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 وري بهره اهميت 2-9- 2-2

 

 در دسترس منابع و امکانات ها،توانایی از ثمربخش و کارا و مفید استفاده اندیشه در دیرباز، از انسان

است.  گرفته قرارجدی  توجه مورد دیگری زمان هر از بیش امر این کنونی عصر است. دربوده خود

 دست که شده باعث های بشر خواسته و نیازها رشد و جمعیت افزایش دسترس، در منابع محدودیت

 های برنامه اولویت در را وریبهره ها، افزایشسازمان و جامعه مدیریت و سیاست اقتصاد، عرصه اندرکاران

درآمد  کسب همیشه شرکت، یك هدف ترینعمده گفت، توانمی نیز خرد اقتصاد در .]93[دهند قرار خود

 بستگی در درازمدت آن وریبهره به زیادی حد تا نیز شرکت یك است. سود سودآوری دیگر بیان به یا

 در شرکت وضعیت ترسیم کننده وری،و بهره است حال زمان در شرکت مالی وضعیت مبین دارد. سودآوری

 را وریبهره موضوع که باشد امیدوار خود مستمر به سودآوری تواندمی صورتی در تنها شرکت، آینده. یك

 .]1[نگیرد نادیده



 

 

 کارکنان به دهد تامی امکان سازمان یك کند و بهمی ثروتمند را سازمان یك و ملت یك وری،بهره

 را سرمایه بازدهی تا دهد می سازمان امکان یك مدیران به ورینماید. بهره پرداخت بالا خود، دستمزدهای

-می محسوب ملی ثروت ایجاد اصلی عامل دو بازدهی سرمایه، و بالا دستمزدهای .دارند بالا نگه سطح در

 هستند هایی ملت شوند،می ثروتمندتر روز به روز و دهند می را افزایش خود که ثروت هایی شوند. ملت

 :]111[بخشند بهبود را خود وریبهره کنند، اراده که هر زمان در سرعت و به توانند می که

 

 وري بهره بر مؤثر گانه پنج عوامل 2-01- 2-2
 

 :]31[وری را شامل موارد زیر معرفی کرده اند بهره بر مؤثر گانه پنج محققان عوامل

 و زمان دهند، انجام باید که آنچه از باید کارکنان از یك هرشغل :  توجیه و شناخت 

 دارند نیاز کارکنان کار، خوب شناخت افزایش باشند. برای داشته شناخت خوبی آن انجام چگونگی

 باید باشند. آنان داشته آگاهی آنها از یك هر کسب چگونگی و ها اولویت بلند مدت، هایهدف از

 .دارد را اولویت بیشترین مواقع چه در هایی هدف بدانند چه

 موفقیت  دادن انجام برای کارکنان که است کمکی یا حمایت منظور،سازمانی :  حمایت

 که تسهیلاتی و تجهیزات کافی، از: بودجه عبارتند کمکی عوامل از نیاز دارند. بعضی آن به کار آمیز

 .است مناسب کار دادن برای انجام

 او به فرد روزانه عملکرد رسمی غیر ارایه بازخورد، نوع این از منظورعملكرد :  بازخورد 

 چند جریان در را کارکنان مؤثر، بازخورد فرآیند است. یك های دور بازدیدهای رسمی همچنین و

 .دهدمی قرار منظم مبنای یك بر چون کارشان و

  : است گروهی هایموقعیت در اشخاص عاطفی و ذهنی درگیری یك مشارکتمشارکت 

 مسئولیت در و دهند یاری گروهی هایفهد به دستیابی برای را سازمان تا انگیزد را برمی آنان که

 است. مهم نهفته یاندیشه سه تعریف این شوند. در کار شریك

 از بهینه یاستفاده از است عبارت انسانی نیروی وری بهرهانسانی :  نیروی وری بهره 

 و میانسالان جوانان، از کردن استفاده چگونگی و سازمان پیشبرد اهداف جهت در انسانی نیروی

 یك از که سازمان هر ارزش با هایسرمایه از یکی عنوان به انسانی نیروی عامل .بازنشستگان حتی

 عامل ذی یك به عنوان دیگر سوی از و کندمی شرکت خدمات و کالا تولید در مستقیم طور سو به

دارد.  سایر عوامل بین در ایویژه جایگاه و شده شناخته تولید عوامل سایر هماهنگ کننده و شعور

 برخوردار ای ملاحظه اهمیت قابل از انسانی نیروی وریبهره ارتقاء بر مؤثر عوامل بررسی بنابراین،

 است.



