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شناسایی شاخصهای مؤثر در سنجش بهره وری کارکنان،
مطالعه موردي بازرسی کل ناجا1

یونس جبارزاده2

چکیده
 در این تحقیق تلاش  شده است که شاخصهای مربوط به بهره وری نیروی انسانی 
بدین  تعیین شود؛  آن  دهنده  تشکیل  اصلی  ابعاد  و  ناجا شناسایی،  بازرسی  در 
منظور پس از مصاحبه با مدیران و کارشناسان مربوط در بازرسی کل، شاخصها 
شناسایی شد. در مرحله بعد پرسشنامه ای طراحی، و بین کارکنان توزیع گشت. 
داده ها با استفاده از روش تحلیل عاملی تأییدی مورد تجزیه  و تحلیل قرار گرفت 
و شاخصهای نهایی که در سنجش بهره وری مورد استفاده قرار گیرد، تعیین شد؛ 
سپس ابعاد مربوط به بهره وری نیروی انسانی با استفاده از این تحلیلها مشخص 
شد. نتایج نشان داد که چهار بعد کارایي، اثربخشي، تعهد و همکاري و حل مسئله 
توسعه  در  می تواند  تحقیق  این  مي باشد.  تأثیرگذار  انساني  نیروي  بهره وري  در 
ارزیابی عملکرد سازمانی  در  و  کند  زیادی  بهره وری کمک  سامانه های سنجش 

مورد استفاده قرار گیرد.

واژگان كلیدي
الگوي  پلیس،  علمي  مديريت  بهره وري،  مؤثر  شاخصهاي  اثربخشي،  كارايي، 

سنجش بهره وري كاركنان.
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1. مقدمه
فعالیتهاي هر سازماني تحت تأثیر مجموعه اي از عوامل قرار دارد .شناخت و بررسي این 
عوامل مي تواندکمک مؤثري به بهبود فعالیتها و تحقق اهداف سازماني کند. سازمان برای 
فعالیتهای خود منابع محدودی در اختیار دارد که می باید به بهترین وجه از آنها استفاده، 
و حداکثر میزان خروجی با کیفیت را با این منابع محدود تولید کرد؛ این امر، بهره وری 
سازمانی را مطرح می سازد که هدف اصلی آن استفاده بهینه از منابع و امکانات موجود و 
در دسترس سازمان است. عنصر اساسی در ایجاد و بهبود بهره وری، نیروی انسانی است. 
باارزشترین منبع سازمانی، و  انسانی مهمترین و  با این نکته موافقند که نیروی  همگان 
تعیین کننده موفقیت یا شکست سازمان در رسیدن به اهداف و یا مأموریتهایش است 
)پروکوپنکو، 1372(. کارکنان اصلي ترین عنصر هر سازمان هستند. سازماني که کارکنان 
توانمندتر و بهره ورتر دارد، موفقتر است )استوارت و برتون،1388 به نقل از خدایی(؛ لذا 
با شناخت و تحلیل بهره وری نیروی انسانی می توان بهره وری سازمانی را نیز افزایش داد. 
سازمانهاي  است.  متفاوت  خصوصي  بخش  با  دولتي  بخش  در  بهره وري  موضوع  اساساً 
و  بیشتر  با محدودیتهاي  آنها  واقع  در  متفاوتي عمل مي کنند.  کاملًا  دولتي در وضعیت 
پیچیده تري رو به رو هستند؛ اهداف و مأموریتهاي آنها به طور قانوني مشخص و ثابت شده 
است؛ عملیات و فعالیتهاي آنها در معرض رسیدگي عمومي قرار دارد؛ خدمات اجتماعي و 
سامانه بودجه اي، آزادي آنها را براي نقل و انتقال نیرو و منابع پولي با محدودیت رو به رو 
مي سازد. بهره وري سازمانهاي دولتي و بهبود آن همواره چالش عمده اي براي پژوهشگران 
براي  به دنبال راه هایي  آنها همواره  مدیریت دولتي و مدیران اجرایي به شمار مي آید و 

