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       بررسي والويت بندي عوامل موثربربهره وري نيروي كاردرصنايع وابسته به   
 )براساس روشي اقتباسي از متدمابوچي ونگاهي به ارزش افزوده اقتصادي(بخش كشاورزي 

 

 غلامرضا ياوري  ومحمدخالدي محمد موسي زاده بوئيني،

 

   چكيده
) اسـتان گـيلان     صنايع لبني (عوامل موثربربهره وري منابع انساني درصنايع وابسته به بخش كشاورزي           اين تحقيق بدنبال بررسي والويت بندي       

بـراي  .  مي كند  ازاهداف ديگرتحقيق، ارزيابي سيستم تشويقي موجودوابداع سيستمي كارادرمسيري است كه ارزش افزوده اقتصادي ايجاد             . است
.  انتخـاب گرديـد    ، اداري وفـروش   ، كـارگري  مديريت ومهندسي شده، نمونه هايي ازسه طبقه      اين منظورباروش نمونه گيري تصادفي طبقه بندي        

عوامـل، دسـته بنـدي      . سپس ازمصاحبه شوندگان خواسته شددرباره هشت عامل مـوثربربهره وري نيـروي كاراظهارنظرنماينـد              -شناخت عوامل 
 درمرحلـه   -الويت بندي عوامـل   . وع دسته بندي هماهنگ شد    ، نظرات مصاحبه شوندگان درباره ن     )TERESTONE(وازطريق پيوستارترستون   

 درحيطه تصميم گيريهاي چندشاخصه فازي، عوامـل، الويـت بنـدي وچهارعامـل      )MABUCHI(بعدي براساس روشي اقتباسي ازمتدمابوچي      
ابع انساني ازنظرنيروي كارمشخص    يعني امنيت شغلي، مسايل اقتصادي، رفتارسرپرست وارتقاء شغلي بعنوان مهمترين عوامل موثربربهره وري من             

 نـشان دادكـه مـديريت ازنظـرات زيردسـتان             آزمونهاي خي دو، ابتدا استقلال نظرات هرطبقه راتاييد، سـپس          -شناسايي سبك مديريت  . شدند
ريانس، مشروعيت   درمرحله بعد، آزمون آناليز وا     -صحت عملكرد  ).مديريت مشاركتي (فروش تاثيرپذيرفته است    / خوديعني طبقه كارگري واداري   

دي كـه نـشاندهنده سـود       معياراندازه گيري عملكـر   ( ارزش افزوده اقتصادي     - هدفگذاري  .طبقه بندي والويت بندي انجام شده رابه اثبات رساند        
، محاسـبه   موردانتظارسهامداران رادرنظرمي گيرد  ؛كه بازدهي   ) پس ازهزينه هاي سرمايه اي ست      الص سودعملياتي به كسرمالياتها   خباقي مانده يا  

 همگـام بـاآن، ايـستگاه هـاي         -تعيين استراتژي . دراين مسيرسرمايه گذاري دراملاك وبازارسرمايه درپرتفوي سرمايه گذارگنجانده شدند        . گرديد
 )نيـروي (سپس زمان موردانتظارانجـام وظـايف هرواحـد         . كاري شدني ازنظرمنابع انساني ومسيرها به بحراني، زيربحراني ومعمولي تقسيم شدند          

.  اصلاح شده، سـطح توليدمتناسـب بـراي تحقـق هـدف تعيـين شـده، محاسـبه گرديـد                    ،كارمحاسبه، اهداف براساس ارزش افزوده ي اقتصادي      
 ازروي نتايج تحقيـق، ابتـدادرجهت بهبـودبهره وري وتـسطيح منـابع وسـپس انعطـاف پـذيري زمـان دراسـتخدام نيـروي                          -طرحريزي تاكتيك 

 درمسيري كه ارزش افزوده اقتصادي تعيين مـي كنـد، نـه تنهـاهيچ          -تخراج ونهايتامشخص شد، نتيجه گيري    كارجديدونقطه ورود، اطلاعاتي اس   
گرتـه بـرداري نمـودواين    ،سيستم تشويقي كارايي وجودنداردكه بتوان آنرا ازيك شركت براي شركت مشابه ديگرحتي درهمان محيط جغرافيايي            

 بلكه براسـاس الگـوي روابـط ووضـعيت مهمتـرين عوامـل       مرخودقابل تعميم ست،درنقاط مختلف چرخه عهم مساله براي يك شركت مشخص  
درپايـان پيـشنهاداتي     .امكان تدوين سيستم تشويقي كه براي تمام كاركنان، كـارا ارزيـابي شـودنيز وجـود نـدارد                  موثربربهره وري منابع انساني   

  ايـن نتيجـه ضـمني بدسـت آمدكـه مـشاوران اقتـصادي             عـلاوه بـرآن،   . بـراي شـركت مـورد مطالعـه ارائـه شـد           درجهت بهبودروش وسيـستم     
اقتـصاد كـشاورزي   ومـشاوران   نقش حياتي دارندودرصنايع وابـسته بـه بخـش كـشاورزي، حـضوركارشناسان               تصميم گيريها  در وسازمانهاشركتها

 . بسيارضروري استسازيهانيزدرتصميم 
 JEL : J01, J08, J21, J24طبقه بندي 

      .يروي انساني، صنايع وابسته به بخش كشاورزي، شركت توليدي لبنيات گيلان بهره وري، ن :واژه هاي كليدي
            

 
 ادكشاورزي و عضو هيئت علمي موسسه پژوهشهاي به ترتيب محمد موسي زاده بوئيني كارشناسي ارشد اقتصاد كشاورزي، دكتر محمدخالدي استادياراقتص

 . ت علمي دانشگاه پيام نور تهراناستاديارگروه اقتصادكشاورزي و عضو هيئ دكترغلامرضاياوري ريزي اقتصادكشاورزي و توسعه روستايي،برنامه

.farhad.mosazadeh@yahoo.com 
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 مقدمه

           . وپـيش بينـي پديـده هاسـت      اقتصادعلم استفاده ازمنابع محدوددرجهت توليدحوائج بشري بوده وهدف آن توجيـه          
ره وري نيـز يكـي ازروشـهاي توسـعه              كـاريكي ازآن منـابع محدوداسـت كـه درتوليـد نقـش كليـدي داردوارتقـاء به ـ                 نيروي

  حيات خود به سمت پيچيده ترشدن وخنثي سازي آنتروپي حركت نموده، بـه عبـارتي                سيستمهادرچرخه .منابع انساني ست  
فعاليتهاي سيستم اقتصادي يا    . حاشيه ايمني بيشتري ازسطح فعلي خودرا دنبال مي كنندكه مفهومي ازرشدوتوسعه است           

فعاليتهاي انطباقي به تغييرات برنامه ريزي شده، توليـد محـصول سفارشـي،             . راي اينرسي ونگهدارنده هستند   انطباقي يادا 
كـارراه هـاي متعـددي       يـك  سيـستمهاي بـازبراي انجـام     . انعطـاف سيـستم مـي انديـشند        ضريب بازاروافزايش تحقيقات

بهبوديــك جــزء ازكاربــدون  نگــرش، ينرادرانتخابهــاي خوددارندكــه همپايــاني ناميــده ميــشودودرتحقيقات منطبــق بــاا
     مرحلـه كـار افرينـي،      -الـف : چرخه حيات يك سيستم اقتصادي شامل     . ستادرنظرگرفتن سايراجزاء فاقدارزش اقتصادي     

 تثبيت كه درآن قوانين رسمي ورويه ها ودستورالعملها جاي نوآوري را مـي گيرنـد، امـا      - مرحله شكل گيري اوليه، ج     -ب
     ،)اصـطلاحامرحله رسـميت وكنتـرل     ( حائز اهميت شده وتصميم گيري هاراتحت شـعاع قرارميدهـد            كارايي دراين مرحله  

