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 وری بهرهآموزش و پاداش بر ثیر أت تعیین ارائه یک سیستم خبره فازی جهت
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 چکیده

لذا یكی از مسائلی که مدیران  ،وری سازمان، منابع انسانی آن استترین عامل اصلی کاهش یا افزایش بهرهازآنجایی که مهم

در  .وری شغلی کارکنان استافزایش بهرههای آینده درگیر خود خواهد ساخت، تلاش برای های پیشرو را در دههسازمان

اغلب مطالعات  اند.منابع انسانی در سطح کلان و خرد پرداخته1وریبهره بر مؤثرسالهای اخیر مطالعات فراوانی به بررسی عوامل 

 اند.دانستهها نیروی انسانی در سازمان وریبهرهگذار بر تأثیرقهای مالی از عوامل در کنار پاداش و مشورا آموزش و تحصیلات 

 111 از ،ایطی پرسشنامه باشد.در محیط فازی میوری بهرهبر  پاداش و آموزشزمان دو عامل هم تأثیرهدف این مقاله بررسی 

و از  سنجی شده استنظر  وریبهره بر عوامل مذکور ریتأثباره درتبریز  اسلامی و کارکنان ارشد دانشگاه آزادافراد خبره  نفر از

 MATLAB3در نرم افزار  5فازیاستنتاج سیستم  و نتیجه نهایی در محیطقانون استخراج شده  52ها نامهاین پرسش جنتای

ت حن تآری نیز متناسب با وبهره ،ها نشان داد که با کاهش یا افزایش هر کدام از متغیرهایافته جنتای .شده استسازی پیاده

 وری دارند.سزایی در افزایش یا کاهش بهرهقرار گرفته و وجود هر دو عامل در کنار هم تآثیر به ثیرآت

 

 .مطلب، آموزش، پاداش، منطق فازی، وریبهره: كلیدی واژگان

 

 مقدمه

آموزش و  رسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر دارد. اجرای

هایشان را ادامه فعالیت مؤثرشود تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیط، بطور بهسازی نیروی انسانی سبب می

شده به وسیله مدیریت برای بهبود ریزیفزایند. بنابراین آموزش و بهسازی، کوشش مداوم و برنامهاداده و برکارایی خود بی

  (.1333، شریعتمداری) و عملكرد سازمانی است سطوح شایستگی کارکنان

 کارکنان، اثربخش عملكرد در پاداش که به طوری هستند؛ عملكرد مدیریت ساختار اصلی اجزای غیرنقدی و نقدی هایپاداش

 چگونگی دیگر نشود، استفاده مناسب و برابر پاداش از یا باشد ناکارآمد مدیریت پاداش، اگرد. گردمی تلقی اهمیت با بسیار

 نیازهای از بخشی اگرچه پاداش، راهبرد نادرست اجرای. دهدمی دست از را خود اثر پاداش، که چرا نیست؛ آن مهم اجرای

 تهدید را کارکنان سازمانی سلامت اغلب و رساندمی آسیب آن نیازمند هایبخش سایر به ولی کند،می تأمین را کارکنان

 به کرده بلكه تأمین را کارکنان انگیزشی اصلی نیازهای تنها نه پاداش، راهبرد مندنظام اجرای است که حالی در ایند. کنمی

 .(Kandula, 2007) نمایند فعالیت بالاتری انگیزشی سطوح در که دهدمی امكان کارکنان

                                                           
1 Productivity 
2 Fuzzy Inference System(FIS) 
2 Matrix Laboratory 
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  ،کارکنان سازیتوانمند ،مدل تحقیق ،بر آن مؤثرو عوامل  وریبهرهمفهوم  ،ای به منطق فازی در این مقاله سعی برآنیم اشاره

مراحل  ،بوط در محیط فازیهای زبانی مرمتغیر ،و انواع پاداش اهمیت پاداش مفهوم ،وریبهرهآموزش بر  تأثیر ،مفهوم آموزش

 .بپردازیم، پیشنهادات و تحقیقات آتی گیرینتیجه ،سازی در محیط مطلبمدل

 

 4منطق فازی

 محاسبات نو( در صحنه 1۶۹2) زادهپروفسور لطفی به وسیله فازیهای مجموعهنظریه  اولین بار در پی تنظیم منطق فازی

 یبه سادگ توانیگسترده را م اریو بس دهیچیمبحث پ نیا. دقیق، ناواضح و مبهم استبه معنای غیرFuzzy  هکلم .شد ظاهر

 یایدن یبرا دیجد یرفته و درگاه کیکلاس یهاافزارنرم "کیصفر و " یفراتر از منطق ارزشها یمنطق فاز .کرد فیتعر نگونهیا

 یاز فضا یفاز. ردیگیرا هم به کار م کیاعداد صفر و  نیب تینهایناواضح، ب یفضا رایز د،یگشایها مانهیرا وی افزارعلوم نرم

 .(Zadeh, 1965) ردیگیبه کار م "اگر میرویم" ای "میبرو دیشا" دیارزش جد "مینرو" ای "میبرو"دو ارزش  نیب

دهد. براساس اصول و مبانی این منطق، همه چیز تنها مشمول یک قاعده منطق ارسطو، اساس ریاضیات کلاسیک را تشكیل می

منطق فازی،  .کندرست است یا نادرست. منطق ارسطویی دقت را فدای سهولت میشود که براساس آن، هر چیز یا دثابت می

کنیم، دنیای مبهمات و عدم قطعیت است. مغز کشد. دنیایی که ما در آن زندگی میطور که هست به تصویر میجهان را آن

