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  فصلنامه مديريت دولتي
1389زمستان / شماره سوم پيش/ سال اول

هاي  تحليل عوامل بهبود كيفيت زندگي كاري سرمايه
 تعالي و برتري سازمان انساني در

  
  ٣حضرتي مرتضيو  ٢باس گراميد ،١خانيمرتضي موسي 

  
  

  چکيده
تواند محيطي  هاي استراتژيک بلندمدت همراه با آموزش مي برنامه ريزي

براي سازمان ايجاد آرام، مطمئن و پر نشاط براي کارکنان و در نهايت پر بازده 
هاي برنامه ريزي و مديريت منابع  در اين مقاله ابتدا مفاهيم و ويژگي. نمايد

. انساني همراه با اهميت و جايگاه آن در توسعه دانايي محور بيان شده است
وري منابع انساني  آنگاه عوامل شکست کسب و کار و نيز راهکارهاي بهره

سپس . وآوري مورد تاکيد قرار گرفتمطرح و در آن ميان نقش خلاقيت و ن
وري  طراحي محيط کار مناسب تشريح و به مبحث ارگونومي و افزايش بهره

در  کاري رتقاي سلامت و بهبود كيفيت زندگيهاي ا راه در پايان. پرداخته شد
  . ارائه گرديد توسعه پايدار برتري، تعالي و راستاي

  
وري نيروي انساني، خلاقيـت،   هرهتوانمند سازي، ارگونومي، ب: واژگان كليدي 

  كيفيت زندگي کاري

                                                      
  عضو هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات  1
  )نويسنده مسئول( تهراندانشكده رياضي، آمار و كامپيوتر دانشگاه  دانشيار 2
  عضو هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي، واحد  بندر انزلي  3
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١٦٢    
 

  مقدمه 
كشورها، دارا بودن نيروي انساني مبتکر، شايسته و  توسعهلازمه 

 و فرماندهي فرهنگ ها از سازمان از بسياري لذا. مسئوليت پذير است
. دارند افزايي گام بر مي توان فرهنگ سوي به و گزينند دوري مي پايش
 كاركنان پذيري مسئوليت هايي كه شيوه مشاغل، و نسازما مناسب طراحي

 افراد، مناسب بكارگماري دهد، افزايش و تيمي گروهي فردي، بصورت را

 ممكن را افراد پيشرفت كه بگونه اي گروهي و هاي فردي پيشرفت تدارك

 به اعتماد هم و شايستگي هم كه پرورشي و هاي آموزشي روش سازد،

 سازماني، افراد از تا شد خواهد سبب دهد، افزايش كاركنان در را نفس

انسان عامل  .گيرد قرار اهداف خدمت در كه بسازد هاي توانمندي انسان
اصلي توسعه است بنابراين با توسعه منابع انساني، مديران و کارکنان 

هاي فرهنگي،  ها از نظر علمي، مهارتي، بينشي و ايجاد ويژگي سازمان
هاي انساني  ستري براي توسعه فعاليتاجتماعي و بويژه سياسي به ب

مولد و با كيفيت توام  سالم و  برخورداري از يك زندگي. يابند دست مي
با طول عمر قابل قبول و عاري از بيماري و ناتواني، حقي است همگاني 

ها است و پيش شرط تحقق  كه مسئوليت و توليت آن بر عهده دولت
فراهم سازي امكانات و امر براي تحقق اين . باشد توسعه پايدار مي
تامين سلامت جسمي، رواني، اجتماعي و معنوي  برايتسهيلات مناسب 

جمله حقوق طبيعي  كه ازانسان در كليه مراحل زندگي و زنجيره حيات 
   .امري حياتي است رود بشمار ميها  و نيازهاي اساسي انسان
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  برنامه ريزي و مديريت منابع انساني 
امروزه عقيده . تأثير بسزايي در مديريت موفق دارد برنامه ريزي خوب

بر اين است كه مدير بدون برنامه فاقد كارنامه است برآوردن نيازهاي 
آينده سازمان به مهارت مديريت بر منابع انساني اولين دليل برنامه ريزي 

بخش اعظم اين برنامه ريزي، ماهيتاً راهبري است و  . منابع انساني است
هاي لازمي است كه براي وصول به  ف اصلي سازمان و رويهمتوجه اهدا

ريزي راهبردي، منابع  در فرايند برنامه. اين اهداف بايد از آن پيروي شود
، توسعه توليد و سرمايه مورد نياز، همه آوري فنو شرايط بازار تغييرات 

بسياري از مديران رده بالا، برنامه ريزي . گيرد مورد توجه كافي قرار مي
نابع انساني را فقط براي حفظ كارگران از لحاظ كمي و تشويق آنان به م

در نتيجه توسعه . دانند ها و اهداف كار سازمان ضروري مي تحقق آرمان
نيازهاي منابع انساني نسبت به توسعه راهبردهاي كار موسسه، در درجه 

   )١٣٨٢ موفقي و ابيلي( .گيرد دوم اهميت قرار مي
ازمان در راه وصول به اهداف كوتاه و دراز امروزه موفقيت هر س

اي در گرو آميزه كارآمد وسايل كار، منابع مالي، مواد اوليه و  مدت حرفه
همتايي، پيچيدگي،  امروزه بدليل بي. تر از همه، منابع انساني است مهم

هاي تخصصي پديد  گوناگوني و تنوع خاص هر يك از موسسات، رشته
ها و  ك از اجزاي تشكيل دهنده سازمانآمده تا فوايد بالقوه هر ي

كوشد از طريق  مديريت مالي مي. مؤسسات را به حد اعلاي خود برساند
استفاده ماهرانه از منابع مالي موجود، كارآيي سازماني را افزايش دهد، 

آورد كه استفاده و  ها و فنوني را بوجود مي مديريت مواد و مصالح، روش
). ۱۳۸۶قاضي زاده فرد، ( سازي كند ا بهينهپردازش مواد اصلي و اساسي ر

