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 پيشگفتار

 

در كشور هاي توسعه يافته و در حـال پيشـرفت نگـاه جوامـع كـار بـه       

كـه در   اسـت تكنولوژي و فناوري معطوف شده است. شـايد اينگونـه متصـور    

 .بر عهده نظام اقتصادي و اجتماعي استپيشرفتها  توسعه يافتهكشورهاي 

اينگونه به نظر مي آيد امـا پـس از گـذر كـردن از مبحـث      در نگاه اول 

و آن اينكه نيروي انساني به عنوان ني به نتايجي عميق تر رسيده ايم توسعه جها

اولين انگيزه بشر اجتماع طلب مانند همان دوره هاي به دور از عصر پيشـرفت  

 موثرترين عامل بهره وري مي باشند. 

گـاه ديگـر گونـه بـه عنصـر نيـروي       بر همين اساس بر آن شيدم تا با ن

مراتبـي را بـازبيني   مندي دوجانبه از سوي كار و كـارآموز   انساني از منظر بهره

كنيم تا شايد در روند انگيزه هاي انسان به عنوان مهمترين عامل خلقت و ديگر 

 اتفاق بيفتد. گونه بيني انسان واقعي تلاشي ديگر 

پژوهش هايي از اين دست كه عوامل موثر بر نيروي كـار و بهـره وري   

كار در سازمانها و يا ادارات را دنبال كرده باشند بسيار هستند؛ اما در اين مسـير  



 پيشگفتار &2

 

سعي بر آن است تا به بازنگري شاخص هاي ارزشمند و تاثير گذار نيروي كـار  

رين عنصـر وجـودي   راهبردي ت ،كه به عنوان انسان متعالي و اشرفت مخلوقات

 .در عالم خلقت به حساب مي آيد نگاهي ديگر شود

از آن روز كه به عنوان كارمند در اداره مشغول به كار بودم همـه ذهـن    

 مشغول كرده بود.  موضوع اينمن را 

در همه سطوح هـر اتفـاقي مـي افتـاد ايـن كارمنـد بـود كـه مـوارد و          

كارها پيش نمي رفـت كارمنـد   مشكلاتش بيشتر از پيش بود. هر جاي اداره كه 

ديد كـه گـاه مسـير زنـدگي     مقصر اصلي بود كه از سوي مديريت آسيبهايي مي

اش را عوض مي كرد. و جالب آنجا بود كه همه فكر مي كردند بهترين راه اين 

مسئله حل گـردد و ايـن صـورت    نه اينكه  پاك كنندرا مسئله است كه صورت 

 كلات را به دوش مـي كشـيد و  همه ي مشي كم توان بدون دستگير بار مسئله

 كار و يا كم كاري بود. بود ساعت مآن هم ك

سالها و سالها با من همراه بـود تـا اينكـه بـا كولـه بـاري از        اين مسئله 

را پـرورش  ئـي از زنـدگي روزمـره اش    سختيهايي كه يك كارمند مي كشد جز

ايـن مهـم   داده و به همت عالي پژوهشگر نستوه سركار خانم نسـيم خسـروي   

 دنبال شد.  

هر كدام رنگ و بويي در اين راه پژوهشهاي متعددي انجام شده بود كه 

همراهـي سـركار خـانم     خاص داشت اما پژوهش هاي چند سـاله اينجانـب و  

خسروي راهي ديگر يافت و نگاهي ديگر مي طلبيد كه به لطف خداوند ميسـر  

 گرديد.
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ي اسـتان فـارس و سـركار    در پايان از اداره كل فرهنگ و ارشاد اسـلام  

خانم گرگين مسئول دبيرخانه شوراي فرهنگ عمومي استان فارس قدردانم كـه  

 اين مهم بدون حمايتهاي ايشان به نتيجه نمي رسيد.

اميد است نگاه عالم و ناقدانه همـه پژوهشـگران يـاري گـر مـا بـراي        

 روزهاي آينده رشد و بالندگي كشورمان باشد.  

 

 غلامرضا خوش اقبال

 96زمستان 

 



 



 

 

 

 

 

 سخن آغازين
 

هنوز هم در راس همه ي آنچه به عنوان نيـروي كـار تلقـي مـي شـود      

تـا   .شناخته مي شودمهمترين ابزار كار (البته به تعبير غلط شايع)انسان به عنوان 

به امروز هر جامعه اي كه سعي بر ناديده گرفتن كرامـت انسـاني داشـته اسـت     

هاسـت محققـين و    بـه همـين منظـور سـال     محكوم به فنا بوده و خواهد بـود. 