های تواند با استفاده از دادهمی انسان عادت کرده است که در چنین محیطی فكر کند و تصمیم بگیرد و این قابلیت مغز که

های دقیق و کمی است، قابل گیری بپردازد، در مقابل منطق ارسطویی که لازمه آن دادهناصحیح و کیفی به یادگیری و نتیجه

 (.133۶ ،آذر و فرجی) مل استأت

 

 وری بهرهمفهوم 
 مكتب حكومت ریاضیدان و اقتصاددان طرفدار ،2ی فرانسوا کنهوسیله بهای طی مقاله ۹331در سال  نخستین بار وریواژه بهره

 کشاورزی دربخش وریبهره افزایش به منوط را دولتی هر اقتدار اقتصادی، جدول طرح با کنه. شد کاربرده به ۹طبیعت

 (1333 طاهری،)داندمی

 اقتصادی همكاری سازمان 1۶21درسال. کرد تعریف تولید فن و دانش را ریوبهره 3لیتره نام به دیگری فرانسوی 1333درسال

 مقدار بر محصول ارزش یا مقدار تقسیم از که است کسری حاصل وریبهره :تعریف کرد چنین را وریهبهر رسمی به طور اروپا

 .کرد صحبت کار نیروی و اولیه مواد سرمایه، وریهبهر از توانمی لحاظ بدین. آیدمی به دست تولید عوامل از ارزش یكی یا

 شاخص به هاخروجی شاخص نسبت را وریه بهر توانمیساده  بسیار صورتی به اقتصادی توسعه و همكاری سازمان نظر از

 .(OECD, 2001)گرفت نظر در هاورودی

 اصلی عامل چهار ادغام با محصولات مختلف که کندمی بیان طور این وریهبهر مفهوم تشریح در نیز 3کار المللیبین سازمان

 (.1335 پروکوپنكو،(سازماندهی و کار زمین، سرمایه، از: است عبارت عامل چهار این که شودمی تولید

وری عبارت است از به حداکثر رساندن استفاده از منابع، نیروی انسانی، تسهیلات و غیره به بهره :۶وری ژاپنتعریف مرکز بهره

، گسترش بازارها، افزایش اشتغال، کوشش برای افزایش دستمزدهای واقعی و بهبود های تولیدطریقه علمی و کاهش هزینه

 .کنندگان باشد، مدیریت و عموم مصرفگونه که به سود کارکنانمعیارهای زندگی آن

تر کردن وری یک فرهنگ، یک نگرش عقلایی به کار و زندگی است، که هدف آن هوشمندانهبهره: 11ایرانملی  وریبهره سازمانتعریف 

 (.133۹)صنعتی و عین آبادی،  استتر یابی به زندگی بهتر و فعالها برای دستفعالیت

                                                           
4 Fuzzy Logic 
5 Francois Quesnay 
6 Physiocracy 
7 LITTRE 
8 International Labour Organization(ILO) 
9 Japanese Productivity Center(JPC) 
10 National Iranian Productiviy Organization(NIPO) 
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 وریو بهره 12اثربخشی ،11رابطه كارایی

، ارتقای بهبود کارآیی شوند.بخشی بطور نابجا بكار گرفته شده یا با هم اشتباه میوری، کارآیی و اثرهای بهرهدر غالب موارد واژه

وری بیشتر خواهد شد. کارآیی شرط لازم کنند، اگر کارآیی بهبود یابد، بهرهکند؛ افراد غالبا فكر میوری را تضمین نمیبهره

 محصول نسبت ور بودن، هم اثربخشی و هم کارآیی لازم است. کارآییوری است؛ اما شرط کافی نیست. در واقع برای بهرهبهره

 و است سازمان در هاهدف حققت جهت در اثربخشی، درحالیكه است، انتظار مورد محصول به( شده ارائه خدمات یا)واقعی

 وری در برگیرنده دو مفهوم اثربخشی و کارآیی است:. یعنی مفهوم بهرهدارد نظر مورد را اثربخشی و کارآیی مجموع وریبهره

 وری = اثر بخشی + کاراییبهره

کند و کارآیی به معنای انجام درست کارها و درست، که سازمان را به اهداف خود نائل می اثربخشی به معنای انجام کارهای

 (1333) ابطحی و کاظمی،  تولید است ها(، افزایش مقدارمترادف با استفاده بهینه از منابع )کاهش هزینه

 

 وریبر بهره مؤثر عوامل
 را نیروی انسانی وری بهره بر مؤثر عوامل. شناخت خوبی به را وریبهرهبر  مؤثر عوامل چیز هر از قبل باید وریبهره ارتقای برای

 محیط و تكنولوژی تجهیزات، در گذاریسرمایه مدیریتی، کیفیت کار، نیروی تجارب آموزش، تحصیلات، درقالب توانمی

 .(Francalanci and Golal, 1998) کرد ندیبدسته اجتماعی

 کارکنان، و مدیریت روابط :از جمله اند؛ نموده ذکر را متعددی عوامل المللی بین نهادهای و سازمانها اقتصاددانان، باره این در

 هایاتحادیه تأثیر مدیریت، نوع کاری، اخلاق ،ILO, 1981)) کارگری هایاتحادیه فعالیت و کار روانی و اجتماعی شرایط

 و کار گردش جاری، هاینظام و هاروش بهبود کاری، انگیزه ، (Sumanth, 1997)شغلی امنیت و دولت قوانین کارگری،

 ،(Dupuy and Grip, 2006) مهارت ،(Ruben and Lerman, 2005) درآمد و شغلی امنیت کار، فشار میزان در تغییرات

 کار نیروی تنوع ،(Liu and Sakamoto, 2005) دستمزد سطحو  نرخ ،(Kuby and Xie, 2001) کارگری روابط بهبود

(Abdel-Rezek and et al, 2007). 