پردازد و طراحي تجهيزات كارآمدي را  مديريت توليد به صنايع توليد مي
بيند و بالاخره مديريت منابع انساني براي شكوفا ساختن  تدارك مي
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هاي فردي و  كند تا هدف هايي ابلاغ مي ها برنامه استعداد نهايي انسان
مديريت منابع انساني، . ه منصه ظهور برسندسازماني شناسايي شوند و ب

ها،  ها، سياست كوشد با ابداع و تهيه برنامه اي تخصصي است كه مي رشته
هاي فردي  ها و هدف هاي كارآمد به ارتقاي برآورد نيازها، آرمان و فعاليت

هاي گذشته، متخصصان و مديران در  در طول دهه. و سازماني بپردازند
هاي گروهي به طور  اني دخالت خود را در فعاليتهاي منابع انس زمينه

اند؛ اگر چه آنان زماني عمدتاً به استخدام،  اي افزايش داده قابل ملاحظه
پرداختند، در حال حاضر از اداره  انتخاب، آموزش و نظارت بر مزايا مي

آهنگ، بازسازي سازمان،  امور كاركنان براي كمك در برنامه ريزي هم
، تهيه و تدوين راهبرد و اقداماتي براي بهبود كيفيت وري بهبود و بهره
هاي جديد و گسترش يافته، نشان دهنده  اين نقش. شود دعوت مي

امتيازهاي سازماني است كه عامل منابع انساني در حال حاضر از آن 
  )١٣٨٥ عموزاد خليلي؛ ١٣٧٨ مارك. (برخوردار است

  
  محور دانايي توسعه در انساني منابع جايگاه
 انسان براي که بالايي اهميت و نقش به توجه با محور دانايي معهجا

 کندمي سعي است گذاشته او روي پيش که استانداردهايي و است لئقا

 و رفع در و کند پيدا هااولويت و استانداردها اين ميان از را انساني نيازهاي
 رکن يک عنوان به محور دانايي جامعه در آموزش. کند تلاش آنها بهبود

 اطلاعاتي توسعه اين و است اطلاعاتي توسعه براي بستر بهترين اساسي

 اصطلاح به و هاانسان تمامي والاي نقش به دادن اهميت خاطر به دقيقا

 يک به دستيابي ديگر، سوي از. است محور دانايي جامعه شهروندان

 نيروهاي تربيت موضوع به پرداختن و توجه بدون محور دانايي جامعه

 گرفتن قرار براي جامعه نياز مورد هايزمينه تمامي در متخصص سانيان
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 محال و ممکن غير امري اطلاعات، انتقال و بنديطبقه توليد، جريان در

 براي آموزشي هاياولويت تعيين در که طلبدمي بنابراين. کندمي جلوه

 سانيان منابع توسعه مساله براي ايويژه جايگاه و نقش محور دانايي جامعه

 و هابرنامه اساسي محور بايد توسعه رکن بعنوان انسان زيرا شويم، لئقا
 جامعه قالب در تا شود فراهم برايش امکان اينو باشد توسعه هايروش

عموزاد .(دباش خود هاياستعداد و هاخلاقيت پرورش به قادر محور دانايي
  )۱۳۸۶خليلي 

  
  سازماني يادگيري و دانايي مديريت

 به تا سازد قادر مي را سازمان كه پويا است فرايندي سازماني يادگيري

 جديد، دانش توليد شامل فرايند اين .يابد سازگاري تغيير با سرعت

 يادگيري و كاركردي ميان تسهيم وسيله به و شود رفتارها مي وها  مهارت

 و يادگيري فرهنگ خلق اصل، دو اين نتايج .شود تقويت مي همكارانه،
 حياتي نقش دانايي مديريت . است كاركنان همه درميان كمشتر فرهنگ

 اثربخش تسهيم زيرا كند، ايفا مي سازماني يادگيري از درحمايت

 فرايند دانايي، مديريت .كند تسهيل مي را سازمان جمعي دانــــايي

 و اطلاعاتيهاي  فناوري از مناسبي تركيب كه است منسجمي سيستماتيك
 شناسايي، را سازمان هاي اطلاعاتي سرمايه تا گيرد بكار مي را انساني تعامل

 اسناد، اطلاعاتي،هاي  پايگاه شاملها  دارايي اين .كند تسهيم و مديريت

 دانش هم و آشكار دانش هم براين، علاوه .شود ها مي رويه وها  سياست

 بـــراي گسترده و متنوعهاي  روش از و شود، شامل مي را كاركنان ضمني

استفاده  سازمان يك داخل در دانش تسهيم و سازي ذخيره تصرف،
  )١٣٨٢، جعفري .(كند مي
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   ؟چرا يک کسب و کار با خطر شکست مواجه است
هيچگاه بصورت خودبخودي ويا بر اساس  ١کار موفقيت در کسب و

دهي  اصولا به سازمان شانس نيست و همانطور که گفته شد اين موفقيت
 بستگي دارد و تضميني براي آن و بصيرت فرد راه انداز کسب و کار

   :وجود ندارد

o ؛تجربه عدم وجود 

o  ؛نداشتن سرمايه کافي   

o  ؛نداشتن جايگاهي مناسب   

o  ؛وجود کنترل قوي عدم   

o   ؛ثابتهاي  داراييسرمايه گذاري بيش از اندازه در   

o  ؛قراردادهاي اعتباري ضعيف   

o  ؛هاي تجار استفاده شخصي از سرمايه   

o  ؛بدون انتظار رشد   

o ؛رقابت 

o  ؛پائين فروش   

o  يک کسب و کار مشکلات شروع ناچيز پنداشتن. 