ي هـاي بنيـاد  به جهت پيشرفت ات اجرايي در هر كشورالاترين مقامبمشاورين 

خود در تلاش براي بهبود وضعيت انسان و نيـروي كـار خـلاق خـود بـوده و      

 هستند.

اين تلاش آنها و كشور آنها را به آينده متصـل كـرده و حلقـه واسـطه      

تلاش در جهت رسيدن بـه كيفيـت برتـر و اسـتفاده     توسعه پايدار خواهند بود. 

      اصــطلاح تــر از عوامــل توليــد و اســتعدادهاي انســاني كــه دربهتــر و درســت

شـود، موضـوع مـورد علاقـه     ناميـده مـي  » وري نيروي انسانيوري و بهرهبهره«

 گذاران، اقتصاد دانان، مديران و مسئولان اجرائي هر كشوري است.سياست

وري نيروي انساني در كشورهاي در حال توسعه كه رشد و بهبود بهره 

آورنـد، بسـيار   به عمل نميها به ويژه نيروي انساني، استفاده مطلوب از ظرفيت
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وري كه نتيجـه  شود مگر آنكه بهرهبخش است و اين حاصل نميحياتي و نتيجه

 .1هاست، به عنوان يك ارزش تلقـي شـود  تلاش فكري، علمي و جسمي انسان

تر خود بر روي جوامع كـار  ي كوچكبه دنبال آنها اين نيروي انساني در اندازه

 شوند.يتقسيم م )(از هر نوع و دسته اي

هـا و اداراتـي كـه    هاي كوچك كار گرفته تا سازمانمع از بنگاهوااين ج 

 ي هر دولت و در هر كشور خواهد بود. وابسته و يا غير وابسته به بدنه

ها براي حفظ خويش در دنياي متغير كنـوني در تـلاش    امروزه سازمان 

همـاهنگي بـا   برنـد. ايـن تـلاش در بردارنـده رشـد و      فرسايي به سر ميطاقت

تغييرات بازار، بهسازي كيفيت محصولات و حفظ تعادل و توازن است. تحقـق  

اين سعي سازمان بستگي به استعداد و انرژي و عملكرد كاركنان دارد و منابع و 

نيروي انساني به عنوان يك مزيت رقـابتي منحصـر بـه فـرد و سـرمايه عمـده       

 . 2شودسازمان مطرح و تاكيد مي

ها تا بقاي هر سازماني وابسته به اين است كه اين سازمان در واقع فنا و

نتـايج بـه   « توانند، ثروت(ارزش افـزوده) توليـد كننـد. يعنـي ارزش    چه حد مي

 آنها افزوني دارد.» كل منابع مصروفه«آنها بر ارزش » دست آمده

هاي بين المللي و سازد كه رقابتها را قادر ميوري، سازمانبهبود بهره 

د را گســترش داده و همكــاري اجتمــاعي خــود را بهبــود بخشــند. رشــد خــو

اينجاست كه واقعيت وجـودي انسـان بيشـتر از پـيش نمايـان شـده و كرامـت        

 انساني تا حدودي در محيط كار وتلاش با علم و پژوهش ثابت خواهد شد.

                                                           
١
 .84: 1388ابيلي، جاهد،  . 

2  . Swanson,1999. 
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ها نهـاده و  اين بهترين بهره مندي است كه خداوند در وجود همه انسان

و بـه طبـع آن    ف مخلوقات منزلـت داده اسـت  تر به عنوان اشردر نگاهي بزرگ

هايي در حد انسان آرماني داشته باشد جامعه اي است كه در اي كه انسانجامعه

 بهترين شرايط بهره وري نيروي كار به سر خواهد بود.  