 حقوق ماهانه خدمت، و پاداش نظام سالاری،شایسته نظام: از کار عبارتند نیروی وریبهره بهبود بر مؤثر عوامل کانن، مدل در

 کار کارکنان، رفاه و کاری اوضاع بهبود کار، نیروی کردن بالنده و بازنشستگی، آموزش مزایای و شغلی یهاالعادهفوق مكفی،

 .(1333انصاری و سبزی، )کارکنان شغلی گردش و مشارکت پیشنهادات، نظام گروهی،

 : است شده داده نشان ذیل صورت به متغیرها سایر با کارکنان عملكرد رابطه اسمیت، نیویل و اینسورث میوری درمدل

P= RC. C.E.V (Pf. RW) رابطه: دراین که  

(Performance= P) اند(.اهدافی که تحقق یافته عملكرد )میزان 

(Role Clarity= RC) درجه روشن بودن وظایف و مسئولیتها(.)نقش  حوضو 

(Competency= C) .)شایستگی )توانیهای لازم برای مدیریت 

(Environment= E)  درجه مساعد بودن محیط و حمایت شرایط محیطی از تلاش برای تحقق اهداف سازمان(.)محیط 

(Values= V)  کارکنان(. و مدیران سازمان، گیریتصمیم نظام گذاری،مكانیزم هدف محیط، بر حاکم ارزشی نظام)ارزشها 

(Preference Fit= PF) دهند(.می و داده ترجیح دیگر برمشاغل را افراد شغلشان حد چه تاترجیحی ) تناسب 

(Reward= RW)  باشد(.می دهی سازمانپاداش سیستم کارآمدی درجه)پاداش 

 اعتبار و ،بازخورد ،انگیزه ،حمایت سازمانی ،شناخت شغل ،)توان های هفتگانهرا تابعی از متغیروری بهرهشده تحقیقات انجام

های تجربه کشور نیروی انسانی خواهد شد.وری بهرهداند که ارتقا هر کدام از عوامل فوق منجر به افزایش سازگاری محیطی( می

 وری بهرهها در مورد آموزش و زش پیوسته به منزله کلید توسعه و پیشرفت بوده است و بررسیدهد که آمومختلف نشان می

 .(Hicks, 1999) وجود دارد نهاآ بیند که رابطه بسیار مثبت و قوی دهنشان می

                                                           
11 Efficiency 
12 Effectiveness 
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 تجربه،: شامل شخصی عوامل که تقسیم است قابل محیطی و شخصی عوامل دسته دو به انسانی نیروی وریهبهر بر مؤثر عوامل

 مناسبات مشارکت،: شامل خود که هستند محیطی عوامل دوم است. دسته آموزش و سن تحصیلات، سطح درآمد، میزان

 .(133۶امامی میبدی، ) است شغلی خشنودی و کار محتوای اجتماعی،

وری تنها یک علت خاصی را برای افزایش سطح بهرهشویم که های مختلف متوجه میهدیدگامذکور از  مؤثربا دقت بر عوامل 

این دیدگاهها به نوعی بر  هر کدام از. وری را باید معلول ترکیبی از عوامل گوناگون دانستتوان ارائه نمود بلكه ارتقاء بهرهنمی

مقاله ورزند لذا با توجه به هدف این و پاداش و حقوق و دستمزد مناسب با نوع کار تاکید می یآموزش و طرحهای تشویق تأثیر

 .پردازیممیوری بهرهبر  شبه تشریح مقاله در خصوص نقش و رابطه آموزش و پادا

 

 تحقیق 13مفهومیمدل 
نیروی انسانی سازی نمندابر بهروری نیروی انسانی ارائه شده ما در اینجا به تو مؤثرمدلهای مختلفی در ارتباط با عوامل 

در نظر گرفته را به عنوان متغیر وابسته  وری بهره وبه عنوان متغیر مستقل را  (های مالیپاداش و مشوق )و انگیزش  (آموزش)

 :دهیممیرا ارائه شده و مدل پیشنهادی به شكل زیر 

 

 انگیزش کارکنان     سازی کارکنانتوانمند                               

 

  

 

 

  

 

 

 

 
 نیروی انسانی وری بهرهبر  مؤثرمدل عوامل :  1 شکل

 

 كاركنان14توانمندسازی
 توانمندسازی کارکنان، با مرتبط هایفعالیت که است این از مدیریتی حاکی و رهبری یهامهارت روی بر شدهانجام مطالعات

 در تسهیل که موجب است ابزاری عنوانبه هادرسازمان توانمندسازی .سازمانی است و مدیریتی اثربخش هایفعالیت اصلی جزء

 .(Yang and Song, 2009) است شده شناخته گردد،می وریبهره افزایش موجب که رفتاری و انگیزشی رفتار ایجاد

 (Greasley and et al, 2007) :از عبارتند که است روانشناختی چهاربعد دارای کارکنان توانمندسازی

 کار با مرتبط هایهدف ارزشمندی :معنا  

 کاری هایفعالیت ماهرانه انجام برای هایشتوانایی به نسبت فرد باور خودکارآمدی، یا :شایستگی. 