 عدم تمركزكه درآن محصولات يابازارها متنوع وهمپاي پيچيده شـدن سـاختار سيـستم، مـديريت فرصـتهاي رشـداز                     -د
تم اقتـصادي بعلـت رقابـت       و آخراينكـه سيـس    ) اصطلاحا مرحله پيچيده شـدن سـاختار      (اهميت بسزايي برخوردارميشود    
      واردمرحله افول ميشود؛ درايـن مرحلـه تعـارض اوج گرفتـه جابجـايي كاركنـان شـدت                  وكسادي بازاروازاين دست موارد،   

  .سه عنصررسميت، تمركزوپيچيدگي است دركل، ساختاريك سيستم اقتصادي داراي. مي يابد
د، سـهم ارزش افـزوده اقتـصادي نيـروي كـاراز هرواحـد              زمانيكه بهبودي در بهره وري منابع انساني اتفاق مي افت ـ         

 . محصول توليدشده ارتقاء يافته واين درحاليست كه نسبتي ازاين سهم به عنوان عايـدي بـه واحدكارموثربازگردانـده ميـشود                   
   دتـصميم بـه اسـتخدام نيـروي كارجدي ـ        ) شركت( اين روندتحت عنوان انعطاف پذيري زمان ادامه داردتانقطه اي كه سيستم          

      مي گيردوما آنرا زمان انعطاف مي ناميم كه وابـسته بـه عـرض ازمبـدا اسـتخدام هرواحـد نيـروي كـار، شـيب توليدوبرنامـه                            
عوا مل ايجاد بهره وري، بردا شتهاي ذهني اندكـه مادرقالـب سـازگاري عقايـدنيروي كاربانتـايج                  . ستاتوسعه اقتصادي توليد  

    .مشاهدات نيز به آن پرداخته ايم
        فنـي وانـساني    / عوامـل مـوثربربهره وري كـاررا بـه عوامـل عمـومي، سـازماني              ) ILO( زمان بين المللـي كـار     سا

      طبقه بندي نموده ومواردي چون پرداختهـاي تـشويقي، درجـه سـختي كـار، مهـارت وآمـوزش، سـن وجـنس، طرزكـار                        
 ر، محيط كار، سبك مـديريت، عملكـرد  يط رواني كااتحاديه ها، ارتباطهاي درون سازماني، امنيت شغلي، غناي شغلي، شرا         

اداره كردن مجموعه اي ازفعاليتها درجهت ارتقاء بهره وري را مديريت بهره وري، اما   . رااز عوامل انساني مهم نام برده است      
يريت در نظرگرفتن كارايي واثربخشي درمعيارعملكرد، تعادلي ست ميان مديريت عمليات ومديريت استراتژيك كه آنرامـد              

ترويج ) 1: سينگربرخي از عمده ترين كاربردهاي ارزشيابي عملكرددرسازمانها را چنين خلاصه ميكند. موثربهره وري نامند
تعيـين نيازهـاي آموزشـي      ) 3شناسايي وارتقـاء فنـون ارزشـيابي و         ) 2ارتباطات موثردرون سازماني ازطريق تبادل افكار،       

تعيـين سيـستم   ) 5 وارتقاء كاركنان براساس نشان دادن نقاط ضعف وقدرت،        نقل وانتقالات ) 4 ازطريق كشف نقاط ضعف،   
    .مناسب افزايش حقوق و پاداشها براساس معيارهاي عملكرد

 اين عمل باعث تقويت انگيزه كاركنان       .ابانتايج عملكردشان اگاه مي سازد    ارزشيابي كاركنان توسط مديران، آنها ر     
پيرونتايج حاصله ازارزيابي عملكـرد،  . غلي وحرفه اي مناسب باكارشان روي آورند  به مهارتهاي ش   آنهاشده وموجب ميشودتا  



   
 پـس سـازمانها ميبايـست كاركنـان         .ومشكلات كاري كاركنان ارائه دهند    مديران بايدراه حلهاي مناسبي جهت رفع موانع        

ارد نشود چراكـه ارزيـابي      سعي شود قضاوتهاي شخصي درارزيابي عملكرد به هيچ وجه و         . رادرجريان عملكردخودقراردهند 
مشاركت وهمكاري كاركنان واعتقادآنان به اهداف      . كاركنان درسازمانها ميشود  ) موثر(عملكرد عادلانه منجربه ادامه حضور      

هزينـه يـابي    . وخط ومشي هاي واحدتجاري مي تواند افزايش كارايي وكاهش هزينه هاي عملياتي را بدنبال داشته باشـد                
كنترل . تنهايكي ازعوامل موثردرايجادروابط مطلوب بين كاركنان و كارفرماست       ) ابداري صنعتي ازموضوعات حس (دستمزد  

استفاده از بودجه هزينه دسـتمزد، اوقـات كارونرخهـاي اسـتاندارد        ) 2برنامه ريزي توليد،    ) 1موثرهزينه دستمزد از طريق     
ابل انجـام كاركـه شـامل فرمهـاي تـشويقي           پرداخت دستمزد مناسب درمق   ) 4گزارشات عملكرد نيروي كار،     ) 3 دستمزد،

زينه هاي نيـروي كـاربعنوان      بهره وري را مي توان بعنوان شاخص عملكردتوليد، بااستفاده ازه         . امكان پذيرمي گردد   است،
وهدف ازاندازه گيري بهره وري راارائه شاخصي جامع وصحيح براي مديريت بـه منظـور مقايـسه نتـايج واقعـي بـا       مقياس  

    نيروي انساني يـك منبـع سـازماني وتنهـا عامـل بكـارگيري سـايرعوامل توليـدي و                  .  انجام كارتعريف نمود   استانداردهاي
.   نظام صنعتي جديدازقوانين بازارتبعيت نمي كند ودراين نظام قدرت تصميم گيري بدست نهـادفني سـت               . ستااقتصادي  

قتصادي مي انجامدوتنها وسيله اي كه امرهمـاهنگي         سازمان به نوبه خودبه جدايي تملك سرمايه ورهبري عملي بنگاه ا           "
    ).1974پورشه("رامحقق مي سازد، گذشتن افرادازاهداف شخصي به نفع اهداف سازماني ست بكمك انگيزش

 اساس مهندسي درهرگرايشي باطراحي مبني براندازه گيري، محاسبه وتحليل با استفاده ازعلوم رياضي وتجربي            
سي كاملا ديدفني وماشيني داردكه موجب محدوديت ديـدگاه درابعـاد خـاص شـده وبرخـي                 حرفه مهند . شكل مي گيرد  

. موضوعات مانند يافتن بهترين روشهاي مديريتي و ارتباطات انساني درديـدگاه محـض مهندسـي ناديـده گرفتـه ميـشود            
، عـدم وجـود     ازتصورات ذهني وسعي برتعيين وكشف واقعيتهاي حـاكم براجـزاء وكـل سيـستم              نگرشي سيستمي ودوري  

. تعصب خاص به اهميت فني امور موجب مي شود ذهنيت كنجكاو براي كشف حقايق نهفته درپديـده هـا تقويـت گـردد                      
، جمله پذيرفته شده ايست كـه  مسايل كلان اقتصادي، واكنش نيروي كاررا درقبال عوامل موثربربهره وري تعيين مي كند            

سود شركت بخشي .  توليدوارزش افزوده حسابداري الزام آور مي داندجايگزين كردن ارزش افزوده اقتصادي را بجاي حجم
صـورتهاي  . حسابداران بادستكاري درحسابهاوصورتهاي مالي ميتوانندسودغيرواقعي رانمـايش دهنـد        . ه است ازارزش افزود 

