
 

 

 چیست؟ منابع انسانی عوامل موثر بر افزایش بهره وری

ان در جهت بهبود عملکرد آنها از ضروریات هر سازمانی است. متأسفانه به تازگی در امروزه دانستن راه های ارتقاء و افزایش بهره وری کارکن

ها هم جای تأمل دارد(. یکی از مهمترین گیرد )که البته کیفیت ارزیابیهای ایرانی، تنها ارزیابی عملکرد منابع انسانی صورت میبیشتر سازمان

ن است. این نه تنها به شما کمک می کند تا میزان کمک یک کارمند را در موفقیت بخش های مدیریت کارکنان، نظارت بر بهره وری کارکنا

 .یک شرکت بسنجید. همچنین می تواند به عنوان راهنمایی برای مراجعات بعدی در ارتقای کارکنان شایسته عمل کند

ر مقابل میزان کار یا تلاشی که در محل کار ردیابی بهره وری کارکنان همچنین به شما کمک می کند تا در مورد میزان پاداش کارکنان د

گیری گیری عملکرد تیم شما به عنوان یک واحد وجود دارد، اندازههای زیادی برای اندازهانجام می دهند، بهتر عمل کنید. در حالی که راه

اندازه گیری های بهره وری در محل وری کارکنان بخش کلیدی این فرآیند است. در اینجا شاخص های کلیدی عملکرد منابع انسانی، بهره

 .کار و کارهایی که می توانید برای افزایش بهره وری کارکنان انجام دهید را بررسی خواهیم کرد

 

بهره وری کارکنان مقدار کاری است که یک کارمند می تواند در مدت زمان مشخصی انجام دهد. در حالی که در نگاه اول ساده به نظر می 

 رسد، عوامل پیچیده مختلفی را شامل می شود. یک فرد بهره ور یا سازنده در کار خود کارآمد است. او زمان را به خوبی مدیریت میکند و در

 .کوتاه تری نتایج بهتری میگیرددوره های 

 

 بهره وری= تعداد اقلام یا کالاها یا خدمات ارائه شده تقسیم بر تعداد واحد ساعات کاری
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 هیچ دو نفری بهره وری یکسان نخواهند داشت. در واقع، متغیر در اینجا کاملاً طبیعی است. این به نوع وظیفه ای که کارمند انجام می دهد

 .ی دارد. دستیابی به یک اندازه گیری یک اندازه برای همه بسیار دشوار استو کیفیت خروجی بستگ

همچنین نمی توانید انتظار داشته باشید که سطح بهره وری یکسانی در تمام روزها وجود داشته باشد. برخی از روزها ممکن است کارمندان 

داشته باشند. به همین دلیل است که شرکت ها باید در مقیاس زمانی حواسشان پرت شود یا برای انجام یک کار دشوار به زمان بیشتری نیاز 

 .بزرگ تری مانند یک هفته، یک ماه یا یک چهارم کار کنند

  

مل برای اندازه گیری موثر یا حتی افزایش بهره وری کارکنان، باید عواملی را که در تعیین آن نقش دارند، درک کنید. در اینجا برخی از عوا

 .ر آورده شده استموثر بر بهره وری در محل کا

 رفاه کارکنان .1

 :سازمان بین المللی کار معتقد است که رفاه به تمام جنبه های زندگی کاری مربوط می شود. این شامل



 

 ایمنی و کیفیت محیط زیست 

 احساس کارکنان نسبت به سازمان 

 آب و هوای محل کار 

 سطح استرس در کار 

ه یک کارمند و بهره وری بلند مدت کارکنان نشان می دهد. این به بهره وری کلی سازمان بسیاری از مطالعات ارتباط مستقیمی را بین رفا

 .به عنوان یک کل بزرگتر بازمیگردد

 ابزارهای ارتباطی .2

ارتباط خوب و بازخورد در ارتقای بهره وری در محل کار ضروری است. شناسایی کنید که کارمندان چقدر راحت با یکدیگر در تماس هستند. 

 .درصد تاکید می کند 25تا  20ک مطالعه در مک کینزی بر اهمیت فناوری های اجتماعی در بهبود بهره وری، ی

کانال های تجاری و ابزارهای ارتباطی باید به راحتی در دسترس باشند. الزامات پروژه باید به وضوح به کارکنان منتقل شود. حذف عدم 

شود. علاوه بر این، اگر یک کارمند بداند که برقراری ارتباط با هم تیمی ها و مدیران برای انتقال قطعیت باعث افزایش بهره وری کارکنان می 

 .چالش ها یا پیشرفت آسان است، کار آسان تر می شود

 شیوه های مدیریت .3

کت یک رهبر، میزان قابل شیوه های مدیریت نقش مهمی در تقویت روحیه و بهره وری کارکنان دارد. این شامل عواملی مانند میزان مشار

دسترس بودن رهبری تیم و غیره است. یک راه عالی برای تمرین شیوه های مدیریت خوب، دادن بازخورد منظم است. این امکان بهبود را 

گرفتن  فراهم می کند.گوش دادن به سخنان کارمندان، سرمایه گذاری عاطفی روی وظایف آنها و اجازه دادن به آنها برای رشد با در نظر

  .نقاط قوت و ضعف راهی عالی برای بهینه سازی مدیریت شما است

 تجهیزات .4

رای بهره وری کارگران تا حد زیادی به ابزارهایی که در اختیار دارند بستگی دارد. اطمینان از اینکه کارکنان ابزارهای مناسب را دارند و ب

د را یناستفاده از آنها آموزش دیده اند، کار را آسان تر می کند. تجهیزاتی که به زمان اضافی برای کار یا تلاش کارکنان نیاز دارند، این فرآ

 .دشوارتر می کنند

 آموزش .5

کارکنان باید بدانند که چگونه وظایف خود را بدون مواجهه با چالش های معمول انجام دهند. این مستلزم برنامه های آموزشی است. 