 کاری فرایندهای یا و رفتارها یا ادامه و شروع برای عمل استقلال از برخورداری :خودمختاری. 

 :حاصل ازکار درنتایج بودن اثرگذار میزان از فرد ادراك اثرگذاری. 

 و خلاقیت، ابتكار خودمختاری، اطلاعات، گیری، تصمیم قدرت، به گرفته است انجام سایرین و پیتر توسط که تحقیقاتی در

 است. گردیده اشاره کارکنان، توانمندسازی ابعاد عنوان به پذیریمسئولیت و مهارت و دانش

                                                           
13 Conceptual Framework 
14 Empowerment 

  موزش و آ

 کسب مهارت

پاداش و 

 های مالیمشوق

 وری بهره
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 15آموزش مفهوم

هایی که در کلیه کوشش»دانند از بیان شده است؛ برخی از متخصصان آموزش را عبارت میه آموزش تعاریف بسیاری واژبرای 

های فنی و حرفه ای و شغلی و همچنین ایجاد رفتار مطلوب در کارکنان یک سازمان جهت ارتقای سطح دانش و آگاهی، مهارت

 . (1331 ،)جباری »ایندهای شغل خود می نمآید و آنان را آماده انجام و پذیرش مسؤولیتبه عمل می

برانگیخته و در ه های تازهای افراد است که فرد را برای کسب آگاهیآموزش کوشش در جهت تغییر آگاهیگاهی دیگر از دید

 یادگیری و ای مبتنی برآموزش تجربه کند.پرورانده و جهت فكری و سرنوشت انسانها را عوض می اهجهت تغییر عادات و رفتار

 نگرش و دانش، ،هاها، تغییرمهارتتوانایی بهبودبخشی و به انجام کار قادر را او تا فرد، در پایدار تغییرات نسبتاً ایجاد به منظور

 .(1331، سید جوادین) همكاران است تعامل با نگرش و دانش، بنابراین آموزش به مفهوم تغییر اجتماعی نماید. رفتار

 

 ورینقش آموزش نیروی انسانی بر بهره

ترین وظایف در اداره امور هر سازمان و به ویژه در مدیریت نیروی انسانی است. پس از نظام جذب، نظام آموزش یكی از پیچیده

های هر سازمانی بوده و ترین اقدامات و برنامهبهسازی و بكارگیری مناسب منابع انسانی قرار دارد، در حقیقت آموزش از مهم

های آتی را رود و باعث توانمندی نیروی انسانی موجود شده و موفقیتشمار می استخدامی به نظام آموزشی تكمیل کننده نظام

های تر دانش و معرفت بالاتر و توانایی و مهارت بیشتر انسانآموزش و بهسازی باعث بینش و بصیرت عمیق کند.تضمین می

های سازمانی با کارایی و اثربخشی بهتر و به هدفه موجب نیل جشده و در نتیشاغل در سازمان برای اجرای وظایف محول

آموزش برای خود کارکنان نیز مفید است، زیرا هر چه کارمند سطح دانش فنی و  .(Ivancevich, 2001) بیشتر است

درآمد های او در کسب های شغلی خود را بالاتر ببرد، به همان اندازه به ارزش وی در بازار کار و در نتیجه به تواناییمهارت

شود تا مسؤولان سازمان، ارزش و اعتبار های ویژه و سودمند موجب میبیشتر افزوده خواهد شد. همچنین داشتن مهارت

های ها و مهارتشود. طبیعی است که کسب تواناییبیشتری برای کارکنان خود قائل شوند و در نتیجه، امنیت شغلی بیشتر می

 .(Fariduddin, 2003) تر نیز خواهد افزودتر و مهمها و مشاغل عالیی تصدی پستبیشتر به قابلیت ارتقای کارکنان برا

 های زیر مورد بررسی قرار داد:وری و آموزش را در زمینهتوان بین بهرهبه طور کلی می

مؤسسه بیند و تقریباً بلافاصله پس از ترك جنبه فردی و روانی: فرد در طول دوره کودکی و نوجوانی آموزش رسمی می -1

شود. هر چقدر آموزش او با نیاز شغلش هماهنگی بیشتری داشته باشد، از آموزش و آموزشی، وارد بازار کار و اشتغال می

شغل خود بهره بیشتری خواهد برد. ضمناً به رغم اوقاتی که صرف آموزش نموده است، در صورت اشتغال در زمینه های 

وری فرد نیز از زندگی شخصی، از پندارد و بهرهرا امری بیهوده نمی  ویشمربوطه، احساس بیهودگی ننموده و طی عمر خ

 نظر مادی و معنوی ارزش بیشتری خواهد یافت.

آموزش با انواع مشاغل ارتباط نزدیكی دارد. مشاغلی که نیازمند آموزش بیشتر و  هجنبه اجتماعی: دیدگاه افراد نسبت ب -5

غل دیگر از ارزش بیشتری برخوردارند. در عین حال، افراد آموزش دیده تری هستند، نسبت به مشاشرایط پذیرش مشكل

المنفعه دیگر، در نیروی انسانی قضایی نیاز کمتری دارند. لذا برای مصارف تولیدی و عام دوایربه خدمات پزشكی، پلیس و 

 وری بیشتر از منابع ملی کمک می کند.صرفه جویی خواهد شد و به بهره

ریزی آموزشی برنامهو اشتغال ارتباط نزدیكی با یكدیگر دارند. هر چقدر  آموزشکل اقتصاد یک کشور، جنبه اقتصادی: در  -3