ارزش افـزوده   سودوزيان فقط هزينه بهره رادرنظرمي گيردوبازدهي موردانتظارسهامداران راناديـده مـي گيردوحـسابداري              
درصـورتيكه ارزش افـزوده     (درصورت سودوزيان تمام مخارجي كه بازدهي بيش ازيكسال دارندرا هزينه محاسـبه ميكنـد               

 امكـان دسـتكاري حـسابداري درارقـام راحـذف نمـوده وبـازدهي           EVA آنراسرمايه گـذاري، تعـديلات       EVAاقتصادي يا   
        .)ي شركت درنظرگرفته ميشودموردانتظارسهامداران نيزدرمحاسبات مربوط به سودآور

.  توسـط موسـسه اسـترن واسـتوارت بكارگرفتـه شـد            1982 درسـال  EVA ابزارتحليلي ارزش افزوده اقتـصادي        
استرن واستوارت به صراحت اعلام .  قراردادEVAراكوكاكولا ازجمله نخستين شركتهايي بودكه مبناي پرداخت به مديران 

EPS يѧا داشته است كه سود حسابداري      
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 معياراندازه گيري عملكردي كه     EVA.رابعنوان معيارارزيابي عملكردفراموش كنيد    
 مثبـت باشـد شـركت سودآورسـت وايـن           EVAاگـر . سـت انشاندهنده سودباقي مانده پس ازكسرهزينه هاي سرمايه ا ي          

    EVAاتي  تعـاريف عملي ـ  . نشاندهنده توانمندي مجموعه مديران بوده بـه ايـن دليـل آنـرا سـود مـديريت نيزمـي گوينـد                    
كـه  ) روش مـا لـي    ( تفاوت سود خالص عملياتي پس ازكسرماليات وهزينـه سـرمايه اي و           ) روش حسابداري : (عبارتست از 

 مي تـوان بـه كمـك بـه تعيـين            EVAازاهداف  .  تعريف ميگردد  MVAبراساس چگونگي ارتباطش باارزش افزوده بازار يا        



   
 متـشكل   EVA درنتيجـه    .ش سهام وارزيابي عملكرداشاره كـرد      ارز ميزان پاداش مديران، بودجه بندي سرمايه اي، تعيين       

          توجـه بـه سـودهاي آتـي مـورد انتظارنـسبت بـه هزينـه سـرمايه اي،                   -خواهدشدازدواصل درتصميم گيري مـديران، اول     
 منفي باشد، سـهام شـركت بـه كمتـرازارزش دفتـري فروختـه               EVAاگر   ( ماگزيمم سازي ارزش وثروت سهامداران     -دوم

 نشاندهنده ارزيابي جامعه سرمايه گذاراز فعاليت شركت است وتنها متاثرازيكسال خاص نبوده بلكـه حتـي             MVA.)يشودم
 مديران شركت را نسبت به معيـاري كـه          EVA مي توان به،      آن ازمزاياي. ازعملكرد سالهاي آتي شركت نيزتاثيرمي پذيرد     

       كــه ارزش شــركت مــستقيما بــه عملكــرد مــديريت  نــشان ميدهدEVAبيــشترتحت كنتــرل آنهاســت پاســخگو ميكنــد، 
 رابطـه   EVA بعنوان معياراندازه گيري عملكرد، كمتردرمعرض تحريف هاي حـسابداري قرارميگيـردو             EVA بستگي دارد، 

 EVAازمعايـب   .  ياخالص ارزش فعلي داشته، از طرفي با ارزش بازار شركت درارتباط سـت، اشـاره نمـود                 NPVنزديكي با   
 كه شامل نرخ بازده ونرخ      EVA معمولا براساس ارقام تاريخي محاسبه مي گردد، محاسبه          EVA مواردي چون،    تاكنون به 

 بـراي شـركتهاي تـازه تاسـيس يـا شـركتهاي سـرمايه گـذاري                 EVAهزينه سرمايه است مشكل بوده وتجزيه و تحليـل          
                    .غيرعملي است، پرداخته شده است

    1(                       EVA = (r – c) .  k 
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هزينه كاهش ارزش سرمايه گـذاريها      +   سودخالص حسابداري پس ازكسرماليات      =خالص سودعملياتي پس ازكسرماليات     
) +  صرفه جويي مالياتي هزينه بهـره      -هزينه بهره   + (هزينه كاهش ارزش موجوديها     + هزينه مطالبات مشكوك الوصول     + 

                  .وقهزينه مع+  هزينه مزاياي پايان خدمت كاركنان 
جمـع حقـوق    + بـدهي هـاي بهـره اي        + ذخيره كاهش ارزش موجوديها     + ذخيره كاهش ارزش سرمايه گذاريها    = سرمايه  

ذخيـره  + ذخيره مزاياي پايـان خـدمت كاركنـان         + هزينه هاي پرداختي وبدهي بابت هزينه هاي معوق         + صاحبان سهام   
                .مطالبات مشكوك الوصول

__________ ______________________________________________________________ 
                                                              Capitalسرمايه يا : k  نرخ هزينه سرمايه و:c نرخ بازده،:  rداريم1درشرح رابطه 

                                                  r:ت  ليا سود خالص عملياتي پس از كسر ما÷ سرمايه 
EVA =  هزينه هاي سرمايه اي –خالص سودعملياتي پس ازكسرماليات.                            

           .هزينه سرمايه درواقع متوسط موزون بازدهي موردانتظارمدعيان شـركت براسـاس سـهم آنهـا درتـامين نقـدينگي اسـت                    
               وامــل مــوثر بــر بهــره وري منــابع انــساني بــر اســاس نقــشه ذهنــيبــه شــناخت عوامــل و ســپس الويــت بنــدي عمعهذا

   نيروي كاربعنوان اهداف اصلي وبه سنجش سازگاري عقايـدنيروي كاربـا نتـايج مـشاهدات تحـت عنـوان ارزيـابي كـارايي                  
ي انجـام شـده تـا       دررابطه باالويت بندي عوامل نيزتحقيقات زيـاد      . پرداختسيستم تشويقي بعنوان هدف فرعي مي توان        

ــايي ــازد       ج ــي س ــه م ــضاوت مواج ــدي وق ــه بن ــشكل طبق ــدگان ازآنرابام ــتفاده كنن ــاهي اس ــه هاگ ــي يافت ــه فراوان                     .ك
                     نتيجــه گيــري ازپــژوهش خودبــه آن تمــسك جــسته انــد      پــردازش اطلاعــات و اماآنچــه كــه بيــشترمحققان در  

 . است يعني اندازه گيري يك شاخص كيفي به صورت كمـي  )MADM) Multiple attribute decision makingمدلهاي 
                          .   شناخت دارد) خوديعني ( نيروي كارنسبت به عوامل موثربربهره وري منابع انساني-1: بنابراين با فرضيات

               .               تاثير پذيرفته است) دستان خودزير(  نظرات مديريت ازنظرات نيروي كارتحت سرپرستي-2
           .                                                 نيروي كار نسبت به سيستم تشويقي جاري شركت شناخت دارد-3
         .            ت سيستم تشويقي كه دريك شركت كارا ارزيابي شده، قابليت تعميم به شركتهاي مشابه را داراس-4



   
                     .                 مي توان سيستم تشويقي راطرحريزي نمود كه براي تمام كاركنان شركت كارا باشد-5
                       يــك شــركت پويــا در هرشــرايطي رابطــه ثــابتي بــا سيــستم تــشويقي كــه كــارا ارزيــابي شــده داراســت            -6
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.
ــا نيــروي كاربايــك درصــدقابل قبــولي درعوامــل مــوثربربهره وري منــابع : تي چــونوبــدنبال پاســخ ســووالا               ،  انــسانيآي

        اتفاق نظردارند؟ آيـا عقايـد مـديريت بـا نتـايج مـشاهدات سازگارسـت؟ آيانتـايج الويـت بنـدي عوامـل مـوثربربهره وري                   
اهد بود؟ آيا سيستم تشويقي شركت درجهت ارتقاء سهم         اثربخش خو ) يا شركتهاي مشابه  (كارهماره دراين شركت     نيروي