   
   راهکارهاي  بهره وري منابع انساني

  توانمند سازي 
توانمند سازي عبارتست از طراحي و ساخت سازماني بنحوي که 

هاي بيشتري را نيز داشته  افراد ضمن کنترل خود آمادگي قبول مسئوليت
ا توانمند سازي در کارکنان با هوش، مديريت عملکرد ناب ب. باشند

                                                      
1  Business 
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آورد که در لواي آن زندگي  دلگرم، درستکار و مطمئن شرايطي فراهم مي
هاي بيشتر در  کاري خود را کنترل و به رشد کافي براي پذيرش مسئوليت

در سازمان توانمند، کارکنان ) ۱۳۸۲آقايار (. آينده دست خواهند يافت
، اين کارکنان هستند که با احساس روند نيروي محرکه اصلي بشمار مي

هيجان، مالکيت، افتخار و احساس مسئوليت بهترين ابداعات و افکار 
در دنياي تجارت، رقبا ضروري هستند چرا . کنند خود را پياده سازي مي
توانمند سازي روش نوين براي بقاي . سازند که آنها ما را بهتر مي

هبود مستمر هنگامي است که ب. هاي پيشرو در محيط رقابتي است سازمان
کارکنان اطلاعات لازم را در اختيار داشته و مورد اعتماد مديريت باشند 

 دانشگر سليمي.(ها و توانايي هايشان را بکار گيرند تا بتوانند مهارت
  )۱۳۸۴ عقلمند؛ ۱۳۸۲

  :است سازمان در اصلي جريان سه برآيند و حاصل توانمندسازي،
  مشاركت كاركنان؛  سطح به مديران تمايل ميزان) الف 
  زيردستان ؛ به اختيارات واگذاري حدود) ب
پرداخت  وظايفشان انجام در موفقيت در ازاي كاركنان به كه پاداشي) ج

  .گردد مي
 اختيار تفويض آورده، فراهم را توانمندسازي بستر مشاركتي مديريت 

 لكردعم بر مبتني پاداش تقويت، هنظري طبق بر و بخشد عمق مي آن به

 پيشنهادها سيستم در. گردد ها مي توانمندي به جهت دهي و تثبيت باعث

 خصوص در پيشنهادها ارائه اجازه كاري شان، واحد سطح در كاركنان به

 پيشنهادها اين كه صورتي در .شود داده مي و مشكلات كاري فرآيندهاي

. گيرد تعلق مي پاداش پيشنهاد، دهندگان ارائه به شدند داده تشخيص مقيد
 عمق بر هاي كاركنان توانمندي بهبود سمت به حركت با ترتيب، همين به

 هاي كاري تيم تشكيل با. گردد سازمان افزوده مي در مشاركت شان دامنه و
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 در هدف گذاري و تصميم گيري حق بلكه پيشنهاد، ارائه حق تنها نه آنها

 اداشپ گروهي شان موفقيت ازاي در و يابند را مي سازمان سطح كل

  )١٣٨٤عقلمند ( .دارند دريافت مي
  

  آموزش
همه آگاهند که کشورهاي در حال توسعه از کمبود نيروي انساني 

هاي تکنولوژيکي سخت  از طرفي افزايش توانايي. برند ماهر رنج مي
دامنه توسعه نيروي انساني شامل . باشد نيازمند نيروي انساني ماهر مي

. شود ها مي ر و همچنين تکنسيندانشمندان، مهندسين، کارگران ماه
. هاي آموزشي توسعه داد هاي انساني را با تقويت سيستم توان مهارت مي

بطوريکه در برنامه ريزي تامين نيروي انساني مورد نياز صنايع و بخش 
تکنولوژيکي کشور در ظرف مدت زمان نسبتا کوتاه موفقيت بدست 

هاي صنعتي  کار به محيط هاي توليدي از طريق اعزام نيروي مهارت. آورد
از . هاي مناسب در داخل قابل حصول است و همچنين برگزاري دوره

  :توان موارد زير را نام برد جمله مزاياي آن مي
o وري در استفاده از تجهيزات؛ بالا رفتن بهره  
o قابليت انعطاف در مقابل تغييرات محصول، فرايند و ماشين آلات؛  
o ر و ايجاد قابليت مشارکت کارکنان؛بهبود روابط انساني در محيط کا  
o ها، ها و نو آوري هاي کاري و بروز خلاقيت ايجاد انگيزه  

  
  خلاقيت

دار در توان اجتماعي  خلاقيت يعني تلاش براي ايجاد يک تغيير هدف
هاي ذهني براي ايجاد يک فکر يا  يا اقتصادي سازمان و بکارگيري توانايي

توان ارائه  مفهوم خلاقيت را مياز ديدگاه سازماني . مفهوم جديد است
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هاي  فکر و طرح نوين براي بهبود و ارتقاي کميت يا کيفيت فعاليت
ها  وري توليدات يا خدمات و کاهش هزينه سازمان از قبيل؛ افزايش بهره
خلاقيت متجلي شده و به مرحله عمل . از روش بهتر و جديد دانست

). پيتر دراكر( گويند رسيده و يا انديشه خلاق تحقق يافته را نوآوري
. جامعه جهاني امروز پيوسته دچار تحول و دستخوش دگرگوني است

تواند حتي از  دراين شرايط تنها خلاقيت و نوآوري مديران است که مي
هاي پيروز  ابهام و عدم وضوح نيز فرصت بسازد و راه را به سوي قله

رتقا کميت يا مديريت با ارائه فکر و طرح نوين براي بهبود و ا. بگشايد
وري توليد و خدمات،  هاي سازمان از قبيل؛ افزايش بهره کيفيت فعاليت
ها از روش بهتر  جديد در موفقيت هر چه بيشتر سازمان  کاهش هزينه
هنر مدير خلاق استفاده از خلاقيت ديگران و پيدا کردن . موثر است

  )؛ آزمنديان۱۳۷۷علي نيام، .(هاي خلاق است ذهن
  
  پيدايش مديران خلاقنيازهاي  پيش
o بدون ترس از پيامدهاي آن، شکست را تجربه کند و  :تحمل ريسک

