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Abstract 
The aim of the present study was to develop productivity indices, employing a 

qualitative approach and case study, for administrative system of executive organs in 
Semnan province. The statistical population of the study included specialists (experts) 
and managers at various levels of executive organs in the year 2020, from among whom 
25 people were selected based on the principle of theoretical saturation and through 
purposive sampling procedure. The study instrument consisted of a semi-structured 
interview and the reviews of the existing documents in this field. The obtained data 
were validated using participant feedback method and its validity was measured and 
confirmed through quality criteria (to be reliable). The data were analyzed via thematic 
analysis method. The results of the data analysis led to the identification of 295 basic 
indices, 55 sub-indices 1 and 14 sub-indices 2 in the field of productivity of executive 
organs that were classified into four main indices including individual factors with three 
sub-indices (job and employee correspondance, job attitude and job satisfaction, 
motivation), group factors with three sub-indices of the commitment of human 
resources (organizational, professional, moral), team and communication network (team 
building and communication network), management (management style, management 
skills, negotiation, merit reward, communication between managers and employees, 
organizational and extra-organizational cooperation , suggestion system), organizational 
factors with eight sub-indexes of organizational structure (reduction of formality, 
reduction of complexity, attention to context, lack of administrative concentration), 
organizational culture (compatibility, mission, flexibility, involvement in work), human 
resource management (attraction, training, retention, application), human resource 
planning (merit system, updating human resources information system, organizing and 
adapting human resources, reforming and revising jobs, taking advantage of women's 
capabilities, empowering employees, organizational change and transformation), 
establishment and development of electronic systems and new technologies 
(administrative automation, infrastructure), intra- and inter-organizational coordination 
(relationships and communication, cooperative decision-making, operation integration, 
supervision and monitoring), responsibility and accountability (legal, organizational, 
moral, social, ecological), the health of the administrative system (protection of citizens' 
rights, the system for dealing with administrative violations, commitment to law, 
transparency, administrative and financial discipline) and environmental factors with 
two sub-indexes(physical environment, behavioral environment). Based on the findings, 
the researcher presented a pattern of the productivity indices for executive organs in 
Semnan province. It is hoped that the findings of the present study can improve 
productivity in executive organs.  
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   1های اجرایی استان سمنانوری نظام اداری دستگاههای بهرهشاخص تدوین

  2عفریج سکینه
 (22/08/1401 پذیرش نهایی:-21/05/1401)دریافت:   

 
 چکیده

ن بوده سمنا های اجرایی استانوری نظام اداری دستگاههای بهرههدف پژوهش حاضر تدوین شاخص
 ان سطوحمدیر شده است. جامعه آماری، متخصصان و که با رویکرد کیفی و روش مطالعه موردی انجام

گیری با روش نمونه نفر، طبق اصل اشباع نظری25بودند که  1400ی استان در سالهای اجرایمختلف دستگاه
مینه بود. ر این زددستی و بررسی اسناد بالا افتهیساختار مهینهدفمند انتخاب شدند. ابزار پژوهش، مصاحبه 

 ها با استفاده ازدهدا روایی واعتباریابی شدند  کنندهمشارکتهای به دست آمده با استفاده از روش بازخورد داده
ل شدند. ن، تحلیمضمو ها با روش تحلیلمعیار کیفیت )مؤثق بودن( سنجیده و مورد تأیید قرار گرفت. داده

و در زمینه شاخص فرعی د 14شاخص فرعی یک و  55شاخص پایه،  295ها منجر به نتیجۀ تحلیل داده
اخص فرعی )تناسب ی؛ عوامل فردی با سه ششاخص اصل 4های اجرایی گردید. که در قالب وری دستگاهبهره

نسانی ایروی شغل و شاغل، نگرش و رضایت شغلی، انگیزش(؛ عوامل گروهی با سه شاخص فرعی تعهد ن
دیریت، مت )سبک ، مدیریسازی و شبکه ارتباطات(ای، اخلاقی(، تیم و شبکه ارتباطات )تیم)سازمانی، حرفه

مانی، فراساز وزمانی ه، ارتباط مدیران و کارکنان، همکاری ساهای مدیریت، مذاکره، پاداش شایستمهارت
 ،کاهش پیچیدگی)کاهش رسمیت،عوامل سازمانی با هشت شاخص فرعی؛ساختار سازمانی؛سیستم پیشنهادات(

در کار(،  گیر شدنی، درپذیرتوجه به زمینه، عدم تمرکز اداری(، فرهنگ سازمانی )سازگاری، رسالت، انعطاف
سالاری، هم شایستی )نظاریزی نیروی انساننسانی )جذب، آموزش، نگهداشت، کاربرد(، برنامهمدیریت منابع ا

ی بازنگر صلاح واسازی نیروی انسانی، ی نظام اطلاعات نیروی انسانی، ساماندهی و متناسبوزرسانرب
توسعه  ورار ستقنی(، اگیری از توانمندی زنان، توانمندسازی کارکنان، تغییر و تحول سازمامشاغل، بهره

 زمانیمیان سا ودرون   های نوین )اتوماسیون اداری، زیرساخت(، هماهنگیهای الکترونیک و فناوریسامانه
اسخگویی ذیری و پپولیتگیری همکارانه، یکپارچگی عملیات، نظارت و پایش(، مسئتصمیم)روابط و ارتباطات،

، نظام هروندانشحقوق  ت نظام اداری )صیانت ازمحیطی(، سلام)قانونی، سازمانی، اخلاقی، اجتماعی، زیست
ص دو شاخ حیطی باماداری و مالی( و عوامل  انضباطگرایی، شفافیت، رسیدگی به تخلفات اداری، قانون

عنوان  ویی تحتش، الگهای پژوهبندی شدند. با استفاده از یافتهطبقهفرعی )محیط فیزیکی، محیط رفتاری(
ه به دوین شدلگوی ترود اهای اجرایی استان سمنان ارائه گردید. امید میوری در دستگاههای بهرهشاخص

 های اجرایی کمک کند.وری در دستگاهبهبود بهره

 وری، شاخص، دستگاه اجرایی، نظام اداری بهرهواژه های کلیدی:
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 مقدمه
را وادار ها سازمان ،امروزی، تغییرات سریع محیط بیرونی و محدود بودن منابع متلاطمدر دنیای 

به  ،ها و مؤسساتها در سازمانبقا و تداوم فعالیت ؛به تکاپوی مداوم و رقابت با یکدیگر نموده است
های زیادی در رشد و پیشرفت کشورها عامل. بستگی دارد اداری آن چگونگی عملکرد کارکنان

ترین ی از عمدهیک (کارایی و اثربخشی عملکرد) وریآید که بهرهمیبه نظر دخالت دارند و چنین 
ش سطح عملکرد و تکمیل مأموریت ایر عوامل در حفظ و گســترمنابع انانی بیش از س .هاستآن
وری به عوامل انسانی درگیر در فرایند رشد و تحول د و بهبود کیفیت و بهرهنازمان نقش دارس

ستیابی به تولید ای دهترین راهاز اساسییکی وری بهرهشد و ریش افزازآنجاکه ا. سازمان بستگی دارد
انداز، های اساسی سازمان )چشمتحقق مطلوبیتل آن نبادبه و  تر، ارائه خدمات باکیفیتبیشتر

های اصلی از دغدغه وریبهره های اساسیشاخصناخت ـش، تـساع ـماجودر ...( مأموریت، رسالت و
و 1سانچز) تـهسده و وـه بـمینزن ـیان در اگرـهشوصلی پژهای ااز آرمان ها ومدیران سازمان

  (.2015همکاران، 
ن گوناگوت مکاناو امنابع ده مؤثر از ستفاا ،نمازهر ساان صلی مدیرف اهدو سالت مدیریت ر

وی نیراز بهینه ده ستفاا ،سالترین در است. ت اطلاعاژی و انراد، امو، رمایهـسر، کاوی رـنین وـچ
ع ــک منبــیتنها نهانی ــنسوی ارــنیراکه چ ؛تـسردار اوـی برخـهمیت خاصاز او اداری  نسانیا

 به(. 2015، 2)اپلبوم استز مل نیاسایر عو یریکارگبهل ــا عامــه تنهت بلکــسامانی زاــس
تواند توسط رقبا نمی راحتیبه و نیروی انسانی سازمان، تنها منبعی است که کمیاب است، گریدعبارت

 پایدار برای سازمان است وریبهره و افزایشمزیت رقابتی شود؛ درنتیجه، موجب ایجاد  برداریکپی
سایر تواند میباشد ور و بهرهنمند اتوه و نگیزابا ،ننسااین اگر ل احا (.2006و همکاران،  3)چو و وودز

زد و اـق سـمحقدر نظام اداری وری را اع بهرهوـند و اگیر راـه کـبب وـمطلو حسن ابه نحو را منابع 
انسان، هم به عنوان هدف  (.2016، 4وری سازمان باشد )آیتال و کوماررنده مهم بهرهپیش بنهایتاً 

منظور افزایش کارایی و وری منابع انسانی بهشود؛ لذا افزایش بهرهتوسعه و هم عامل آن محسوب می
و  5پارکوری سازمانی گردد )تواند منجر به بهبود بهرهاثربخشی سازمان حائز اهمیت بوده و می

 توجه و انسانی نیروی وریبهره به توجه ( و عدم1396شاکر اردکانی و همکاران، ؛ 2005مکاران، ه
 باعث بلکه گردد،می سازمان در اثربخشی و کارایی کاهش باعث تنهاعوامل، نه دیگر به صرف
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کامبایاشی، اوهایما و ) شودمی انسانی نیروی در نارضایتی ایجاد و و حوادث ضایعات افزایش
 (. 2021، 1ریهو

وری در رشد اقتصادی وری به تقویت نقش بهرهکلی و راهبردهای برنامه ششم بهره اهدافدر 
شده  دیتأکدرصدی اقتصادی  8وری از رشد متوسط درصدی بهره 35درصد و سهم  8/2یعنی رشد 

اشد؛ این منطقه ب اول، ایران باید در سال مذکور قدرت 1404انداز بر اساس سند چشماست؛ همچنین 
های آتی همراه است، مستلزم قدمی و استقبال از چالش، پیشیآرمان ضمن آنکه با دوراندیش

های مدیریتی در سطح کارکنانی با نگرش و درک درست از پیشگامی و برخوردار از شایستگی
ات وری نظام اداری و نیروی انسانی نظربهره بر تعیین عوامل مؤثر در استانداردهای جهانی است.

 مستمر شغلی عواملی مانند آموزش نظرانصاحب و از دانشمندان هر یک و دارد وجود متفاوتی
 و حاکمیت ها، تقویتروش و سیستم در تحول اجتماعی، انضباط کارکنان، وجدان کاری و مدیران و

و شد ر درنسانی وی اهمیت نیرابا توجه به اند؛ لذا امور را بیان نموده بر های سازمانتسلط سیاست
ترین از مهمی ـیک و نظام اداری ناـکنرکاوری بهرهث ـه مبحـختن بداپر، مانیزاـساف دـهاتحقق 
 تردهیچیپ به با توجه امروزه (.1399، و همکاران باقری)رود به شمار میوزی مران امدیرهای دغدغه
 عنوانبه کشورها از برنامه بسیاری وری دربهره بهبود ارتقا و جمعیت، افزایش و کار روابط شدن

 سطوح سازمانی، در تمام مقصد به این و برای نیل است گرفته قرار استراتژیک و بلندمدت اهداف
مورد  دقیق طوربه وری در نظام اداریکلیدی بهره و مؤثر هایشاخص طرفکیاز که است لازم

 مسئولیت و سازمان در را فرد هر بتوان نقش این طریق از تا گیرند قرار شناسایی و و تحلیل تجزیه
 در گامی هاتیمسئول و اختیارات تناسب بین و تطابق با روشن نمود و وضوحبهاین بهبود  قبال در او

 و ایجاد ضرورت اخیر، دهه طی دو (.2012، و همکاران2آتار) وری برداشتبهره ارتقای جهت
 هاسازمان در انسانی نیروی یوربهره به توجه و جامع و فراگیر مدیریت و وریبخش بهره گسترش

و  ذهنیت بر اساس انسانی ی نیرویوربهره است. مدیریت شده برخوردار سزایی به از اهمیت
 با آنان یهامهارتبهبود  انسانی، نیروی انگیزه ارتقای به صحیح توجه جهت راهبردی، در یابرنامه