ارزش افزوده منابع انساني گام برمي دارد؟ آيا معيارارزش افزوده اقتصادي نسبت به حجم توليديا ارزش افزوده حسابداري، 
ــسازد؟،    ــايج منطقــــي تــــري رهنمــــون ميــ ــارا بــــه نتــ ــديم مــ ــذراز مراحــــل ذيــــل مقيــــد شــ                       :بــــه گــ

                      .تعريف بهره وري وشناسايي عوامل موثربربهره وري نيروي كار) 1مرحله
   ). انتخاب تعدادي از عوامل درطول هم(الويت بندي عوامل موثربربهره وري منابع انساني درمحيط كار ) 2مرحله
                      .   زمانسنجش عملكرد نيروي انساني درمحيط كاربراساس واحد) 3مرحله
                      .تعيين سهم هرواحد زمان استانداردازحجم توليد) 4مرحله
                 .تعيين ارزش افزوده اقتصادي شركت) 5مرحله
                              . زمان استانداردهدف،محاسبه وضعيت مطلوب عملكردوبه تبع) 6مرحله
در جهت نزديك شدن به   ) مسايل انگيزشي براساس مشاهدات وتسطيح منابع     (هره وري   دستكاري عوامل موثربرب  ) 7مرحله

                     .وضعيت مطلوب عملكرد
                                ).  ساخت الگو(كشف روابط ووضعيت عوامل موثرنسبت به هم ) 8مرحله

 به  2ني درمحيط كار برمي گرددكه، درمرحله      به طرزنگرش به عوامل موثربربهره وري منابع انسا        8 ومرحله   2تفاوت مرحله 
 عوامل انتخاب شده درمرحله دوم رادرعرض هـم قـرارداده           8انتخاب مهمترين عوامل درطول هم پرداخته، لكن درمرحله         

                                       .شود  مي)قابل اتكا(ومنتج به پيدايش الگويي 
  

                        روش تحقيق
لا اشاره شد، اين تحقيق علاوه برشناسايي عوامل موثر بـر بهـره وري منـابع انـساني، سـازگاري                    همانگونه كه قب     

    اطلاعات موردنياز ازطريـق پرسـشنامه بـا سـووالات بـاز وبـاروش             . عقايدنيروي كار بانتايج مشاهدات رانيزبررسي مي كند      
گان خواسته شـده اسـت بـه عـواملي كـه در             ابتدا ازمصاحبه شوند  . نمونه گيري تصادفي طبقه بندي شده جمع آوري شد        

پس ازمطالعه مطالب اشاره شده توسط نيروي كار، داده ها تحـت هـشت              . بهبود بهره وري نيروي كارموثرند، اشاره نمايند      
سپس نظرات افراد مصاحبه شده از طريق پيوستار ترستون درباره نوع دسـته بنـدي  هماهنـگ                  . ندعامل دسته بندي شد   

 بندي شامل رفتارسرپرست، امنيت شغلي، نوع شغل، مـسايل اقتـصادي، همكـاران، بـازخورد ارشـادي،                  اين دسته  .گرديد
نخست، درسطح معني داري يك درصـد،       : درمرحله بعدازطريق آزمون كاي اسكوارمشخص شدكه     . اعتبار وارتقاءشغلي بود  

   :            انساني وجود نداردارتباطي بين نظرات كاركنان شركت در رابطه با عوامل موثر بر بهره وري منابع

                     (2)  (3) = 16.812  0.01 ²  14.68 و 'i = 1, n ' P I =   ² AC =  

  : دوم، اختلاف معناداري بين عوامل اشاره شده توسط طبقه كارگر و مديريت شركت وجود ندارد
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0.05 (1) (3) = 7.815                              ² 5.88 و   ² AC =                                   
امـا  ) = ² AC 10.84(  فـروش وكـارگري وجـوددارد   -ه اداري سوم، اختلاف معناداري بين عوامل اشاره شده توسط طبق

 فروش و مديريت بر خلاف انتظـاروجود    –نتايج نشان ميدهد اختلاف معناداري بين عوامل اشاره شده توسط طبقه اداري             
فـروش بـوده كـه    / اين امرنمايانگر تاثيرپذيري نظرات مديريت از نظرات طبقات كارگري و اداري) = ² AC 3.19 (ندارد

                                       . ادعاي مديريت مبني بر اعمال سبك مديريت مشاركتي را رد نمي كند
 بر بهره وري نيروي كار، بدنبال پاسخي براي دو سـووال  دراين بخش علاوه برالويت بندي عوامل موثر   ‐الويت بندي عوامل  

كليدي هستيم، آيادرهر طبقه، سهم عوامل منتخب موثر بربهره وري منابع انساني از ضرايب تبديل بطـور يكـسان توزيـع                     
شده است؟ آيا بين طبقات توزيع يكسان داشته، بعبارتي جمع اثرات بلوكها صفرسـت؟ در الويـت بنـدي عوامـل، روشـي                       

مجموعه هاي فازي با هم      .قتباسي ازمتدمابوچي، رتبه بندي از طريق مقاطعي كه نقش اوزان رابازي ميكند، را بكار برديم              ا
       .مقايسه ودرمرحله اول به يك شاخص از نوع تابع بدل شده تا در مرحله بعد يـك شـاخص وزنـي از آن اسـتخراج گـردد                          

 u مشخص شـده كـه هرچـه ارزش    uسبت به مجموعه ديگردرسطح مثلا به عبارتي ابتدادرجه تسلط يك مجموعه فازي ن     
 فاصـله گسـسته     N بـه    h(M)بيشترباشد قطعيت اين تسلط بيشترخواهدبودسپس شاخص وزني، از رابطه ذيل با تقـسيم              

                       .دلخواه بدست مي آيد
                         

  2 / N²{ ' i=0 , N ' i [K ij (i.h / N ) ] – (N/2) .Kij(h) }  if    h = h(M) ; K'  [ -1 , 1 ]= 'K          
نمـي توانـدترجيحات    ) عـدم ديكتـاتوري   (ضمن توافق بااين نظركه بين سه يابيشترازسه انتخاب، هيچ سيستم عادلانه اي             

يت بنـدي   افرادرابامجموعه اي ازمعيارهاي خاص به رتبه بندي جامعه منتقل كندبايداضافه نمودكه، اين مطالعه بدنبال الو              
          )طـي وابـستگي مثبـت ارزشـهاي فـردي وجمعـي           (عوامل موثربربهره وري منابع انساني طبـق نظراكثريـت نيـروي كـار              

                                     . بديهي است اين الويت بندي ترجيحات همه گروه هاراتامين نخواهدكرد. بوده است
  



   
  

       
 باشـد،   b انتخـاب دوم فـرد     ..b و   a انتخـاب اول فـرد       .aنتخاب كنندگان باشند، درحاليكه      فضاي موردانتظارا  Kو S  ،Hاگر

 انتخـاب   K سـپس    Hدرشـرايط جـايزبودن دوانتخـاب، اول      .  انتخـاب خواهدشـد    Hدرشرايط جايزبودن تنهايك انتخـاب،      
انتقال پذيري ترجيحـات     ضلذادركنار فر .  نيزدرليست انتخابها خواهد آمد    Sاگرمجاز به سه انتخاب شده باشيم     . خواهدشد

      از اول وجـود نداشـته اسـت،         Sحال فرض مي كنيم كـه فـضاي         . جمعي، فرض لحاظ دامنه نامحدود نيزمنظور مي گردد       
 جايگذين  .cيا  :  موثرخواهدبودكه طي دوحالت ذيل قابل پيش بيني ست        cبه احتمال زياداين مساله فقط درانتخابهاي فرد      

c..     ميشودكه انتخاب اول H    وانتخاب دومK يا ،c. جايگذينc…   ميشودكه انتخاب اول  K     وانتخاب بعـدي H    خواهـد بـود  .
  .پس فرض سوم استقلال دوبه دوست يعني با وارد شدن يك عامل، رتبه بندي جمعي ازانتخابهاي قبلي تغييرنپذيرد