بهبود شاخصهاي بهره وري در سازمان بوده اند )ابطحی و کاظمی، 1379(.
از آنجا که نیروی انتظامی، سازماني دولتی، و اهداف و مأموریتهای خاص خودش را دارا 
است، لازم است  با رویکردی متفاوت از سازمانهای خصوصی یا صنعتی، بهره وری نیروی 
انسانی را در آن مورد تحلیل قرار داد. از سوي دیگر، بازرسی کل ناجا نیز به عنوان یکی از 
زیرمجموعه های مهم و گسترده سازمان، مأموریتها و شرایط و الزامات خاص خود را دارد 
که در اندازه گیری و تحلیل بهره وری نیروی انسانی آن باید مورد توجه قرار گیرد؛ با توجه 
به این موارد در این مقاله بر »تعیین شاخصهای اندازه گیری بهره وری در بازرسی ناجا« 
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تمرکز مي شود که مراحل مرتبط اجرای پژوهش در ادامه تشریح می شود؛ بدین منظور 
ابتدا مروری بر ادبیات مرتبط و تحقیقات در این زمینه عرضه، و سپس روش اجرای تحقیق 
معرفی می شود. در بخش بعد داده ها و نتایج تجزیه و تحلیل آنها معرفی، و در نهایت بحث 

و نتیجه گیری و پیشنهادهاي مربوط به پژوهش عرضه مي شود.

2. مروری بر ادبیات مرتبط با بهره وری نیروی انسانی
به منظور داشتن مبنایی صحیح برای پژوهش لازم است به کارهای مرتبطی که در 
این زمینه انجام شده است، مراجعه شود. این امر موجب می شود که از دوباره کاریها پرهیز، 
و گامهای درستی در تعیین شاخصها و انتخاب روش مناسب برای اندازه گیری بهره وری 
نیروی انسانی برداشته شود. در همین راستا در این بخش ابتدا مفاهیم مرتبط با بهره وری 

تشریح، و سپس روشهای مختلف اندازه گیری آن تشریح مي شود. 

2-1. ارزيابي عملکرد
یکي از وظایف اصلي مدیران کنترل و نظارت بر عملکرد سازمان ها مي باشد. اندازه گیري 
از موضوعاتي است که مدیران و محققین دانشگاهي توجه  و سنجش عملکرد سازماني 
زیادي به آن مبذول داشته اند و تا کنون مقالات متعددي در این رابطه منتشر شده است. 
به طور خلاصه نظام هاي کنترل و سنجش عملکرد رویه ها و امور رسمي اطلاعات محوري 
مي گیرند)گري  کار  به  سازماني  فعالیت  الگوهاي  اصلاح  یا  براي حفظ  مدیران  که  است 

لینگ، 2006: 457(. چهار ویژگي مهم این تعریف عبارتند از:
• هدف تمامي نظام هاي کنترل و سنجش عملکرد انتقال اطلاعات است. نظام هاي مذکور 	

بر داده ها، اطلاعات مالي و غیر مالي موثر بر تصمیم گیري و عمل مدیریت، استوارند.
• نظام هاي کنترل و سنجش عملکرد، رویه ها و امور رسمي را نشان مي دهند. اطلاعات 	

مکتوب شده یا وارد سیستم هاي رایانه اي مي شوند و سپس به صورت چارچوب هاي 
استاندارد در اسناد یا سیستم هاي رایانه اي ذخیره مي گردند. ثبت، تجزیه و تحلیل 
و توزیع اطلاعات مذکور نیز با نظم سازماني و بر اساس شیوه هاي معین و زمان هاي 

مشخصي از چرخه کسب و کار صورت مي گیرد.
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باشند.  شده  طراحي  مدیران  استفاده  براي  باید  عملکرد  سنجش  و  کنترل  نظام هاي  •	
سازمان ها انبوهي از اطلاعات تولید مي کنند که تمام آنها به کار روزمره مدیران ارتباط 

ندارد. نظام هاي کنترل و سنجش عملکرد باید این تفکیک را میان اطلاعات قائل شوند.
از نظام هاي کنترل و سنجش  الگوهاي فعالیت سازماني  یا اصلاح  مدیران براي حفظ  •	

عملکرد استفاده مي کنند )جبارزاده، 1390(. 
نظام هاي سنجش عملکرد با مقایسه نتایج واقعي و مقاصد و اهداف استراتژي به مدیران 
در پیگیري اجراي استراتژي کسب و کار کمک مي کنند. سیستم ارزیابي عملکرد به عنوان 
یک مکانیزم اصلي جهت شفاف سازي مجموعه ابزارها و ارتباطات مورد استفاده سازماني 
در راستاي اجراي استراتژي ها در نظر گرفته مي شود )مک آدام و همکاران، 2008: 1163(. 
ارزیابي  براي  متفاوتي  معیارهاي  از  نمود که هر سازمان  توجه  نیز  نکته  این  به  باید 
عملکرد خود استفاده مي نماید که به اهداف و استراتژي هاي سازماني و مدل مورد استفاده 
جهت سنجش عملکرد بستگي دارد. با این وجود معیارهاي ذکر شده در اغلب سازمان ها 

مورد توجه قرار مي گیرند.