تر باشد، نیروی انسانی و شرایطی که این نیرو باید واجد آن باشد، های مختلف آن روشنمنظم تر و رشد و توسعه قسمت

و عرضه چنین نیرویی را فراهم آورد، همچنین باید تر خواهند بود. از آنجا که آموزش و پرورش باید پرورش آشكار

 تری خواهد بود.وری افزونهماهنگی بیشتری با نیازهای کشور داشته و طبعاً پیامد آن، بهره

وری و آموزش، همبستگی مثبت و بسیار قوی های انجام شده نشان داده است که بین بهرهبه طور کلی مطالعات و پژوهش

دهد که کشورهایی که نیروی آموزش دیده این، مطالعات تطبیقی کشورهای مختلف جهان نشان میوجود دارد. علاوه بر 

 .(Goldstein, 1993) وری و رشد بالایی برخوردارندهای مختلف دارند، از بهرهبیشتری در تخصص

                                                           
15 Training 
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 پاداش انواعو  اهمیت مفهوم شناسی

ای است که با استفاده از آن سازمان از مشخص. پاداش در واقع وسیله ای دلخواه است که در ازای یک کار: جایزهپاداش

ی کار خود تشویق شناسی و ادای احترام آن را به ادامهکند و با این قدرسگزاری میکارکنان خود به علت شایستگی آن سپا

آن كرار تمنظور افزایش احتمال د بهیند برای انجام رفتاری مطلوب از فرپاداش ارائه یک پیام خوشا. (133۹، کند )سعادتمی

مدیریت برخوردار است که از آن به عنوان  مباحث مربوط به پاداش از چنان اهمیتی در .(Hellriegel and et al, 1995) ستا

های مختلف درونی منظور از قدرت پاداش استفاده از پاداش .شودیاد می« قدرت پاداش»یكی از منابع قدرت مدیر تحت عنوان 

گذاری و کنترل رفتار زیردستان تأثیرو بیرونی به منظور کنترل عملكرد افراد است. به عبارتی، مدیر از قدرت پاداش به منظور 

 .(Robbins and Coulter, 2012)کنداستفاده می

 .13یهای ذاتی یا طبیعو پاداش1۹های بیرونیدو نوع پاداش اساسی وجود دارد: پاداشبه طور کلی 

ی که از بیرون اداره شده و پیامدهای ارزشمندی که از یک نفر به شخص دیگر یهاهای بیرونی عبارتند از پاداشالف: پاداش

ها در محیط کار: اضافه های رایج این نوع پاداششود. مثالمعمولاً از یک سرپرست یا یک مدیر سطح بالاتر به زیردست داده می

 ، مزایا، تمجید شفاهی و... است. حقوق، ارتقا، مرخصی تشویقی

دهند. لذا این های طبیعی، که خود سازمان یافته هستند و به طور طبیعی هنگامی که فرد کاری را انجام دهد رخ میب: پاداش

های ذاتی، احساس شایستگی، توسعه شخصی شود. منبع اصلی پاداشها به طور مستقیم درون خود شغل ایجاد مینوع پاداش

 (.1335)کرمی و گودرزی، استو... 

 :(Schermerhorn, 1999)توان به شش دسته تقسیم کردمیرا ها سازمان شده در به کار گرفته یهابندی پاداشدر یک تقسیم

 .های نقدی و افزایش حقوققبیل پرداخت های مادی: ازپاداش

و بهداشت، تعطیلات، تسهیلات تفریحی و مراقبت از  های تعیین سلامتمزایای مكمل )کمكی(: از قبیل خودرو شرکتی، برنامه

 ها و... فرزندان پرسنل، احداث کلوپ

های غیرکلامی و دعوت کردن زدن به شانه فرد و دیگر نشانههای اجتماعی/ بین فردی: از قبیل تمجید، لبخند، آهستهپاداش

 فرد به شام و... 

 تر.ئولیت بیشتر، کار خود هدایت شونده و انجام کارهای مهمهای حاصل از کار: احساس پیشرفت، کار با مسپاداش

طریق گسترش دانش و مهارتها،  تمجیدی، رشد خود از های خود اداره شونده: تبریک گفتن به خود، خودشناسی، خودپاداش

 احساس ارزشمندی بیشتر. 

 های محل کار. ها، نقاشیها، فرشنمادهای وضعیتی: نوع پرده

 

 18انگیزش عامل پاداش
 وری،بهره ارتقای دوران و امكانات محدود با زیاد هایفعالیت انجام عصر افزوده،ارزش دوران مداوم، هایپیشرفت عصر در

 .(Longenecker and Fink, 1997) باشد عظیمی سازمانی نارسایی تواندمی نامناسب عملكرد ارزشیابی نظام کی داشتن

 حیات ادامه امكان سازمانی پاداش هیچ وجود بدون و است سازمان هر در وریبهره افزایش بعد ترینمهم پاداش نظام وجود

 مداوم صورت به وقتی پاداش این اما .اوست کار پاداش دکندریافت می ماه پایان در فرد که دستمزدی و حقوق .داشت نخواهد

 و عملكرد بین باید بنابراین .شودمی انگیزهبی صحیح کار انجام جهت فرد شود، عملكرد پرداخت با منطقی رابطه بدون و

 کار به وری بالاتربهره برای را خود توان کارکنان تا کرد ایجاد معقول ایرابطه شودمی حاصل فرد برای ای کهنتیجه

توانمندسازی کارکنان های رزمان آموزش از ابزاهم تأثیربا توجه به مطالبی که در بالا ذکر شد حال به  (.1331)سلطانی، گیرند