ی ریکارگبهبهبود  و یزیررنامهب توسعه، و تحقیق میزان افزایش آنان، برای و آموزش بازآموزی
کارکنان  مشارکت .کندیم تلاش مدیریتی یهاسامانه از استفاده طریق از سازمان در انسانی نیروی

 و وریبهره میزان بر تواندیمکاری  باانضباط همراه آنان آگاهانه و ی هوشیارانههاتلاش و امور در
 وریبهره بهبود تأثیرگذار باشد. روح فرهنگ ناامنی با و توأم متلاطم محیط در یک ژهیوبه آن بهبود
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دهد می تشکیل مرکزی را هسته نیروی انسانی آن میان در که شود دمیده سازمان کالبد در باید
  (.1399باقری و همکاران، )

انند در اید بتوند، بوری لازم را داشته باشهای اجرایی برای اینکه بهرهدر این میان، دستگاه
 عبهترین مناب شکلی،رانی ضمن انطباق و سازش با محیط متغیر و متحول و مقابله با هر مشرایط بح

ده خارجی هدیدکننهای تخود )انسانی، زمانی، مالی، اطلاعاتی، کالبدی( را به کار گرفته و با نیرو
و  نددایت کنخود ه ها را در جهت هدف اصلی سازمانآمیزی برخورد کرده و نیروی آنموفقیت طوربه

وری بالایی هاز بهر ی دیگرهای بقای خود، آن را رشد و توسعه دهند و به تعبیرهمواره با حفظ توانایی
زم و های اجرایی لاهوری برای دستگاهای بهرهبرخوردار باشند. در این راستاست که شناسایی شاخص

 های اجرایی،اهستگورتر نمودن دوری برای بهرههای بهرهضروری است. علاوه بر شناسایی شاخص
وری و هرهبقوله های اجرایی با مهدف اصلی از اجرای این پژوهش آشنایی بیشتر مدیران دستگاه

شد. باان میهای اجرایی استوری در تمام دستگاهمعطوف کردن توجه آنان به استقرار چرخۀ بهره
رت صو( بهمندانن و کاروری در اذهان تمام کارکنان )مدیراها و مفاهیم بهرهشاخص کهیدرصورت

ق تمام ید، تحققاد درآصورت یک باور و اعتها نهادینه شده  بهیک نگرش برای عقلانی کردن فعالیت
 نوبههبین امر اکه  علمی حاصل خواهد شد صورتبهها و وظایف سازمانی به نحو مطلوب و فعالیت

ی جامع از ا چارچوبارائه الگو ی رونیا یافتگی کشور نیز مؤثر باشد؛ ازتواند بر میزان توسعهخود می
ه بهبود ازدارندباز یا های تواناستواند اطلاعات لازم را در جهت شناخت زمینهوری سازمانی میبهره
من طرفی ض د. ازهای اجرایی استان سمنان قرار دهوری سازمانی در اختیار مدیران دستگاهبهره

ه و ین مسئلبر ا نه، به شناسایی عوامل تأثیرگذارشناخت نقاط قوت و ضعف سازمانی در این زمی
ه بای پاسخ های اجرایی برسازی توان دستگاهگیرندگان در جهت افزونریزی تصمیمهمچنین برنامه

سش علمی زیر پژوهش حاضر بر آن است که تا به پر بر این اساس،؛ شودشرایط محیطی منجر می
ی به اهیم بهره وراند؟ مفهای اجرایی کدامی دستگاهدر نظام ادار وریهای بهرهپاسخ دهد: شاخص

 شرح زیر است:
های یعنی تخصیص بهینه منابع )انسانی، زمانی، مالی، اطلاعاتی، کالبدی( به روش یوربهره
های تولید، خدمات و صنعت؛ گسترش تولید، بالا وری به کاهش هزینهطوری که بهبود بهرهعلمی به

 (.2009و همکاران، 1شود)دایملت منجر می رفتن سطح زندگی همه آحاد

                                                           
1.Dai, Goodrum & Maloney 
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دهد؛ تناسب شغل و شاغل: به معنای سازگاری بین فرد و سازمان در کاری که انجام می
هایی است که شغل فرد های فرد همان دانش، مهارت و تواناییدانش، مهارت و توانایی گریدعبارتبه

 (.2007، 1در سازمان به آن نیاز دارد )دیوید
تمایل افراد به در اختیار گذاشتن انرژی و وفاداری خویش به سازمان و  روی انسانی:تعهد نی

 (.2018، 2شود )لاپونت و وندنبرگمشارکت فرد در سازمان و احساس تعلق به سازمان گفته می

ها در ف فعالیتهای مختلبرای اجرای جنبه ازیموردنها و اقدامات مجموعه سیاست مدیریت:
ت مانی اسدف سازهدستیابی به  منظوربهی بهینۀ سرمایۀ انسانی و مالی ریکارگبهسازمان در جهت 

 (.1396)فتاحی، 

ها و اجزای یک سازمان است که الگو و نقشه ارتباطات و تعاملات میان بخش :ساختار سازمان
های سازمانی، میزان تعیین کننده روابط رسمی و بعضاً غیررسمی افراد، جایگاه مشاغل و پست

ها، چگونگی تخصیص منابع، قوانین و دسترسی به چارچوب اطلاعات، شرح وظایف، شرح شغل
و  3هاست )ارگانلیهای تبعیت، اجرای قوانین و ایجاد هماهنگی بین فعالیتمقررات، مکانیزم

 (.2007همکاران، 

یک  اندازهایها، اقدامات، باورها، تمایلات، چشممجموعه رفتارها، ارزش فرهنگ سازمانی:
 (.2018، 4گروه انسانی که در یک محیط مشغول کار هستند )آتوانه و بادین

سازی، ب، به: عبارت است از فرایند انجام وظایف تخصصی شامل جذمدیریت منابع انسانی
گانه جنابع پنی مریکارگبهگانه مدیریت عمومی و نگهداری و کاربرد از طریق اعمال فرایندهای پنج

ای هو پست مشاغل ترینترین نیروهای انسانی برای مناسبتمر و انتخاب مناسبتعلیم مس منظوربه
 سازمانی در هر سازمان.

افراد  آن، ورود لهیوسبهریزی نیروی انسانی فرایندی است که برنامهنیروی انسانی:  ریزیبرنامه
ن آو برای  ینیبشها از سازمان، پیها در داخل سازمان و خروج آنبه سازمان، حرکت و گردش آن

 سازمان سئولانمشود که هرگاه، در هر جای سازمان، پستی خالی شد، ریزی میی برنامهاگونهبه
، )سعادت باشند ای برای تصدی آن پست، آماده داشتهغافلگیر نشوند و همیشه نیروهای شایسته

1398.) 

                                                           
1.David 
2.Lapointe & Vandenberghe 

3.Ergeneli 

4.Atuahene & Baiden 
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جام م در انیی لازوانافرد مناسب و برخوردار از تعهد، تخصص و ت یریکارگبه: سالاریشایسته
 های نظارتی کشور(.)شورای دستگاه رعایت ضوابط و مقررات مسئولیت محوله با
ها و افراد در تعیین گیری به مرئوسان و سهیم کردن گروهاعطای اختیار تصمیم :توانمندسازی

ی ریگکاربهها و افراد سازمانی برای بهبود و ای خود و دادن فرصت بیشتر گروهسرنوشت حرفه
 (.2012و همکاران، 1ها، دانش و توان بالقوه خود در جهت خیر و صلاح خود و سازمان )نیگاردمهارت

بر یکی از ابزارهای دستیابی به مشارکت است که  سیستم پیشنهادها و مشارکت در حل مشکلات:
های اییآن تمام کارکنان پیشنهادها، نظرات و ابتکارات خود را برای رفع مشکلات و نارس اساس

گیرند دهند و بر طبق ضوابط خاصی مورد تشویق قرار میموجود در روند کارهای سازمان ارائه می
 (.2007، 2)مرین

اختار داکثری سحگیری توسعه و بهره ایجاد، های نوین:فناوریسامانه الکترونیک و  توسعه
-هی برناممندسازجهت هوشدقت، سلامت و نظارت در  منظور افزایشاداری از خدمات الکترونیکی به

را  ازینات موردو خدم هابه سهولت حداکثر فعالیت بتوانند نفعانیمخاطبان و ذ کهینحوهای اداری به
 های نظارتی کشور(.)شورای دستگاه از طریق درگاه الکترونیکی انجام دهند

در  تواندیمی میان سازمانی که هایهمکارمدیریت قابلیت روابط و  هماهنگی میان سازمانی:
نمود پیدا کند  هاشبکهها، اتحاد راهبردی و میان سازمانی، شراکت یهامیتاشکال گوناگون از قبیل 

 (.2005، 3)کاپوسو

از الزام و تعهد درونی از سوی فرد  استپذیری عبارت مسئولیت و پاسخگویی: پذیریمسئولیت
(. 2018، 4گذاشته شده است )جمالی و کرمهایی که بر عهده او انجام دادن وظایف و فعالیت منظوربه

ها یا عبارت است از پذیرش مسئولیت نتایج و پیامدهای حاصل از عملکرد دستگاهپاسخگویی 
)شورای شده و نشده به مردم و افکار عمومی آن و ارائه پاسخ شفاف در قبال وظایف انجام مسئولان

 های نظارتی کشور(.دستگاه

 مجلس ات، مصـوبتبعیت از قوانین شرع مقدس، اصول قانون اساسینظام اداری:  گراییقانون
 ضـعصـلاح وو کلیه مقرراتی که توسـط مراجـع ذی مصلحت نظام شورای اسلامی، مجمع تشخیص

 های نظارتی کشور(.)شورای دستگاه شودمی

                                                           
1.Nygardh 

2.Morin 
3.Kapucu 
4.Jamali & Karam 
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ت، ن، مقررانفعان به قوانیمند، روشن و آسان ذیدسترسی ضابطهنظام اداری:  شفافیت
ا حقوق رتبط بمهای دستگاه های کاری، تصمیمات، اقدامات و فعالیت، وظایف، رویههاتیورمأم

 های نظارتی کشور(.)شورای دستگاه شهروندی

برای  ی،اه حرفهرفته شدمالی و قواعد پذی پیروی از قوانین و مقررات اداری، انضباط اداری و مالی:
 نظارتی کشور(.های )شورای دستگاه گذارنیل به اهداف قانون

 
 های انجام شده در راستای موضوع پژوهش: نمونه از پژوهش1جدول 

Table 1: Examples of researches conducted in line with the research topic 

 های انجام شدهپژوهش ردیف

Research Done 
 نتایج

Result 

 شغل و شاغل رابطه وجود دارد.میان درگیر شدن در شغل و تناسب  (2011) 1سکیگوچی و هابر 1

 محور باید به تناسب شغل و شاغل بیشتر توجه کرد.در مشاغل دانش (2014و همکاران ) 2لو 2

 (2014) 3اودسولا و ایدورو 3
ه کاست  یوربهبود بهره یبرا یقو یاستراتژ کیکار  تیریبهبود مد یهاوهیش

 .دهدیم شیرا افزا سازمانکار  یروین یوربهره

 (2015و همکاران ) 4ایمران 4
وری هرهبایش عدالت سازمانی و امنیت شغلی به همراه رضایت شغلی از عوامل افز

 باشند.می

 شود.وری میوجود تناسب شغل و شاغل کارکنان باعث افزایش بهره (2016و همکاران ) 5تیمز 5

 (2019و همکاران ) 6کور 6
و  کناناعث افزایش عملکرد کاری، رفاه و قدرت شخصی در محل کار بنیبخوش

 .شودیمی سازمانی وربهره جهیدرنت

 شود.وری سازمان میبهبود انگیزه کارکنان منجر به بهبود بهره (2020گیفت و اوبیندا ) 7

 ارد.وری سازمانی تأثیر بسزایی داستفاده از فناوری اطلاعات بر بهره (2021) و همکاران سوونیمی 8

 است. یط کارفیزیکی و روانی مح ری سازمانی عواملاثرگذار بر بهره عوامل از (1388وزیری ) 9

10 
 (1395ذاکریان و همکاران )

 
 ،، عملکردبر احساس راحتی تواندمیاز جمله عواملی است که  کار محیط طراحی

 تأثیر بگذارد. کارمندان وری و سلامتیبهره

 (1400عنبری ) 11
ر ثیرگذای تأوری نیروی انسانر عملکرد و بهرهرفتار رهبری و فرهنگ سازمانی ب

 است.