2-2. مفهوم كارايي

مفهوم کارایي چنانچه در اقتصاد بکار مي رود نشان دهنده تخصیص مطلوب منابع است. 
اما از نظر هدف اندازه گیري کارایي، ابزارها و قلمرو تعریف کارایي متفاوت است. به این معنا 

تحلیل و سنجش کارایي عموماً در سه سطح صورت مي پذیرد:
سطح كلان: اندازه گیري کارایي در سطح کلان اغلب در راستاي تبیین تخصیص بهینه 

مختلف  بخشهاي  به  منابع  تخصیص  اقتصادي  نتایج  سطح،  این  در  است.  کشور  منابع 
اقتصاد، با نتایج تخصیص ایده آل مورد مقایسه واقع مي شود. تخصیص ایده آل یا مقرون به 

کارایي در سطح کلان منوط به تأمین شرط بهینه پرتو  است. 
سطح صنعت: در این سطح هدف اساسي سنجش کارایي نسبي بنگاه هاي یک صنعت در 

راستاي ارائه تصویري از ساختار صنعت است. در این سطح، واحدهاي مورد بررسي کارایي، 
بنگاههاي تولیدي مي باشند و تئوریهاي “بهترین در عمل” یا “تابع تولید مرزي” روشهایي 

براي سنجش عملکرد این بنگاه ها هستند. 
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سطح خرد: کارایي در سطح بنگاه منفرد )خرد( نیز متمرکز بر تخصیص منابع بنگاه است. 

اندازه گیري در سطح خرد از معیارهاي سنجش در سطح صنعت که مبتني بر مجموعه اي 
از امکانات تولید مشخص براي هر بنگاه )تکنولوژي ثابت( هستند فراتر مي رود و مسائل 
مدیریتي و مهندسي را که بنگاه در راستاي دستیابي به حداکثر محصول ممکن با آن روبرو 
است نیز در بر مي گیرد. براي محاسبه کارایي در سطح بنگاه “با دیدگاه نسبي از کارایي” 
یا باید عملکرد بنگاه را در دوره هاي مختلف زماني با هم مقایسه کنیم، یا باید عملکرد 

واحدهاي زیرمجموعة بنگاه را مورد مقایسه قرار دهیم )جبارزاده، 1391(. 

2-2-1. كارايي سازماني

کارایي سازماني از گذشته، مورد توجه محققین مسائل سازمان و مدیریت بوده و مي باشد. 
هربرت سایمون )1976( مي گوید براي کارا شدن، ساده ترین راه این است که کوتاه ترین 
ابزار )وسیله( براي رسیدن به اهداف مطلوب انتخاب شود. بسیاري از  مسیر و ارزان ترین 
تئوري هاي سازماني در صدد هستند که پیش بیني کنند، چه نوع ساختار سازماني تحت 
شرایط محیطي معین و تکنولوژي مشخص بصورت کارا عمل مي کند. تامسون )1976( 
ساختاري را پیشنهاد مي کند که هزینه تعامل با تغییرات در نحوه توزیع داده ها و ستاده هاي 
سازمان را حداقل کند. گالبرایت )1973( نوعي ساختار سازماني را پیشنهاد مي کند که 
هزینه تعامل با سطوح گوناگون عدم اطمینان را حداقل کند. هدف تئوري هاي سازماني این 
بوده است که با ارائه یک ساختار سازماني مناسب، سازمان ها را از بعد کلان بسوي کارایي 

سوق داده و باعث ایجاد عملیات کارآمد در آنها شوند )جبارزاده، 1390: 88(. 

2-3. مفهوم اثربخشي

اولین دیدگاهي که به اثربخشي ارائه شده، بسیار ساده بود. اثربخشي به عنوان، میزان 
دراکر،  پیتر  بود.  تعریف شده  را محقق مي سازد  اهداف خود  یا حدي که یک سازمان 
ریچارد  مي کند.  تعریف  درست“  کارهاي  “انجام  را  اثربخشي  مدیریت،  بزرگ  اندیشمند 
دفت، درک هدف هاي سازمان را از نخستین گام هایي مي داند که باید در راه درک اثربخشي 
سازمان برداشته شود. وي هدف را بصورت وضع مطلوب سازمان در آینده تعریف مي کند 
و بیان مي کند که اثربخشي سازمان، درجه یا میزاني است که سازمان ها به هدف هاي مورد 
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نظر خود نائل مي شوند. وي عنوان مي کند که اثربخشي یک مفهوم کلي دارد و دربرگیرنده 
تعداد زیادي از متغیرها است )دفت، 1998: 64(.