ترین سطح کار خود های خود در ارتباط هستند و در بالاکنند، بیشتر با هم تیمیهای آموزشی جامع و منظم دریافت میکارمندانی که دوره

قرار دارند. این بدان معنی است که آنها می توانند راه حل های بهتری پیدا کنند که منجر به حداکثر بهره وری می شود. موسسه جهانی 

 .تحقیقات و آموزش مطالعه ای را منتشر کرد که نشان می دهد آموزش و توسعه با بهره وری کارکنان همبستگی مثبت دارد



 

 

ست. اما چگونه چیزی مانند بهره وری را دنبال می اندازه گیری بهره وری کارکنان بخش مهمی از درک میزان موثر بودن محل کار شما ا

کنید؟ چندین کار وجود دارد که می توانید برای نظارت بر سطح بهره وری در محل کار انجام دهید. همه اینها با میزان بهره وری کارمند 

 .ارتباط مستقیم دارند. علاوه بر این، به شما امکان می دهد ایده داشته باشید

 را دنبال کنیداهداف خود   -1

 به طور منظم اهداف کارکنان را ردیابی کنید و اقداماتی را که برای دستیابی به آنها انجام می شود نظارت کنید. این به شما کمک می کند

 .تشخیص دهید که آیا اهداف کارمند با اهداف شرکت مطابقت دارد یا خیر

این به کارمندان چیزی می دهد که با اشتیاق به سمت آن کار کنند. شناسایی و  همچنین، به آنها کمک کنید تا به اهداف خود دست یابند.

ردیابی اهداف یک راه عالی برای اندازه گیری بهره وری یک کارگر است، زیرا به شما بینشی می دهد که چه چیزی آنها را تشویق می کند و 

موقع اهداف و معیاری از پیشرفت تا کنون وجود داشته باشد، کمک  چه کاری را به بهترین نحو انجام می دهد. همچنین اگر بازبینی به

 .خواهد کرد

 



 

 کیفیت کار آنها را اندازه گیری کنید  -2

ت انجام وظایف همیشه باید با استانداردها همراه باشد؛ کیفیت کار را در هر پروژه اندازه گیری کنید. آن را در جلسات بررسی و سایر جلسا

طمینان حاصل می کند که از بهره وری کلی تیم و کارمندان مطلع هستید. یک راه عالی برای سنجش کیفیت کار، انجام تیم قرار دهید. این ا

مرتب نظرسنجی های تیمی و مشتریان است. این به شما ایده روشنی در مورد آنچه هر دو طرف می خواهند می دهد. سپس می توان هر 

موزش مناسب را در دسترس قرار داد. این به کارمندان کمک می کند تا بهره وری خود را نیز افزایش کار با کیفیت پایین را شناسایی کرد و آ

 .دهند

 مقدار کار انجام شده را بررسی کنید  -3

وظایف را به قطعات کوچکتر تقسیم کنید. اکنون، میزان کار در حال تکمیل را پیگیری کنید. تکه های کوچکتر به این معنی است که فشار 

ک کار بزرگ دیگر بر سر کارمندان نمی ماند. مزیت دیگر این است که می توانید روزانه پیشرفت این قطعات کوچکتر را بررسی کنید و به ی

شما امکان می دهد درصد کارهایی که به طور منظم تکمیل می شود را شناسایی کنید. سپس می توانید به درصد متوسط کار در روز برسید. 

ما ایده منصفانه ای از میزان بهره وری سازمان شما بدهد. اینها روش های اصلی هستند که می توانید بهره وری کارمندان خود این باید به ش

 .را اندازه گیری کنید

 



 

 

ر اگر به این فکر می کنید که برای بهبود بهره وری چه کاری می توانید انجام دهید، این قسمت را با دقت بخوانید. کارفرمایان نقش مهمی د

 .وری در سازمان خود انجام دهید بهبود روحیه کلی هر تیم ایفا می کنند. در اینجا مواردی وجود دارد که می توانید برای افزایش بهره

 بهبود شرایط محل کار .1

کارمندان زمان زیادی را در دفتر خود می گذرانند. بنابراین طبیعی است که محیط محل کار نقش عمده ای در بهره وری آنها داشته باشد. 

 .میز به بهره وری آنها کمک کنیددر واقع، شما می توانید به سادگی با ارائه نور طبیعی بیشتر، برخی گیاهان و محیطی ت

 روانشناسی امروز بر اهمیت نور طبیعی بر خواب، شادابی و بهره وری تاکید می کند. 

 معرفی گیاهان در دفتر کارمندان را در وضعیت ذهنی سازنده نگه می دارد. 

 دفاتر بدون سر و صدا را معرفی کنید. 

 بدون احاطه شدن توسط تجهیزات و نور شدید، فضایی را برای استراحت اضافه کنید 

 برنامه های انعطاف پذیر را مجاز کنید  -2

ساعت کاری را تحت فشار قرار دهید، برنامه های انعطاف پذیری را در نظر بگیرید.  5تا  9چرخه بهره وری همه یکسان نیست. به جای اینکه 

تا بر اساس سطح بهره وری خود کار کنند. همچنین به کارمند اجازه می دهد تا تفکر روشن و بدون استرس  این به کارمندان کمک می کند

 .داشته باشد و سطح کلی استرس را کاهش دهد

است. کارمندان می توانند در هنگام کار از خانه  رکار از راه دو یکی دیگر از راه های عالی برای معرفی ساعات کاری انعطاف پذیر، ترویج

آمد به محل کار و برگشتن به محل کار، عجله حداقل به همان اندازه بهره وری داشته باشند. آنها دیگر مجبور نیستند با دردسرهای رفت و 

 .ی استراحت می دهددر انجام کارهای روزمره صبحگاهی و غیره دست و پنجه نرم کنند. این به آنها زمان کافی برا

 جلسات را بهینه کنید  -3

های کارگران به جلسات نیز با رضایت شغلی و دهد پاسخای انجام داد که نشان میاستیون روگلبرگ، از دانشگاه کارولینای شمالی، مطالعه

میلیارد دلار برای  37دازد. جلسات سالانه وری آنها مرتبط است. جلسات بد به کارمندان آسیب می زند و به زمان کار انفرادی آنها می پربهره

میلیون جلسه تنها در ایالات متحده وجود دارد. در زیر چند مرحله برای کمک به شما  25کسب و کار هزینه دارد. با این حال، هنوز روزانه 

 .در بهینه سازی جلسات آورده شده است

 تا زمانی که لازم نیست از جلسات خودداری کنید. 