                     
                : متد اقتباسي اين تحقيق به شرح زيربكاربرده شده است 

Wij = 3 Distance ; wij (a) = 9 , wij(b) = 3 = wij(c) , wij(d) = 1                        
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ست ناحيه يك مثلثـاتي يعنـي       ا قرارگرفته، چون هدف مقايسه نظرات مربوط به دو مجموعه           OX روي محور    ABپيوستار

A1         مدنظربوده كه نقاط بهينه آن شاملn.  ،n.. و n…   ط استثنايي اين نمودار      خواهدبود؛ البته نقاO   و p    كه نقاط تسلط 
    در M درمـاتريس  9وزن ياضـريب    باشـد بـا  .xAi  nهرعضو مجموعه كـه داراي شـرط مـثلا    . كامل ناميده ميشود

     پيوسـتار  B مـين عـاملي كـه درجايگـاه       jپيوسـتاردرمقابل    A مين عاملي كه درجايگـاه       iيعني درجه ترجيح     (rijجايگاه  
ونتيجه نهايي، از تسلط قطعي هرعامل برعامل ديگر بـه تـسلط قطعـي               نشسته كه البته درتعدادانتخابها ضرب    ) قرارگرفته

نقـاط تـسلط كامـل در    ) n… + 0.999(  pو نقطـه  ) O )n. – 0.999نقطـه  . يك عامل برعوامـل ديگرارتقـاء خواهـديافت   
  هاشـورزده شـده بيـانگر       d و   a لـذا قـسمتهاي      .پيوستار، نشاندهنده نقص درمقايسه بوده واز محاسبات حذف مـي شـوند           

         . راي آنهـا درمحاسـبات آورده شـود   ) اثـر (حالتي ست كه تعـدادكمي از افرادبـه تـسلط كامـل راي داده انـدومي بايـست              
  B4 تا   B1  براي چهار عامل اول و        A4 تا   A1كه ما   (درمرحله اول، پس از نامگذاري هرعنوان از عوامل با علائم اختصاري            

    ، ابتـدا مـاتريس عـددي الويتهـا را تـشكيل داده و مطـابق روش اقتباسـي                   )براي چهارعامل باقي مانده را ترجيح داده ايم       
              . اشاره شده، ماتريس امتيازات عوامل را محاسبه خواهيم نمود

                
                       25/.           5/.          75/.        
  A/_________/__________/__________/_________      

                                  75/  .       5/.       25/.           /B          
  *                 
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 بطـرف  B  يا Aبا جابه جا كردن عاملهاي . ستA  موثرتراز 25/0به اندازه B درواقع مي گويد عامل * مثلا درطيف فوق
. ه طرح مي شودكه، نقطه رادر پيوستار جايي قرار دهيدكه به نسبت نزديكتر به عامل مـوثرتر باشـد                  مخالف، سووال اينگون  
اين طيفها درتكـه هـاي كاغـذ تهيـه و بـدون ترتيـب               .  انتخاب شده است   B سه برابرموثرتراز عامل     Aدراين صورت عامل    

بـه عنـوان مثـال،    . وره زماني انجـام شـود  خاصي به پرسش شونده ارائه مي گردد، بهترست اين كارچندبار، درطول چند د  
A1B1[31,8,15]                    مي گويد از پنجاه و چهار نمونه، سي و يـك نمونـه بـه عامـلA1     پيوستارمقايـسه  75/0 در محـدوده        

 1 و 3 ،   9 كه بترتيب ضريب تبديل آنهـا        25/0 و پانزده نمونه درمحدوده      5/0دو عاملي راي داده، هشت نمونه درمحدوده        
 مـاتريس نهـايي كـه    [(151) + (83) + (319)] به رقم امتياز ،باضرب تعداد نمونه ها درضرايب تبديل مربوط. ميباشد

         اتي را كه هر عامـل درمقـام مقايـسه بـا عوامـل ديگـر بدسـت مـي آورد                    جمع امتياز . ماتريس امتيازات نام داردمي رسيم    
       تقسيم، كه متوسـط سـهم هـر عامـل از ضـرايب تبـديل را بـراي مـاتريس        ) 7   54(بر) و نشاندهنده الويتها نيزهست(

                       .آناليز واريانس ارائه مي نمايد
  

                     نتايج و بحث
هرطبقه از نيروي كار بطورمجزا بوده كـه سطروسـتون          ) منتج از ماتريس عددي   (به ماتريس امتيازات    مربوط   جداول ذيل 

امتيازات مكتـسبه عامـل هرسـطردر        .آن هرعامل منتخب موثربربهره وري منابع انساني رادرمقابل عامل ديگرقرارمي دهد          
نتيجـه هرجـدول،    . ثبـت گرديـد     داده شـد،   مقام مقايسه با عامل هر ستون درتقاطع آن دو، طبق آنچه كه قـبلا توضـيح               

                      .الويتهاي نمايش داده شده ميباشد
      .مكتسبه ارائه مي گردد)  الويتهاي(براي نمونه ماتريس امتيازات طبقه كارگري به همراه نتايج 

                              
    A2 > A4 > A1 > B4 > A3 > B2 > B3 > B1 با نتيجه   ماتريس امتيازات براي طبقه كارگري) 1(جدول 
T B4 B3 B2 B1 A4 A3 A2 A1 CL1 

1904 364 312 296 318 108 354 152 0 A1 

2722 422 414 388 422 392 380 0 304 A2 

1322 110 314 282 278 108 0 116 114 A3 

2306 322 380 360 388 0 372 96 388 A4 

986 108 196 164 0 92 150 86 190 B1 

1182 150 198 0 204 128 154 140 208 B2 

1058 116 0 182 188 116 154 94 208 B3 

1856 0 396 342 388 146 398 86 100 B4 

            يافته هاي تحقيق : ماخذ
    A2 > A4 > B4 > A1 > A3 > B3 > B1 > B2  ماتريس امتيازات براي طبقه اداري و فروشالويتهابراساس
  A2 > A4 > B4 > A3 > B1 > B2 > B3 > A1 ازات براي طبقه مديريت با نتيجهتريس امتي ماالويتهابراساس



   
  از ضـرايب تبـديل    ) از چهار عامل اول منتخب كه درسطرماتريس قرار دارد        ( ذيل، سهم هرعامل     درماتريس آناليز واريانس  

             .  ، آمده است)كه درستون ماتريس جاي داده شده(به تفكيك طبقات 

 H0 (1)   : a1 = a2 = a3 = 0                                                                                                          
                                                                                                                                                

                          H0 (2)   : b1 = b2 = b3 = b4 = b5 = 0   
    : H1(1)    ها برابر صفر نيستندaهمه 

   : H1(2)    ها برابر صفر نيستندbهمه 

   ماتريس آناليز واريانس سهم هرعامل ازضرايب تبديل) 2(جدول 

CODE B4 A4 A3 A2 A1 CLN 
X1 91/4 1/6 5/3 2/7 04/5 CL1 

X2 26/5 03/6 11/4 91/6 34/2 CL2 

X3 56/5 8/5 17/4 74/6 46/4 CL3 

 يافته هاي تحقيق : ماخذ

  T1 =26.75, T2 = 24.65, T3 = 26.73              
T01 = 11.84, T02 = 20.85, T03 = 11.78, T04 = 17.93, T05 = 15.73                       

T t = 78.13                                                     
K = 3, n = 5, X² = 432.216                                    