امروزه  اهداف است. ولي  به  ارائه شده، میزان دستیابي  تعاریف  تمامي  نقطه مشترک 
محققین سازماني بر این عقیده اند که سنجش اثربخشي مستلزم رعایت معیارهاي چندگانه اي 
مي باشد که وظایف سازمان را بر اساس ویژگي هاي مختلفي مورد ارزیابي قرار مي دهد. 
در اثربخشي سازمان باید هم به وسایل و امکانات )فرایند( و هم به نتایج حاصله )اهداف( 
توجه نمود. بر این اساس، رویکردهاي گوناگوني از جمله: رویکرد نیل به هدف، رویکرد 
میزان  سنجش  به منظور  رقابتي  عوامل  رویکرد  و  استراتژیک  عوامل  رویکرد  سیستمي، 

اثربخشي سازمان ارائه شده است.

3. تعاريف و مفاهیم بهره وری
در مورد تعریف بهره وری، تعریف پذیرفته شده ای نیست که مورد توافق همگان باشد؛ 
امّا در اینجا به تعدادی از تعریفها اشاره می شود. »بهره وری« در مقاله ای توسط فردی به نام 
»کوئیزنی« در سال 1766 میلادی ظاهر شد. بعد از بیش از یک قرن در سال 1883 - آن 
طور که فرهنگ لغت شناسی لاروس بیان می کند – فردی به اسم »لیتر« بهره وری را بدین 
گونه تعریف کرد : »قدرت و توانایی تولید کردن« که در واقع در اینجا بهره وری اشتیاق به 
تولید را بیان می کند. از اوایل قرن بیستم این اصطلاح مفهوم دقیقتری به عنوان رابط بازده 
)ستانده( و عوامل و وسایل به کار رفته برای تولید آن بازده )نهاده یا داده( را به دست آورد 
)ابطحی و کاظمی، 1379(. از نظر سازمان همکاری و توسعه اقتصادی به صورتی بسیار ساده 
می توان بهره وری را نسبت شاخص خروجیها به شاخص ورودیها در نظر گرفت )انتشارات او 

اي سي دي1، 2011(. 
سازمان بین المللی کار نیز در تشریح مفهوم بهره وری این طور بیان می کند که محصولات 
مختلف با ادغام چهار عامل اصلی تولید می شود که این چهار عامل عبارت است از: زمین، 
سرمایه، کار و سازماندهی. نسبت ترکیب این عوامل برای محصولات معیاری برای سنجش 

1. OECD
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بهره وری است. به باور آژانس بهره وری اروپا نیز بهره وری به شیوه هاي زیر می تواند تبیین 

شود:
بهره وری، درجه استفاده مؤثر از هر یک از عوامل تولید است.. 1
بهره وری در درجه اول، دیدگاهي فکری است که همواره سعی دارد آنچه را در حال . 2

انسان  که  است  مبتنی  عقیده  این  بر  بهره وری  بخشد.  بهبود  است،  موجود  حاضر 
می تواند کارها و وظایفش را هر روز بهتر و با گرفتن نتایج برتر از روز پیش به انجام 

رساند )پروکوپنکو، 1372(.

3-1. بهره وری نیروی انسانی

در پژوهشي که بر اساس داده هاي 1165 شرکت انجام شد، مشخص گردید که سطح 
بالایي ازسرمایه انساني و بهره وري نیروي کار با بازده هاي غیرعادي سهام شرکتها ارتباط 
دارد. در این تحقیق سرمایه انساني در قالب هزینه هاي صورت گرفته و افشا شده براي 
منابع انساني و بهره وري نیروي انساني در قالب فروش خالص به ازاي هر نفر محاسبه شده 

است )لاجیلي1، 2006(. 
در واقع می توان گفت که بهره وري نیروي انساني مهمترین معیار بهره وري است؛ زیرا 