 .هاي يادگيري به شمار آورد اشتباهات را به عنوان فرصت

o هاي خارجي  قوانين، مقررات و خط مشي: کاهش کنترل بيروني
 .کاهش يافته و خود کنترلي جايگزين شود

o ديدگاه وسيع تري به هاي متعدد شغلي،  فعاليت :کاهش تقسيم کار
 .دهد کارکنان مي

o تاکيد بسيار بر عيني بودن و معين بودن، خلاقيت را  :پذيرش ابهام
 .شود ها اغلب مفيد واقع مي گوناگوني ديدگاه. کند محدود مي
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o بايست واضح باشند و مدير  ها مي هدف :تمرکز بر نتايج تا ابزارها
  .شود تشويق به ارائه راهکارهاي متعدد مي

 ع خلاقيت و نوآوري در مديرانموان

عدم اعتماد به نفس، : باشد عبارتند از موانعي که ناشي از مدير مي
محافظه کاري، متعهد نبودن، وابستگي و جمود فکري، عدم توانايي در 
تحمل ابهام و تضاد، عدم دانش کافي در مورد علوم مربوطه، عدم تمرکز 

موانع خلاقيت که . ذيريذهني، مقاوم نبودن، کمرويي و عدم انعطاف پ
  :باشد سازمان عامل آن است به شرح زير مي

o ؛آيد هاي جديدي که از پايين سازمان مي بدبيني نسبت به همه ايده 
o  پافشاري بر اينکه براي تصويب بايد از سطوح مديريت تاييد و امضا

 ؛گرفته شود
o هاي مختلف براي رقابت و انتقاد از پيشنهادهاي  خواستن از قسمت

 ؛يگرهمد
o ؛کنترل دقيق همه چيز 
o ها و اعلام  دهي، سياست گيري مخفيانه نسبت به تغيير سازمان تصميم

 ؛ناگهاني آن به افراد
o آوري و توزيع  ها و اطلاعات براي حفظ قدرت و برتري جمع داده

 )۱۳۸۲صمدآقايي ( .گردد، نه پايين آوردن اشتباهات مي
 

  هاي سازمان خلاق ويژگي
در يك سازمان در صورتي خلاقيت  :است رقابت كامل و فشرده 

  . پذيرد كه رقابت كامل در آن حاكم باشد صورت مي
كند  اي كه به بالندگي مديريت كمك مي يكي از عوامل عمده :فرهنگ 

برپايه يك فرهنگ خوب، اتلاف وقت گناه . فرهنگ مردم است
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بديهي است در چنين بستر مناسبي جهت رقابت، . شود محسوب مي
  . گيرد هاي پويا بهتر شكل مي ا سازمانخلاقيت ي

هاي خلاق بر اين اعتقاد هستند كه  در سازمان :دسترسي به مديران 
دانش در سطح سازمان به وفور پراكنده شده است و مديران به راحتي 

توانند افكار و نظرات ديگران را مستقيم و بدون واسطه دريافت  مي
  . كنند

زمان خلاق احترام به افراد است و آنها ويژگي ديگر سا :احترام به افراد 
  . توانند همگام با نيازهاي سازمان، رشد كنند باور دارند كه مي

ها توجه به  هدف نهايي در اين سازمان :ارائه خدمات مردمي 
  . هاي اجتماع و جلب رضايت آحاد مردم است نيازمندي

در سازمان خلاق افراد داراي يك تخصص ويژه نيستند و  :تخصص 
ن امكان را دارند كه براي قرار گرفتن در جايگاه مناسب گردش اي

  . شغلي داشته باشند
روابط دايمي و بلندمدت  :كارگروهي و رابطه كاركنان با سازمان 

ها و در نتيجه برخورداري آنها از امنيت  كاركنان با اين نوع سازمان
  . هاي اين سازمان هاست شغلي از ديگر ويژگي

ها تمامي مديران، مسئله  در اين سازمان :عامل تغيير استقبال مديران از 
دانند و با خشنودي  تغيير را به عنوان تنها عامل ثابت و گريزناپذير مي

طبيعي است در چنين . كنند آن را پذيرفته و در برابر آن مقاومت نمي
سازماني ضرورت ندارد كه مدير بخش زيادي از وقت خود را براي 

غييرات اختصاص دهد زيرا همه به اين باور جلوگيري برخورد با ت
  )اسعدي؛ ١٣٨٠، حقايق.(اند كه تغيير يك ارزش مثبت است رسيده
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  نقش و اهميت خلاقيت و نوآوري
  جنبه فردي     �

عامل رشد و شكوفايي استعدادها و سوق دهنده به سوي  
  خودشكوفايي 

  هاي فردي، شغلي و اجتماعي عامل موفقيت 
  نيجنبه سازما     �

  عامل پيدايش سازمان  
  عامل توليدات و خدمات  
  عامل افزايش كميت، تنوع توليدات و خدمات  
  عامل افزايش كيفيت توليدات و خدمات و موفقيت در رقابت  
  ها، ضايعات و اتلاف منابع  عامل كاهش هزينه 
  عامل افزايش انگيزش كاري كاركنان سازمان  
شغلي كاركنان  عامل ارتقاي سطح بهداشت رواني و رضايت 

  سازمان 
  وري سازمان  عامل ارتقاي بهره 
  عامل موفقيت مجموعه مديريت و كاركنان سازمان  
  عامل رشد و بالندگي سازمان  
  عامل تحريك و تشويق حس رقابت  
عامل كاهش بوروكراسي اداري؛ كاهش پشت ميزنشيني و  

  مشوق عمل گرايي 
  )١٣٨٦، خليلي عموزاد.(عامل تحريك و مهيا كردن عوامل توليد 
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  اثرات انتقال فناوري 
صنعتي، يکي از مهم ترين ابزارها در اهداف رشد  ١انتقال تکنولوژي 