 

 

-باشد و بقا و موفقیت سازمان در گرو بهرهنیروی انسانی مهمترین عامل موفقیت و دوام سازمانی می

وری نیروی انسانی از نسبت ارزش افزوده یا ارزش ستانده به بهره .]39[های کاری آن استوری گروه

وری را با آید. بسیاری از صاحبنظران واژه بهرهدر هر بخش به دست میساعت کار و با تعداد افراد شاغل 

در این رابطه هدف، یافتن حاصل ستاده به نیروی کار است که با  .]98[دانندوری نیروی کار یکسان میبهره

ی شود. مفهوم ضمنگیری میتعداد کارگران، تعدادساعات کار مصرف شده در تولید کالاها یا خدمات، اندازه

وری شود. در واقع، بهرهوری حاصله تنها به نیروی کار نسبت داده میاین فرمول این است که میزان بهره

-کار ممکن است حتی در صورت عدم هیچگونه بهبودی در عملکرد نیروی افزایش یابد. این افزایش می

دیا فقط به سبب استفاده دهتواند ناشی از تغییرات تکنولوژی باشد گه کیفیت سرمایه ثابت را بهبود می

نیست  وری جرئی نیروی کار با به این معناکارگران از ابزار و ماشین آلات باشد. در هر حال، شاخص بهره

وری نیروی کار یك شاخص بی ارزش و بی اهمیت است. بلکه این شاخص کاربردهای مهمی که که بهره

تواند برای برای بازدهی یا درآمد آینده است که میهای سودمند وری نیروی کار یکی از شاخصدارد. بهره

وری  و رهبری ویلیام بامول اقتصاددان مشهور در کتاب بهره .]98[از یك واحد نیروی کار به دست آید

وری عامل کل بی تردید شاخص بهتری برای در حالی که بهره» نویسد: آمریکا، چشم انداز بلند مدت می

وری نیروی کارشاخص بهتری از نتیجه فرایند برای اما به نظر می رسد بهره کارایی کاربرد نهاده است،

وری وری نیروی کار، شاخص مناسبی برای بهره. بر این اساس، بهره.]98[»مشارکت کنندگان انسانی باشد

-وری نیروی کار به عنوان یك شاخص بهرهدر حالتی است که رفاه اقتصادی اهمیت دارد. در هر حال، بهره

های های جزئی مورد توجه زیادی قرار گرفته است و روش و نگرشری جزئی، نسبت به سایر شاخصو

 .]3[متفاوتی برای محاسبه و تفسیر آن وجود دارد

وری وری، دلایل زیر را برای اهمیت بهرهدر بحث خود پیرامون روابط صنعتی و بهره« چاندر اشکار»

 :]98[کندذکر می ورینیروی کار نسبت به سایر انواع بهره

 وری کارگر یك کالا نیست، بلکه عامل انسانی است که بر اساس عوامل موثر در بهره

 کنترل داشته و با آنها تعامل دارد.

  وری کارگر یکی از عوامل تولید است و در تمام فرآیندهای تولید و توزیع دخالت بهره

 دارد.

 ازده به داده کارگر است.وری کارگر یك مفهوم نسبتاً ساده از نسبت ببهره 

 توان به معادل نیروی کار آن تبدیل کرد.هر عامل دیگر تولید را می 

 شود.وری در یك دوره زمانی ممکن میهای داخلی شرکت، از تغییر بهرهمقایسه 

  کارگر فردی است که نقش دوگانه دارد. یعنی هم هدف تولید است و هم وسیله تولید. به

 ، هم تولید کننده است و هم مصرف کنندهعبارت دیگر، یك کارگر



 

 

 

 وري نيروي کارهاي ارزیابی بهرهشاخص 2-00- 2-2
 

 شود:وری نیروی کار معمولاً از دو شاخص با تعریف زیر استفاده میدر محاسبه بهره

  ارزش ثابت کالاها و خدمات تولید شده به نفر ساعت به کارگرفته شده 

  دار.خروجی)ستاده( به نفر ساعت وزن 

ساعت رشته های گوناگون فعالیت، با وزن دهی مناسب  -که در شاخص اخیر، ترکیب و کیفیت نفر

وری عامل کار، حجم فیزیکی مصول تولید شده یا ارزش پولی آن به در سنجش بهره .]77[شودتعدیل می

این بررسی پاسخ شود. در واقع، نتایج حاصل از ساعت(تعیین می-ازای هر واحد نیروی کار مصروفه ) نفر