وري در لغت به معناي قدرت توليد، بارور بودن و مولد بـودن بـه   بهره 

ادبيات فارسي با فايده بودن و سودآوري معنا شـده اسـت.    كار رفته است و در

وري ارائـه داد،  ترين تعريفي كه بتوان براي بهـره در ادبيات علمي شايد خلاصه

  .  1باشد» درست انجام دادن كار«

وري در درجه اول، يك ديدگاه فكري است كه همواره سـعي دارد  بهره

بخشـد و مبتنـي بـر ايـن عقيـده      آنچه را كه در حال حاضر موجود است بهبود 

تواند كارها و وظايفش را هر روز بهتر و با اخذ نتايج بهتر از است كه انسان مي

 .  2روز پيش به انجام برساند

وري بـه عنـوان يـك ضـرورت، جهـت      توان گفت افزايش بهرهپس مي

هـا  تر، آرامش و آسايش انسانريزي جوامع مرفهارتقاي سطح زندگي بشر و پي

شود. بنابراين بـدون  ها تلقي ميها و سازمانره هدفي والا براي همه دولتهموا

ترديد در نظام صنعتي متحول امـروزي نخسـت كوشـش در شـناخت مفـاهيم      

وري و سپس تلاش در تعيين عوامل موثر بر آن، يكـي از شـرايط ضـروري     بهر

 .  3باشدبراي تحقق رشد و توسعه اقتصادي و رفاه اجتماعي مي

                                                           
 .126: 1392. قلي پور،  1
 .20: 1392.  شيرسوار و موسوي،  2
 .46: 1380.  مشرف جوادي، 3
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وري، بر خلاف ساير ساني به عنوان يكي از عوامل موثر بر بهرهعامل ان

منابع از سطح و درك و شعور برخوردار است و استفاده بهتر از ساير عوامل 

 توليد نيز اثرگذار است. 

وري در به عبارتي، مهمترين اهرم اصلي در افزايش و كاهش بهره

 باشد.ها ميسازمان

وري برخوردار بوده اي در بهبود بهرهيژهلذا نيروي انساني از جايگاه و 

وري و بايد مورد توجه ويژه قرار گيرد. نقش منابع انساني در ارتقاء بهره

هاي خدماتي به دليل توليد و ارائه مستقيم خدمات توسط نيروهاي سازمان

يابد و به كارگيري نيروي انساني با انگيزه، توانمند و انساني اهميت بيشتري مي

تواند از ساير منابع درون سازماني ، علاوه بر ارائه خدمات با كيفيت، ميوربهره

وري را محقق هاي بهرهبه نحو احسن ومطلوب استفاده نمايد و انواع جنبه

 . 1ور كندسازدو نهايتا سازمان را بهره

وري نيروي انساني موثر است ويا اما اينكه چه عواملي بر ارتقاي بهره

شوند و به ور ميهاي اجرايي بهرهانساني درون دستگاه اينكه چگونه نيروي

زنند سوالي طور خاص، ساعات كاري مفيد بيشتري را در سازمان رقم مي

 است كه در اين پژوهش به دنبال پاسخگويي به آن هستيم.

به منظور پاسخگويي به اين سوال مجمـوع فرآينـد پـژوهش در چهـار     

 فصل تنظيم گرديد كه عبارتند از: 

                                                           
١
 .166: 1394برادران، وليجاني،.  



  9&سخن آغازين

 

 

ــابي عملكــرد، صــل اول: ســنجش عملكــرد، شــاخص ف -1 ــاي ارزي       ه

وري در ايـران  و  وري، بهـره وري و سـطوح بهـره  هاي بهرهوري، شاخصبهره

 وري ساعات كاريبهره

اي ارتقـاي  ه ـمـدل  ،وريهاي بهبود بهرهوري، مدلهاي بهرهديدگاه -2

   وري نيروي انسانيبهره

وري نيـروي انسـاني شـامل عوامـل آموزشـي،      عوامل ارتقاي بهـره  -3

   مديريتي و سازمانيانگيزشي، 

 گيريبحث و نتيجه -4



 

  



 

 

 

 

 ولفصل ا

 