 (1400رستگار و همکاران ) 12
رک درشه فنی عواملفردی، عوامل یعنی؛انسانی نیروی وریبهره هایشاخص وضعیت

 عواملعوامل مدیریتی و هایصنعتی سمنان مناسب است؛اما وضعیت شاخص
 طلبد.میرا  هاانسازممدیران  ساختاری با وضعیت آرمانی فاصله دارند و توجهّ ویژه

 (1400) صدری اصفهانی واخوان  13
م و ر مستقیوری منابع انسانی و عملکرد سازمانی به طوبهره بر پروری جانشین

 است. ررگذاتأثیغیرمستقیم با در نظر گرفتن نقش میانجی رضایت شغلی کارکنان 

و افزایش کارایی  هاهزینهسبت ستاده به نهاده با کاهش وری و رشد نبهره افزایش (1400و همکاران ) محمدوند 14

                                                           
1.Sekiguchi & Huber 

2.Lu 

3.Odesola & Idoro 

4.Imran 

5.Tims 

6.Kour 
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 های انجام شدهپژوهش ردیف

Research Done 
 نتایج

Result 

 فرهنگی هنری به طور مستقیم تأثیر مثبت دارد. سازمان و اثربخشی

 (1400و همکاران ) محمدرضایی 15
 ترین معیارمهم« پذیری کارکنانمسئولیت»و « تعهد»، «وجدان کاری»معیارهای 

 وری کارکنان دانشی است.ارزیابی بهره

 

مختلفی  هایاهنتایج به دست آمده از بررسی اسناد بالادستی و پیشینه موضوع، دیدگطبق 
( 2جدول ) به شرح توانها را میوری نظام اداری وجود دارد که این شاخصهای بهرهدرباره شاخص

 بندی کرد. طبقه

 
 های انجام شدهوری در اسناد بالادستی و پژوهش: شاخص تأثیرگذار بر بهره2جدول 

Table 2: Index affecting productivity in upstream documents and conducted 

researches 

ف
ردی

 

 های انجام شدهاسناد بالادستی و پژوهش

Upstream Documents and 

Research Done 

 وریتأثیرگذار بر بهره شاخص

Index Affecting Productivity 

 برنامه ششم توسعه 1
ت تقوی توسعه نظام شایستگی و حمایت از نخبگان؛رونیک؛ توسعه دولت الکت

 سازی نیروی انسانیجایگاه زنان در سازمان؛ متناسب

 قانون مدیریت خدمات کشوری 2

 رتقایو ا صیانت از حقوق شهروندان؛ نظام رسیدگی به تخلفات اداری؛ انتصاب
اسب من طشغلی؛ استقرار نظام شایستگی و ایجاد ثبات در خدمت مدیران؛ محی

 انی؛انس آموزش مدیران و انتصاب آنان؛ آموزش و توانمندسازی نیروی کاری؛
 ی نیروی انسانیریکارگبهی مدیران؛ نگهداشت و سالارستهیشا

3 
 های کلی نظامسیاستنقشه راه اصلاح نظام اداری )
 (اداری

ی وربهره؛ جذب و نگهداری نیروهای متخصصی؛ سالارستهیدانش گرایی و شا
ن؛ و فناوری نوی توسعه نظام اداری الکترونیک؛ ستیزطیمحو حفظ  سبز

ایت رع؛ و شفافیت ارتقای سلامت نظام اداری؛ رجوعپاسخگویی و تکریم ارباب
ذب منظور جگزینش منابع انسانی به؛ عدالت در نظام پرداخت و جبران خدمات

 نیروی انسانی توانمند

 1404 اندازچشمسند  4
ظ وری سبز و حفنظم و انضباط مالی و اداری؛ بهرهعدم موازی کاری؛ 

ظام نلامت ارتقای سو فناوری نوین؛  توسعه نظام اداری الکترونیک؛ ستیزطیمح
 و شفافیت اداری

5 
(؛ اودسولا و 2011) 2کرامپتون(؛ 2008) 1ساباتینی

 5(؛ گیفت و اوبیندا2015) 4(؛ بانرجی2014) 3ایدورو
و همکاران  7نیمی(؛ سوو2020) 6(؛ دستانه2020)

عوامل فیزیکی و روانی ؛ رجوعه خدمات به اربابئاراتوانمندسازی منابع انسانی؛ 
 در منابع جویی؛ صرفهت و همکارییجو صمیم جادکنندهیعوامل ا؛ محیط کار

 یراهه ؛ کارنظام ارتقاء کارکنان؛ پایبندی به قوانین و مقرراتری سبز(؛ و)بهره

                                                           
1.Sabatini 

2.Crumpton 

3.Odesola & Idoro 

4.Banerjee 

5.Gift & Obindah 

6.Dastane 

7.Suoniemi 
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ف
ردی

 

 های انجام شدهاسناد بالادستی و پژوهش

Upstream Documents and 

Research Done 

 وریتأثیرگذار بر بهره شاخص

Index Affecting Productivity 

 زراعت کار(؛ 2021) و همکاران 1(؛ کامبایاشی2021)
 (1400و همکاران ) علوی نامور(؛ 1399و همکاران )

؛ کار تیریبهبود مد یهاوهیش؛ اعتماد متقابل کارکنان و مدیریت سازمان؛ شغلی
 شفافیت؛ نظام ارتقاء کارکنان؛ پایبندی به قوانین و مقرراتی؛ سازمانفرهنگ

گیر شدن در کار، تناسب فرد با ؛ درسازمانی میان هماهنگی؛ اداری نظام اطلاعات
توسعه شغل؛ تناسب شغل و شاغل؛ مهندسی فاکتورهای انسانی )ارگونومی(؛ 

(؛ سلامت اداری انتخاب، انتصاب و ارزیابی عملکرد مدیران) مدیران هایشایستگی
 پروریو سازمانی؛ مدیریت منابع انسانی؛ جانشین

 

ند چهای اجرایی هوری نظام اداری در دستگارههای صورت گرفته درباره بهبا نگاهی به پژوهش
ومی چوب مفهک چاریهای صورت گرفته، فقدان استفاده از نکته قابل استنتاج است: در اکثر پژوهش

باشد،  الادستیبسناد اهای اجرایی که برگرفته از وری نظام اداری در دستگاهمناسب در راستای بهره
ی در وری نظام ادارهای بهرهمینه معرفی تدوین شاخصدر ز گریدعبارت؛ بهخوردبه چشم می

ن د. همچنیای وجود ندارپیشینه های اجرایی که برگرفته از اسناد بالادستی باشد هیچدستگاه
ن . همچنیه استهای انجام گرفته به شکلی پراکنده و در مقیاس نسبتاً کوچک صورت گرفتپژوهش

آوری اطلاعات ر گردنامه یا از مصاحبه به عنوان ابزاشهای صورت گرفته یا از پرسدر اکثر پژوهش
داری اوری نظام هرهاستفاده شده است. این در حالی است که به دلیل ماهیت پیچیده و چند بعدی ب

احبه، بیل مصهای مختلف گردآوری اطلاعات از قی اجرایی ضروری است که از روشهادستگاهدر 
وری نظام اداری های مختلف بهرههای متعدد و جنبهکه وجود لایهنامه و ... استفاده شود؛ چرا پرسش

اسبی رک مندهای کمی یا کیفی نتوان به شناخت و گردد تا با استفاده صرف از روشموجب می
در مدلی  اما؛ یدئل گردهای اجرایی و ارائه مدل ناوری نظام اداری در دستگاههای بهرهدرباره شاخص

می ری سیستز منظهای اجرایی اوری نظام اداری در دستگاهشده به بهره که در این پژوهش طراحی
گاه مروزی نایچیده پهای اجرایی استان در محیط پویا و ضرورت بقای دستگاه عنوانبهو راهبردی و 

 شده است.
 :شد پیگیری و مطرح زیر اهداف پژوهش، موضوع راستای در

 اجرایی. هایدستگاه اداری نظام وریبهره( ها مؤلفه) پایه هایشاخص شناسایی

 اجرایی. هایدستگاه اداری نظام وریبهره( ابعاد) دهندهسازمان هایشاخص شناسایی

 اجرایی. هایدستگاه اداری نظام وریبهره( مفاهیم) فراگیر هایمضمون شناسایی

 اجرایی. هایدستگاه اداری نظام وریبهره مفهومی الگوی ارائه

                                                           
1.Kambayashi 
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 ابزار و روش
کیفی است؛ پژوهش کیفی، پژوهشی است که با هدف کاوش و  از نوعرد پژوهش حاضر رویک

های متنی و تصویری انجام شده و بازتاب نظرات بررسی مشکلات پژوهش و بر اساس گردآوری داده
های پژوهش متفاوتی استفاده در آن مشکلات است؛ در رویکرد کیفی، از طرح کنندگانمشارکت

های مختلف به کار برای پژوهش موردنظردر هدف و رویه  شانیهاتفاوتبه شود که با توجه می
های تدوین شاخص"(. با توجه به بیان مسئله و هدف پژوهش 2010، 1روند )کرسول و کلارکمی

انتخاب شده است؛  "مطالعه موردی"طرح پژوهش کیفی  "های اجراییوری نظام اداری دستگاهبهره
است. در این  "2مطالعه تک موردی ابزاری"وع مطالعه موردی در پژوهش با توجه به هدف تحلیل، ن

شود و سپس یک مورد محدود و برانگیز یا مسئله متمرکز میروش، پژوهشگر بر یک موضوع بحث
. در این پژوهش، موضوع یا قضیه اصلی کندیممنفرد را برای به تصویر کشیدن این موضوع انتخاب 

بوده است.  "های اجراییدستگاه"و مورد مطالعه  "ری نظام اداریوهای بهرهشناسایی شاخص"
های اجرایی استان سمنان در جامعۀ آماری پژوهش، متخصصان و مدیران سطوح مختلف دستگاه

؛ ی هدفمند انتخاب شدندریگنمونهبا روش  3اشباع نظرینفر طبق اصل  25بودند که  1400سال 
وری ی )افرادی که دانش کافی در زمینه مباحث بهرهدو ملاک تخصص علم نمونهبرای انتخاب 

وری با تألیف کتاب یا مقاله اقدام کرده، یا اینکه در این زمینه دارند؛ یعنی در ارتباط با موضوع بهره
وری سازمانی آشنایی دارای تحصیلات آکادمیک باشند( و تجربه عملی )افرادی که با موضوع بهره

های دولتی نمونه پژوهش استان سابقه مدیریت داشته باشند( ستگاهدارند و همچنین در یکی از د
نحوه اجرای پژوهش به این صورت بود که ابتدا از میان خبرگان و مدیرانی که پژوهشگر اتخاذ شد. 

های ورود به مطالعه انتخاب کرده ها شناخت داشت، تعدادی را پس از بررسی ملاکنسبت به آن
ها نیز تعدادی پس ا سایر خبرگان و مدیران را معرفی نمایند و از میان آنها خواسته شد تسپس از آن

های ورود به مطالعه انتخاب شدند. برای افراد نمونه آماری، اهمیت و ضرورت از بررسی ملاک
ها پژوهش بیان گردید و درباره رعایت نکات اخلاقی به آنان اطمینان داده شد و در نهایت موافقت آن

( ارائه شده 3ها در جدول )کنندهشناسی مشارکتپژوهش اخذ شد. اطلاعات جمعیت جهت شرکت در
 است.