اما بايد توجه کرد که انتقال . و توسعه کشورهاي در حال توسعه است
هاي  تکنولوژي ناموجه و ناسازگار، باعث افزايش حوادث و بيماري

که توسط سازمان بين المللي ها و مطالعاتي  طبق بررسي. شود شغلي مي
کار به عمل آمده است، ضايع شدن منابع انساني و مادي در حوادث 

هاي حرفه اي بار مالي زيادي در کشورهاي در حال  شغلي و بيماري
بنابراين تنها طي يک تحليل فعال و سازمان يافته . گذارد توسعه بر جا مي

کافي و مناسب،  از ارگونومي به علاوه مطالعات اقتصادي و محيطي
توان سودمندي سالم و اطمينان بخش از انتقال تکنولوژي به وسيله  مي

ها از  در انتقال تکنولوژي. کشورهاي در حال توسعه را انتظار داشت
کشورهاي پيشرفته به کشورهاي در حال توسعه، يکي از بزرگترين 
عوامل موفقيت هر صنعت و تکنولوژي، نحوه و کيفيت رابطه تعامل 

تکنولوژي است و وجود اين عامل و تاثيرات حياتي  –سازمان  –نسان ا
هاي غير قابل انکار در بهره برداري از هر گونه  آن يکي از واقعيت

با استفاده از ارگونومي و انتقال يک تکنولوژي مناسب . تکنولوژي است
  )١٣٨٦، عموزاد خليلي.(وري را افزايش داد توان بهره مي

  
  طراحي  محيط كار 

در طراحي ابزار، وسايل و ماشين آلات، اطلاعات نقش و اهميت 
حياتي دارد و برنامه ريزي و تصميم گيري در مورد مسايل ارگونومي 

در طراحي هر کالايي بايد . بدون دسترسي به اطلاعات عملا ميسر نيست
در بدو امر اطلاعات لازم را در مورد قشر مصرف کننده مربوطه نظير 

                                                      
1  Technology Transmission 
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بدين . ، اندازه قد، نژاد، وزن و جنسيت فراهم کردسن، قدرت بدني
هاي بدن انسان يا آنتروپومتري و بيو مکانيک  ترتيب در طراحي، اندازه

به عقيده بعضي مهندسان و . گيرد انسان به شدت مورد توجه قرار مي
طراحان، ارگونومي همانند ايمني و بهداشت شغلي، باعث افزايش هزينه 

اما نتايج حاصل از مطالعات موجود . شود ها مي ايهتوليد و هرز رفتن سرم
دهد كه ارگونومي نقش شايان توجهي در افزايش سطح توليد،  نشان مي

هاي ناشي از كار، افزايش بازدهي  هاي درماني، كاهش غيبت كاهش هزينه
. گردد كار دارد و منجر به افزايش درآمد كارخانه و منافع اقتصادي مي

مشكلات بهره وري، رضايت مندي شغلي و ) ۱۳۸۰ پرلانگا جنسون(
محيط كار . ايمني با طراحي محيط كار در صنايع ارتباط مستقيم دارد

مطلوب محيطي است كه نه تنها از نظر بهداشتي آسيب رسان نباشد، 
بلكه موجب ارتقا سطح بهداشت و سلامتي كاركنان چه از نظر فيزيكي و 

ر مطلوب از طريق بهبود طراحي محيط كا. چه از نظر رواني گردد
وري و كاهش غيبت از كار، سود اقتصادي سرشاري را به دنبال  بهره

براي طراحي محيط كار مطلوب و مناسب، ابتدا طراح . خواهد داشت
بايد به ابعاد فيزيكي افراد يا كارگران توجه و سعي كند كه در طراحي 

 .دهددر صد از آنان را در محدوده طراحي قرار  ۹۰خود حداقل 
)Waltiez, Bruhat, Canis, Cohen, Mage, Pouly, 2002(    

توان ماشين  شوند، اما مي ها مرتكب خطا مي بايد پذيرفت كه انسان
آلات يا محيط كار را طوري طراحي كرد كه خطاهاي انساني كاهش يابند 

كارايي انسان غالبا با معيارهايي از قبيل دقت، سرعت، . و يا حذف گردند
در اينجا متغير . شود وزش و رضايتمندي شغلي سنجيده ميزمان آم

ها يا محيط كاري كه از طراحي نامناسب  دستورالعمل. وابسته كارگر است
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و نامطلوبي برخوردار باشد موجب كاهش كارايي انسان و سيستم خواهد 
  .شد

  
  هاي محيط كاري  مناسب ويژگي

  :بسته به سيستم كار، توجه به نكات زير ضروري است
o بايد كافي ) سازماندهي كلي، فضاي كار، فضاي تردد(ابعاد محيط كار

  ؛باشد
o  تهويه هوا بايد با توجه به  اين عوامل تنظيم گردد؛ تعداد افرادي كه

در اتاق هستند، شدت كار فيزيكي، ابعاد اتاق، انتشار آلودگي در اتاق، 
 ؛كنند، وضعيت حرارتي وسايلي كه اكسيژن مصرف مي

o  در محيط كار بايد با توجه به شرايط آب و هواي وضعيت حرارتي
محلي و با توجه به اين نكات تنظيم گردد؛ درجه حرارت هوا، 
رطوبت هوا، سرعت هوا، گرماي تشعشعي، شدت كار فيزيكي، 

  ؛خصوصيات لباس، تجهيزات كار و وسائل حفاظتي ويژه
o  نوع روشنايي بايد به گونه اي باشد كه شرايط بهينه را، با توجه به

 ؛كار، براي حس بينايي فراهم آورد
o ها را بر توزيع  در انتخاب رنگ اتاق و تجهيزات بايد تاثير آن