عنصر اساسي در هرگونه تلاش براي بهبود بهره وري، نیروي انساني است. 
پرورش نیروي انساني قلمداد مي کند  مارشال باارزشترین سرمایه گذاري را  آلفرد 
)نصر پور، 1382(. در تاریخچه بهره وري ابتدا توجه کمي به بهره وري نیروي انساني مي شد 
که آن را بهره وري سرمایه مي خواندند  زمینه اي از بهره وري بود  بیشتر پیشرفتها در  و 

)سیدجوادین و عطاردی، 1384(.
غالباً دلیل عمده اي که باعث ناکامي سازمانها در دستیابي به اهداف خود مي شود، عدم 
بهره وري نیروي انساني است )انشاسي و همکاران2، 2007(. به شکل ساده مي توان بهره وري 
نیروي انساني را میزان تولید انجام شده تقسیم بر ساعات کار تعریف کرد )توماس3، 1994(.

1. Lajili
2. EnShassi et al
3. Thomas
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3-2. اندازه گیری بهره وری

علمی  مدیریت  فرایند  آغاز  نقطه  برخی  تعبیر  به  و  ناشدني  جدا  جزء  اندازه گیری 
بهره وری است. اگر بنا باشد بهره وری در فرهنگ سازمانی جلوه گر شود، شرط اساسی آن، 
وجود ابزاری برای کنترل و نظارت بر پیشرفت، فراهم آوردن بازخور، تعیین هدفهای قابل 

اندازه گیری بهره وری است.
اندازه گیری بهره وری به سازمان در ایجاد ارتباط صحیح بین بهره وری با سایر هدفهای 
استراتژیک سازمان یاری می کند؛ برای مثال بهبود بهره وری ممکن است ابزار اولیه دستیابی 
به افزایش سهم سازمان در بازار باشد. وجود سامانه مطمئن اندازه گیری، بهره وری سازمان 
را قادر می سازد از طریق ایجاد سطوح مورد نظر در بهبود بهره وری )که با دستیابی به  
هدف استراتژیک مشخص مرتبط است( به طرحهای استراتژیک خود جان تازه ای ببخشد 
اندازه گیری  راه های  از  یکی   .)1388 علی آبادی،  سبزی  )انصاری،  سازد  محقق  را  آنها  و 
بهره وری، استفاده از شاخصها است. شاخص بهره وری، نسبت بین حجم یا ارزش ستانده ها 
به حجم یا ارزش یک، چند یا تمام عواملی است که برای تولید آن ستانده مورد استفاده 
قرار گرفته است؛ یا به عبارت دیگر، هر نوع رابطه بین ستانده و داده که به صورت نسبت 

باشد، شاخص بهره وری است.
انواع مختلفی دارد که متناسب با انتخاب هرکدام روش اندازه گیری نیز بر  بهره وری 
اساس آن تعیین شود؛ به عنوان مثال بهره وری جزئی نسبت بین ستاده و داده هر سامانه 
تولیدی را به صورت کمی توصیف می کند. هرگاه در این نسبت از بین تمام داده ها و منابع 
چنین  گیرد،  قرار  بررسی  مورد  تولید  عوامل  و  منابع  از  یکی  با  ستاده  بین  رابطه  صرفاً 

بهره وری را بهره وری جزئی می نامند:
یک داده یا عامل تولید / ستاده = بهره وری جزئی

بهره وری کل بر خلاف بهره وری جزئی، رابطه بین ستاده سامانه با تمام منابع تولید آن 
ستاده را نشان می دهد.

کل داده ها یا منابع تولید / ستانده = بهره وری کل
بنابراین هنگامی که در این نسبت تمام منابع سامانه، نیروی انسانی، سرمایه، مواد اولیه 
و .... در نظر گرفته شود. شاخص به دست آمده نشاندهنده چگونگي بهره برداری از کل 
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منابع است حال اینکه بهره وری جزئی چگونگي استفاده از یکی از عوامل تولید به منظور 
یا ستاندة  نیروی کار  با  بین ستانده  رابطه  نظیر  نشان می دهد؛  را  یا خدمات  تولید کالا 

سامانه با مقدار سرمایه مصرف شده )ابطحی و کاظمی، 1379(.
برخی رویکردهای ساده و عملی در مورد تجزیه و تحلیل بهره وری در سطح هر سازمان 

عبارت است از: 
• اندازه گیری بهره وری کارکنان	
• به 	 واحد  نیازمندیهای  تحلیل  و  تجزیه  و  برنامه ریزی  برای  اندازه گیری  سامانه هاي 

نیروی کار 
• سامانه های اندازه گیری بهره وری کار با توجه به ساختار استفاده از منابع نیروی انسانی 	

در واحد 
• بهره وری ارزش افزوده در سطح شرکت )پروکوپنکو، 1372(.	