 

                                                           
1.Creswell &Clark  

2.Single instrumental case study 

3.Theoretical Saturation 
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 شناختی اساتید و متخصصان  و مدیران سطوح مختلف مدیریتیهای جمعیت: ویژگی3جدول 

Table 3: Demographic characteristics of professors and specialists and managers 

of different management levels 

 جنسیت
Gender 

 مدرک تحصیلی
Degree of 

Education 

 رشته تحصیلی
Major 

 سابقه خدمت
Years of 

Service 

 سابقه مدیریت
Management 

Experience 

 سطح مدیریت
Management 

Level 
 ارشد سال 20 سال 28 مدیریت مالی ارشد مرد

 ارشد سال 16 سال 31 مدیریت کیفیت دکتری مرد

 ارشد سال 18 سال 25 مدیریت فناوری شدار مرد

 ارشد سال 11 سال 20 منابع انسانی دکتری مرد
 ارشد سال 14 سال 17 منابع انسانی ارشد زن
 ارشد سال 20 سال 28 مدیریت دکتری مرد
 ارشد سال 17 سال 24 شناسیجامعه دکتری مرد
 ارشد سال 20 سال 25 رفتار سازمانی دکتری مرد
 ارشد سال 15 سال 23 یریت اجراییمد دکتری مرد
 میانی و ارشد سال 15 سال 32 ریزی شهریبرنامه ارشد مرد
 میانی سال 9 سال 18 عمران دکتری مرد
 میانی سال 8 سال 26 مدیریت صنعتی ارشد مرد
 میانی سال 5 سال 10 مهندسی معماری ارشد مرد
 نیپایه و میا سال 5 سال 24 ریزی شهریبرنامه ارشد مرد
 پایه و میانی سال 16 سال 23 ریزی شهریبرنامه دکتری زن
 پایه و میانی سال 14 سال 23 ریزیجغرافیا برنامه ارشد زن
 پایه و میانی سال 13 سال 21 شناسیزمین ارشد مرد
 پایه و میانی سال 10 سال 20 ریزی شهریبرنامه ارشد مرد
 و میانی پایه سال 10 سال 24 مدیریت صنعتی دکتری زن
 پایه سال 3 سال 16 علوم اجتماعی ارشد زن
 پایه سال 3 سال 16 مدیریت صنعتی ارشد زن
 پایه سال 3 سال 17 مدیریت صنعتی ارشد مرد
 پایه سال 6 سال 22 شهرسازی، عمران دکتری مرد
 پایه سال 4 سال 17 روانشناسی ارشد زن
 پایه سال 5 سال 9 مدیریت آموزشی دکتری زن

 

-و بررسی اسناد موجود )کتاب، مقاله، پایان 1ساختاریافتهها از مصاحبه نیمهی دادهآورای گردبر
کلی در مورد  سؤالبا یک  هامصاحبههای داخلی و خارجی و اسناد بالادستی( استفاده شد؛ نامه

های تر برای عملیاتی کردن شاخصجزئی سؤالوری سازمانی و دو های بهرهساختار و زمینه
ها استفاده شد. میانگین مدت مصاحبه کاوشگرانهی هاسؤالوری مطرح گردید و در مواقع لزوم از هرهب

                                                           
1.Misstructured Interview 
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های به دست آمده، با استفاده از روش تحلیل مضمون به دقیقه بود. داده 45تا  35به صورت تقریبی 
ایی ادامه سپس کدهای اضافه و تکراری، حذف و فرایند کاهش کدها تا ج .ی شدکدگذارشیوه دستی 

وری نظام اداری های بهرهشاخصآمد و  به دستی ترگستردهو طبقه  هامؤلفهپیدا نمود که 
 1های بازخورد مشارکت کنندههای پژوهش با استفاده از روشهای اجرایی شناسایی شد. دادهدستگاه

ها را به آن ندگانشومصاحبهی هاگفتهو  هادگاهیدخود از  برداشت)الف: در جریان مصاحبه، پژوهشگر 
ها که از ها را ارزیابی کنند؛ ب: پس از کدگذاری دادهداد تا صحت و سقم دادهارائه می

ی خود را درباره مدل استخراج شده ارائه دهند(؛ هادگاهیددر پژوهش خواسته شد تا  کنندگانشرکت
ای پژوهش و نحوه ه)همکاران طرح در جریان کار، بازخوردهایی درباره داده 2بازخورد همکار

)از اساتید و پژوهشگران دیگری نیز خواسته  3ها ارائه دادند(؛ استفاده از ناظران بیرونیکدگذاری آن
 های پژوهش ارائه دهند(.های خود در ارتباط با کلیت کار و دادهشد تا دیدگاه

 
 های اصلیهایی از گزاره کلامی مربوط به مضمون: نمونه4جدول 

Table 4: examples of verbal proposition related to the main themes 

ف
ردی

 

 شونده )مضمون پایه(پاسخ مصاحبه

Basic Themes 

کدهای شناسایی شده 
 دهنده()مضمون سازمان

Identified codes 
(Organizing 

Themes) 

 تناسب شغل و شاغل .ود نداردا سنخیت وجهها و همچنین برخی از کارکنان با مدرک ارشد آنهای مدیریت با تخصص آنبین پست 1

2 

ید وری و افت شدهی سنگین بر سازمان، عدم بهرهانهیهزعدم انتصاب مدیران حائز شرایط، باعث تحمیل 
بندهای  از زد و مانیگردد، لذا شایسته است که در هنگام انتصاب مدیران در تمام سطوح مختلف سازآن می

ساس فاً بر اه صرنان بر اساس معیارها و استانداردهای مناسب باشد سیاسی پرهیز کرد و انتصاب مدیر
 آشنایی و خویشاوندی.

 ایتعهد حرفه

3 
ا کند و از غییر پیدنش تجذب و گزینش نیروی انسانی توانمندو متعهد باید معیارهای انتخاب و گزی منظوربه

ک ی باید یی انسان، برای جذب نیروگریدعبارتبهی پرهیز کرد؛ ارحرفهیغی و اقهیسلی و انتخاب نظرتنگ
 انتخاب شوند. هاستهیشافضای رقابتی ایجاد کرد تا 

 جذب نیروی انسانی

4 
امور و  یسازافه شفاصلی در این زمین یهادر سازمان باید نهادینه گردد و یکی از برنامه یزیفساد ست

 .باشدیشناسایی و حذف فرآیندهای فسادزا م
 شفافیت

5 

و در  یز باشندی نطیمحستیزهای اجرایی ما علاوه بر اینکه مدیر هستند باید یک شهروند ستگاهمدیران د
زیست حیطمائل زیست خود احساس مسئولیت کنند و برای آن ارزش قائل شوند و نسبت به مسقبال محیط

 یاز بهن ت آنآگاهی داشته و برای حل مشکلات آن مشارکت فعالانه داشته باشند و برای حل مشکلا
 هند.ید یاد دیز بانهایی دارند که علاوه بر اینکه خود باید بیاموزند به دیگر اعضای سازمان مهارت

پذیری و مسئولیت
-پاسخگویی محیط

 زیستی

                                                           
1.Member checking 
2.Peer checking 
3.External audit 
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 هایافته
 )شناسایی یک پدیده( در سه سطح 1تحلیل مضمونهای پژوهش از نوع تحلیل داده روش

)مقولات  3دهندههای سازمانوجود در متن(، مضمون)کدها و نکات کلیدی م 2های پایهمضمون
های عالی )مضمون 4های فراگیرهای پایه( و مضمونآمده از ترکیب و تلخیص مضموندستبه

( با 2018) 5بود. کینگ، هوروکر و بروکسعنوان یک کل( ی اصول حاکم بر متن بهدربرگیرنده
ی را برای امرحلهمضمون، فرآیندی سه ی دیگر پژوهشگران تحلیل هاتلاشبررسی و گردآوری 

که شامل کدگذاری باز )مضمون پایه(، کدگذاری محوری )مضمون  انددادهتحلیل مضمون ارائه 
ی از طریق مضامین سازکپارچهی منظوربهدهنده( و کدگذاری انتخابی )مضمون فراگیر(، سازمان

کنندگان ی مشارکتهاگفتهاز اسناد و هایی فراگیر است. در کدگذاری باز تلاش شده است که مقوله
نبوده است. در  موردنظرها اهمیت است توصیف و کدبندی شود ولی تفسیر معانی این مقوله حائزکه 

عمل  شوندهمصاحبههای مرحله کدگذاری محوری تلاش شد که کمی فراتر از توصیف صرف گفته
ر مرحله کدگذاری محوری، کدهای باز ها تمرکز شود. در این پژوهش دکرده و بر تفسیر معانی آن

ها، تولید شده در مرحله قبل، از طریق تفسیر معانی کدهای باز و طی مقایسه مستمر و چندباره با آن
در یکدیگر ادغام یا در ذیل یکدیگر قرار گرفته است. در مرحله سوم یعنی کدگذاری انتخابی، تعدادی 

کرد. این مضامین بر پایه دی پژوهش را بیان میمضامین فراگیر شناسایی شدند که مفاهیم کلی
مستقیم از هر  طوربهمضامین تفسیری بنا شده است و سطح تجریدی بالاتری دارد. در این مرحله 

دهد استفاده شده است. در ادامه تلاش شد که تعداد ایده تئوریکی که زیربنای پژوهش را تشکیل می
های مرتبط باشند. شایان ک حداقل معقولی از مصاحبهکدهای فراگیر تا حد ممکن محدود شود و ی

متداخل انجام گرفته، بدین  صورتبهکدگذاری باز، محوری و انتخابی  گانهسهذکر است که مراحل 
توصیفی کدگذاری شده و پس از اتمام  صورتبه هامصاحبهمعنا که ابتدا تمام کدها در تمامی 
وهشگر را به کدهای تفسیری رهنمون کرد و بدین ترتیب ها پژکدگذاری توصیفی، مقایسه مستمر آن

ها در یک سطح بالاتر، ی آنبندخوشهشده و با تفسیر و  ترکاملکامل و  هاخوشهرفته رفته مجموعه 
 (.5مضامین فراگیر قرار گرفت )جدول 

 

                                                           
1.Thematic Analysis 

2.Basic Themes 

3.Organizing Themes 

4.Global Themes 

5.King, Horrocks & Brooks 
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 های اجراییوری در نظام اداری دستگاههای بهرهی مرتبط با شاخصهامضمون: 5جدول 

Table 5: Themes related to productivity indicators in the administrative system of 

executive bodies 
مضمون 

 فراگیر

Global 

Themes 

های مضمون

 2سازمان دهنده 

Organizing 

Themes 2 

های مضمون

 1سازمان دهنده 
Organizing 

Themes1 

 Basic Themesهای پایه مضمون

عوامل 
 فردی

 نی رفتار فردمبا

تناسب شغل و 
 شاغل

غل شتناسب شغل با تحصیلات؛ تناسب شغل با مهارت و تخصص؛ تناسب 
 غل باب شبا تجربه؛ تناسب شغل بااستعدادها و توانایی کارکنان؛ تناس

 اخلاقی و شخصیتی کارکنان. اتیخصوص

نگرش و رضایت 
 شغلی

جدان و جتماعی؛ترویج و تشویق انضباط ا ؛نگرش مثبت به سازمان و کار
ن(؛ بود و در خدمت سیستم کار کردنکاری و خودکنترلی )با تمام وجود 
 احساس تعلق به شغل؛ امنیت شغلی.

 انگیزش

انه نصفماحساس عدالت و برابری در مقایسه با دیگر همتایان؛ پرداخت 
وحیه یق ری؛ نظام مناسب تشویق و تنبیه؛ تشونقد ریغی نقدی و هاپاداش

ش و ز دانده ا؛ ترغیب کارکنان برای استفامسئلهایش قابلیت حل کاری و افز
ار کدن(؛ آوروری در محیط کار )از قوه به بالفعل درآگاهی در زمینه بهره

 برانگیز.ی و چالشبامعن

عوامل 
 گروهی

 تعهد نیروی انسانی

 تعهد سازمانی

ه بمعی جاف برخورداری از انگیزه بالا برای خدمت در سازمان؛ ترجیح اهد
به  گیری و اجرای آن؛ نیت خالص برای خدمتاهداف فردی در تصمیم

 و یا تعفاهایی مبنی بر تمایل به اسسازمان؛ عدم وجود نشانه نفعانیذ
 های داده شده.ها و قولیی؛ پایبندی به برنامهجاجابه

 ایتعهد حرفه

در  ریالاد ستعهد عمیق به اجرای برنامه و کیفیت کار؛ پرهیز از خویشاون
ن، زماامور مربوط به شغل؛ پذیرش مسئولیت شکست در انجام وظایف سا

کار  ندانهوشمو ه کار کردنتعهد دوجانبه بین کارکنان و مدیران برای باهم 
 کردن؛ توجه به نظرات کارشناسی.