و مشاهده و دريافت  ١درخشندگي، ساختار و كيفيت، ميدان بينائي
 ؛هاي ايمني مورد توجه قرار داد رنگ

o  صدا در محيط كار بايد طوري باشد كه از اثرات نامطلوب صداي
 ؛داخلي و خارجي جلوگيري به عمل آيدحاصل از منابع 

                                                      
1  Visual Field 
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o شود نبايد به حدي برسد كه  ارتعاش و ضرباتي كه به فرد منتقل مي
پاتولوژيكي يا اختلالات دستگاه حسي  ـ موجب تخريب فيزيكي

 ؛گردد
o  از مواجه كارگران با موارد خطرناك و تشعشعات مضر بايد جلوگيري

  .شود
  

  ارگونومي
ها و  و عمل انسان است و ويژگي علم مطالعه کارايي ١ارگونومي

دهد و از  هاي ارگانيسم انساني را مورد بررسي و تحقيق قرار مي توانايي
ارگونومي دانشي . آورد اين طريق شرايط تطبيق کار با انسان را فراهم مي

است که در حقيقت از رابطه عام و موثر انسان و ابزار و محيط سخن 
وري  عامل اين سه عامل، بيشترين بهرهکوشد تا با شناخت ت گويد و مي مي

را براي اهداف تکاملي مقوله کار در سيستم پيچيده تکنولوژي امروزي 
انسان در ديدن، شنيدن، جذب و فهم و درک مسايل، حمل . آشکار سازد

هاي جسماني مختلف، بکار بردن  کردن بار، نگهداشتن بار، حرکت
 (Scanlon, Karsh, Densmore, 2006)  .وسايل  داراي محدوديت است

هاي كاري، آنها را در  كند تا با بازبيني سيستم ارگونومي شغلي تلاش مي
  .اي تغيير دهد حرفههاي  جهت كاهش استرس

  
  هاي بهداشتي ارگونومي  جنبه

  و اختلالات ناخواسته و غيبت ها  پيشگيري از بيماري •
  كاريهاي  طراحي بهينه ايستگاه •
  لاش كاريبهترين استفاده از انرژي ت •

                                                      
1  Ergonomics 
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   ركارگهاي  بهترين استفاده از منابع و قابليت •
  

  هاي اقتصادي ارگونومي  جنبه
  .گردد استفاده بهينه از انرژي كه باعث كارايي بيشتر مي •
  .گردد وري بيشتر مي هاي منظم كار و استراحت كه باعث بهره دوره •
-Cohen (.شود حذف خستگي كه باعث افزايش كيفيت كار مي •

Mansfield, Parpura-Gill, 2007)  
  

  وري بهره
لذا نشان . کند را مشخص مي ٢ها و ستانده ١ها وري ارتباط بين داده بهره

يعني اگر از . دهنده ميزان کارايي ترکيب عوامل در فرايند توليد است
بنابراين در . يابد وري نيز افزايش مي امکانات، خوب استفاده شود بهره
ن يکي از عوامل توليد به خوبي استفاده صورتي که از نيروي انساني بعنوا

هاي  برنامه. وري نيروي انساني نيز افزايش خواهد يافت شود، بهره
وري بايد از حمايت کامل، فعالانه، مشهود و مشارکت  افزايش بهره

در  .مديران تمام سطوح به ويژه مديران رده بالا برخوردار باشد
جزء دانش شغلي و خلاقيت هر وري بايد از جزء  هاي افزايش بهره برنامه

  .چه بيشتر کارکنان، بدون در نظر گرفتن سمت آنها بهره برداري گردد
مؤلفه نخست کارآيي و . وري بطور کلي داراي دو مؤلفه است بهره 

کارآيي به توانايي بدست . مؤلفه ديگر اثر بخشي انجام فعاليت است
ديگر خوب کار  به عبارت. شود آوردن ستاده از داده کمتر اطلاق مي

اثربخشي به تطبيق نتايج حاصل از انجام کار با . کردن همان کارآيي است

                                                      
1  Inputs 
2 Outputs 
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گردد و به ديگر سخن، کار خوب کردن را  هاي مورد نظر اطلاق مي هدف
بنابراين درصورتيکه کارها يا وظايف سازماني . توان اثر بخشي ناميد مي

ام هر وظيفه به خوبي مشخص و شرائط احراز هر مسئوليت و نحوه انج
نيز معين گرديده باشد و از سوي ديگر نيز اگر افراد به نحو صحيح و با 
توجه به استعداد، توانايي و دانش لازم به هر يک از وظايف يا کارها 

وري نيروي انساني افزايش  رود که بهره گمارده شده باشند، انتظار مي
رپرستان و هاي ارائه شده توسط س البته نبايد از راهنمايي. يابد

ها متناسب با عملکرد کارکنان غافل  هاي جبراني و نظام پاداش پرداخت
وري افزايش  چرا که بدون انجام صحيح اين موارد، نتنها بهره. شد
يابد چه بسا کارکنان بدليل عدم کارآيي سيستم در جبران خدمات  نمي

ي هاي حاکم بر سيستم، کم کار آنها سرخورده شده و بدليل بي عدالتي
مديريت . وري کل سيستم شوند نموده و عملأ باعث کاهش بهره

وري يک فرايند مستمر و مداوم است که درآن چهار مرحله به  بهره
  :ترتيب زير وجود دارد

o ؛وري اندازه گيري بهره  
o ؛وري ارزيابي و تحليل بهره  
o ؛وري برنامه ريزي بهره  
o وري بهبود بهره. 