              SST = 432.216 – (78.13)² / 15 = 25.27 
      SS r = {[( 26.75 )² + ( 24.65 )² + (26.73 )² ] / 5 }-  [( 78.13)² /15 ] = 407.536 – 406.95 = 0.586                     

SS b  = {[(11.84)² + (20.85)² + (11.78)² + (17.93)² + (15.73)²] / 3} - [(78.13)² /15] = 20.582           
SSE = 25.27 – 0.586 – 20.582 = 4.102                                                                                           

 جمع مجذورات      ين مجذورات F ميانگd f منشاء پراكندگي 
 رويه 571/0 293/0 586/0 2         

 بلوك 032/10146/5 582/20 4     
 خطا 513/0 102/4 8 -

 جمع 27/25 14 - -
    
    
         

            
            
            
           F 0.05,2,8 = 4.46
  F 0.05,4,8 = 3.84                         

    H0 (1)                                  رد نمي شود و    H0 (2)    رد مي شود  
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با توجه به نتايج بدست آمده، امنيت شغلي، مسايل اقتصادي، رفتارسرپرست و ارتقاء شـغلي بعنـوان مهمتـرين
ميشود، آزمون اناليز واريانس همانطور كه مشاهده . عوامل موثر بر بهره وري منابع انساني از نظر نيروي كار مشخص شدند

                         .نيز مشروعيت طبقه بندي و الويت بندي انجام شده را موردتاييدقرارمي دهد
ــصادي  ــزوده اقت ــدگاه ارزش اف ــل ازدي ــارايي عوام ــره وري   - ك ــصادي، به ــاراز نظراقت ــودي درك ــر بهب ــه ه               از آنجــايي ك

ين شكل بيان شود كه هر بهبودي دربهره وري، اقتصادي نيست، ضرورت مبحثـي بنـام                ناميده نمي شود؛ اگراين جمله بد     
 .  كارايي پيش مي آيد

  HJمدل انتقال اطلاعات  )3(جدول 
 A 05/0 15/0 25/0انتظارات 
 A 250 300 400سابقه 

 B 05/0 0.15 H 0.025 Jانتظارات 

 B 50 100 200سابقه 

 0 1 2 دوره
H = 13.3       ,       J   8                                        

 0 1 2 دوره
 05/0 15/0 25/0 انتظارات

A 250 78/277 92/342)سابقه واقع شده ( ارزش فعلي طرح جاري 
 ´05/0 0.15H´ 0.25J توقعات

B 50 99/93 68/176)ارزش واقع شده (ارزش فعلي طرح رقيب 
   

H´ = 12.53                                                                    
 J´ = 7.52                                                                  )اسمي(  

  )واقعي(                                 J´    7.52 يافته هاي محقق: ماخذ    
 لذا

                       VA = 74695 – 26143.25 + 6891 – 39465 + 25422 =41399.75                        
EVA1 = 85899.25 – 30064.74 + 6891 – 39465 + 25422 = 48682.51                                       
EVA2 = 94489.18 – 33071.213 + 6891 – 43411.5 + 27964.2 = 52861.67                                     

P. = VA / EVA1 = 41399.75 / 48682.51 = 0. 85                                     
                                                 P1 =  VA  / EVA2 = 41399.75  / 52861.67 =  0.783                         

                         P2 = EVA1 / EVA2 = 48682.51  / 52861.67 = 0.921                          
VA       ،ارزش افزوده باحفظ اسرار شركت EVA1     طرح جـاري بـا بهبـود روش درمـديريت منـابع            ( ارزش افزوده اقتصادي

     نـشاندهنده نزديـك شـدن سـهم ارزش افـزوده واحـد             .Pنـسبت   .   براساس انتظارات سرمايه گذارسـت      EVA2،  )انساني
 فاصله توقعات ازانتظارات سرمايه گذارهدف كه نتيجه عملكرد بهبـود           P2ات سرمايه گذار هدف، نسبت      نيروي كار به توقع   

 نزديك شدن سهم ارزش افزوده حسابي واحدنيروي كار به انتظـارات            .P  درمقايسه با  P1ست ونسبت   ا) دستكاري عوامل (
. انتظارات سرمايه گذار دردوره جـاري ميـشود       بهبودروش طبق الگو باعث كاهش فاصله توقعات از         . سرمايه گذار مي باشد   



   
) آتـي (ارزش هرسـهم در پايـان هـردوره         ) EI(نكته مهم ديگردركنارنرخ بازدهي هرسهم از سرمايه گذاري، نقـش انتظـار           

سرمايه گذارارزش فعلي اصل و سود هرسـهم سـرمايه گـذاري در پايـان حـداقل         . دروفاداري سرمايه گذار به شركت است     
ا با سرمايه گذاريهاي مشابه و يا قابل دسـترس مقايـسه مـي كنـدواينكار را چنـدين دوره ادامـه داده و                چندين دوره بعدر  

. احتمال تغيير سهم پرتفوي سرمايه گذاري از سرمايه گذاري انجام شده يا جاري بدينوسيله افزايش يا كـاهش مـي يابـد                     
هرچه فاصله انتظارات . كاهد مسير هاي ديگرخود ميوي درمحاسبات، هزينه تغييرمسيررا نيز درنظرگرفته وازارزش فعلي 

از توقعات سرمايه گذاركمترباشد، ضريب وفاداري وي افزايش مـي يابـدو از طرفـي بـا                 ) بادرنظرگرفتن احتمال وقوع آنها   (
كاهش نسبت انتظارات برتوقعات توسط مديران شركت براي جامعه سرمايه گـذار، احتمـال تـداوم و گـسترش آن ارتقـاء                      

تمام انتظارات سرمايه گذارازطرحي كه در آن سرمايه گذاري نموده است با اعدادوارقام قابل نمايش نيستند،                  .ديافتخواه
نتيجـه ايـن بخـش      . ست كه براي مقايسه نقشه هاي ذهني افراد بكار مي رود          ا از جمله مدلهاي انتقال اطلاعات       HJمدل  

نتظارات باتوقعات دركوتاه مدت شايد باعث كسب مطلوبيـت بـالا، امـادر             اشاره دارد به نظريه توقعات فزاينده، فاصله زياد ا        
سرمايه گـذاران وقتـي   .  انتظارات توان همپايي باتوقعات رانداشته ومنجر به عدم رضايت سرمايه گذارخواهد شد           ،بلندمدت

ات طـرح هـاي جـاري       به موقعيتهاي ديگرنگاه مي كنند قادر به تجسم تمام شرايط حاكم بر آن نيـستنددرنتيجه، انتظـار                
باعث تعديل توقعات از طرح هاي رقيب دروضعيت موازي شده واين مساله باعث بهبودسابقه ذهني سرمايه گذار نسبت به               

مشاوران مالي و اقتصادي درخارج ازاين وضعيت، باعنايت به دانش و تجربه اي كه از               . طرح هاي رقيب بطورموثرخواهدبود   
                 .ن پيشنهادات را به آنهاارائه مي نمايندواقعيات بازاردارند، منطقي تري
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    نتيجه گيري و پيشنهاد

هرچندكـه درعرصـه قـضاوتهاي جمعـي،           . باتوجه به نتايج مطالعه، واقعيتها بـا نقـشه ذهنـي نيـروي كـار تطبيـق دارنـد                  
ما سيستم تـشويقي درجهـت      عقايدمديريت بانتايج مشاهدات سازگاربوده ا    . نظرمديريت مهمتراز نيروي كارجلوه مي نمايد     

بااين وجودنيروي كار به عملكردسيـستم تـشويقي جـاري شـركت            . ارتقاء سهم ارزش افزوده منابع انساني گام برنمي دارد        
موفقيـت  . شناخت داردچون وظايف به سمتي چولگي پيدا نموده كه سيستم تشويقي آنرا مطلـوب توصـيف كـرده اسـت                    