 مقدمه

خواننده با مفـاهيم كليـدي   از پيش  بيشدر اين فصل به منظور شناخت 

. اين مفـاهيم كـه در جايگـاه    شودمي اشاره به تعريف و بررسي مفاهيمي اصلي

هـاي  چون سـنجش عملكـرد، شـاخص    ها قرار دارند عوامليعوامل و شاخص

 است كهوري وري و سطوح بهرههاي بهرهوري، شاخصعملكرد، بهرهارزيابي 

وري ساعات كـاري بـا   وري در ايران و بهرهبهره ،با ديگر گونه بيني اين عوامل

 هاي موجود به بررسي گذاشته شده است.  ذكر آمار و ارقام

 سنجش عملكرد 

اثربخشي سنجش عملكرد تابعي است از فرايند تعيين كميت، كارايي و 

شك، سنجش عملكرد يك هدف نيست، اما ابزاري است بـراي  يك سازمان. بي

هاي سنجش عملكـرد، يـك    ي موثر از يافتهمديريت اثربخش. به منظور استفاده

اسـت. ايـن مفهـوم بـه عنـوان      » مديريت«به » سنجش«سازمان نيازمند انتقال از 

هر دان معناست كه اين بمديريت عملكرد در تحقيقات سازماني معروف است. 

سازمان براي رسيدن به وضـعيت مطلـوب نيازمنـد بررسـي سـنجش عملكـرد       

  خواهد بود تا با آن بتوان به مديريتي نظام مند و اثر بخش نزديك شد.
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به هر حال بايد در نظر داشت كـه سـنجش عملكـرد عبـارت اسـت از      

از برونداد  گيري عملكرد در صورتي كه مديريت عملكرد با استفادهعمل اندازه

و ايـن برونـداد ارزيـابي هـر      عملكرد در پي مديريت كـردن آن اسـت  سنجش 

مـوثرترين  دستگاه و يا سازمان هاي نهايي سنجش را پايش كرده و در پيشرفت

 راه خواهد بود. 

 

  ارزيابي عملكرد
موضوع ارزيابي از ديرباز به عنوان يكي از وظايف مهم مديريتي در 

 . 1مختلف مطرح بوده استهاي موفقيت سازمان

ارزيابي عملكرد، فرايندي است كه به وسيله آن كار كاركنان در فواصل 

نكه و علاوه برآ 2گيردمعين و به طور رسمي مورد بررسي و سنجش قرار مي

رود، يكي از ابزارهاي مهم ها به كار ميسازمانبراي مقاصد اداري و اجرايي در

 . 3شود ميمحسوب نيز هاكاركنان وسازمانوريبراي بهبودعملكرد،بهره

ارزيابي عملكرد، براي ارزيابي پيشرفت به سوي دستيابي به فرايند 

كارايي تبديل محصولات و  اهداف تعيين شده، مشتمل بر اطلاعاتي در مورد

ميزان رضايتمندي مشتريان، دستاوردها و اثربخشي  خدمات ارائه شده و

هر سازمان به منظور  .4باشدآنها مي شخصها در راستاي اهداف مفعاليت

هاي  محيط هاي خود به ويژه در آگاهي از ميزان مطلوبيت و مرغوبيت فعاليت

                                                           
١
 .1393موسوي راد، روزبهاني و روه، .  

2
  . Parsa et al, 2013: 378  .  

3
 . Longenecker, Fink,1989. 

٤
 .1383ستاري فرد، احسان، . 



  13&فصل اول

 

 

ها با ارزيابي و . در واقع سازمان1به نظام ارزيابي دارد نياز مبرم پيچيده و پويا

توانند ميزان رشد، صلاحيت و پتانسيل كاركنان را نشان سنجش عملكرد مي

توانند اهداف فردي براي خود ايجاد و  كاركنان نيز با ارزيابي عملكرد ميدهند. 

 به رشد شخصيتي خود كمك كنند.

تواند ابزار  اگر ارزيابي و سنجش عملكرد به خوبي انجام گيرد، مي 

دهي و هدايت قدرت تمام سازمان  ها مجبورند براي مفيدي باشد كه سازمان

. در واقع ارزيابي 2ود از آن استفاده كنندكاركنان به سمت اهداف راهبردي خ

هاي پاسخگويي و يكپارچگي اهداف سازمان در رويه عملكرد باعث بهبود

شود و ابزاري براي كنترل سازمان است كه عبارت است از فرايند كسب  مي

. دو 3شود اطمينان از اجراي راهبردهايي كه منجر به دستيابي كمي و كيفي مي

 و نوين درباره ارزيابي عملكرد وجود دارد.ديدگاه اساسي سنتي 

هاي سنتي ارزيابي عملكرد كه عمدتا هاي روش با توجه به محدوديت 

هاي مالي استوار بودند، نه تنها در انعكاس كامل دلايل توفيق و يا بر سنجه

ها كفايت لازم را نداشتند، بلكه ارتباطي منطقي و علت و عدم توفيق شركت

كردند نمي ق و دستاوردهاي حاصله نيز برقراري توفيمحركه معلولي بين عوامل

هاي استراتژيك هاي مديريت به ويژه برنامهو از اين رو در حمايت از برنامه

سازمان ناتوان بودند. اين ديدگاه صرفا معطوف به عملكرد دوره زماني گذشته 

 است و با رشد مقتضيات گذشته نيز شكل گرفته است. 