ساعت کار انجام شده، چند واحد محصول بیشتر)نسبت به سابق یا –در برابر هر نفر »به سوال زیر است: 

مشخص است که پاسخ به سوال مذکور، میزان اثربخش  «( بدست آورده ایم؟ Bنسبت به مکان  Aمکان 

مدل پایه ای برای  نماید.می بودن نیروی کار انسانی را تحت اوضاع و احوال و شرایط گوناگون مشخص

 شود.وری کار، به صورت زیر ارائه میبهرهسنجش 

 

مقدار نیروی انسانی به کار گرفته  Lمیزان محصول تولید شده و  Oوری عامل کار، بهره PLکه در آن 

رت وری اطلاعات زیاد ضروری است و محاسبه تقریباً آسان صوشده است. برای اندازه گیری این نوع بهره

 گیرد و آمار و ارقام بیشتر  و صحیح تر در این رابطه وجود دارد.می

توان صورت کسر مذکور را به صورت حجم فیزیکی کل محصول در نظر گرفت و در رابطه فوق، می

 آن را محاسبه نمود.

 

ضریب تبدیل هر محصول  Kمقدار تولید هر محصول و  Qحجم فیزیکی کل محصول،  Oکه در آن 

 است. از ارزش پولی کل محصول، یعنی

 
 1برای تعیین مخرج کسر ، طبق نظر اشتاینر و گلندر .]71[توان در صورت کسر استفاده نمودنیز می

کل ساعات کار کارکنان یعنی میزان کار کارکنان تولیدی بعلاوه میزان کار کارکنان اداری و دفتری بعلاوه 

نان کادر تعمیراتی و سرپرستی را باید در نظر گرفت و در صورتی که فوراستیه کار مورد نظر میزان کار کارک

                                                           
1
 - Steiner & Goldner 



 

 

در حقیقت در حالت اخیر  .]39[دانددر کسر یاد شده را فقط مجموع کار مستقیم و کار غیر مستقیم می

 .]3[آیدشود و رابطه زیر بدست میکارهای قراردادی)خرید خدمت( در محاسبه وارد نمی

 
 

 نقش منابع انسانی و نیروی کار   2-2-2-22
 

-های سنتی منابع انسانی به طور کلی شامل گزینش، آموزش پاداش و برنامه ریزی مسیر شغلیفعالیت

های انسانی و اجتماعی سازمان، مانند کار گروهی، انگیزش و رفتار، ارتباطات، ها که بر جنبهاند. این فعالیت

های زیاد به سازمان، از دیدگاه و حوزه محدودی برخوردارند و علیرغم کمك روابط انسانی تأکید دارند.

های متحول امروزی به پیش ها نتوانند بر حسب موقعیتاندکه بسیاری از سازمانبدین لحاظ باعث گردیده

نیاز  های فوق، قبل از اینکه بربینی و تحول منابع انسانی دست یابند. به عبارت دیگر انجام انجام فعالیت

ها و مقررات سازمان بوده، فاقد دیدگاه استراتژیك شرایط کاری و محیط فعالیت باشد، بیشتر مبتنی بر رویه

ی نیروی انسانی و افزایش مهارت، خلاقیت و دانش بدین لحاظ، رشد و توسعه .]3[نسبت به انسان است

شده است. راتژیك محسوب مییك اولویت است 39نیروی کار در تمام سطوح سازمان برای مدیران دهه 

ها، چرا که نیروی کار امروز از نظر ظاهر ، طرز تفکر  و  عملکرد با گذشته فرق دارد و در بسیاری از جنبه

 .]79[ها و اشتغال افراد معلول و ناتوان دچار تحول شده استمانند سن، جنسیت، فرهنگ، آموزش، ارزش

های جدیدی روبرو شده و مدیران سخت های شغلی با چالشنیروی کار از لحاظ ترکیب و تغییر در مهارت

-ها را در جهتی سوق میها هستند و قوانین و خط مشی های سازماندر تکاپوی هموار کردن این چالش

های ناشی از تحولات مزبور استفاده کرده، با تهدیدهای موجود دهند که بتوانند به نحو احسن از فرصت

است. اسم توسعه منابع انسانی بنا « توسعه منابع انسانی»ها ابداع واژه ه، یکی از تلاشمقابله کنند. در این بار

به نظر نادلر عبارتست از: سازمان دادن تجارب یادگیری، در زمان خاص و به منظور افزایش و امکان اصلاح 