 تعهد اخلاقی

ز از پرهی ان؛عدم استفاده از قدرت رسمی به نفع خود در انجام وظایف سازم
 ه نفعبی سازمان هاتیموفقی در امور سازمان؛ پرهیز از مصادره ارکیاسیس

ردم؛ ه مخود؛ رفتار و برخورد مناسب با دیگران؛ داشتن روحیه خدمت ب
 ها(.ر کارت بداشتن خودکنترلی )نیاز بسیار کم به وجود سرپرست برای نظار

تیم و شبکه 
 ارتباطات

سازی و کار تیم
 گروهی

 یران؛مد راک افراد گروه نسبت به تأثیرشان بردرون گروهی؛ اد اعتماد
تیم  عضایا؛ میزان تعهد شانیهانقشمیزان آگاهی اعضای تیم از وظایف و 

-یمتعضای ی اپذیری؛ میزان وفادارکاری؛ میزان تبعیت از فرمانده و فرمان
های نظر ی کوچک؛ احترام گذاشتن به پیشنهادها وهاگروهکاری؛ فعالیت 

 زمینه اظهارنظر. اشتنباز گذدیگران و 

 شبکه ارتباطات

ارساز بر کیریت و مد ، ابتکارات؛ برقراری ارتباطشنهادهایپها، استفاده از ایده
ازی سفاف؛ شپایه اعتماد؛ مکالمات مستقیم و شفاف بین مدیران و کارکنان
با  جراییهای اارتباطات و کاهش پارتی و رانت؛ شفافیت روابط بین دستگاه

 گذاری آزاد اطلاعات مربوط به کار.م؛ اشتراکآحاد مرد
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مضمون 

 فراگیر

Global 

Themes 

های مضمون

 2سازمان دهنده 

Organizing 

Themes 2 

های مضمون

 1سازمان دهنده 
Organizing 

Themes1 

 Basic Themesهای پایه مضمون

 مدیریت

 سبک مدیریت

یت (؛ تبعگرامدار، اخلاقمدار، وظیفهقانونی سبک مدیریت علمی )ریکارگبه
أمین ر تدتوانایی مدیر  سیستم مدیریت از سیستم عقلایی )نه احساسی(؛

کار؛  رانیحط بمنابع مورد نیاز؛ میزان شفافیت در اهداف؛ میزان شناخت نقا
 ومیزان شناخت مراحل ضروری کار؛ میزان حفظ و وحدت فرماندهی 

رد خاز  کاری؛ مدیریت همکاری و مشارکتی و استفادهاجتناب از موازی
ن با گیری و حل مسائل و مشکلات سازماسازی و تصمیمجمعی )تصمیم

 د.خور؛ بازانیکارکنان(؛ تفویض اختیار و مسئولیت به کارکنان؛ حمایت سازم

های مهارت
 مدیریتی

ت و ینترنان، های آداشتن مهارت فنی )توانایی استفاده از رایانه و مهارت
جاد یی ایانااتوماسیون اداری، توانایی جذب و نگهداشت نیروی انسانی، تو

های مهبرنا رائهافزایی و ارزیابی مؤثر کارکنان، توانایی افرصت برای دانش
ی واناینی )تمرتبط(؛ داشتن مهارت منابع انساهای کارشناسانه به سازمان

ظرات ناز  هفاداستبرقراری ارتباطات انسانی درون و برون سازمانی، توانایی 
ه با های مقابلی روشریکارگبهگیری، توانایی و تجارب دیگران در تصمیم

(؛ رکنانکا تعارض در سازمان، توانایی ایجاد روحیه گروهی و همکاری بین
 تفکر انایینگری، توادراکی )توانایی تفکر سیستمی و جامع داشتن مهارت

و  سازمان اندازچشمحل مسئله در سازمان، توانایی ترسیم مأموریت و 
 زیابیی ارگیری، توانایها و تهدیدهای محیطی برای تصمیمشناسایی فرصت

 ا(.هتیعلمی عملکرد سازمان و ارائه راهکارهای مناسب برای رفع کاس

 شایسته پاداش
گروهی  ایستهت شپرداخت شایسته بر پایه ابزار ارزیابی عملکرد معتبر؛ پرداخ

خت رداپو انفرادی؛ افزایش خود به خودی )ارشدیت( و افزایش تدریجی 
 مبتنی بر شایستگی فرد؛ پرداخت بر مبنای مهارت.

ارتباط مدیران و 
 کارکنان

میمی ص وابط دوستانه توجه مدیریت به مشکلات و زندگی کاری؛ ایجاد رو
ا؛ هامهبرن گیری و تنظیممدیریت با کارکنان؛ مشارکت کارکنان در تصمیم

 ربارهن دایجاد سیستم اطلاعاتی مدیریتی صحیح؛ آگاهی دادن به کارکنا
دالت ت عهای انجام کار؛ عدم تبعیض و رعایاهداف و وظایف شغلی و روش

 ازمان.رون سبو  ه مدیر با درونبین کارکنان)ارتباط سازنده(؛ تعاملات سازند

همکاری سازمانی و 
 فراسازمانی

 به سخگوییپا و کردن های بالادستی؛ الکترونیکیتعامل سازنده با ارگان
 رایگانصورت به GSB طریق از اجرایی هایدستگاه سایر استعلام

 گذاریکاشترا و استعلام اطلاعات؛ تبادل ساز و کارهای سازییکپارچه)
 لات بین؛ ایجاد شبکه تعام(اجرایی هایدستگاه بین اطلاعاتی هایکبان

 .GIFدستگاهی 

سیستم پیشنهادها و 
مشارکت در حل 

 مشکلات

ات نتقادو ا هاشنهادیپسازی صحیح نظام الکترونیک گردآوری ایجاد و پیاده
ت وری؛ دریافهای بهرهدر مورد برنامه نظرتبادلی آن؛ ریکارگبهو تحلیل و 

ه ه نقطن بپیشنهادهای مردمی در رابطه با بهبود ارائه خدمات؛ گوش داد
 رتباطی انظرات دیگران؛ سازگاری با اشخاص؛ اظهار تمایل برای برقرار

ا و ایندها فربهای آموزشی آشنایی شفاهی و کتبی با دیگران؛ برگزاری دوره
 سامانه نظام پیشنهادها.
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 مذاکره
ی عات؛ ایجاد بانک اطلاهاسنتیشکسوتان و استفاده از دستاوردهای پ

 بازنشستگان مجرب.

عوامل 
 سازمانی

 ساختار سازمانی

 کاهش پیچیدگی

؛ پویا های علمی وها و رویهها، روشبر اساس تخصص، نظام کارمیتقس
 نتخاباتیار ها؛ اعطای اخها، بخشنامهنامهاصلاح قوانین، مقررات، آیین

حد؛ وا برای وظایف تخصصی به مدیران هر کارمندان کارآمد و توانمند
دیر میری گهای انجام کار؛ تصمیمگیری مدیر هر واحد درباره روشتصمیم

دن نمو سازی و مستندواحد درباره تخصیص کار موجود بین اعضا؛ شفاف
 های انجام کار؛ اصلاح فرایندهای انجام کار.روش

 کاهش رسمیت

رد؛ تانداهای عملیاتی اسین و رویهگیری مدیریت تحت پوشش قوانتصمیم
ها؛ واحد گیری به مدیرانگیری مشارکتی با تفویض اختیار تصمیمتصمیم

عمودی سازمان؛ مشخص بودن جایگاه فرد در  مراتبسلسلهکاهش 
ا ن بسازمانی؛ شبکه ارتباطات سازمانی )همکاری مدیرا مراتبسلسله

 (.کارکنان و ارتباط متقابل و سالم بین کارمندان

کاهش تمرکز 
 اداری و سازمانی

ی طرح سازهای اداری برای پیادهتغییر و طراحی مجدد برخی از زیرساخت
یری؛ گیموری؛ دادن تفویض اختیار و مشارکت دادن کارکنان در تصمبهره

های نامهبندی زمان برای اجرای بردادن آزادی عمل به مدیر در تقسیم
 یر در مصرف منابع مالی.سازمانی؛ دادن آزادی عمل به مد

 به زمینه توجه
ازمانی مور سر ادتوزیع قدرت متوازن در بین مدیران؛ توسعه اعتماد و اعتبار 

 بین اعضای سازمان )عدم تعارض(.

تغییر فرهنگ 
سازمانی در راستای 

 وریارتقای بهره

 درگیر شدن در کار

ودن رس بدر دستها؛ درگیر و فعال بودن تمام اعضای سازمان در فعالیت
ا و ههارتم ماطلاعات مربوط به امور سازمان برای تمام اعضا؛ توسعه مداو

ام انج های کاری اعضای سازمان؛ ایجاد زمینه برای همکاری وقابلیت
 کارهای تیمی.

 سازگاری

ین بگی داشتن منشور اخلاقی برای هدایت رفتار اعضای سازمان؛ هماهن
ای بر های پایداروح مختلف؛ وجود ارزشگفتار و کردار مدیران در سط

جدان ؛ وی شیوه انجام امور سازمانی؛ ایجاد روحیه نواندیشیدهسازمان
-یشترمایجاد فرهنگ کاری؛ منضبط بودن و احترام متقابل به یکدیگر؛ 

 مداری و شهروندمداری.

 پذیریانعطاف
و  رویجتتغییرات محیط درونی و بیرونی سازمان؛  به موقعبهپاسخگویی 

 انجام هایبودن شیوه رییتغقابلپذیر و توسعه یادگیری سازمانی؛ انعطاف
 ار.کهای پیشرفته و جدید انجام کار؛ سازگاری و انطباق با شیوه

 رسالت
دن ار بوبینی توسط مدیران ارشد؛ معنادگذاری بر اساس اصل واقعهدف

 طر روشن بودن رسالت سازمان؛ مصرف بهینه منابع.وظایف به خا

مدیریت منابع 
 انسانی

 جذب نیروی انسانی
رعایت عدالت استخدامی از طریق برگزاری آزمون مطابق مقررات 

های گزینش منابع انسانی استخدامی؛ بهبود معیارها و روزآمدی روش
یز از جذب نیروی انسانی توانمند، متعهد و شایسته و پره منظوربه
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ای؛ انتخاب و انتصاب ای و  غیرحرفههای سلیقهو نگرش هاینظرتنگ
 شغلی کارمندان بر اساس شرح شغل و شرایط احراز شغل.

آموزش نیروی 
 انسانی

ده؛ شدام های آموزشی بدو خدمت برای کارکنان تازه استخبرگزاری دوره
ی؛ های شغلآموزش ضمن خدمت جهت آشنایی با وظایف و مسئولیت

آموزش ضمن خدمت جهت بروز شدن اطلاعات شغلی؛ آموزش فنون 
 اغلای تحلیل مشافزایش کیفیت خدمات و ارتقای تخصص؛ انجام دوره

حی طرابرای تعیین نیازهای دانش و مهارتی شاغلین؛ نیازسنجی و باز
؛ های شغلیاستانداردهای آموزشی مشاغل اختصاصی به تفکیک رتبه

ل با شغ کارکنان مهارت و دانش ارتقای شیآموز یهابرنامه تناسب
ای هنامهبر ؛ تهیه شناسنامه آموزشی برای هر شغل؛ تهیه و تدوینموردنظر

اد ای ستحدهآموزشی سالانه کارکنان مبتنی بر نیازهای فردی به تفکیک وا
 لیتشک و نشاغلا یبرا یشناسنامه آموزش هیتهی و فرد یازسنجینو صف؛ 

مومی عای هی، دورهشغل یازسنجین ؛جیاساس نتا بر یبانک اطلاعات آموزش
ست پهای مدیریتی ابلاغ شده )در صورت دارا بودن ابلاغی و دوره

ار، کید مدیریتی(؛ تناسب آموزش با نیازهای افراد؛ آموزش قوانین جد
 هایهای آموزش ضمن خدمت؛ برگزاری کارگاهاستفاده مؤثر از دوره

کیک ه تفبهای آموزشی مدیران ی دورهوری در سازمان؛ اجراآموزشی بهره
؛ بینی شده مصوبسطوح مختلف مدیریتی بر اساس برنامه سالانه پیش

 نی شدهبیشهای آموزشی کارمندان بر اساس برنامه سالانه پیاجرای دوره
 مصوب؛ استفاده از مدرسان واجد شرایط عمومی و موضوعی تدریس

-ورهدر د درسعنوان مازمان به)استفاده از مدیران و کارشناسان توانمند س
 های آموزشی.ارزشیابی دوره ؛های آموزشی(

نگهداشت نیروی 
 انسانی

یاسی ه سناجرای نظام ارتقا و انتصاب مدیران مبتنی بر ضوابط قانونی 
نتقال ایی و ه جاای با تغییر دولت(؛ جا بکارکنان و مدیران حرفه رییتغعدم)

هت جابعه تای یا انتقال نیروها از واحده اندک )در صورت نیاز جا به جایی
 کارکنان امتم برای رقابتی فضای جبران خدمت نیروی سایر واحدها(؛ ایجاد