 .خواهیم پرداختنرم افزار مطلب  ن در محیط وآسازی و مدل وری بهرهو پاداش از عوامل انگیزش کارکنان بر 

                                                           
16 Extrinsic Rewards 
17 Natural Rewards 
18 Motivation 
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 تحقیق روش

  هاداده آوریجمع روش -1

. ه استبود میدانی -ایکتابخانه ها،داده آوریجمع روش و پیمایشی-توصیفی ور از نظر اجرا ،از نظر هدف کاربردی تحقیق این

 و بررسی همانند هاییپژوهش ای،کتابخانه روش با نخست کارکنان، وریبهره بر مؤثر هایمؤلفه و عوامل به دستیابی برای

. ه استگرفت صورت میدانی روش خبره کارشناسان و صاحبنظران هایدیدگاه گردآوری برای سپس،. ه استگرفت صورت کاوش

. گردید فراهم کارکنان )آموزش و پاداش( وریبهره هایمؤلفه و عوامل نامهپرسش کارشناسان، اولیه نظرات آوریجمع از پس

 .است شده طراحی متخصصان و خبرگان نظرات و تحقیق ادبیات اساس بر که نامهپرسش این ساختار

  پژوهش آماری جامعه -2

 زمان در موجود آمار طبق .نداهداد تشكیل ارشد دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز کارکنان تمامی را پژوهش این آماری جامعه

 رافزاها در نرمنامههای حاصل از پرسش. پرسشنامه خبرگان بین این کارکنان توزیع شده و دادهبودند نفر 111 کارکنان پژوهش

SPSS  استخراج شده است.صله اقانون فازی از نتایج ح 52تجزیه و تحلیل شده و در نهایت 
 

  MATLAB در محیط تحقیقسازی مراحل مدل

 انجام باید زیر مراحل دیگر بیان به .باشد زبانی صورت به عملیات توصیف به قادر باید فازی منطق ،کنترل سیستم یک طراحی منظور به

 :(Laviolette and Seaman, 1994)شود

 زبانی ازمتغیرهای استفاده با هاخروجی و ها یورود نمودن مشخص (1

 متغیرها به تعلق توابع دادن نسبت (5

 )اساسی) 1۶پایه قواعد ایجاد (3

 51سازیغیرفازی (4

 عملكرد به منجر معمولاً زیاد پایه قواعد. آیندمی بدست ماهر اپراتور یا چند یک تجربیات از پایه قواعد و تعلق توابع زبانی، متغیرهای

 از که بوده دانش پایگاه یک فازی سیستم یک قلب. هستند "قواعد یا دانش بر مبتنی هایسیستم"فازی هایسیستم .شوندمی بهتری

 شكل. است 53سازفازی غیر و 55سازفازی با فازی سیستم درمهندسی فازی سیستم از منظور .است شده تشكیل فازی 51آنگاه -اگر قواعد

 .دهدمی نشان را فازی سیستم یک (5)
 
 

 

 
 فازیورودی غیر                                                                                                         فازیخروجی غیر         

 

 

 
 فازی                                                      مجموعه فازیمجموعه غیر                                 

 

  سازفازی غیر و سازفازیسیستم كنترل : 2 شکل

 

                                                           
19 Rule Base 
20 Defuzzification 
21 If - then 
22 Fuzzifier  
23 Defuzzifier 

 قواعد پایه فازی

 موتور استنتاج فازی

 سازفازی سازغیرفازی
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 ایجاد اعداد فازی: -1
54عدد فازی مثلثی

A(TFN)  پارامتر 3با (L,M,X)  که در آن :باشدزیر می معادلهبا L وU فازی داعدابالا و پایین  حد
A  وM  به

عنوان یک میانه برای 
A باشدمی (and et al, 2004 Hsieh). 

 
                        µ (x) 

 

 

 𝜇𝐴 = {

X−L

M−L
,     L ≤ x ≤ M                

U−X

U−M
,     M ≤ x ≤ U                

  0,          Otherwise                   

 

                                                                                                                                 0             l             m          u           x               

  

 فازی مثلثی دتابع عضویت اعدا: 4شکل                                                          فازی مثلثی دنمودارتابع عضویت اعدا: 3شکل           

 

 25متغیرهای زبانی -2
در مورد  مثلاً شوند.متغیرهایی که مقادیر آنها کلمات یا جملات زبان طبیعی یا مصنوعی هستند متغیرهای زبانی نامیده می

کنیم میپیر و خیلی پیر بیان  ،میان سال ،جوان ،کلمه سن با استفاده از اعداد فازی سن افراد را به با کلماتی نظیر خیلی جوان

 (.1331 بوجازیف،) های زبانی مربوط به سن افراد هستندکه در واقع متغیر

با توجه به مدل پیشنهادی تحقیق سوالات زیر از افراد خبره از طریق پرسشنامه پرسیده شده و در نهایت برای هم متغیرهای 

خیلی زیاد  و زیاد متوسط، کم، برای هر کدام به صورت خیلی کم، طیف 2مستقل و هم متغیرهای وابسته متغیرهای زبانی با 

 است: به صورت زیروری ههای سنجش بهربا توجه به شاخص وط به تحقیقمرب کلیسوالات  در نظر گرفته شده است.