4. روش شناسی تحقیق
از آنجا که در این پژوهش، شناسایی شاخصهای مرتبط در اندازه گیری بهره وری در 
بازرسی کل ناجا هدف بوده است، می توان به لحاظ هدف آن را کاربردی قلمداد کرد. از 
لحاظ روش خاص گردآوری و تجزیه و تحلیل داده ها نیز این تحقیق از دو مرحله کیفی و 
کمی تشکیل شده  است )دلاور، 1380؛ سرمد و همکاران، 1380(. بنابراین می توان آن را 
جزء پژوهشهاي آمیخته در نظر گرفت. در مرحله کیفی تحقیق با استفاده از بررسی ادبیات 
و مصاحبه با مدیران و کارشناسان بازرسی کل تلاش شد برخي معیارها برای اندازه گیری 
بهره وری کارکنان شناسایی شود. این داده ها با استفاده از روشهای تحلیل داده هاي کیفی 
)تحلیل تم( مورد سنجش قرار گرفت؛ سپس در مرحله کمی تحقیق، پرسشنامه ای طراحی، 
و داده ها از تعداد نسبتاً زیادی از نمونه  منتخب از کارکنان گردآوری شد. با استفاده از روشهای 
مناسب تحلیل داده های کمی که در اینجا تحلیل عاملی بود، این داده ها مورد سنجش 
قرار گرفت و ابعاد بهره وری نیروی انسانی در بازرسی کل استخراج شد. ابزارهای گردآوری 
اطلاعات در مرحله کیفی تحقیق مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک سازمانی بود. برای مرحله 
کمی نیز از پرسشنامه به عنوان ابزار اصلی گردآوری و تحلیل داده ها استفاده شد. جامعه 
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آماری تحقیق شامل تمام کارکنان بازرسی ناجا بوده است. در مرحله شناسایی شاخصهای 
بهره وری از نمونه گیری نظري استفاده شد؛ بدین معنی که تعداد مصاحبه ها تا زمانی ادامه 
پیدا می کند که به کفایت نظري رسیده باشیم. برای پیمایش و گردآوری داده های کمی 
در مورد اندازه شاخصها از یک طرح نمونه گیری تصادفی طبقه ای استفاده شد که اندازه 
نمونه با استفاده از جدول تعیین اندازه نمونه )کریجسي و مرگان1، 1979( به دست آمد.

5. نتايج تجزيه و تحلیل داده ها
پس از بررسی ادبیات تحقیق برخي سؤالات کلی برای مصاحبه های نیمه ساختار یافته 
طراحی شد و این مصاحبه ها در بازرسی کل به اجرا درآمد. در مجموع 11 مصاحبه در 
بازرسی کل انجام شد که در آنها تلاش شد شاخصهایی استخراج شود که می تواند بهره وری 
و  این مصاحبه ها  نتیجه  اندازه گیری کند.  را  و آن  بخوبی پوشش دهد  را  انسانی  نیروی 

تجزیه  و تحلیلهای بعدی، این شاخصها را به دست داد:

جدول )1(: شاخصهای بهره وری نیروی انسانی منتج از مصاحبه ها

كدشاخصهاي بهره وريرديف

Q01سرعت اجراي وظایف و کارها1

Q02استفاده بهینه از تجهیزات در دسترس2

Q03استفاده بهینه از لوازم مصرفی برای اجراي وظایف و کارها3

Q04اجراي صحیح و بدون اشتباه وظایف و کارها4

Q05رضایت مشتریان )افراد و یا واحدهای گیرنده خروجی کار و یا ذی نفع( از عملکرد کارمند5

Q06تحویل کارها با کیفیت خوب6

Q07داشتن خود کنترلی )نیاز بسیار کم به وجود سرپرست برای نظارت بر کارها(7

Q08داشتن برنامه ریزی و توانایی مدیریت کارها و وظایف خود8

Q09حضور در سر کار در زمانهای از قبل توافق شده9

Q10داشتن تعهد به کار و سازمان )عدم وجود نشانه هایی مبنی بر تمایل به استعفا و یا جا به جایی (10