 محـدود   ، كاركنان كمك مي كند حتي اگرآن به ايجاد تنوع بيشتر درمحصولات           شركت ازنظررواني به ارتقاءرضايت شغلي    
درمواردي مديريت، بيكاري مجاز فردياگروهي از افرادرا افزايش مي دهدو آن جزء مزاياي شغلي محسوب مي گردد                 . باشد

يشتر از كارگران باعث    سنجش كار و بازخورارشادي دركارمندان ب     . ودرمتوسط زمان استاندارد هرواحد محاسبه نشده است      
در مورد اختيارات رسـمي،     .  شايدبتوان دليل آنرا كارايي پايين كارمندان درشرايط معمول دانست         .شده است بهبودعملكرد

. نها كاهش مـي يابـد     آهرچه ميزان اتكاي افرادي كه درراس هرم قراردارند به افرادديگر سازمان بيشتر باشد، نفوذ رسمي                
تشويق ها به گروه تعلق گرفتـه و رقابـت عمـده            . ندپس مي توان ادعا كردكه سازمانها پويا هستند       نقشهادائمادرحال تغيير 

لـذا اگـر فـردي ازگـروه داراي عملكـرد         . بين گروه هااست ودردرون گروه رقابت ناچيزبوده وبيشترجو همكاري وجـوددارد          
رادگروه خواهدگذاشت ودرنهايت باعـث افـت       ضعيف باشد و بخاطر گروه پاداش دريافت دارد، تاثير منفي درعملكردديگراف          

     بنظر مي رسد هنجارهـاي اجتمـاعي درمقايـسه باپرداختهـاي اضـافي و تـشويقي درجهـت           . شود ضريب عملكردگروه مي  
دربحث سرمايه گذاري، به اين نتيجه رسيديم كه هرسرمايه گذاراز پرتفوي سرمايه گذاري             . الويت دارند  بهره وري گروهي  



   
اين بدان معنا نيست كه از نظر رياضي،  وي نزديكتـرين فاصـله   . طلوبيت را بسته به شرايط كسب مي نمايد    خودحداكثر م 

براي سرمايه گذار مطلوبيت نهايي پول نزولي است و         . بين دو نقطه راانتخاب ياحتي روي تركيب محدب دو نقطه قراردارد          
طه با بازار سرمايه، بنظرمي رسدكه نيـاز شـديدي بـه            درراب. شيب آن به ريسك گريزي يا ريسك پذيري وي بستگي دارد          

قبـل ازطـرح پيـشنهادات،      . ابزارهاي مالي جديد، مبتني برخلاقيت وجودداشته كه مستلزم مشاركت بازار پول نيز هـست             
              : الگوي بدست آمده از تحقيق به صورت زير ترسيم شده است

                                                    
) A(زياد بوده و نسبت به رفتـار سرپرسـت   ) C(قراردارد، نياز به ارتقاء شغلي   ) 0(درسطح پائيني   ) B(وقتي امنيت شغلي    

وقتـي ارتقـاء شـغلي،      . سـت ااز شركت نيز به نسبت درسطح پـاييني         ) D( انتظارات اقتصادي    .داردحساسيت زيادي وجود  
ي وي تقويت شده، حساسيت به رفتار سرپرست به نسبت كمتـر،            قرار مي دهد، حس امنيت شغل     ) 1(نيروي كاررادرسطح   

قـراردارد ضـمن اينكـه      ) 2(حالا كه امنيت شغلي فرددرسطح      . درعوض انتظارات اقتصادي وي پررنگتر جلوه گرخواهدشد      
   حساسيت فردنسبت به رفتارسرپرست بطور قابل ملاحظه اي كمتـر شـده، توقعـات نيـروي كـار ازارتقـاء شـغلي بـسمت                        

رسيده اسـت،   ) 3(زماني كه نيروي كاراحساس مي كنداز لحاظ امنيت شغلي به سطح            . يل اقتصادي حركت مي نمايد    مسا
       دراينكـه فـرد، كجـاي ايـن پيوسـتار از صفرتاسـه خـودرا              . سـت اخواسته هاي وي فقط بسمت مسايل اقتصادي معطوف         

 تااين نقطـه بـه ايـن نتيجـه رسـيده بـوديم كـه                .مي بايست برايش طراحي شود     قرارمي دهد، سيستم تشويقي متناسبي    
كـارا نبـوده، درضـمن سيـستم        ) حتي دريـك منطقـه جغرافيـايي      (سيستم تشويقي يك شركت درشركتهاي مشابه ديگر        

      تشويقي يك شركت كه درشرايط خاصي كارا ارزيابي شده است باتغييرشرايط شركت حتي رو بـه بهبـود، قطعـاهمراه بـا                     
كنيم كه سيستم تشويقي كـه بـراي         حالا اضافه مي  .  ميشود ازمرزهاي قابل قبول كارايي خارج    ود،  ازدست دادن تناسب خ   

  . ستاكل كاركنان شركت كارا باشدوجود نداردو تدوين آن غيرممكن 
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   پيشنهادات
جاي وجودنداردبهتراست ب ) ياتخصص مربوط وروشهاي اجراي آن    (اگربه هردليلي درسازمانها روشهاي ارزيابي صحيحي       ) 1

وپرداختهـا برمبنـاي    (، سـازمانهاازالگوي پيشكـسوت سـالاري اصـلاح شـده            )وپرداختهابراساس عملكرد (شايسته سالاري   
.              اين اصلاحات بايد گرايش مـديريت منـابع انـساني باتكيـه براهـداف ميانمـدت داشـته باشـند                   . استفاده نمايند ) ارشديت

روژه هاي ماتريسي رادريافت وطي حكمهايي، مديران موقت ماتريس رابسته بـه            مديريت عالي ماتريس مي تواندتمام پ     ) 2
. هرفعاليت وتخصص، انتصاب وبه آنها اختياردهدكه گروه كاري خـودرا در جهـت تحقـق اهـداف مربـوط تـشكيل دهنـد                      

    تـي كـه   ساختارماتريسي، انعطـاف پـذيري سـازمان رابـراي حركـت درجه           . هرپروژه ميتواندمحصول گرايامشتري گراباشد   
   . سـت اارزش افزوده اقتـصادي تعيـين مـي نمايـد، بـالا بـرده وهنجارهـايي راكـه بهمـراه داردبـاطبع نيـروي كارسازگارتر                       

                    .درمديريت ماتريس، شايسته سالاري امادرمديريت وظيفه اي ممكن است پيشكسوت سالاري حاكم باشد
 ـ      ) 3 ذاارزيابي هـا نبايـدفقط معيارهـاي شـغل رادرنظربگيرديـا براسـاس معيارهـاي               منابع انساني ازاقلام هزينه نيـستند، ل

                                     .غيرشخصي طراحي شود
مسووليت پذيري درساختارادهوكراسي به معناي انجام فعاليتهاتوسط اعضاء نبوده ومـي توانـد سـهمي ازكاربـسته بـه                   ) 4

.                       شودتاشـرايط مانندسـطح سـفارش بـه اقتـصادي شـدن آن منجرگـردد               اقتضاء به افرادياواحدهاي خارج سازمان سـپرده      
ازتعارض تعاريفي چون تضاد، مخالفت، كميابي وايجادمانع براي يكديگربه ذهن متبادرمي شود، امامعتقديم كه سـطح                ) 5

لازم وبايـدميزان تعـارض درسـطح مطلـوبي         ،ابل ملاحظه درجهت اهداف تغيير    مناسبي ازتعارض درسازمانهاي با انعطاف ق     
راههاي ايجاد تعارض وارزيابي سطح تعارض . حفظ شودكه بعنوان يك عامل جلوبرنده درمسيرانگيزش،كاملا به صرفه است