 وری  افراد تأثیر دارد؟بهره بر چه قدر هایو مشوق پاداشمیزان  (1

 چه قدر است؟وری بهرهمیزان آموزش تحصیلات و مهارت افراد بر  (5

 دارد؟وری تأثیر زمان آموزش و پاداش میزان تآثیر آنها بر بهرهدر صورت وجود هم (3

 متغیرهای زبانی و زیرصورت گرفته است. در  1شماره جدول  بر پایه اطلاعاتاند ها دادهپاسخی که افراد خبره به پرسش

 آورده شده است:های زبانی اند و پارامترهای متغیرمشخص شده برای متغیرهای تحقیق فازی اعداد مقادیر
 

متغیرهای تحقیقبرای  فازی اعداد مقادیر متغیرهای زبانی و :1 جدول  

 

 

 

 

                                                           
24 Triangular Fuzzy Number 
25 Linguistic Variables 

 میزان

 پاداش

 متغیرهای

 زبانی

 

 فازی اعداد مقادیر

 

 میزان

 آموزش

 متغیرهای

 زبانی

 

 فازی مقادیراعداد

 

       میزان

 وریبهره

 متغیرهای

 زبانی

 

 فازی اعدادریمقاد

 
 VL (0,0,0.25) کم خیلی VL (0,0,0.25) کم خیلی VL (0,0,0.25) کم خیلی

 L (0,0.25,0.5) کم L (0,0.25,0.5) کم L (0,0.25,0.5) کم

 M (0.25,0.5,0.75) متوسط M (0.25,0.5,0.75) متوسط M (0.25,0.5,0.75) متوسط

 H (0.5,0.75,1) زیاد H (0.5,0.75,1) زیاد H (0.5,0.75,1) زیاد

 VH (0.75,1 ,1.25) زیاد خیلی VH (0.75,1 ,1.25) زیاد خیلی VH (0.75,1 ,1.25) زیاد خیلی
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وریآموزش و بهره ،پاداشمتغیرهای تابع عضویت متغیرهای زبانی برای  :5 شکل  

 

 استنتاج قوانین نیتدو -3
 عملگرهای و قواعد از استفاده را با هاخروجی استنتاج قابلیت ،5۹استنتاج موتور. است فازی سیستم گیرتصمیم واحد بخش این

 فازی هایمجموعه از را فازی خروجی و ترکیب را مجموع یا و بیشینه کمینه، :مانند عملگرهایی که معنا بدین داراست فازی

 .(Rutkowski, 2004)کندمی سازیشبیه را انسان در گیریتصمیم توانایی طریق این از و استخراج فازی روابط و ورودی

 یهانامهپرسشنتایج حاصل از  براساس کهه شد انتخاب فازی سیستم هستة عنوان به ممدانی استنتاج موتور مقاله دراین

 SPSS افزارنرم از استفاده با قوانین از کیهر به نسبت خبره افراد نظرات میانگین ن،یهمچن دست آمده است. به شده نیتدو

شده است.   MATLABمحیط برنامه وارد 1 تا 0 بین درصد صورت به قوانین از هرك درستی میزان سپس، و شده محاسبه

 .ه استآمد دست به( 5مطابق جدول شماره ) قانون 52 استنتاج موتور طراحی برای ،ینبنابرا
 

𝜇 𝐴𝑘→𝐵𝑘(𝑥, 𝑦) = min (𝜇 𝐴𝑘  , 𝜇 𝐵𝑘)                                                                                 (1رابطه شماره ) 
  

𝜇 𝐴𝑘→𝐵𝑘(𝑥, 𝑦) = 𝜇 𝐴𝑘  . 𝜇 𝐵𝑘                                                                                                      ( 5رابطه شماره)  

 

 MATLABها جهت تعریف قوانین فازی در : نتایج ارزیابی كننده2 جدول
 

 

 

 زدایی فازی -4

 یک صورت به معمولا تقریبی استدلال یک نتایج فازی، هایسیستم در. است فازی هایسیستم در مهم مرحله یک زداییفازی

های شیوه. شود معمولی عدد یک به تبدیل سیستم، فازی خروجی است لازم بنابراین. آیدمی بدست فازی مجموعه چند یا

 مرکز روش ،5۶مرکز ماکزیمم روش ،53سطح مرکز روش ،53ثقل مرکز روش شامل که دارد وجود کار این برای مختلفی

 (.133۹ طاهری،) است شده استفاده ثقل مرکز از روش تحقیق این در که باشدمی مراکز 31وزنی میانگین روش و 31مجموع

                                                           
26 Inference Engine 
27 Center Of gravity (COG) 
28 Center Of Area 
29 Center Of Maxima 
30 Center Of Sums Type Equation Here 
31 Center Of Average Of Centers 

Very High High Medium Low Very Low 
  پاداش

 آموزش         

M M L L VL Very Low 

H M M L L Low 

H H M L L Medium 

VH H H M L High 

VH VH H M M Very High 
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𝑦∗ =
∫ 𝜇𝐴(𝑥).𝑥𝑑𝑥

𝑏

𝑎

∫ 𝜇𝐴(𝑥)𝑑𝑥
𝑏

𝑎

                                                                                                             (3رابطه شماره )

   
   سازینتیجه شبیه

وری مطابق شكل بالا میزان بهره evalfis ( [83.2 41.7], Productivity)اجرای دستور با  مثلاًبدین ترتیب در برنامه فوق 

 وری نیز تغییر خواهد کرد.و آموزش میزان بهره شباشد که با تغییر متغیرهای پادامی ۶33۹/۹2
 

 
 

 فازی ستمیس سازیهیشب از استفاده با وریمیزان بهره جهینت: 6شکل 

 

 
 