نین در سطح خرد در اقتصاد امروزه، توسعه منابع انسانی در سطح کلان و همچ .]3[نحوه انجام دادن کار

برای مثال در چهارمین برنامه پنج ساله توسعه کشور از پیش مورد توجه واقع شده است. بیش 

ای برای توسعه منابع انسانی در نظر گرفته شد. مانند ( اهداف وسیع و گسترده1371-1393اندونزی)

وری کار و ترویج بهرهها، بهبود نیروی کار از طریق تحصیلات و نیروی کار و آموزش، افزایش فرصت

اهمیت فوق باعث شده است که  .]89[حمایت از روابط کار، ارتقای بازار کار و کاهش رشد جمعیت

خارج و به نظام مدیریت منابع انسانی تبدیل « کارگزینی»مدیریت امور کارکنان از وضع سنتی خود به نام

 وری دگرگونی یافته است،انسانی با تولید بهرههای صنعتی و فرا صنعتی ، پیوند میان نیروی شود. در نظام

انسان و نیروی کار همگام با پیچیده تر شدن جریان تحول و تکامل، به صورت درون داد سرنوشت ساز در 

های مغز پرورش ها و تواناییوری به گونه فزاینده پیامد آگاهی، مهارت آمده و می توان ادعا کرد که بهره



 

 

وری با ارزش افزوده انسان در نظام سازمانی برابر گشته و با توجه با چنین یگر بهرهیافته است. به عبارت د

وری منابع انسانی، به لحاظ این اهمیت امروزه به بهره« انسان بزرگترین سرمایه است» توان گفتتحولی می

و یکی از  شودو تعیین جایگاه انسان و سهم وی در تولید کالا و ارائه خدمات بیش از پیش توجه می

 .]3[وری توجه به نقش نیروی انسانی استاستراتژی های بهره

 

 وری و راهبرد منابع انسانیبهره 2-21- 2-2
 

وری ها به عنوان کاتالیزر و تسریع کننده افزایش بهرهمنابع انسانی و مدیریت منابع انسانی در سازمان

وری، راهبردهای مناسبی را در نظر بگیرند. اصولاً رهکنند. از این رو باید برای افزایش بهدر سازمان عمل می

اهمیت بحث از اینجا است که انسان با سایر عوامل سازمانی قابل مقایسه نیست. برای مثال، در یك محیط 

فعالیت فیزیکی و صنعتی، کارایی که اصل نسبت ظرفیت رسمی به ظرفیت فعلی است تقریباً هرگز به یك 

ر از یك است. لکن در مورد انسان)سیستم باز( به واسطه انگیزش و رهبری رسد و همواره کوچکتنمی

وری مترادف با کیفیت نیروی انسانی است و از افرادی که تواند از یك بزرگتر باشد. بهرهصحیح، کارایی می

ی گروهی کارایی، خلاقیت، نوآوری، غرور کاری، و مشتری گرایی را برای های خود روحیهبه مهارت

 .]3[گویدآورند، سخن میان به ارمغان میسازم

 توسعه منابع انسانی  2-21- 2-2

 

های مطرح در مدیریت منابع انسانی وری ، یك از بحثامروزه توسعه منابع انسانی  ورابطه آن با بهره

 تنیاست. توسعه منابع انسانی است. توسعه منابع انسانی به نحو گسترده به آموزش و توسعه توجه دارد و مب

 :]11[بر این مفرضات است

 افراد)نیروی انسانی( با ارزشترین منبع سازمان هستند. -

توسعه)منابع انسانی( یك فعالیت دراز مدت است و در این باره نقش آموزش بسیار مهم  -

 است.

 وظیفه هر مدیر، توسعه منابع انسانی است، چرا که مدیران مسئول محل کارخود هستند. -

 معنادارترین و بادوامترین تجارب کاری همکاران خویش هستند.مدیران، کانون  -

وری به بهترین شکل استفاده از تمام منابع برای بدست آوردن حداکثر ارزش افزوده از بهره -

 شود.آنها مربوط می

های یادگیری بنابراین توسعه منابع انسانی به معنای ذخیره سازی از نظر مهارت، سازماندهی و تجربه

ها، دانش شایستگی، قدرت منظور تحقق افراد کسب و کار است. از این رو، از طریق ارتقای مهارتبه 



 

 

شود. بنابراین از دیدگاه یادگیری، و علاقه افراد در تمام سطوح، رشد مستمر سازمانی به رشد افراد منجر می