          وسـعه   امـا مهمتـرين راه كـاهش سـطح تعـارض، ت            .زيـادي درايـن زمينـه انجـام شـده اسـت           موجود متنوعندوتحقيقات   
                                                    .منابع انساني ست

                      .درارزيابي نيروي كاربايدازسرپرستان خواسته شودبه شايستگي وتوانايي زيردستان خودراي بدهند، نه محبوبيـت آنهـا              ) 6
ا مديريت نبايدباتكيـه بـراين موضـوع، تـوجيهي بـراي رفتارناعادلانـه              معيارهاي ارزشيابي صف وستاد متفاوت است ام      ) 7

                           .خودفرض كند
 .سـت، مـلاك ارزيـابي قرارگيـرد    ارشدهمواره نشانه موفقيت نيست، بايدحداقل، ضريب رشدكه شامل ضريب پايـداري        ) 8

         وضـريب پايـداري بـه ايـن نكتـه          ضريب رشدبه مامي گويد، سهم رشدبه چه قيمتـي دراختيارسـازمان قرارگرفتـه اسـت              
             . شود اشاره داردكه گاهي حفظ بازارومنابع بسته به شرايط اقتصادي، خوديك موفقيت محسوب مي

ظرفيـت سـنجي    رشدبه نسبت آنچه داشتيم ياآنچه حـداكثرمي تـوانيم داشـته باشـيم، دومفهـوم مجزاهـستندكه بـه                ) 9
چرارشدمهم است؟ چون انتظارات وتوقعات مديران بازاريابي سازمانها وبـه تبـع،            . ردداي برمي گ   واحدتحقيقات بازارمنطقه 

.               دهدورضايت از زيرمجموعه رارقم مي زنـدواين همـه درنظـرات سـرمايه گـذاران موثراسـت                 مديران ارشدآنهارا شكل مي   
    ابتدابـه كـاهش    شـرايط سـخت اقتـصادي،   كه براي بالابردن سهم ارزش افـزوده هرواحدسـرمايه گـذاري در            مديراني) 10

هزينه هاودراين راستا، ساده ترين راه يعني پرداختهاومزاياي نيروي كاررا هدف قرارمي دهند، ازدانش مديريت پائين تري                 
                                            .   برخوردارندنسبت به مديراني كه نتيجه اين نارضايتي را پرهزينه ترمي بينند

باافزايش حجم تفويض ها به سيستم هاي كنترلي پيچيده تري نيازسـت كـه مـشاور اقتـصادي مـي بايـست هزينـه                        ) 11



   
سيستمهاي كنترلي موردنيازباسطح تفويض ها را بررسي و بهترين پيشنهادات را بـه مـديريت ارائـه نمايـد، چراكـه يكـي          

            .دســتان جهــت انجــام وظــايف محولــه شــان اســتازوظــايف اصــلي مــديريت، ايجــادمحيطي امــن ومطمــئن بــراي زير
        حس نقطه شـروع يـك     مقررات وكنترلهاي غيراصولي، نيروي كاررا آزارمي دهدوحس عدم اعتمادرابه آنها مي بخشد، اين              

                          .ستابحران 
ايط سـخت اقتـصادي     بنظرمي رسدكاهش سـاعات كاردركنارحـذف اضـافه كاريهـا بجـاي اخـراج نيـروي كاردرشـر                 ) 12
 چون پرداختهاي اضافه سازمانها ازديدكاركنان ازجمله مزايـاي شـغلي محـسوب     دمديريت منابع انساني منطقي باشد؛    ازدي

                               .شده كه كاركمتر، جايگزين آن مي شود
 .     هماهنـگ باشـد  ) ازمانهاه راهبـردي س ـ   مهمتـرين سـرماي   (انضباط عمومي درسازمان مي بايست بانظم منابع انساني         ) 13

                آياافرادنقشهاي خودرابدرستي دريافته اندوآيااين نقشها بشكل صحيحي طراحي شده ونظم يافته اند؟ 
مديريت بحـران ازوظـايف مهندسـي تـنش         . درطول مديريت عالي ماتريس، جايگاهي بنام مهندسي تنش وجوددارد        ) 14

درموردمسايل انساني، تشكيل حكم موردقبول نيروي كاروحل مسائل بشكل . ه اقتصاديبوده، چه آن بحران انساني باشدچ
اين روش، پذيرش وگردن نهادن سرپرستان ومديران بـه احكـام و      ازشروط.كدخدامنشي درسابقه، موثرترجلوه نموده است    

دي وايمـن سـازي     بخشي ديگرازوظايف مهندسي تنش، كنتـرل موجـو       . توافقات ثبت شده جلسات حل اختلاف مي باشد       
مهندسـي تـنش مـي بايـست براسـاس مـوازين اخـلاق حرفـه اي                 . رهبري مقوله اي مجزااز مديريت اسـت       .تجاري است 

ــار    ــروي ك ــارهبري ني ــي ب ــات كل ــه توافق ــشناسي كارب ــود (وروان ــالي   ) خ ــدازحقوق احتم ــزوم بتوان ــورت ل برسدتادرص
    يت راقـانع سـازدكه هزينـه بـه ظاهرغيرعادلانـه           مهندسـي تـنش بايدمـدير     . حل اختلاف دفاع كنـد     كارفرمانيزدرجلسات

              .ازنظروي، شركت ياسازمان راازانجام هزينه هايي بزرگتر نجات مي دهد) نيروي انساني(
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Identifying & Prioritizing Factors Affect Human (Labor) Productivity in 

Agribusiness Sector 
(Case Study:  Dairy Company in GILAN Province) 

 
Mohamad Mosazadeh Boeini, Mohamad  khaledi,   Gholamreza Yavari  

. 
Abstract  

 
This study seeks to investigate and prioritize the factors that influence human resource productivity in 
agricultural industries (a case study of the Iranian GILAN province dairy industries). It also makes effort 
to evaluate the current reward system and suggest an efficient system that is guided by economic value 
added. The samples are created using cluster random sampling method from three classes of 
management/engineering, labor and administrative/sales. The subjects are asked to write about eight 
factors that influence work force productivity. Afterwards, using TERESTON’s continuum the answers 
are categorized.  Then employing a method derived from Mabuchi method in multi-criteria fuzzy decision 
making, the factors are prioritized and the most important factors that influence human resource 
productivity in terms of work force are determined. The four most important factors are job security, 
economic issues, supervisor behavior and job promotion. Chi-squared tests confirm independence of the 
views by each category and show that management is influenced by the views of the subordinates (i.e. 
workers and administrative/sales personnel). Next, variances analysis test confirms the validity of our 
classification and prioritization. Thus it reflects the value added which takes into account shareholders’ 
expected return. To this end, investments in real estate and capital market are also included. Along with 
that, feasible work stations in terms of human resources and critical, subcritical and normal paths are 
determined. After calculating expected time for completion of the tasks by each work unit (force), the 
objectives are refined according to the economic value added, and the target production levels to fulfill 
those objectives are set. Based on our results, first we extract some information that help increase 
resource productivity and leveling, as well as flexibility of the time employed by new work force at initial 
points; in the end, it is concluded that in the path that is determined by economic value added (following 
theories on anticipations and expectations) there existed no efficient reward system that could be 
benchmarked from one company even to a company in the same geographical settings. This same 
problem can also be generalized to a certain company in different conditions. Furthermore, based on 
relationship patterns and the conditions of the most important factors that influence human capital 
productivity, it is not possible to create a reward system that is evaluated as efficient for all the 
employees. In the end some suggestions have been offered in order to improve the methods and systems 
of the company under study. Finally the critical role of economic advisors in companies and organizations 
is emphasized. In agricultural industries presence of agricultural economics experts is equally vital for 
making sound and insightful decisions. JEL: J01 – J08 – J21 – J24                                                   
KEY WORDS: Productivity, Human Resource, Agribusiness Sector, Dairy Company in GILAN Province. --- 
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