 شغلی. ارتقای مسیر در

ی نیروی ریکارگبه
 انسانی

 هاییستگانتصابات و ارتقای مدیران از میان دارندگان گواهینامه شای
 و تصابان هنگام در مدیران ویژه هایآموزش به عمومی مدیریتی؛ توجه

ری؛ محوری و عملکردمحوشغل بر اساسآنان؛ سیستم پرداخت  ارتقای
ران؛ مکاانتقال تجربه و دانش به همکاران؛ کمک به حل مشکلات کاری ه

تی یریهای مدرعایت شرایط تخصصی در انتخاب و انتصاب افراد به پست
 کاری اربگان با تجای در مسیر ارتقای شغلی؛ استفاده از بازنشستحرفه

ی پرورنشینوری؛ ایجاد نظام جاهای بهرهمفید و مرتبط با بهبود برنامه
 ن(.یراپروری مدتوسعه مدیران )انتخاب کارشناسان کلیدی جهت جانشین

ریزی نیروی برنامه
 انسانی

منابع انسانی و نظام 
سالاری شایسته

شغلی در احراز پست سازمانی؛  توجه به نظام شایستگی و کارراهه
-گرایی با توجه به نظام ارشدیت؛ بخشی و دانش و مهارتسالارستهیشا
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 ( و توسعه منابع انسانیHRMناپذیر بودن مدیریت منابع انسانی ) مدیران و کارکنان
(HRD)رعایت ای در نظام اداری؛ ؛ استقرار مدل شایستگی مدیران حرفه

انتصاب  انتخاب ونسبت متوسط سن مدیران؛ رعایت ضوابط مرتبط با 
 مدیریت. ثبات مدیران؛

ی نظام روزرسانبه
اطلاعات نیروی 

 انسانی

ی هارمتفبر اساس  ثبت اطلاعات دقیق کارکنان در سامانه کارمند ایران
ن در ارکنانه کآمار و اطلاعات سالا موقعبهتعیین شده توسط سازمان؛ ارائه 

 سامانه کارمند ایران.

ساماندهی و 
ازی سمتناسب

 نیروی انسانی

ی و های سازمانی مدیریتکاهش تعداد واحدهای سازمانی؛ کاهش پست
قف سکار معین )مشخص( مازاد بر  کارکنان قراردادسرپرستی؛ کاهش 

ی ی نیروریکارگبهتعیین شده؛ کاهش کارکنان رسمی و پیمانی، رعایت 
داد قرار ی وقرارداد کار معین؛ نسبت موجودی نیروی انسانی )رسمی، پیمان

 های سازمانی مصوب.کار معین( به کل پست

اصلاح و بازنگری 
 مشاغل

ین عناو طباقها با عناوین مشاغل اختصاصی ابلاغی؛ انانطباق عناوین پست
 ها با عناوین مشاغل عمومی ابلاغی.پست

رعایت مقررات 
 جبران خدمت

 های کارکنان.رعایت نسبت میانگین ماهانه کل پرداخت

انمندسازی تو
 کارکنان

راحی های تفکر؛ طگیری از کانونسازی شغل؛ بهرهتوسعه شغلی؛ غنی
 مناسب زمان فعالیت؛ دانش مربوط به وظیفه )کارآموزی رسمی و

رای بمیزی ت مغیررسمی(؛ توانمندی مربوط به وظیفه )توانایی بالقوه و صفا
ای لی برقب اریآمیز کار(؛ تجربه مربوط به وظیفه )تجربه کاتمام موفقیت

 آمیز وظیفه(.تکمیل موفقیت

گیری از بهره
 توانمندی زنان

 .افزایش نسبت مدیران زن به کل مدیران

تغییر و تحول 
 سازمانی

یت مدیر از بهبود اصلاح به شرط پیوسته و مداوم بودن آن؛ تغییر رویکرد
نده دگیراان یآفرین، مشارکتی و دانش؛ تأکید بر سازمسنتی به رهبری تحول

 .(رکنانکا و رانیمد)عادت شیوه تفکر تغییرگرایی برای همه افراد اعم از 

استقرار و توسعه 
های سامانه

الکترونیک و 
 های نوینفناوری

 اتوماسیون اداری

حت تکپی  گاهابزار خدمات خودکار )رایانه؛ فکس؛ چاپگر؛ کپی؛ اسکنر؛ دست
ئو ؛ پست صوتی؛ ویدشبکه(؛ خدمات خودکار اداری )پست الکترونیک

ابل ارتککنفرانس؛ بایگانی اسناد و مدارک؛ تبادل الکترونیکی داده؛ 
 .الکترونیک؛ ویدئو تکس؛ ذخیره و بازیابی تصویری(

 زیرساخت

های فناوری در راستای مدرن سازی نظام توسعه و استقرار زیر ساخت
 سمت به تحرک و ریزیاداری؛ داشتن نسخه موبایلی ارائه خدمت )برنامه

 از (؛ استفادهMobile Government» همراه دولت یکپارچه استقرار

انفورماتیک؛ داشتن  عالی شورای در شده اداری تأیید ی مالی وافزارهانرم
ی اطلاعات و اجرای آن؛ استقرار اتوماسیون اداری و آورفنبرنامه جامع 

 و یالمللنیب رداستاندا با و منطبق مناسب دیدارگاه الکترونیک مالی؛ وجود
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به اطلاعات؛ وجود نظام یکپارچه اطلاعات )ایجاد  ذینفعان آسان دسترسی
 ها(.بانک اطلاعاتی قوانین و بخشنامه

هماهنگی میان 
 سازمانی

گیری تصمیم
 همکارانه

ه رنامهای همکار؛ تدوین بشفافیت اهداف و تقسیم کار میان سازمان
 هایشیمطخبرای همکاری؛ ایجاد  مشترک میان سازمانی و الزامات قانونی

و  هامتراز کردن تصمیاداری مناسب برای همکاری میان سازمانی؛ هم
 تمایل به کار با یکدیگر.

 روابط و ارتباطات

زم ای لاهارتهای ارتباطی میان سازمانی؛ داشتن دانش و مهبرقراری کانال
د از دیجعات برای همکاری؛ تعدیل متقابل عملیات از طریق انتقال اطلا

 ی بینهنگهای همایک سازمان به سازمان متقابل؛ تشکیل شوراها و کمیته
طح ر سدسازمانی؛ ارتباطات سلسله مراتبی )مرکزیت دادن به تصمیمات 

 سازمان مادر(.

 یکپارچگی عملیات

ی هامانساز انیمی همکار؛ مبادله اطلاعات هاسازمان انیمتسهیم دانش 
 مات(؛ه خدتفاده از فضای سازمانی مشترک برای ارائمحلی )اسهمکار؛ هم

-هکپارچی(؛ کارکنان مشترک )استفاده از کارکنان واحد برای ارائه خدمات
 ها.سازی اقدامات بین سازمان

 نظارت و پایش

 ان درمندپایش اقدامات سازمان همکار؛ ارزشیابی عملکرد مدیران و کار
د ملکرعدستورالعمل ارزشیابی فرایند همکاری؛ مکانیزه نمودن اجرای 

یف؛ ضع مدیران و کارمندان در فرایند همکاری؛ ثبت عملکردهای قوی و
هداف ا ابوضع استانداردهای کاری )ایجاد انطباق میان عملیات سازمان 

 کلی(؛ تذکرات لازم و به جا و دادن بازخورد مناسب.

پذیری و مسئولیت
 پاسخگویی

 قانونی

عیین تار و ختیام پاسخگویی در نظام اداری؛ تفویض ابازطراحی و استقرار نظ
 ئل وریزی هدفمند در سازمان برای رفع مسامسئولیت؛ وجود برنامه

 ها وبطهوری سازمان؛ توجه به تدوین ضامشکلات قانونی در بهبود بهره
ی هاهپذیری در زمان اجرای برناممقررات سازمانی در جهت مسئولیت

ی هامهرنابران نسبت به عملکرد سازمان در قبال وری؛ پاسخگویی مدیبهره
وری؛ هرهبای هوری؛ اجرای صحیح و استاندارد قوانین و مقررات برنامهبهره

 پاسخگویی شفاف.

 سازمانی

ات؛ مقرر بر تابعیت روابط افراد سازمان طبق سلسله مراتب اداری و مبتنی
وری؛ هرهود ببرای بهبهای در نظر گرفته پاسخگویی مدیران در قبال برنامه

-استهه خوبرای پاسخگویی ب هاشنهادیپتشکیل صندوق دریافت انتقادات و 
 .رجوعاربابهای 

 اجتماعی
-ههمخوانی و هماهنگی بین واحدهای مختلف سازمان در خصوص پیاد

گاه دست وری؛ پاسخگویی مدیران نسبت به عملکردهای بهرهسازی برنامه
 در قبال آحاد مردم.

 پذیری مشترک و جمعی.مسئولیت اخلاقی

؛ سازگار ستیزطیمحتعهد و التزام نسبت به توسعه پایدار و مراقبت از ی طیمحستیز
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 1سازمان دهنده 
Organizing 

Themes1 

 Basic Themesهای پایه مضمون

)آموزش و عمل(؛ مواد  ستیزطیمحهای سازمان با ملاحظات نمودن فعالیت وری سبز()بهره
؛ زیستپذیر و قابل بازیافت؛ طراحی کار سازگار با محیطاولیه تجزیه

جلوگیری از اتلاف آب؛ پایش مصرف آب؛ بهبود سیستم مصرف کاغذ؛ 
جلوگیری از اتلاف انرژی؛ استفاده از تجهیزات اداری کم مصرف؛ 

ها و ی مصرف انرژی؛ کاهش مصرف )استفاده کمتر از نهادهسازفرهنگ
کاهش ضایعات تولید(؛ استفاده مجدد )بازگشت بخشی از جریان ضایعات 

رر همان محصول( و بازچرخش )بازگشت بخشی از جریان برای استفاده مک
 ضایعات برای تولید همان محصول یا ماده جدید(.

 سلامت نظام اداری

صیانت از حقوق 
شهروندان در نظام 

 اداری

 وانینق طرفانهیبدسترسی آسان و سریع مراجعان به خدمات اداری؛ اعمال 
رای بندان مدیران و کارم(؛ آموزش رجوعاربابو مقررات )عدم تبعیض بین 

؛ ستگاهو د ها و ویژگی هر واحدرعایت حقوق شهروندی متناسب با مأموریت
 یی؛سنجش میزان رضایتمندی مردم به تفکیک هر یک از دستگاه اجرا

به  سانیر؛ نحوه اطلاعرجوعارباببهبود سیستم، روش و رویه مرتبط با 
 .رجوعاباربانجام کار  ؛ نحوه برخورد مسئولین؛ سرعت و دقترجوعارباب

نظام رسیدگی به 
 تخلفات اداری

رائه و ا ی رسیدگی به تخلفات؛ کیفیت آراهائتیهانتصاب اعضا و تشکیل 
 .هائتیهگزارش؛ هماهنگی در عملکرد 

 گراییقانون

رکنان دستگاه کا ؛ تسلطازین مورد مقرراتتسلط مدیران دستگاه به قوانین و 
ی هاورهد؛ برگزاری هاتیمأمور و وظایف با مرتبط مقررات به قوانین و

ن؛ درج کلیه به قانو برای تبعیت و احترام لازم اقدامات و یا خاص آموزشی
 داریددر  حقوق شهروندی با و تصمیمات مرتبط هاهیرو و مقررات، قوانین

ی دیگر؛ هاروشبه  یرساناطلاعیا  ی الکترونیک برای اطلاع عمومهاگاه
، نظارتی و اداری مراجع انضباطی، مقررات به قوانین و رد نقضانعکاس موا

ت؛ التزام و مقررا قوانین به رعایت مدیران ارشد و توجه قضایی؛ اهتمام
و  ناساییشبا وظایف؛  مرتبط و مقررات اجرای قوانین به کارکنان دستگاه

 اد مرکزی.به ست فعالیت دستگاه حوزه ی قوانین باهاضعفو  خلأها انعکاس

 شفافیت نظام اداری

بودن کلیه  شفافها و فرایندهای انجام کار؛ شفاف و مشخص بودن نقش
ی برداربهرهی قابل هانامهنییآ و هابخشنامه ،هادستورالعمل، هانامهبیتصو
؛ کنندگانمراجعهو تکالیف  حقوق خصوص در یرسانطلاعذینفعان؛ ا برای