 کان پیام های کتبی ارسال کنیددر صورت ام. 

 تعداد جلسات را کاهش دهید. 
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 جلسات کوچکتر با شرکت کنندگان کمتر، سازنده تر هستند. 

 جلسات کوتاه و واضحی را برگزار کنید که مهم هستند. 

 ها و انتظارات را مشخص کنیدالاجلضرب  -4

ی مشخص برای کار با آنها می دهد. به اشتراک گذاشتن انتظارات تعیین انتظارات و ضرب الاجل های مشخص به کارکنان یک جدول زمان

از میزان خود با آنها از قبل به این معنی است که آنها زمان دارند تا نقشه راه اهداف خود را تهیه کنند. این همچنین به آنها تصور منصفانه ای 

 .کاری که باید انجام شود تا این مهلت انجام شود، می دهد

 بتی را تشویق کنیدخودمراق  -5

 کارمندان زمانی که احساس کنند از آنها مراقبت می شود، هم به سازمان وفادار خواهند بود و هم بهره وری بیشتری خواهند داشت. با موارد

 :زیر خودمراقبتی را در میان کارکنان خود تشویق کنید

 ارائه مزایای کارکنان 

 جشن گرفتن بردهای کوچک 

 برنامه ریزی دوره های خودمراقبتی که به واکنش کارکنان کمک می کند 

 حفظ سیستم برگ های سلامتی 

تشویق کارکنان به مراقبت از خود بدون شک سطح استرس را کاهش می دهد. این به معنای کارکنان سالم تر، هم از نظر روحی و هم از 

 .نظر جسمی است

 مهارت های مدیریت زمان  -6

مدیریت زمان نقش مهمی در دستیابی به بهره وری دارد. کارمندان شما احتمالاً حواسشان پرت می شود یا به دلیل کارهای بی اهمیت وقت 

خود را دریافت کنند. آموزش ” زمان کار عمیق“خود را از دست می دهند. برنامه ای را تعیین کنید که به کارمندان اجازه می دهد تا 

ها برای خود است. این همچنین به آنها یت زمان به کارمندان، راهی عالی برای کمک به آنها برای شناسایی بهترین برنامههای مدیرمهارت

اجازه می دهد روز کاری خود را مطابق با چرخه تولید برنامه ریزی کنند. کار در ساعات اوج بهره وری به این معنی است که استانداردهای 

 ..می شود. همچنین بهره وری کلی سازمان را افزایش می دهدبالایی در وظایف حفظ 

 اجتناب از وقفه  -7

را به یک وقفه ها، افراد را از رشته افکارشان دور می کند. غالباً برای رسیدن به یک نقطه دو برابر زمان لازم است. برای جلوگیری از وقفه، آن 

 :ی کنند. این شاملدرصد از کارمندان نمی توانند روز را بدون چند بار وقفه سپر 98نکته اختصاص دهید. 

 وقفه های چهره به چهره 

 ایمیل ها 



 

 پلتفرم های پیام رسانی فوری 

 تماس و پیامک 

 سر و صدای دفتر 

مه به کارمندان کمک کنید از این وقفه ها جلوگیری کنند، کار مفید آنها را قطع نکنید! ارتباطات غیر ضروری را برای اعلام حضور منظم برنا

 .ذخیره یا یادداشتی برای آنها بگذارید که بعداً بتوانند به آن برسندریزی شده جایی برای آنها 

 تقویت روحیه  -8

ی هرچه سطح روحیه تیم شما بهتر باشد، قطعاً بهره وری آنها بهتر خواهد بود. این اساساً به کارکنان دلیلی برای بهره وری می دهد. این م

 :برخی از راه هایی که می توانید روحیه بهتری را تشویق کنید عبارتند ازتواند چیزی بزرگ باشد، مانند احساس تعلق در دفتر. 

 آنها را با ارزش های شرکت هماهنگ کنید 

 آنها را برای انجام کارهای خوب تشویق کنید 

 از کارمندان به خاطر زحماتشان قدردانی کنید 

 برنامه های سلامتی 

 پذیرفتن و ارائه بازخورد ایجاد یک حلقه تقویت مثبت 

 به جای پاداش، مرخصی پولی را معرفی کنید 

 تطبیق وظایف با مهارت ها  -9

برای به حداکثر رساندن کارایی کارمندان خود، باید مجموعه مهارت های هر کارمند را درک کنید. این منصفانه نیست که انتظار داشته 

زئی را به کسی که در حال حل یک کار بزرگ است اختصاص باشیم هر کارمندی در هر کاری عالی باشد. همچنین عادلانه نیست که وظایف ج

دهیم. مهارت های کارمندان خود را در ذهن داشته باشید و بر اساس آن وظایف را امضا کنید. قبل از تعیین تکلیف، همیشه از خود بپرسید 

 .که آیا فرد برای این کار مناسب است یا خیر

کارمندان شما بالا است. سعی می کند انگیزه کارمندان شما را حفظ کند و محیطی بدون  این استراتژی ها تضمین می کند که بهره وری