Q11پایبندی به برنامه ها و قولهای داده شده11

Q12پیدا کردن راه های خلاقانه و جدید برای بهبود کیفیت و عملکرد کاری خود12

1. Krejcie& Morgan
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Q13حل مشکلات کاری پیش آمده13

Q14استفاده مؤثر از دوره هایی که سازمان برگزار کرده است.14

Q15انتقال تجربه و دانش به همکاران15

Q16کمک به حل مشکلات کاری همکاران61

Q17گرایش به بهبود و غنی سازی شغل71

بین  و  طراحی،  آنها  اساس  بر  پرسشنامه ای  شاخصها،  این  اولیه  آماده شدن  از  پس 
واحدهای بازرسی توزیع شد. 250 پرسشنامه توریع شد که از این تعداد، 200 پرسشنامه 
برگشت که با توجه به اینکه شش عدد از این پرسشنامه ها نامعتبر بود، 194 پرسشنامه 
مورد استفاده قرار گرفت و داده ها برای تحلیل وارد نرم افزار گردید. نتایج تجزیه و تحلیلها 

در ادامه عرضه شده است.
الگوي  صحت  از  اطمینان  برای  انسانی  منابع  بهره وری  ابعاد  اولیه  شناسایی  از  بعد 
اندازه گیری این ابعاد در فرایند تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول وارد می شود که این کار توسط 
جزء اندازه گیری الگوي معادلات ساختاری و توسط نرم افزار LISREL8.53  انجام می شود. 

5-1. تحلیل عاملي مرتبه اول

سه شاخص براي کارایي، سه شاخص براي اثربخشي، پنج شاخص براي همکاري و حل 
مسئله و شش شاخص براي تعهد در نظر گرفته شد.
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RMSEA=0.069 خي دو= 206.19؛ درجه آزادي= 106؛

نمودار )1(: الگوي اندازه گیری بهره وری منابع انسانی از نوع مرتبه اول

(NFI) = 0.97 -  (CFI) = 0.98

 (IFI) = 0.98 -  (GFI) = 0.89

الگو در سطح خوبی  برازش  الگو دیده می شود که شاخصهای بررسی میزان  این  در 
قرار دارد؛ بعنوان مثال شاخص RMSEA از مقدار 0.08 کمتر است و سایر شاخصها نیز 

وضعیت مناسبی دارد.
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RMSEA=0.069 خي دو= 206.19؛ درجه آزادي= 106؛

نمودار )2(: میزان اعداد معناداری

از آنجا که تمام اعداد معناداری بیشتر از 1.96 ، است، می توان چنین نتیجه گرفت که 
تمام روابط تعریف شده در الگو معنی دار است.

با توجه به این تحلیلها می توان نتیجه گرفت که بهره وری منابع انسانی شامل چهار 
بعد زیر است که بنا به روابط تعریف شده در الگوهاي یاد شده با شاخصهای انتخاب شده 

در ارتباط است:
• بعد کارایی	
• بعد اثربخشی	
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• بعد همکاری و حل مسئله	
• بعد تعهد	

جدول زیر ارتباط این ابعاد و شاخصها را نشان می دهد:

جدول )2(: ابعاد بهره وری به همراه شاخصهاي آن

شاخصهاابعاد

کارایی

سرعت  اجراي  وظایف  و  کارها

استفاده بهینه از تجهیزات در دسترس

استفاده بهینه از لوازم مصرفی اجراي وظایف وکارها

اثربخشی

اجراي صحیح و بدون اشتباه وظایف و کارها

رضایت مشتریان ) افراد و یا واحدهای گیرنده خروجی کار و یا ذی نفع( از عملکرد کارمند

تحویل کارها با کیفیت خوب

تعهد

داشتن خود کنترلی )نیاز بسیار کم به وجود سرپرست برای نظارت بر کارها(

داشتن برنامه ریزی و توانایی مدیریت کارها و وظایف خود

حضور در سر کار در زمانهای از قبل توافق شده

داشتن تعهد به کار و سازمان )عدم وجود نشانه هایی مبنی بر تمایل به استعفا و یا جابه جایی (

پایبندی به برنامه ها و قولهای داده شده

همکاری و حل مسئله

پیدا کردن راه های خلاقانه و جدید برای بهبود کیفیت و عملکرد کاری خود

حل مشکلات کاری پیش آمده

استفاده مؤثر از دوره هایی که سازمان برگزار کرده است.