بدین معناست که  -راتژیبه عنوان یك راهبرد و است -وری از طریق توسعه منابع انسانیسیستمی، بهره

های کارکردی و موثر توسعه مدیران باید از تمام زوایا و جوانب سازمان آگاه بوده، بر این اساس، برنامه

وری تنظیم کنند. علاوه بر توسعه منابع منابع انسانی را برای سازمان خود با توجه به قابلیت اثر بر بهره

جاد فضای روانی مناسب فراهم آورند. عامل انسان به عنوان انسانی، مدیران باید تلاش زیادی برای ای

وری بهینه برخوردار خواهد بود که برای کار، انگیزش لازم را وری هنگامی که از بهرهمهمترین عامل بهره

داشته باشد. برای تقویت انگیزه افراد باید به محیط کاری، نیازهای فردی و مشکلات اقتصادی آنان توجه 

روانی مناسب یا محیط مساعد برای انجام مطلوب کار متناسب با سطح مهارت، علاقه و کرد. فضای 

 آیدوری فراهم میآموزش، موجب رضایت افراد از کار شده، در نتیجه آن، بسیاری از عوامل موثر در بهره

 :]3[که ممترین این عوامل عبارتند از

 تلقی کارکنان از کار و سازمان خود -

 ماهیت کار -

 اطلاعات تخصصی متصدیاندانش و  -

 فرهنگ کار -

 تعادل روانی و جسمانی کارکنان -

 انگیزه افراد برای برای انجام دادن بهینه کار خود -

 روحیه کارکنان و خشنودی از کار -

 میزان همکاری افراد در سازمان  -

 نظم و انضباط در کار و اعمال مدیریت زمان -

 مشارکت کارکنان در تصمیم گیری -

 ش و کارآمداعمال مدیریت اثربخ -

 فراهم بودن امکانات آموزش -

 هانوآوری، خلاقیت و فراهم بودن محیط برای رشد خلاقیت -

 تجربه و سوایق مناسب برای برای ایفای وظایف شغلی -

وری کنند و زمینه لازم را برای افزایش بهرهتمام عوامل فوق به ایجاد فضای مناسب روانی کمك می

 آورند.فراهم می
 

 کار نیروی وریبهره بر مؤثر عوامل 2-21- 2-2

 



 

 

 گرو مدیریت در سازمان هر های هدف به هستند. دستیابی سازمان هر ارزش با های سرمایه کارکنان

 آرامش با اگر کار نیروی. است وریبهره در مؤثر و مهم عامل کار است. نیروی ارزش با منابع این درست

 او وریبهره باشد، نداشته واهمه آینده از دلایل گوناگون به و باشد داشته کار به اشتغال قوی، انگیزه و خاطر

 مؤثر کار نیروی وریبهره روی بر سازمان، بر حاکم هایارزش عوامل و از ایبود. مجموعه خواهد بالاتر

 .است کار انجام در کار نیروی انگیزه دارد، تأثیر کار نیروی وریبهره روی بر عاملی که ترین هستند. مهم

وابسته  سازمانی فرهنگ و مادی کلی، دسته دو به دارند تأثیر کار نیروی انگیزه روی بر عواملی که

 .]1[هستند

 نیازهای و برآورد جامعه در ها قیمت سطح با مقایسه در افراد دستمزد و حقوق میزان به مادی عوامل

 و مدیریتی جو که پردازدمی این مسئله به سازمانی فرهنگ عوامل و دارد بستگی مازلو( )نیازهای افراد اولیه

 به را نو افکار و عقاید بروز امکان سازمان یعنی مدیریت است؟ چگونه کارگران برای سازمان فضای

 و هاشایستگی اساس بر مشاغل در افراد کارگیری به و معیار انتخاب آیا خیر؟ یا دهدمی خود زیردستان

 و تشویق سیستم آیا است؟ محض اطلاعات و رابطه داشتن اساس بر صرفاً اینکه معیار یا است هاصلاحیت

 را محیط چه میزان تا مدیران است؟ چقدر سازمان در مشارکت میزان دارد؟ وجود سازمان در تنبیه عادلانه

 .]1[اند نموده جذاب کار انجام برای

 که تقسیم است قابل محیطی و شخصی عوامل دسته دو به انسانی نیروی وریبهره بر مؤثر عوامل

 .]11[است و آموزش سن تحصیلات، سطح درآمد، ان میز تجربه، شامل یا شخصی فردی عوامل

  



 

 

 

 