 .استرس به آنها بدهد. این به سلامت روان و بهره وری بالا کمک می کند

کمتر به  به صورت مداوم و درست یکی از عوامل موثر بر بهره وری نیروی انسانی است که سازمان ها عملکرد منابع انسانیارزیابی و مدیریت

صورت کاربردی و اجرایی به عنوان راه های افزایش بهره وری کارکنان آمده بهعملهای بهآن توجه می کنند. یعنی در کمتر سازمانی از ارزیابی

ه گفته که بخواهیم اهمیت مدیریت عملکرد و افزایش بهره وری نیروی انسانی را توصیف کنیم، شاید بد نباشد بشود. درصورتیاستفاده می

 :کنیم که گفتهنریش فون پیرر، یکی از مدیران عامل زیمنس اشاره
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در عالم تئوری، فرآیند ارزیابی عملکرد، تعامل مثبت بین مدیران و کارکنان را برای به حداکثر رساندن عملکرد توسعه می دهد. ولی در “ 

بام حل آن است که آن را به پشتای در حیاط خانه خودتان پیداکرده و احساس کنید بهترین راهمثل این است که سنجاب مرده واقعیت،

ها کتاب اصول دیلبرت(. این جمله بدان معناست که پس از ارزیابی عملکرد، کسی مسئولیت شکست -)اسکات آدامز” همسایه پرتاب کنید.

 .گیردرا به عهده نمی

مدیر  یا مدیرعامل خاطر داشته باشید مدیریت و ارتقای بهره وری نیروی انسانی ، تنها منوط به یک شخص خاص همچونبه 

 .ان باید در آن سهیم باشندهای سازمها و قسمتنیست، بلکه فرآیندیست که تمامی مدیران بخش منابع انسانی

های مختلف زمان زیادی برای بررسی و ها، همین برداشت اشتباه باعث شده تا مدیران و سرپرستان بخششده که در بیشتر سازمان مشاهده

های یر یک بخش فرممثال، مدعنوانکنند. )بهارزیابی عملکرد همکاران خودشان اختصاص نداده و این کار را کاری عبث و بیهوده قلمداد می

  (!نمایدمی تکمیل دقیقه 15 طی را خودش همکار 10 ارزیابی 

عملکرد، نتایج مثبت زیادی ازجمله ارتقای بهره وری نیروی انسانی را به همراه  دهد که مدیریتهای موفق نشان میبررسی تجارب شرکت

 :دارد. در ادامه چند مورد از نتایج آورده شده است

 ،روابط درنتیجه و آورده دستبه اینکه افراد شناخت خوبی از خود، و مدیران شناخت خوبی از منابع انسانی خود اول 

  .کنندمی برقرار باهم بهتری

 ،شودهای آینده محسوب میهای گذشته، موتور محرک برای موفقیتموجب انگیزش کارکنان شده و موفقیت دوم. 

 ،شودنفس، خودباوری و افزایش منزلت اجتماعی فرد در سازمان می الا رفتن اعتماد بهارائه بازخورد واقعی باعث ب سوم. 

 ،شودارتقا و پاداش بر اساس سیستم برابری و عدالت داده می چهارم. 

  ،شود. نتیجه این فرآیندها شامل: فراهم شدن زمینه تر میتر و انتظارات از هرشغل و فرد مشخصاهداف سازمانی روشن پنجم

 .شودرجوع و افزایش بهره وری نیروی انسانی میو ارباب رضایت مشتریان ها در راستای اهداف سازمانی،بود عملکرد و مهارتبه

درصد بودند و عملکرد خودشان  10زء کرد. او آخر هرسال کسانی را که ججک ولش مدیرعامل سابق جنرال الکتریک از این روش استفاده می

در سازمان و درنتیجه اثربخشی  کرد. همین غربالگری مداوم باعث یکدست شدن منابع انسانیدادند از شرکت اخراج میرا بهبود نمی

 .شودوکارها میکسب

کنند که شوند. آنها تصور میگرفته می ای حاضر در تجارت نادیدهگاهی اوقات معیارهای مدیریت و سنجش منابع انسانی توسط افراد حرفه

 .تعامل و استفاده از کارکنان امری پیچیده و دشوار است

https://modirno.org/%DA%86%DA%AF%D9%88%D9%86%D9%87-%DB%8C%DA%A9-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1-%D8%B9%D8%A7%D9%85%D9%84-%D9%85%D9%88%D9%81%D9%82-%D8%A8%D8%A7%D8%B4%DB%8C%D9%85/
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دهد تا متوجه شوید تواند نقاط ضعف و قدرت یک سازمان را مشخص کند و به شما اجازه میاما معیارهای مدیریت و سنجش نیروی کار می

سنجش نیروی انسانی از طریق گذاری نمایید. ها باید سرمایهارند و روی کدام بخشها برای تقویت بیشتر نیاز به تمرکز دکه کدام بخش

 .ها، ارزشمند می باشدو کار شما و ابداع استراتژی کارگیری هر یک از کارمندان جدید برای ارزیابی کسبی دقیق بهی هزینهمحاسبه

 

 

 

 داشتیاق و اعتماد را در تیم ایجاد کنی-۱

ان تودهد، اشتیاق کافی داشته باشد، میشود. اگر تیم شما به کاری که انجام میوری در نتایج انجام آن کار میداشتن اشتیاق نسبت به انجام کاری، باعث بهره
 .امیدوار بود تا آنها علاوه بر کسب نتایج مهم در دستیبابی به اهداف سازمانی، هر یک به درجات شغلی بالاتری ارتقاء پیدا کنند