                                                           
١

 . 10: 1386؛ تولايي، 125: 1384عادلي،. 
 .116: 1393سنترون و فلانيكن، .  2

٣
 . 2001آماراتونگ و ديگران،.  
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هاي ارزيابي شونده، ين، آموزش، رشد و توسعه ظرفيتاما ديدگاه نو

اي و بهبود و بهسازي افراد و سازمان و عملكرد آن، ارائه خدمات مشاوره

پذيري براي بهبود كيفيت مشاركت عمومي ذينفعان، ايجاد انگيزش و مسئوليت

ها و عمليات را هدف قرار داده و مبناي آن را شناسايي سازي فعاليتو بهينه

 . 1دهداط ضعف و قوت و تعالي سازمان تشكيل مينق

هاي صورت گرفته در حوزه ارزيابي عملكرد، بنابراين براساس پژوهش

 :هاي عملكردي نتيجه گرا را انتخاب نمايند كه هاي دولتي بايد شاخصسازمان

 .. دقيقا با اهداف تعريف شده همراستا باشد1

 اندزه گيري نمايد. . تا جايي كه ممكن است عملكرد واقعي را2

 ها نسبتا ساده و كم هزينه باشد. مديريت اين شاخص3 

هاي  گيري شده را براي مديران از روش. ارتقاي عملكرد اندازه4

 . 2گوناگوني به جز ارتقاي عملكرد واقعي دشوار سازد

هاي عملكردي، در شناسايي و درك بهتر توجه عميق به شاخص

        از برخي. 3كندزمان، كمك شاياني ميها و كمبودها در سانارسايي

باشند  تر ميرايج ،هايي كه بيش از ساير معيارهاي ارزيابي عملكردشاخص

 عبارتند از: 

و  3اثربخشـي ، كارايي  ،2، نوآوري1پذيري، انعطاف4كيفيت زندگي كاري

 .4وريبهره

                                                           
١
 . 26: 1395شريعتي، افخمي اردكاني،  . 

2
  . Heinrich , 2002: 714.  

٣
 .26: 1395شريعتي، افخمي اردكاني، .  

4
 . quality of work life 
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 كيفيت زندگي كاري

كنفرانس بين المللي در  1972كيفيت زندگي كاري اولين بار در سال 

كند يا بهتر هر فرد در محيطي كه كار مي. 5ارتباطات نيروي كار مطرح گرديد

و  اني و كارهايي كه به عنوان وظيفهنگ سازمكند در فرهبگوييم زندگي مي

سازد تا بتواند شغل حرفه اي به او محول شده است فضايي را براي خود مي

ات زندگي او را در بر خواهد داشت در آن ساعات كار را كه بيشترين ساع

 كيفيت بخشيده و از آن لذت ببرد. 

ي عملكرد كاري كاركنان و ارتباط آن با سلامتي و نحوه كيفيت زندگي

هاي مدرن به هاي مديريت منابع انساني سازمان آنها، مبناي بسياري از سياست

اين نتيجه دهي مجدد كار، مديران به  ها سازمانرود. پس از سالشمار مي

وري، به طور مبتني بر بهرهاند كه طراحي محيط كاري بر پايه اصول رسيده

فزاينده در دستيابي سازمان به مزاياي رقابتي در سطح جهاني، نقش اساسي 

 .6دارد

داند كه در گي كرده و ميددر واقع هر كس در محيط كاري خود زن 

ده است و كسي كار را اين زمان از زندگي كيفيت زندگي و كار با هم تني

ري ببرد و اين تشه از زمان زندگي كاري خود لذت بيخوبتر انجام خواهد داد ك

                                                                                                                           
1
 . Flexibility 

2
 .Innovation 

3
 . Effectiveness 

4
 . Productivity 

٥
 .51: 1388رناني و سبزي علي آبادي، .  

6
 . Dolan, 2008. 


