارهایی عملیاتی براي بهبود بهرههاي توسعه  تحقیق حاضر و همینطور مدل

  .و تدوین شوند

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  :منابع فارسی
  .هاي بازرگانی، چاپ دوم وري، تهران موسسه مطالعات و پژوهش بهره) 1379(ابطحی، حسن و کاظمی، بابک -
وري نیروي  شناسایی و اولویت بندي عوامل موثر بر بهره) 1388(ادیبان، احمد ؛ ؛ منصوري، حسین وزیري سرور اعظم -

؛ هرمزگان استان پرورش و آموزش سازمان کارکنان :موردي مطالعه.  MADM هاي انسانی با استفاده از تکنیک
 .پژوهشگاه  علوم انسانی و مطالعات فرهنگی

 بر مؤثر عوامل بندي اولویت)  1389( السادات سجادي، حانیه سیدمحمداحسان؛ آبادي، فرح مصطفی؛ وردي، االله -

 .، فصلنامه بیمارستاناصفهان پزشکی علوم دانشگاه میانی مدیران دیدگاه از انسانی منابع وري بهره

 .انتشارات پاسدار اسلام، قم. ، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و فنون امور استخدامی)1382(زاده، حسینعلی  بهرام -

 .85-86وري سازمانی، مدیریت، شماره  نقش منابع انسانی بر بهره) 1383(زاده، حسینعلی،  بهرام -

جهت  نامه مدرس،پایان تربیت دانشگاه کارکنان انسانی نیروي وري بهره بر موثر عوامل بررسی) 1380(نژاد،محمد جانعلی -
 . مدرس،تهران تربیت مدیریت،دانشگاه دولتی،دانشکده مدیریت ارشد، رشته کارشناسی مدرك اخذ

، پایان نامه اي یزد وري نیروي انسانی در شرکت برق منطقه بندي عوامل موثر بر افزایش بهره اولویت) 1379(مریم، زارع -
 .کارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی، گرایش نیروي انسانی ، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد کرمان

 سازمانی ویراست و صنعتی روانشناسی و کار روانشناسی کاربردي ابعاد: وري بهره روانشناسی )1386(ساعتچی،محمود -

 .ویرایش نشر مؤسسه تهران،: ششم چاپ دوم،

شناسایی عوامل موثر بر آمادگی پذیرش سیستم برنامه ریزي منابع انسانی موسسه و رتبه ) 1390(مقدم، معصومه  صادقی -
، پایان نامه کرشناسی ارشد، رشته مدیریت بازرگانی، دانشکده علوم اداري و Fuzzy AHPبندي عوامل با استفاده از 

 .اقصاد، دانشگاه فردوسی مشهد

  .نشر هستان ، چاپ هشتم: تهران . ها وري و تجزیه وتحلیل آن در سازمآن بهره.  )1383(طاهري ، شهنام -

وري منابع انسانی در شرکت راه آهن جمهوري اسلامی ایران، پایان  بررسی عوامل موثر بر بهره) 1392( وزهفیر، ريعاشو -
 .نامه مقطع ارشد، مدیریت دولتی

انسانی در بخش دولتی، ترجمه ابطحی، حسین و همکاران، انتشارات ، مدیریت اساراتژیک منابع )1391(فرازمند، علی -
 .موسسه کتاب مهربان نشر، چاپ اول، پاییز

وري نیروي انسانی از نظر مدیران ارشد و میانی بخش  شناخت عوامل مدیریتی مؤثر بر بهره) 1381(، لیلا اسفهلان اسمیق -
 .رکز آموزش مدیریت دولتیم، مدیریت دولتی کارشناسی ارشدنامه  ، پایانش.صنعت آ

وري نیروي انسانی در ایران، مرکز تحقیقات  استخدام و بهره) 1388(االله و حمیدیان، ماریا پور، رحمت قلی -
 .، معاونت پژوهشی دانشگاه آزاد اسلامی)مجمع تشخیص مصلحت نظام(استراتژیک

وري نیروي انسانی، مشهد، نشر  مع بهرهکتاب جا) 1390(کاظمی، مصطفی؛ حسینی رباط، سیده منصوره؛ هوشیار، وجیهه -
 .مرندیز، چاپ اول

، بکارگیري مدل ترکیبی تحلیل سلسله مراتبی فازي و تحلیل )1389(خانی، حسین؛ الدین؛ فتحی، علی؛ دیده ناظمی، شمس -
 .96-76، صفحات 2سوالات در برنامه ریزي استراتژیک آموزش عالی، مجله دانش و فن آوري، شماره 

 و بالین پرستاران دیدگاه از وري بهره بررسی) 1384(االله فضل احمدي، مهوش؛ صلصالی، اکبر؛ علی نظري، ؛ناهید نیري، -
  . 4 و 3شماره  ،7دوره یافته،. کیفی تحقیقی :آن در ارزشیابی موانع و عوامل
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