، مدیر باید افراد تیم را در کار درگیر کند و میان آنها، اعتماد خوبی ایجاد کند. انجام همه این کارها منوط به این است وری در سازمانارتقاء بهره در راستای
 .که مدیر در گفتار و رفتار خود باید نشان دهد که برای موفقیت تک تک کارکنان، به اندازه نتایج مثبت سازمان ارزش قائل هست

 دارتباطات شفاف و ساختار یافته برقرار کنی-۲

شود. در مقابل، ارتباطات ناکارآمد می تواند تأثیر کند و منجر به افزایش کیفیت همکاری کارکنان میارتباط موثر، روابط بین فردی و کاری خوبی ایجاد می
 .و کارایی سازمانی داشته باشد مدیریت عملکرد کارکنان وکار،منفی بر روابط کسب

های بزرگ، خصوصاً در مورد نرخ ارتباطات برای بهبود عملکرد کسب و کار بسیار مهم است. فقدان ارتباطات شفاف و ساختاریافته مانع بزرگی برای سازمان
 .مدیر باید اطمینان حاصل کند که اهداف به زبانی واضح و قابل فهم ترسیم شده است شود. به همین دلیل،وری، تلقی میبهره

 داستراتژی و ساختار سازمانی را با یکدیگر همسو کنی-۳

انی کند. در صورت همراستایی ساختار سازمان با استراتژی برای موفقیت اجرای استراتژی بسیار مهم است. ساختار سازمان باید از استراتژی و اجرای آن پشتیب

آیندهای سازمان ها و فرمشیباشد و همسویی مناسبی با خط رسمی و غیرمتمرکز ،شفاف ساختار سازمان امکان، مدیریت باید اطمینان حاصل کند که

 .کند، مانعی برای اجرای استراتژی است و نیاز به تغییر داردداشته باشد. زمانیکه ساختار موجود در سازمان این الزامات را برآورده نمی

توانند کارکنان را در جهت تحقق اهداف، توانمند کنند. به عنوان مثال، توانند اطمینان حاصل کنند که میوکارها میاز طرفی با رفع موانع بهره وری، کسب
 .ی سردرگم هستند یا خیریک راه مفید برای شناسایی ناهماهنگی فرآیندها و استراتژی ها این است که مشخص شود آیا کارکنان برای انجام کار یا فعالیت

 داهداف و معیارهای خود را بیان کنی-۴

گیری باشند. بنابراین، باید به دقت توضیح دهید که شاخص ها و معیارها چگونه تعریف و اندازه قابل درک اهداف و معیارها فقط زمانی ارزشمند هستند که

وکار بصورت جداگانه و اختصاصی طراحی و تنظیم شوند. این کار، برای هر دپارتمان کسبشوند. علاوه بر این، اهداف و فرآیندهای اندازه گیری باید می
 .تری از میزان مشارکت خود به دست آورندسازد تا درک ملموسکارکنان را قادر می
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 دهوشمندانه آموزش دهی-۵

وکار را تجزیه و تحلیل کند. بنابراین مدیر، نیاز به اری از مساپل کسبتواند بسیاست و می نگرآینده ها باید اطمینان حاصل کنند که نیروی کار آنهاسازمان

 .وکار را بهبود ببخشندتوانند عملکرد کسبآموزش هوشمندانه و استراتژیک افرادی دارد که در مسیر رسیدن به اهداف سازمان، تاثیرگذار هستند و می

ها و دانش خود را هایی مرتبط و مورد نیاز بر توسعه مهارتمئن شوند که کارکنان جوان، آموزشها باید مطبه عنوان مثال، در بازار رقابتی امروز سازمان
 .گذاری نمایندتوانند بهترین استعدادها را حفظ کنند و بر روی آموزش آنها سرمایهها میکنند. از طریق شناخت اهداف افراد و اهداف شغلی، سازماندریافت می

 ددر بازارهای موجود، پیشرو باشی-۶

 :کنندوکارها تعریف میاستراتژی متمایزکننده رقابتی در کسب ۳کنند، ار فعالیت میمتخصصانی که در زمینه بهبود عملکرد کسب و ک

 ارتباط نزدیک با مشتری 

 بهره وری عملیاتی 

 پیشرو بودن در بازار 

ص معطوف کنند. توانند در راستای پیشرو بودن، در هر سه بخش کار کنند؛ اما بهتر است انرژی و تمرکز خود را روی یک بخش خاوکارها میاگرچه کسب
سازی محصولات یا خدمات برای مثال، اگر یک شرکت تصمیم بگیرد که بر موضوع ایجاد ارتباط نزدیک با مشتری تمرکز کند، باید به دنبال بهبود شخصی

ه بیان ساده، اگر آنها های شخصی او ساخته شده است. بخود برای مشتریان باشد تا مشتری احساس کند محصولی که دریافت کرده، با توجه به ویژگی
 .رویکرد پیشرو بودن در بازار را انتخاب کنند، باید روی نوآوری محصول سرمایه گذاری کنند

 دانداز خود را جهانی کنیچشم-۷

کنند را بهتر درک وکار آنها خلل ایجاد میکند تا روندهای جدید و عواملی که در کسبوکارها کمک میوکار در مقیاس بزرگ، به کسبنگاه کردن به کسب
انداز توانند یک استراتژی عملیاتی چابک و عملگرا ایجاد کنند و در ادامه، با درنظر گرفتن یک چشموکارها میکنند. با نگاهی به فضای خارج از سازمان، کسب

 .توانند اطمینان حاصل کنند که قادرند با رقبا رقابت کنندتر، میگسترده

 دها را تعریف کنیاولویت-۸

کنند، به وکارهایی که بیش از اندازه برای خود هدف تعیین میاهداف کسب و کار باید مختصر، مفید و واضح باشند. نکته حائز اهمیت این است که کسب
کنند معمولاً بین سه تا پنج اولویتی ناسان پیشنهاد میتوانند به هیچ کدام از آنها دست پیدا کنند. کارششوند و در نهایت نمیاحتمال زیاد دچار سردرگمی می