 بر دستگاه؛ در و حاکم معتبر رراتو مق قوانین کلیه قرار دادن در دسترس

 به ارائه نوع خدمات قابل به مربوط دادن اطلاعات دسترس عموم قرار

نیز  و هاتیفعالی فرایند مستندسازو  مناسب؛ شفاف صورتبه رجوعارباب
ی هاکارگروهو  هاتهیکم ،هاونیسیکمشوراها،  در هایریگمیتصم
 در درگاه داخلی اداری لیاتعم و ضبط شفاف کلیه ی؛ ثبتسازماندرون

ارتقای شغلی )بازنگری  مسیر و فرایند شفاف دستورالعملدستگاه؛ وجود 
 در دستورالعملو ابلاغ مناسب  یرساناطلاعنحوه ارتقای کارکنان(؛ 

 در دستورالعمل کارکنان دستگاه؛ وجود به مسیر ارتقای شغلی خصوص

به کارکنان؛  و امور رفاهی نحوه اعطای امتیازات قانونی خصوص
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 امور رفاهی و خصوص امتیازات قانونی در و به هنگام مناسب یرساناطلاع

و  مدیران خصوص شرایط انتصاب مناسب در یرساناطلاعکارکنان؛  به
 ی و استخدام کارکنان.ریکارگبهجذب، ی مراحلسازشفافنحوه تحصیل آن؛

انضباط اداری و 
 مالی

و مقررات؛  نبا قوانی دستگاه در افراد یریکارگبه و استخدام مراحل تطبیق
ان؛ اداری کارکن رسیدگی به تخلفات یهائتیه منظم و موقعبه تشکیل

 و یزاتدر تجه استانداردها و ضوابط و مقررات رعایت و ارتقای کیفیت
 ارائه در راستای دستگاه یهابرنامه؛ اقدامات و هاساختمان وسازساخت

 زانمی حسب وظیفه؛ رعایت روزشبانه طولو مناسب در  موقعبه خدمات

 کارکنان؛ انطباق مصوبات شوراها، و حضور منظم کاری ساعت

اجرای  ات وو مقرر با قوانین در دستگاه هائتیهو  هاکارگروه، هاونیسیکم
 به مکاتبات موقعبهپاسخ  ارجاعی و امور ؛ انجامهاآن موقعبهو  صحیح

، هاتیأمورمبا  و کارکنان الیت مدیرانفع دستگاه؛ تطبیق و خارجی داخلی
 سائلوظایف؛ پیگیری مستمر و منظم مدیران راجع به م شرح و اهداف

 ک دستگاه.اسناد و مدار ضبط و نگهداری مناسب و ارجاعی؛ ثبت و اجرایی

 محیطی

 محیط فیزیکی

 محیط اداری

ر و سظر تناسب تجهیزات با نیازهای شغلی؛ مناسب بودن محیط کار از ن
ن مودندا، وجود امکانات و شرایط مناسب؛ کیفیت محیط کار؛ فراهم ص

 محیط در حداقل استانداردهای فیزیکی لازم؛ امکانات و تجهیزات مناسب
داشت به وکار؛ احساس آسایش و ایمنی در محیط کار؛ رعایت اصول ایمنی 

 در محیط کار.

مهندسی 
فاکتورهای انسانی 

 )ارگونومی(

پاکیزگی،  کار )مرتب کردن، در جای خود قرار دادن، نظام آراستگی محیط
مودن نراهم فل(؛ ها، ابزار و وسایاستانداردسازی، پایداری، استقرار دستگاه

ع ؛ تنوانیشرایط بهداشت و سلامت کارکنان از نظر فیزیکی، جسمانی و رو
ه ؛ توجردیکاری )غنی کردن کار( و ایجاد زمینه برای توسعه و پیشرفت ف

ه ر نحوها؛ دقت دو ظرفیت کاری کارکنان و تناسب کار با سن آن به گردش
 استقرار و چیدمان وسایل و تجهیزات.

 محیط رفتاری
 تعامل

ن؛ اراتعاملات اجتماعی؛ تعاملات کاری؛ موقعیت مکانی نسبت به همک
 موقعیت مکانی نسبت به تجهیزات؛ چیدمان کلی محیط. 

 ار.ط کتجهیزات؛ شلوغی؛ سر و صدای محی حواس پرتی ناشی از وسایل و تمرکز

 

های شوندگان در خصوص شاخصشود، مجموعه دلایلی که مصاحبهطور که ملاحظه میهمان
شاخص  4سازی در اند بر اساس نوع مفهومهای اجرایی ذکر نمودهوری نظام اداری دستگاهبهره

و رضایت شغلی، انگیزش(؛  اصلی، عوامل فردی با سه شاخص فرعی )تناسب شغل و شاغل، نگرش
عوامل گروهی با سه شاخص فرعی )تعهد نیروی انسانی، تیم و شبکه ارتباطات، مدیریت(؛ عوامل 

-سازمانی با هشت شاخص فرعی )ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، مدیریت منابع انسانی، برنامه
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های نوین، هماهنگی درون و یهای الکترونیک و فناورریزی نیروی انسانی، استقرار و توسعه سامانه
پذیری و پاسخگویی، سلامت نظام اداری(؛ عوامل محیطی با دو شاخص میان سازمانی، مسئولیت

و  گرفتهشکلها با یکدیگر اند. این شاخصبندی شدهفرعی )محیط فیزیکی، محیط رفتاری( دسته
وری های بهرهبین شاخص اقعدروهای دیگر را موجب خواهد شد. تغییر در هر کدام، تغییر در شاخص

در تعامل با هم  کهیطوربهنظام اداری دستگاه اجرایی، ارتباط متقابل و همبستگی برقرار است، 
 (. 1)شکل سازمانی نام دارد وریآورند که بهرهیک مجموعه مرتبط، کلیت واحدی را پدید می عنوانبه

 
 
 

 
Figure 1. Productivity indicators of the administrative system of executive 
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 گیریبحث و نتیجه

داشت علمی سال از نخستین تلاش و بر 230وری، از جمله مفاهیمی است که بیش از بهره
مروزه است. ا های مختلف بودهگذرد و همواره مورد توجه جوامع علمی و ملتپیرامون آن می

ک ت. در یردن اسمندانه کار کردن و عمل کعنوان یک دیدگاه فکری و به مفهوم هوشوری بهبهره
مل وری جزئی شاهرهببندی کرد که توان تقسیموری را به دو نوع جزئی و کلی مینگاه کلان، بهره

ان یک به عنو انسانی باشد. از آنجا که منابعوری منابع انسانی، سرمایه و ... میهای بهرهشاخص
وری بهره ذا شاخصلوری سایر عوامل دارد، هبود بهرهای در بشعور، نقش و جایگاه ویژهعامل ذی

ز این رو با است؛ ا خوردارها از اهمیت بسزایی برمنابع انسانی و عوامل مؤثر بر آن، میان سایر شاخص
 79د ماده ه استنابرد و وری منابع انسانی در توسعه اقتصادی کشور داتوجه به اهمیتی که مقوله بهره

وری و شناسایی بهره های اجرایی را به انتشار تغییراتشور که تمام دستگاهقانون برنامۀ توسعۀ ک
ی ه ارتقابخاص  وری موظف نموده است، ضرورت دارد تا با توجهمتغیرهای اثرگذار بر رشد بهره

از این رو،  مایند.نهای مختلف کشور به رشد و توسعه منابع انسانی کمک وری، متولیان حوزهبهره
ا از ردازد تنان بپوری دستگاه اجرایی استان سمهای بهرهلاش نمود به تدوین شاخصپژوهش حاضر ت

بی به ی دستیازم براریزی لاوری نظام اداری، برنامههای بهرهاین مسیر بتوان ضمن شناسایی شاخص
 ها در دستور کار قرار گیرد.این شاخص

ای اجرایی در این پژوهش، هوری در نظام اداری دستگاهاولین شاخص شناسایی شدۀ بهره
باشد؛ شاخص عوامل فردی )تناسب شغل و شاغل، نگرش و رضایت شغلی، انگیزش( می

(؛ 2015و ابیده ) (؛ مهویش2014(؛ لو و همکاران )2011پژوهشگرانی همچون سکیگوچی و هابر )
های به بررسیاند. با توجه ها اشاره کردههای خود به این شاخص( در پژوهش2016تیمز و همکاران )

های اجرایی استان با مواردی منظور اجرایی شدن این شاخص، دستگاهانجام شده در این پژوهش، به
همچون رعایت شرایط احراز مشاغل در انتخاب و انتصاب )تناسب شغل با تحصیلات، مهارت و 

تناسب با تخصص و تجربه(؛ تناسب شغل بااستعدادها و توانایی کارکنان؛ اعمال مدرک تحصیلی م
های سازی مدارک، رشتهشغل؛ رعایت عدم اعمال مدرک تحصیلی بیش از یک مقطع؛ متناسب

تخصص و  برحسبهای کارکنان با مشاغل تخصصی دستگاه اجرایی تحصیلی و توانمندی
اخلاقی و شخصیتی کارکنان؛  اتیخصوصها؛ تناسب شغل با های نیروی انسانی موجود آنتوانمندی

های انضباط اجتماعی؛ فراهم نمودن امنیت شغلی کارکنان؛ پرداخت منصفانه پاداش ترویج و تشویق
وری در محیط کار ی؛ ترغیب کارکنان برای استفاده از دانش و آگاهی در زمینه بهرهنقد ریغنقدی و 
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اسی ها(؛ ایجاد نظام مناسب تشویق و تنبیه را به عنوان اقدامات اس)از قوه به بالفعل درآوردن توانایی
 مدنظر داشته و در سازمان خود اجرا نمایند. 

ی گروه های اجرایی، شاخص عواملوری در نظام اداری دستگاهدومین شاخص اصلی بهره
های توحدی ژوهشایج پ)تعهد نیروی انسانی، تیم و شبکه ارتباطات، مدیریت( بود؛ این یافته با نت

عوامل گروهی  صمنظور اجرایی نمودن شاخهراستاست. ب( هم2014( و اودسولا و ایدورو )2011)
ریزی مهیر برنامات زها، اقداهای اجرایی لازم است برای هر کدام از زیر شاخصوری در دستگاهبهره

رش غل؛ پذیشط به و انجام شود: تعهد نیروی انسانی )پرهیز از خویشاوند سالاری در امور مربو
ایف نجام وظاود در استفاده از قدرت رسمی به نفع خمسئولیت شکست در انجام وظایف سازمان؛ عدم 

باطات بکه ارتیم و شی در امور سازمان؛ توجه به نظرات کارشناسی(؛ تکاریاسیسسازمان؛ پرهیز از 
ا و یشنهادهپاشتن به های کوچک؛ احترام گذسازی(؛ فعالیت گروههای کاری مؤثر )تیم)تشکیل گروه

سازی فافشکارات؛ ، ابتهاشنهادیپها، ه اظهارنظر؛ استفاده از ایدهزمین باز گذاشتننظرهای دیگران و 
بین  ت روابطشفافی گذاری آزاد اطلاعات مربوط به کار؛ارتباطات و کاهش پارتی و رانت؛ اشتراک

-یفهدار، وظمانونی سبک مدیریت علمی )قریکارگبههای اجرایی با آحاد مردم( و مدیریت )دستگاه
دیریت ی مریکارگبهتبعیت سیستم مدیریت از سیستم عقلایی )نه احساسی(؛ گرا(؛ مدار، اخلاق

 مشکلات سائل وگیری و حل مسازی و تصمیمهمکاری و مشارکتی و استفاده از خرد جمعی )تصمیم
و افزایش  ارشدیت(ودی )سازمان با کارکنان(؛ داشتن مهارت فنی، انسانی و ادراکی؛ افزایش خود به خ

ازنده(؛ رتباط سان )ابتنی بر شایستگی فرد؛ عدم تبعیض و رعایت عدالت بین کارکنتدریجی پرداخت م
صورت به GSB طریق از اجرایی هایدستگاه سایر استعلام به پاسخگویی و کردن الکترونیکی

 اطلاعاتی هایبانک گذاریاشتراک و اطلاعات؛ استعلام تبادل ساز و کارهای سازییکپارچه) رایگان
کارهای اجرایی ه و راه؛ ارائه برنامGIFایجاد شبکه تعاملات بین دستگاهی  (اجرایی هایگاهدست بین

شبرد تقای پیدر ار سازی فرهنگی برای تشویق کارکنان به ارائه پیشنهاد و مشارکتمؤثر و زمینه
ان ازنشستگبعاتی ها؛ ایجاد بانک اطلاوظایف سیستم؛ استفاده از دستاوردهای پیشکسوتان و سنت