  
  ارگونومي و افزايش بهره وري

هاي شغلي و بهبود بهداشت كارگران، دليلي مهم  اهش آسيبگرچه ك
هاي  مديريت ناگزير است كه اقدام. براي كاربرد ارگونومي است

نگراني بزرگ . هاي شغلي به كار بندد ارگونوميك را براي كاهش آسيب
اين است كه اين رويكرد منفي حاكم شود، بگونه اي كه رهبران صنعت، 
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وان عاملي بسيار مهم در كاربرد ارگونومي مطرح تواند بعن آنچه را كه مي
نه يچوب و يموعود( ١.باشد، ناديده انگارند، يعني افزايش بهره وري

هاي دانش ارگونومي در طراحي ايستگاه كار، فرايندهاي  پيشرفت )١٣٧٨
وري مطرح و امكان پذير شود و  تواند از نظر بهره ها مي صنعتي و فراورده

  .ان دستاوردهاي شگرف را در پي خواهد داشتبه اين ترتيب، بي گم
هاي ارگونومي و اجراي عمليات  توان گفت استراتژي در واقع مي

 –سازمان  –انسان « طبق اصول ارگونومي و توجه به تعامل سه جانبه
ها  تواند ضامن اصلي ايمني و کارايي در سازمان همواره مي» تکنولوژي

همچنين پر واضح است . شود وري مي باشد که عمدتا منجر به ازدياد بهره
که سرمايه گذاري براي ايجاد يک محيط مناسب، سالم، دوست داشتني و 

شود که کارگر با دلگرمي، انگيزش، اطمينان و  خطر کاري، باعث مي بي
به علاوه . اعتماد بيشتري کار کند و در نتيجه راندمان کارش افزايش يابد

ز بروز حوادث و ضايعات ايجاد يک محيط سالم و ايمن کاري ا
هاي مختلف مستقيم و غير مستقيم  کند و در نتيجه از هزينه جلوگيري مي

در مجموع بازده خوب کاري و ايجاد محصول . کاهد آن حوادث مي
مارک (. مطلوب ممکن نيست مگر با داشتن نيروهاي فعال، خلاق و سالم

مي در کاربرد ارگونو) ١٣٧٨ک؛ يمک کورم. ساندرز، ارنست ج. اس
هاي مکانيکي، تاثير شايان توجهي بر افزايش  طراحي فرايندها و نظام

هاي درماني و پزشکي، کاهش فشارهاي رواني،  توليد، کاهش هزينه
وري، و به طور کلي فراوري و  افزايش بهره ٢،افزايش رضايت شغلي

 بالندگي نيروي کار داشته و افزايش درآمد ملي و منافع اقتصادي را سبب
  .ودش مي

                                                      
1  Productivity 
2  Job Satisfaction 
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  در راستاي توسعه پايدار کاري رتقاي سلامت و بهبود كيفيت زندگيا
مسكن، خوراك، (ارتقاي سطح تامين نيازهاي اساسي مردم   

  )آموزش، سلامت ، شغل و حقوق شهروندي
هدفمند جهت تامين سبد غذايي مطلوب اقشار هاي  اعطاي يارانه •

 ؛فقير
هاي  راي گروهتضمين تامين خدمات بهداشتي و درماني ضروري ب •

 ؛كم درآمد و فقير
  تامين، حفظ وارتقاي سلامت افراد و جامعه  

اقدمات لازم براي بهبود شيوه زندگي مردم با هدف پيشگيري از  •
 ؛عوامل خطرساز سلامت

پيشگيري از عوامل اجتماعي، اقتصادي و زيست محيطي تهديد  •
 ؛كننده سلامت

 ؛توسعه آموزش همگاني سلامت •
خشي با بهره گيري از رويكرد توانبخشي توسعه خدمات توانب •

 ؛اوليه بهداشتيهاي  مبتني بر جامعه در قالب مراقبت
 ؛استمرار سياست تجديد مواليد •
هاي  سلامت نگر و تاكيد بر روشهاي  ايجاد و توسعه بيمه •

 ؛پرداخت سرانه
توانمند سازي مردم به منظور اصلاح فرهنگ سلامت، بهبود شيوه  •

لگوي زندگي سالم و كاهش رفتارهاي زندگي جامعه، ترويج ا
 ؛پرخطر به ويژه نزد كودكان و جوانان

خانه، (خصوصي و عموميهاي  ارتقاي بهداشت و ايمني محيط •
با تاكيد بر بهداشت آب ...) مدرسه، محيط كار، بيمارستان و
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صوتي هاي  آشاميدني، فاضلاب، مواد زايد، هوا و كنترل آلودگي
 ؛ونوميوعوامل ارگ و ايمني شيميايي

حمايت كننده سلامت جسمي، هاي  فراهم نمودن و توسعه محيط •
 ؛رواني و اجتماعي

ترويج رويكرد جنسيتي در برنامه ريزي و سياست گذاري به  •
 ؛منظور ارتقاي سطح سلامت جامعه

و عوامل ها  مداخله نظام مند در كليه سطوح پيشگيري از بيماري •
 ؛خطرساز فردي و اجتماعي

 Bruzzone( .سني، جنسي و شغلي آسيب پذير هاي توجه به گروه •

,Briano, Bocca, Massei,2007(  ١٣٨٠ن هلاندر، يمارت  
  

  برتري و تعالي سازماني
توان آن را پاسخي منطقي به  مي با توجه به بار ارزشي کلمه برتري

برتري رقابتي نه . اساسي سازمان يعني رقابت بر شمردهاي  يکي از نياز
يش عملکرد و سود آوري است، بلکه تابعي از توانايي تنها تابعي از افزا

مشتريان، هاي  سازمان در تغييرات محيطي، نظير تغييرات در نياز
روي آوردن . رقبا، روحيه افراد و شرايط کسب و کار استهاي  مهارت

به نوآوري و خلق محصولات و خدمات جديد، شرط لازم براي رقابت 
در مسير تعالي سازمان . ر گرديدهدر محيط در حال تغيير موسسات ذک

اهميت تعهد سازماني و مديريت، لزوم توجه به مشتري، در پيش گرفتن 
رفتارهايي که مبتني بر همکاري و تشريک مساعي باشد، بهبود بخشيدن 

مهم عملکرد و مرتبط کردن هاي  اندازه گيري شاخصهاي  به چارچوب
ردن بازخور حاصل از آن با هدف گذاري و تراز يابي، ضرورت تلفيق ک