 .شود را مشخص کنیدکه باعث بهبود عملکرد کسب و کار می

 دیک محیط مبتنی بر حمایت ایجاد کنی-۹

ارائه رفتارهای های مختلفی مثل برگزاری جلسات تیمی، شود؛ حمایت کند. روشوکار باید همواره از اهدافی که برای کارکنان تعریف میمدیر کسب
 .تواند به مدیران کمک کندگرانه و تشویق کارکنان به نوآور بودن از جمله راهکارهایی است که در این راستا میحمایت

وانند از پتانسیل توکارها میعلاوه بر این، آنها باید به دنبال حمایت از کارکنان در هنگام برخورد با موانع و مشکلات باشند. با حمایت و همکاری متقابل، کسب
 .کامل کارکنان خود استفاده کنند



 

 دبه طور مداوم بهبود عملکرد کسب و کار را زیر نظر داشته باشی-۱۰

وکار در آن قرار دارد )وضعیت صنعت، وضعیت ترین اصول مدیریت کسب و کار باشد. آگاهی داشتن از شرایطی که کسبنظارت مستمر شاید یکی از قدیمی

 برگزاری از باید سازمان مدیر رتیب،ت این به. است کار و کسب عملکرد بهبود استراتژی مزایای رساندن حداکثر به کلید ،(…ضایت مشتریان و بازار، میزان ر
 .کند حاصل اطمینان منظم ارزیابی جلسات

  

 اوکارهترین عنصر تاثیرگذار بر بهبود عملکرد کسبها؛ مهمتیم

بسیار  وکارکه وجود تیم ها برای بهبود عملکرد کسب توان دید این استمی وکاراستراتژی بهبود عملکرد کسب ۱۰ ترین نکاتی که در اینیکی از مهم

تواند برای رسیدن به اهداف با یکدیگر همکاری کنند. مشترک و مناسبی داشته باشند، آنگاه تیم میمهم است. اگر اعضای تیم نسبت به اهداف سازمان درک 

مدیر و کارکنان سازمان از طریق همکاری،  .وکار، ناشی از عدم وضوح اهداف استنداشتن جهت حرکت در کسب توان گفتبنابراین می

 .وکار با یکدیگر همکاری موثری داشته باشندکسبتوانند برای موفقیت حمایت و تعهد نسبت به یکدیگر می

 ؟وکار خود را بهبود دهندتوانند عملکرد کسبمدیران با چه ابزاری می

است. این راهکار با طی  MSS راهکار جامع تحول سازمانی مدیریت هوشمند استراتژیک استراتژی فوق را در خود دارد، ۱۰ز راهکاری که بخش عمده ای ا

عملکرد سازمان را، چندین برابر  کند تایابد و به مدیران و صاحبان کسب و کارها کمک میمی استقرار و یپیاده ساز ،یطراح مرحله زیر، در کسب و کارها ۷
قرار  نتحقق اهداف استراتژیک سازما با استفاده از این راهکار، همه سازمان از جمله فرایندها و عملیات، کارکنان و سایر منابع، در خدمت. افزایش دهند

 .گرفته و بصورت یکپارچه برای رسیدن به اهداف کسب و کار، فعالیت می کنند
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 SSM وکار با استفاده از راهکاردستاوردهای بهبود عملکرد کسب

 هدافتعیین دقیق اهداف استراتژیک کسب و کار و مطلع و ساماندهی همه بخش های کسب و کار برای نقش خود در تحقق ا 

 همسو شدن منابع سازمان در جهت تحقق اهداف استراتژیک 

 تغییر ساختار بنگاه داری و مدیریتی سازمان به منظور رشد دائمی و پایدار 

 وریوکار و افزایش بهرههای کسببهینه شدن هزینه 

 برخورداری از استراتژی بازاریابی و فروش اثربخش 

 بازطراحی و بهینه شدن فرآیندها و عملیات در راستای اهداف استراتژیک 

 به کارگیری کارکنان شایسته در جهت اهداف استراتژیک 

  وکارای کسبدرجه و لحظه ۳۶۰ارزیابی عملکرد 

  گیری عملکردانحرافات احتمالی سازمان از اهداف با استفاده از ابزارهای اندازهتشخیص 

 ها و تهدیدات پیش روواکنش مناسب نسبت به فرصت 

 وکار به جای پرداختن به مسائل روزمره سازمانتمرکز روی آینده و اهداف کسب 

 توسعه مدیر و رهبر سازمان به یک مدیر کلاس جهانی 

ی واقعا پیچیده و آشفته را، بسیار ساده کنند. در مواردی که عوامل زیادی در مسئله دخیل هستند و توانند یک مسئلهل مسئله میهای حخی از ابزاربر
تواند پیدا کردن تواند کار دشواری باشد و این سردرگمی میی مسئله در کجا قرار دارد، میهای متفاوتی وجود دارد، مشخص کردن اینکه ریشهدیدگاه

 .حل را غیرممکن سازدراه

دهد. ی اینکه چه چیزهایی درگیر هستند، به شما میدر چنین مواردی، چیزی که به آن نیاز دارید رویکردی به حل مسئله است که دید روشنی درباره
های شناسی سیستمایی، احتمالا روشهتوانید روی این موضوع تمرکز کنید که برای بهبود وضعیت چه کاری باید انجام دهید. در چنین وضعیتدرنتیجه می

 .تنها چیزی است که به آن نیاز دارید (SSM) نرم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 چگونه توسعه پیدا کرده است (SSM) سیستم های نرم