 وریبهره زانیم روی بر آموزش و میزان پادش رهاییمتغ متقابل ریتأث جهینت: 7شکل 

 گیرینتیجه

در  امر این و ببخشند بهبود را خود مختلف عملكردی هایجنبه تا کوشندمی همواره مستمر بهبود برای تلاش در هاسازمان

 به مربوط سازمان عملكرد بهبود معیارهای ترینمهم از در این بین یكی است. برخوردار سزاییاهمیت به از دنیای کنونی

 سنجش بنابراین ،انسانی است نیروی وری،بهره افزایش بر عامل تأثیرگذارترین که دهدمی نشان مطالعاتوری است. بهره

 در آن کلی عملكرد و کار نیروی از استفاده میزان به لحاظ سازمان وضعیت از مناسبی تحلیل تواندمی انسانی نیروی وریبهره

  کند. عرضه شده ریزیبرنامه اهداف به دستیابی و مطلوب هایایجاد خروجی راستای در هاورودی تبدیل
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 شدهسعی  گرفته وقرار  بررسی وری )آموزش و پادش( موردبهره به مربوط کلی هایشاخص مورد از 5تلاش شد  مقاله این در

وری  عوامل مختلفی در بهره به طور کلی. داده شودوری تحت شرایط مختلف نشان زمان آموزش و پاداش بر بهرهتأثیر هم

جامعه و عوامل محیطی این عوامل متغیر بوده و شدت تأثیر آنها  ،گذار هستند که بسته به شرایط هر سازماننیروی انسانی اثر

ری تعصر دانایی است. کسانی توانا هستند که دانایی بیش ،این است که عصر حاضر ،آموزش پرداختن بهنیز متغیر است. علت 

. در مورد برندبهره میروز های بههای و مهارتآوریفن ازکه  هایی موفق هستندسازمانبینیم که و در سطح کلان میدارند 

پاداش تحت هر عنوانی وجه تمایز نیروی انسانی شایسته را  اعطایاولا ًکه:  کردنقش انگیزشی پاداش نیز باید به این نكته توجه 

در شرایط نامساعد اقتصادی و به  دوماً باشد.داده و ابزاری برای ابراز عدالت در محیط کار می از نیروی انسانی ناشایست را نشان

 شود.وری نیروی انسانی محسوب میجهت افزایش بهره مؤثر عنوان عامل انگیزشیپاداش به ،خصوص شرایط تورمی

 

  پیشنهادها

 توان :مانند هاییشاخص که شامل فردی هایقابلیت ارتقاء به رابطه دراین و داده ایویژه اهمیت کارکنان آموزش به  -1

 .نمایند بیشتری توجه ،پیشرفت و رشد یزمینه مسئولیت، ایجاد پذیرش کارکنان، توانمندی تخصصی،

 مبتنی باید هاپرداخت و داشته باشد را کارکنان برانگیختن و حفظ جذب، خصوصیت سه باید شرکت در 35پرداخت نظام  -5

و  ارزشیابی نظام یک داشتن ،روش این اجرای برای و شود خارج حالت یكنواختی از و گیرد صورت شایستگی و عملكرد بر

 است. ضروری نیز مدون تشویق و نظام تنبیه

 پاداش استحقاق، در صورت درآمده و شرکت خدمت به افراد ترینشایسته که هدف این با سالاری،شایسته نظام اجرای -3

 گردد. واگذار آنان به ترمهم هایمسئولیت و یابند و ارتقاء گرفته

 .ادامه تحصیل جهت کارکنان تشویق و آموزشی های، کارگاه33خدمت ضمن خدمت، بدو آموزشی هایدوره اجرای  -4
 

 آتی محققین برای پیشنهادات

 عوامل بررسی در شده، همچنین اجرا محیطی( شغلی، )فردی، عوامل سایر بررسی با پژوهش این موضوع شودمی پیشنهاد -1

گیری آوری اطلاعات، رضایت شغلی، تصمیمکاری، فندیگری نظیر وجدان هایشاخص ،انسانی نیروی وریبهره بر موثر

 .شود و بررسی گرفته نظر در وریبهره برای و ... 34سالاری، شایستهروحیه مشارکت ،گروهی

 مورد دانشگاهی آموزشی و سایر واحدهای با وریبهره سطح که شودمی پیشنهاد،  مشابه هایسازمان وجود به توجه با -5

 .قرار گیرد بررسی و مقایسه

و  تحقیق ،پاداش پرداخت در تفكیک به ،فردی عملكرد اختصاصی و عمومی هایشاخص اثربخشی میزان خصوص در -3

 گردد.  انجام بررسی

 در لازم یهاپژوهش است ضروری .کنندمی مقایسه مشابه هایسازمان در دیگر همكاران با را خود دریافتی کارکنان معمولاً -4

 .گیرد قرار مدنظر بهتری نحو به هاپرداخت در عدالت تا گیرد انجام مشابه هایسازمان سایر

 نیروی وریبهره بر مؤثر عوامل شناسایی منظور به جامع گیریتصمیم الگوی یک توسعه مورد در توانمی آینده هایپژوهش در

  3۹معیارهگیری چندهای تصمیمو از تكنیک 32یابی معادلات ساختاریبا استفاده از روشهای آماری پیشرفته نظیر مدل انسانی

 .کرد تمرکز آنها بر وریبهره بهبود منظور به و شود تعیین عوامل ترینمهم آنها اساس بر که کرد ریزیبرنامه

                                                           

32 Remuneration 
33 in-service training 
34 Meritocracy 
35 Structural Equation Modeling 
36 Multi-criteria Decision Making 
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