انتقال تجربه و دانش به همکاران

کمک به حل مشکلات کاری همکاران

گرایش به بهبود و غنی سازی شغل

5-2. تحلیل عاملي مرتبه دوم

به منظور بررسی این سؤال که آیا شاخصها و ابعاد شناسایی شده می تواند مفهومی     
به نام بهره وری منابع انسانی را بسنجد از تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم استفاده می شود 

که نتایج این تحلیل در شکل ذیل نشان داده شده است:
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RMSEA=0.071 خي دو= 215.57؛ درجه آزادي= 108؛

نمودار )3(: الگوي تخمین استاندارد برای مفهوم بهره وری

 (GFI) = 0.89 - (CFI) = 0.98

 (NFI) = 0.96

الگوي اندازه گیری بهره وری نظر شاخصهای تناسب همچون نسبت کای- دو بر درجه 
آزادی، RMSEA و GFI و NFI در وضعیت بسیار مناسبی قرار دارد.
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فقط در حالت تخمین استاندارد امکان مقایسه بین متغیرهای مشاهده گر تبیین کننده 
متغیرهای مکنون وجود دارد، زیرا مقیاس متغیرهای مشاهده گر در این حالت یکسان است.

اثربخشی در بین ابعاد بهره وری بیشترین ارتباط را با بهره وری کل دارد و پس از آن به 
ترتیب همکاری و حل مسئله، تعهد و کارایی قرار دارد.

6. نتیجه گیری
مختلف  جنبه های  در  تا  می کوشند  همواره  مستمر  بهبود  برای  تلاش  در  سازمانها 
عملکردی خود بهبود به دست آورند و این امر با توجه به الزامات دنیای نوین از اهمیتی 
از  درست  تصویری  اینکه  برای  بین  این  در  است.  برخوردار  بوده  مرسوم  آنچه  از  بیش 
عملکرد سازمان بویژه از جنبه های داخلی و فرایندی حاصل شود، معیارها و شاخصهایي 
پیشنهاد شده است که یکی از مهمترین و پرکاربردترین آنها معیارهای مربوط به بهره وری 
است. پژوهشها نشان مي دهد که تأثیرگذارترین عامل بر افزایش بهره وری، نیروی انسانی 
به  از وضعیت سازمان  انسانی می تواند تحلیل مناسبی  نیروی  بهره وری  است و سنجش 
لحاظ میزان استفاده از نیروی کار و عملکرد کلی آن در تبدیل ورودیها در راستای ایجاد 
خروجیهای مطلوب و دستیابی به اهداف برنامه ریزی شده عرضه  کند. در این مقاله تلاش 
شد شاخصهای مربوط به بهره وری نیروی انسانی در بازرسی ناجا شناسایی، و ابعاد مختلف 
تشکیل دهنده بهره وری نیروی انسانی در آن تعیین شود.  در مجموع 17 شاخص بهره وری 
شناسایی شد که این شاخصها در چهار دسته تقسیم بندی شد که همان ابعاد بهره وری 
تعهد، همکاری و حل  اثربخشی،  از: کارایی،  ابعاد عبارت است  این  انسانی است.  نیروی 
مسئله. در پژوهشهاي آینده می توان در مورد توسعه یک الگوي تصمیم گیری کار کرد که 
بر اساس این ابعاد و وزن هر کدام بتواند بهره وری واحد های مختلف را با هم مقایسه، و 
آنها را رتبه بندی کند؛ هم چنین می توان تحقیقاتی را به منظور شناسایی عوامل مؤثر بر 
بهره وری نیروی انسانی برنامه ریزی کرد که بر اساس آنها مهمترین عوامل تعیین شود و 

به منظور بهبود بهره وری بر آنها تمرکز کرد.  
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7. پیشنهادها

• بر اساس یافته ها مشخص است که دو بعد اثر بخشي و همکاري و حل مسئله بیشترین 	
ارتباط را با بهره وري نیروي انساني در بازرسي ناجا دارد.

• توصیه مي شود بر عواملي که بر افزایش و بهبود شاخصهاي مربوط به این ابعاد تأثیر 	
دارند، بیشتر توجه شود.

• به منظور بهبود این شاخصها مي توان از رویکردهایي مانند افزایش غناي شغلي و 	
برگزاري دوره هاي آموزشي مرتبط با وظایف و کارها استفاده کرد.

• ایجاد محیط کاري شاداب و منظم و استفاده از سامانه هاي جبران خدمات و ارتقا بر اساس 	
معیارها و شاخصهاي مشخص به بهبود اثر بخشي و همکاري کارکنان کمک مي کند. 
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