بیند، ی اجزای جهان را بخشی از یک سیستم باز، پویا و به هم پیوسته میها که همهی عمومی سیستماز نظریه (SSM) روش شناسی سیستم های نرم
 .کنندکنش دارند و نتایج را تولید میشکلی غیرخطی با یکدیگر برهمهای مختلف این سیستم معمولا بهتوسعه یافته است. بخش

شکلی هماهنگ باهم کار و نتایج مشخصی را اند که بهمحوری تشکیل شدههای پیچیده، پویا و هدفها از فرآیندها، سازمانی عمومی سیستمبنابر نظریه
کنند. برای مثال اگر استراتژی یک شرکت، بیشینه کردن سود از طریق وارد کردن سریع یک محصول جدید به بازار است، در این صورت تولید می

 .های درون شرکت برای رسیدن به این هدف باید با یکدیگر کار کنندسیستم

 

حلی پیدا شود. در وتحلیل کنید تا راهصورت مجزا تجزیهها را بهکند، باید بخشدرستی کار نمیها، بهوقتی چیزی در سیستم یا هر یک از زیرسیستم
های کنش اجتماعی، سیاستمانند برهم« نرم»حلیلی انجام دهید. اما زمانی که انسان یا عوامل شده و تشکلی کنترلتوانید این کار را بههای سخت، میدانش

 .کنید، دشواری این فرآیند بسیار بیشتر خواهد شدهای فردی را اضافه میشرکت و دیدگاه

 

مسائل مدیریتیِ پیچیده ها را در فرآیند حل سیستم ها، علم، دانشمند مدیریت و پرفسور سیستم(Peter Checkland) لندبه این دلیل است که پیتر چک
ها و نفعان، اهداف، دیدگاههای پیچیده با ذیهای نرم است، روشی برای بررسی موقعیتشناسی سیستمی این کار، روشو آشفته به کار گرفته است؛ نتیجه

 .های پیچیدهکنشفرضیات مختلف و همینطور روابط و برهم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

SSM سازی، ی این فرآیند مدلتواند چگونه باشد، مقایسه کنید. به وسیلهدهد دنیا میکند تا دنیای واقعی را با مدلی که نشان مییبه شما کمک م
های فردی که ممکن است فکر شما را محدود کنند، فراتر بروید و تشخیص بدهید که چه چیزی باعث ایجاد مشکل در سیستم شده توانید از دیدگاهمی

 .است

ی تعریف خوببا جهان واقعی سروکار دارد، باید مسائل جهان واقعی را بازتاب دهد، که معمولا بین آنها روابطی غیرخطی وجود دارد و به SSM از آنجا که
ی دیگری را نیز معرفی کرد که هر یک های حل مسئلهتوان ابزاراند. میخوبی تعریف نشدهنیز غیرخطی هستند و به SSM هایاند. درنتیجه فعالیتنشده

هنی هستند، به این معنا های ذشوند، بیشتر شبیه به نقشهاستفاده می SSM های کاملا مشخص هستند. اما نمودارهایی که درشامل نمودارهایی با گام
 .کننددهند اما مسیرهای خطی بین آنها رسم نمیها را نشان میی میان فعالیتکه رابطه

کارآمد باشد، باید بدانید  SSM خواهید کهگام نگاه کرد. با این وجود این اگر میبهصورت یک فرآیند گامبه SSM دهد که نباید بهلند هشدار میچک
شناسی کنند تا کار را شروع کنید )زمانی که با این روشکنیم که به شما کمک میهایی را معرفی میع کنید. درنتیجه در این مقاله گامکه از کجا شرو

 . )ها را رها کنیدتوانید این گامبیشتر آشنا شدید می

« مسائل»کند که توصیه می SSM لند به کاربران، اما چکنگاه کرد« رویکردی به حل مسئله»صورت های نرم بهشناسی سیستمتوان به روشگرچه می
خوبی تعریف شده است. در عوض نگاه نکنند. این کلمات به چیزی اشاره دارند که مشخص است و به« پاسخ داد»توان به آن که می« راه حلی»را به چشم 

 .کندلند به اصطلاحاتی چون وضعیت پیچیده و بهبود اشاره میچک

مردم از رانندگی با این مدل »حل شود. اما فرض کنید که « شارژ کردن باتری»مشکلی است که ممکن است با « شودماشین من روشن نمی»، برای مثال
 این یک وضعیت پیچیده برای تولیدکننده است و نیازمند انجام کارهایی است که تجربه مشتری از رانندگی را با این ماشین« برند.جدید ماشین لذت نمی

 .بهبود بخشد

 



 

 

ها، ها، سازمانی افراد اصلی، گروهدهندهتصویری روشن از اتفاقی که درحال رخ دادن است تهیه کنید. در واقع این تصویر یک نقشه ذهنی است و نشان
را تشخیص  های مختلفهای گروههایی است که در این وضعیت دخیل هستند. علاوه بر این، سعی کنید که دیدگاهها و فرآیندروابط، فرهنگ، سیاست

 .دهید

نفعانی را دهد و ذیرا انجام می SSM ایها، مشتریانی را که خواهان بهبود وضعیت هستند، شخصی را که تحقیقات پایهسپس از میان این افراد یا گروه
 .گذارد، مشخص کنیدکه بهبود وضعیت روی آنها اثر می

 .آوری و روی کاغذی بزرگ یادداشت کنیدارد اطلاعات مرتبط را جمعهدف شما در این مرحله این است که تا جایی که امکان د

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

شوند، شناسایی کنید. اینها چیزهایی هستند که درحال انجام هستند، مانند های هدفمندی را که توسط افراد درگیر در موقعیت انجام میفعالیت

 .شوند. مشخص کنید که هر فعالیت مربوط به کدام دیدگاه استای بهبود وضعیت پیچیده انجام میهایی که برفعالیت

ی اولیه است و باید شامل جزئیات کافی برای بحث بیشتر تر ایدهایجاد کنید. این کار توضیح پیچیده« ایتعریف ریشه»سپس برای هر فعالیت یک 