 مجرب(.  
های اجرایی، شاخص عوامل سازمانی وری در نظام اداری دستگاهسومین شاخص اصلی بهره

ریزی نیروی انسانی، استقرار و )ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، مدیریت منابع انسانی، برنامه
پذیری ولیتهای نوین، هماهنگی درون و میان سازمانی، مسئهای الکترونیک و فناوریتوسعه سامانه

علوی  (؛1400و همکاران ) محمدوندو پاسخگویی، سلامت نظام اداری( بود؛ پژوهشگرانی همچون 
(؛ 2011(؛ کرامپتون )2011(؛ توحدی )1400) صدری اصفهانی واخوان  (؛1400و همکاران ) نامور

سایی شده های شناهای خود به شاخص( در یافته2020(؛ گیفت و اوبیندا )2014آقاجری و آقاجری )
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اند. در راستای یافتۀ به دست آمده برای اجرایی نمودن این شاخص در در این قسمت اشاره نموده
های اجرایی لازم است اقدامات اساسی زیر مورد توجه و اجرا قرار گیرد: ساختار سازمانی دستگاه

مندان کارآمد و توانمند ها؛ اعطای اختیار انتخاب کارها، بخشنامهنامه)اصلاح قوانین، مقررات، آیین
برای وظایف تخصصی به مدیران هر واحد؛ اصلاح فرایندهای انجام کار؛ ایجاد شبکه ارتباطات 
سازمانی )همکاری مدیران با کارکنان و ارتباط متقابل و سالم بین کارمندان(؛ توزیع قدرت متوازن در 

پذیر و ران در سطوح مختلف؛ انعطافبین مدیران(. فرهنگ سازمانی )هماهنگی بین گفتار و کردار مدی
بینی توسط مدیران ارشد؛ گذاری بر اساس اصل واقعهای انجام کار؛ هدفبودن شیوه رییتغقابل

مصرف بهینه منابع(. مدیریت منابع انسانی )بازنگری قوانین و مقررات جذب و نگهداری نیروی 
جذب نیروی انسانی  منظوربهنسانی های گزینش منابع اانسانی؛ بهبود معیارها و روزآمدی روش

ای؛ اصلاح غیرحرفه ای وهای سلیقهو نگرش هاینظرتنگتوانمند، متعهد و شایسته و پرهیز از 
 هیتهی و فرد یازسنجینساختار نظام آموزش )استفاده از نیروی انسانی متخصص و رابط آموزشی(؛ 

؛ اجرای نظام ارتقا جیبر اساس نتا یوزشبانک اطلاعات آم لیو تشک نشاغلا یبرا یشناسنامه آموزش
ای با تغییر کارکنان و مدیران حرفه رییتغعدمو انتصاب مدیران مبتنی بر ضوابط قانونی نه سیاسی )

شغلی؛ انتصابات و ارتقای مدیران از  ارتقای مسیر در تمام کارکنان برای رقابتی فضای دولت(؛ ایجاد
پروری توسعه مدیران عمومی مدیریتی؛ ایجاد نظام جانشین هایمیان دارندگان گواهینامۀ شایستگی

ریزی نیروی )شناسایی نیروهای مستعد و تربیت مدیران آینده با ایجاد بانک اطلاعاتی مدیران(. برنامه
انسانی )توجه به نظام شایستگی و کارراهه شغلی در احراز پست سازمانی؛ استقرار مدل شایستگی 

های حساس مدیریتی )بخصوص مدیریت منابع انسانی(؛ پست ثباتاداری؛ ای در نظام مدیران حرفه
ها با عناوین مشاغل عمومی و های سازمانی مدیریتی و سرپرستی؛ انطباق عناوین پستکاهش پست

آفرین، مشارکتی و دانش؛ تأکید بر اختصاصی ابلاغی؛ تغییر رویکرد از مدیریت سنتی به رهبری تحول
و کارکنان(. استقرار و  رانیمدادت شیوه تفکر تغییرگرایی برای همه افراد اعم از سازمان یادگیرنده )ع

فناوری در راستای  یهارساختیتوسعه و استقرار زهای نوین )های الکترونیک و فناوریتوسعۀ سامانه
های اجرایی دارای قابلیت اداری )الکترونیکی نمودن تمامی خدمات دستگاهمدرن سازی نظام 

 استقرار سمت به حرکت و ریزییکی شدن(؛ داشتن نسخه موبایلی ارائه خدمت )برنامهالکترون
سازی سامانۀ یکپارچۀ الکترونیکی اطلاعات )ایجاد بانک ؛ طراحی و پیاده1همراه دولت یکپارچه

ها(. هماهنگی درون و میان سازمانی )تدوین برنامه مشترک میان اطلاعاتی قوانین و بخشنامه
الزامات قانونی برای همکاری؛ ارتباطات سلسله مراتبی )مرکزیت دادن به تصمیمات در سازمانی و 

                                                           
1.Mobile Government 
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ها؛ مکانیزه نمودن اجرای دستورالعمل سازی اقدامات بین سازمانسطح سازمان مادر(؛ یکپارچه
ارزشیابی عملکرد مدیران و کارمندان در فرایند همکاری؛ ثبت عملکردهای قوی و ضعیف(. 

های پاسخگویی )پاسخگویی مدیران نسبت به عملکرد سازمان در قبال برنامه پذیری ومسئولیت

برای مدیران و کارکنان دستگاه اجرایی با استفاده   تدوین شده؛ برگزاری جلسات اخلاق اداری ماهانه
؛ سازگار نمودن ستیزطیمحاز استادان اخلاق؛ تعهد و التزام نسبت به توسعه پایدار و مراقبت از 

)آموزش و عمل(؛ بهبود سیستم مصرف کاغذ؛  ستیزطیمحهای سازمان با ملاحظات فعالیت
ی مصرف انرژی؛ استفاده نکردن از سازفرهنگ جلوگیری از اتلاف انرژی؛ کدگذاری کلیدهای برق؛

؛ تفکیک زباله(. سلامت نظام اداری )آموزش منشور حقوق بارمصرفکمحصولات پلاستیکی ی

و   هاهای اجرایی از طریق برگزاری کارگاهمدیران و کارکنان دستگاهشهروندی سازمان و آموزش 
بینی ساز و کارهای تشویق و حمایت از افشا کنندگان فساد؛ های آموزشی ضمن خدمت؛ پیشدوره

؛ رعایت میزان ساعت کاری هاتیمأمور با وظایف مرتبط دستگاه به قوانین و مقررات کارکنان تسلط
و ارجاعی؛ اعمال  اجرایی راجع به مسائل مدیران منظم ؛ پیگیری مستمر وو حضور منظم کارکنان

و یا  ی خاص آموزشیهادوره (؛ برگزاریرجوعاربابقوانین و مقررات )عدم تبعیض بین  طرفانهیب
 لازم برای تبعیت و احترام به قانون. اقدامات

طی با ل محیشاخص عوامهای اجرایی، وری در نظام اداری دستگاهچهارمین شاخص اصلی بهره
های وهشیج پژدو شاخص فرعی )محیط فیزیکی، محیط رفتاری( بود؛ این یافته با برخی از نتا

( 1395و همکاران ) (؛ ذاکریان1394و همکاران ) قارلقی(؛ 1391(؛ حسنی )1388وزیری و همکاران )
م یر فراهاتی نظاقدامهای اجرایی، منظور اجرایی شدن شاخص محیطی در دستگاهراستا بود. بههم

اد ار؛ ایجحیط کمنمودن حداقل استانداردهای فیزیکی لازم توسط سازمان؛ ایجاد نظام آراستگی 
ان و ی کارکنت کارتعاملات اجتماعی و تعاملات کاری توسط تمام کارکنان؛ توجه به گردش و ظرفی

ردی یشرفت فپه و ی توسعها؛ تنوع کاری )غنی کردن کار( و ایجاد زمینه براتناسب کار با سن آن
 :گرددیمهای به دست آمده پیشنهادهای زیر ارائه باید انجام شود. در راستای یافته

ر زمینه عات ده اطلاشود با استفاده از تجزیه و تحلیل مشاغل، به گردآوری و ارائپیشنهاد می •
ن آدن م داهای شخصیتی لازم برای انجاهای متصدی هر شغل و ویژگیوظایف و مسئولیت

       ام کارکنان؛( انتخاب و استخد1های سازمانی در مورد گیریوظایف دست زد و در تصمیم
( تعیین نیازهای 5 ( مشاوره شغلی؛4( تجدید ساخت مشاغل؛ 3( استفاده صحیح از نیروی کار؛ 2

( تعیین حقوق و 8( تأمین ایمنی و 7( ارزیابی عملکرد شغلی کارکنان؛ 6آموزشی کارکنان؛ 
 ستمزد از نتایج تجزیه و تحلیل شغل استفاده کرد.د
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ن یر کرد، درگبینیهای اجرایی با نشان دادن همدلی و خوششود مدیران دستگاهپیشنهاد می •
موجب بهبود  تنهانهکه  ها افزایش دادهاندازهای آینده، انگیزش را در آنکارکنان در ارائه چشم

رتقای اجهت  اعث افزایش انگیزه در کارکنانروابط مدیر سازمان و کارکنان شده بلکه ب
 وری سازمانی خواهد بود.های آنان گردیده که سرانجام آن، بهرهتوانمندی

مانی وری سازبهره هایهای ادراکی، انسانی و فنی مدیریتی از شاخصبا توجه به اینکه مهارت •
ش افزای آموزش و منظوربهها و شود که در هر یک از این زمینهشوند، پیشنهاد میمحسوب می

ای هدوره های مذکورهای اجرایی نمونه پژوهش، در حوزههای مدیران دستگاهتوانمندی
 های آموزشی برگزار شود.مدت و کارگاهآموزشی کوتاه

 ، اصلاحمحورشود مدیران ارشد سازمان به تقویت کار گروهی، حذف مدیران تکپیشنهاد می •
، برگزاری نهادهاام پیشری و مالی، ارتقای کیفیت جلسات کمیته نظنامه، توسعه منابع اعتباآیین

نتخاب ابی و جلسات فکری، چرخش کاری کارکنان، سرعت بخشیدن به فرایند بررسی و ارزیا
ات در اطلاع وبزاری اهای کارشناسی توانمند، قرار دادن فضای اداری و پیشنهاد، تشکیل کمیته

 گانهاددهندشنیپا بسب دبیر و دبیرخانه نظام پیشنهادها ، تعامل مناشنهاددهندگانیپاختیار 
 بپردازند.

مانی، وری سازبهره پروری درسازی موفق نظام مدیریت جانشینبا توجه به تأثیر مستقیم پیاده •
ز پیش ابیش  های سازمانیگردد که شرایط لازم برای اجرای این قبیل برنامهپیشنهاد می

بمانند  ت باقینه رقابتوانند در صحهایی موفق هستند و میزمانفراهم گردد؛ چرا که امروزه سا
ازمانی سملکرد قای عکه بتوانند یک گام از همتایان خود جلوتر بوده و مزیت رقابتی برای ارت

 وشن است.رئولان ن و مسهایی برای تمام مدیرافراهم نمایند؛ بنابراین لزوم اجرای چنین برنامه

افزایش  دگان وادگیرنیتوان موجبات تغییر و یادگیری خش کارکنان میبا استفاده از آموزش اثرب •
به  رسیدن . برایهای لازم برای ایفای اثربخش وظایف شغلی در سازمان را فراهم کردمهارت

 ف فنی،ی مختلهاتوان اقدامات زیر را انجام داد: الف( برگزاری دورهاهداف آموزشی می
ای ههارتمنظور ارتقای سطح اطلاعات، دانش و متخصصی، علمی، فرهنگی و آموزشی به

کانات فتن امظر گرکارکنان؛ ب( گسترش و تعمیم فضاهای آموزشی برای کلیه کارکنان )با در ن
 های بالقوه و موجود در سازمان(.و توانمندی

ینش م و گزاستخدا گرایی در سازمان از طریق استقرار نظامایسالاری و حرفهارتقای شایسته •
 .ازمانسسالاری در سب و همچنین استقرار نظام ترفیع و ارتقا بر اساس شایستهمنا
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ائه ک و ارلکترونیگیری از دولت اهای فناوری اطلاعات و ارتباطات و بهرهارتقای زیرساخت •
 خدمات غیرحضوری.

 

 تعارض منافع
 نویسنده هیچ گونه تعارض منافع ندارد.
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