نظر سنجي از کارکنان و مشتريان با عمل و برنامه ريزي کسب و کار و 
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فرصت کسب مالکيت بهبود فرايند از عوامل مهمي است که بايد مد نظر 
از قبيل هايي  رمز موفقيت و کاميابي صرفا در داشتن سرمايه. قرار گيرد

لکه در نحوه ب. ثروت، قدرت، مقام و شهرت و يا داشتن علم نيست
استفاده از آنها از طريق ارتباط و تفاهم صحيح با مردم، محبت، 

 . مهرورزيدن به آنها و تقسيم علم، دانش و ثروت خود با ديگران است

  
  تعالي سازمانهاي  راهکار

  :شود مي با پياده سازي موارد زير مسير تعالي هموار تر
 ؛زيبرنامه ريهاي  مشارکت مديران ارشد در تمام جنبه •
استراتژيک و هاي  انتقال ماموريت، تفويض اختيار، جهت گيري •

 ؛موجود به سطوح پايين توسط مديران ارشدهاي  ديدگاه
 ؛ها ابقاء مديران و جابجايي حداقل مسئوليت •
 ؛القاء احساس فوريت کار در سازمان •
 ؛اختصاص زمان، توان و انرژي کليه مديران جهت موفقيت لازم •
يجاد نظامي هماهنگ و حرکت در مسير مشارکت کارکنان در ا •

  ؛عملکردي ناب

  ؛تشويقيهاي  دولت و سياستهاي  حمايت •

 ؛آموزش و توجيح کارکنان •
  ؛جمع آوري اطلاعات •

  ؛شناسايي شکافهاي عملکرد بحراني •

تجزيه و تحليل موانع، ارائه چند راهکار و در نهايت انتخاب بهترين  •
  ؛گزينه و اجرا
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  نتيجه گيري
مولد و با كيفيت توام با طول عمر  سالم و  از يك زندگيبرخورداري 

قابل قبول و عاري از بيماري و ناتواني، حقي است همگاني كه مسئوليت 
 است و پيش شرط تحقق توسعه پايدارها  و توليت آن بر عهده دولت

فراهم سازي امكانات و تسهيلات مناسب براي تحقق اين امر . باشد مي
مي، رواني، اجتماعي و معنوي انسان در كليه تامين سلامت جس براي

جمله حقوق طبيعي و نيازهاي  كه ازمراحل زندگي و زنجيره حيات 
دانش جديد ارگونومي  .امري حياتي است رود مي بشمارها  اساسي انسان

کوشد  مي به سرعت در حال تحول، گسترش، پيشرفت و تکامل است و
ا براي اجراي کارهاي بهترين و مناسب ترين شرايط و مقتضيات ر

درست است که هدف اوليه ارگونومي . جسماني و ذهني پيدا کند
نيست ولي با انتخاب صحيح فناوري ها، ابزارها، آموزش نحوه وري  بهره

صحيح استفاده از ابزار به کارگران و توجه به تعامل سه جانبه انسان، 
 شود مي صلسازمان، تکنولوژي که با توجه به ملاحظات ارگونوميکي حا

توان محيط کاري ايمن و راحت که باعث بهبود روحيه کارکنان و  مي
. را افزايش دادوري  بهرهشود فراهم کرده و  مي ارتقا عملکرد کاري آنها

درك تاثير بدين شرح است؛  از نتايج بكارگيري اصول ارگونومي يموارد
ي پيش بين، مخصوص نوع كار روي جسم كاركنان و كارايي شغلي شان

ارزيابي ، كار روي جسم كاركنان) تجمعي(پتانسيل اثرات طولاني مدت 
بهبود ، تناسب محل كار و ابزارها براي كارگران جهت انجام كار

يا تطبيق ) تطبيق كار براي شخص(و آسايش كارگران توسط وري  بهره
دستيابي به بهترين هماهنگي ها  تلاش شخص براي كار نتايج اين قبيل

  .شغل استهاي  كارگر و نيازمنديهاي  ميان قابليت
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  خذآو م منابع
دريچه اي بر مفاهيم نوين  .۱۳۸۲. موفقيابيلي، خدايار و حسن  )١

   .نشر شيوه :تهران .مديريتي
فصلنامه دانش و مديريت،  .تكنولوژي فكر . آزمنديان، عليرضا )۲

 .۲۴شماره 

نشريه  .بکارگيري خلاقيت در طراحي و توليد .اسعدي، علي رضا )۳
 .۸۱ش، سال سيزدهم، شماره رو

توانمند سازي روشي نوين در محيط  .۱۳۸۲. آقايار، سيروس )٤
  .۱۳۸۲، مرداد ماه ۱۳۵ماهنامه تدبير، شماره  .رقابتي

ريزي  مهندسي عوامل انساني در برنامه .١٣٨٠. پرلانگا جنسون )٥
، دي ١١٩فصلنامه تدبير، شماره  .توليد، مترجم علي پورقاسمي

١٣٨٠. 

مترجم سيدصالح واحدي،  .رشته علمي به نام خلاقيت .رپيتدراكر،  )۶
  .۴۳مجله تدبير شماره 

 شماره تدبير، ماهنامه .سازمان در دانايي مديريت. مصطفي جعفري، )٧

۱۴۲ ،۱۳۸۲. 

 .هاي سازمان صنعتي خلاق و نوآور ويژگي .۱۳۸۰. حقايق، سيروس )۸
 .۱۳۸۰، ۱۱۱ماهنامه تدبير، شماره 

 نمايانگرهاي وها  شاخص .١٣٨٢. مجيد دانشگر، سليمي )٩

  .انساني منابع توسعه كنفرانس سازمان، اولين در توانمندسازي
 .هاي نوين خلاقيت رمز بقاي سازمان .۱۳۸۲. صمدآقايي، جميل )۱۰
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