 .در آینده باشد

 :است PQR کند. اولین ابزارای دو ابزار معرفی میهلند برای تعریف ریشچک

     P است« چه؟»ی نماینده 

     Q چگونه؟»ی نماینده» 



 
     R چرا؟»ی نماینده» 

 «.دست پیدا کنید R را انجام دهید تا به P ،Q برای انجام»توانید این فرمول را کامل کنید: های فوق پاسخ دهید، میاگر بتوانید به پرسش

 :های زیر پاسخ دهیدای استفاده کنید و به پرسشتوانید از این ابزار برای پیشرفت بیشتر در تعریف ریشهاست. می CTAWOE ابزار دیگر

     کند؟مشتریان: چه کسی خروجی سیستم را دریافت می 

     کند؟دهد یا تغییرات را در سیستم اعمال میها: چه کسی کارها را انجام میعامل 

     بخش مهمترین معمولا این دهد؟می انجام کاری چه و گیردمی قرار سیستم ثیرٔ تغییرشکل: چه چیزی تحت تا CATWOE  درنظر
 .شودگرفته می

     تر چیست؟دیدگاه: تصویر بزرگ 

     مالک: چه کسی مالک فرآیند است؟ 

     افتند؟راف اتفاق میدر اط حل چیست؟ چه چیزهای دیگریهای هر راهمحیط: موانع و محدودیت 

گام برای پوشش تمام این توضیحات پیشِ رو  ۷تا  ۵ل هدفمند، مند توسعه دهید. در بهترین حالت برای هر مدسرانجام اینها را در یک مدل فعالیت هدف
 .های فعالیت تقسیم کنیدای و مدلتوانید هر گام را به تعاریف ریشهدارید. همچنین می

 :برای بررسی این فرآیند روش زیر را به کار بگیرید

     تواند نتایج مطلوب را ایجاد کندداده؛ واقعا میکنند که آیا تغییرِ شکل رخهایی که بررسی میسودمندی روش. 

     و پول( است یا خیر های آن )زمان، تلاشکنند که آیا مزایای تغییر شکل، بیشتر از هزینههایی که بررسی میکارایی روش. 

     مدت، اثر داشته باشد یا خیرتواند در سطوح بالاتر یا اهداف بلندهایی برای مشخص کردن اینکه آیا تغییر شکل فردی میاثربخشی روش. 

 

ی هر مدل فعالیت هدفمند با جزئیات کامل بحث کنید. هدف شما این است که راهی برای بهبود وضعیت دشوار پیدا کنید. ممکن است برخی از درباره
 :به شما کمک کنندسوالات زیر 

     دهد؟درستی نمایش میافتد، بهآیا هر بخش از مدل، چیزی را که واقعا اتفاق می 

     های مدل در واقعیت نیز وجود دارند؟ها و روابط میان فعالیتآیا وابستگی 

     آیا هر فعالیت سودمند، کارا و اثربخش است؟ 

     تواند این کار را انجام دهد؟دهد؟ چه شخص دیگری میهر فعالیت را چه کسی انجام می 

     ی دیگری نیز انجام شود؟شود؟ آیا ممکن است که به شیوههر فعالیت چگونه انجام می 

     ؟توانست انجام شودشود؟ در چه زمان یا مکان دیگری میهر فعالیت در کجا و در چه زمانی انجام می 

توانید با دنبال الیتی هدفمند بسازید. شما میقابل اعمال هستند، برای هر مدل فع ی فهرستی از کارهایی که برای بهبودممکن است که بخواهید تا با تهیه
شانس بیشتری برای اعمال اید. با این کار های مختلفِ درگیر در وضعیت را درنظر گرفتهی دیدگاهکردن فرآیند این کار، اطمینان حاصل کنید که همه

 .بهبودهای موردنظر خواهید داشت

 «اعمال برای بهبود»: تعریف ۴گام 

کند، تصمیم بگیرد که کدام اعمال باعث بهبود وضعیت تجزیه و تحلیل می SSM را بر اساس اکنون نوبت آن رسیده است که گروهی که وضعیت پیچیده
 .سازی ایجاد شودای برای پیادهمل تعریف کنند تا برنامهشوند و سپس باید آنها را با جزئیات کامی



 

دهند وجود نخواهد داشت. با های متفاوتی دارند، لزوما توافقی بر سر اینکه کدام اعمال، وضعیت را بهبود میبه یاد داشته باشید، از آنجا که افراد دیدگاه
ی عملی به توافق برسند که سودمندی، کارایی و اثربخشی شان دهند تا بر سر یک گزینهی کسانی که درگیر کار هستند باید قدری سازش نوجود این، همه

 .کند مینٔ را تا

های توانید تجهیزات و سیستمراحتی میترین راه برای تغییر هستند و شما بهساده« چیزها»شوند. معمولا ها و چیزها میتغییرات معمولا شامل افراد، فرآیند
فرهنگ یا « افراد»راست هستند. تغییر در روشن و سر سازی،جدید به تعاریف بسیار زیادی احتیاج دارند؛ اما برای پیاده« هایفرآیند»داری کنید. جدید خری

 .ی ما با عنوان مدیریت تغییر را ببینیدکند و معمولا دشوارتر است. برای اطلاعات بیشتر در این زمینه مقالهها را درگیر میگرایش

را در فرآیندی تکراری و  SSMهای مشخص معرفی کردیم، اما افراد باتجربه، ای از گامصورت مجموعههای نرم را بهشناسی سیستمدر این مقاله، روش

 .گیرندکنند و آن را همچون فرآیندی مشخص درنظر نمیشکلی انعطاف پذیر برخورد میبه SSM هایدهند و با ایدهمداوم انجام می

 

 



 

 


