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 براي درك اهمیت اين موضوع اين پرسش را مطرح میكنیم که 
آي��ا چگونگي فعالیت هاي س��ازماني، تولید محصولات  و برنامه 
ريزي و صد ها موضوع ديگر در قرن اخیر  با منحني اي با شیب 
تند تغییر ننموده اس��ت و حاصل آن کوتاهتر شدن تغییرات در 
فرايند هاي تولید نبوده اس��ت.اگر چنین بوده اس��ت مهندسان 
صنايع چه نقش��ي در اين تحولات داش��ته و اينده اين تغییرات 
را در ذهن مي پرورانند يا نه و ضرورت آينده شناسي براي آنها  

چیست؟ 
اين رش��د اگر به تمامي  براي بشريت ارزشمند نبوده و تغییرات 
تكنولوژيک، سیس��تم هاي زيس��تي را تحت تاثیر خود گذاشته 
اس��ت بايد براي جبران بخش��ي از اين خس��ارت ه��ا  آمادگي 
اجتماع��ي  وجودداش��ته باش��د. پیش��تازان اين ام��ر مديران و 

مهندسان صنايع هستند. چراکه: 
آينده شناس��ي با تكیه به دس��تاورد هاي علم��ي خود فرايندي 

سیس��تماتیک براي بررسي وضعیت آينده فناوري، اقتصادو آثار 
آن در جامعه است تا با دگرگون سازی کیفیت زندگی  و ايجاد 
تحول درس��ازمان ها و صنعت و بخش��هاي ديگر  براي، بهبود و 

کنترل آن کار شود . 
 از آنجا که عزم ملي و فراملي براي اين فرايند در حقیقت ايجاد 
پاراداي��م  در دان��ش مديريت براي اين تحولات اس��ت ضرورت 
آينده شناسي در اين موارد بديهي بنظر میرسد.در لايه اول اين 
عزم مديران حوزه هاي اقتصادی کش��ور هس��تند که با نگرش 
مبتني بر دانش از تحولات کلان التزام، فرصت ها و تهديدات را 

در هر لحظه پايش نمايند  . 
مديران براي ايج��اد عزم و ال���زام س��ازمانهاي حاکمیتي بايد 
مديريت دانش را که منجر به ايجاد س��ازمان ياد گیرنده میشود 
در محیط هاي  بي ثبات و متغیر در سازمان ها  و بهره برداري 
از فرص��ت ها و حتي تهدي��د ها  را بیاموزند و ديگران را در يک 

سرمقاله

آينده شناسي و تفكر به آينده 
                 چرا برا ي مهندسان صنايع مهم است 
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رويكرد سیس��تماتیک با خود همراه نماين��د. ايجاد نگرش عمیق 
از تحولات ش��تابنده محیطي مبتني بر توجه به آينده اس��ت. نیاز 
مديران امروزي در اين راس��تا استفاده جدي و پايدار و اثر بخش 
مهندسان صنايع است . مديران  نبايد منتظر بمانند تا کارشناسان 
به آنها رجوع نمايند بلكه بايد توانايي شناس��ايي و بهره برداري از 

مهندسان صنايع را در تبديل تهديد به فرصت بكار بگیرند .
ب��راي اي��ن امر با تكیه به اصول علمي ک��ه در حوزه هاي مختلف 
دانش مديريت ارايه شده اند میتوان اين تغییر را در راستاي آينده 
شناس��ي برمبناي  نظريه نیروهاي ششگانه مايكل پورتر که عامل 
بره��م زننده تعادل و تغییر در نقط��ه چرخش راهبردي مي داند، 

استفاده نمود . اين نیروها عبارتند از:
n  نیروي رقیبان موجود؛

n  نیروي مشتريان؛
n  نی�������روي رقیبان پنهان؛

n  نیروي تامین کنندگان؛
n  نیروي سازندگان جانشین؛

n نیروي تكمیل کنندگان.
نظريه مديريت هزينه استراتژيک برای کاهش هزينه ها در آينده 
بايد دامنه  فعالیتهای خود را  بر هزينه از دس��ت دادن فرصت ها 
کش��انده و با تكیه به آينده شناس��ي  تلاش��ی سیستماتیک برای 
بررس��ی درازمدت پديده ه��ای نوظهور در حوزه ه��ای زيربنايی 
تحقیقات اس��تراتژيک، بیش��ترين منافع اقتصادی و اجتماعی را 
ايجاد نمايد . لازمه اين ام�����ر اصلاحاتی است که بايد در نحوه 
تفكر مديريت بصورت جامع نگري انجام شود . براي اين منظور با 
توجه به نیروهاي فوق الاش��اره براي ايجاد سیستم تصمیم گیري 
نیاز به مهندس��ي سیس��تمهاي مديريت است تا با تكیه به نیروي 
س��ازندگان جانش��ین که همان ايجاد زمینه هاي رشد مهندسان 

صنايع است اين زير ساخت دانش فراهم شود.

5
سال بيست و سوم شماره 140



فیس ب��وك در س��ه س��ال آين��ده در رده 
ق��رار  بس��ترهای س��رگرمی جه��ان  اول 
خواهدگرفت.« »تا 15 س��ال آينده، ديگر 

نفت خامی وجود نخواهد داشت.

متخصصان روزانه ما را با پیش بینی هايشان 

بمباران می کنند اما چقدر اين پیش بینی ها 
قابل اعتماد هس��تند؟ تا همین چند سال 
قب��ل اي��ن موضوع ب��رای کس��ی اهمیتی 
نداش��ت ک��ه آن را م��ورد بررس��ی ق��رار 
دهد ت��ا اينك��ه فیلیپ تتلاك1  پ��ا به اين 
عرصه گذاش��ت. او طی 10 سال 28361 

پیش بینی از 284 متخصص خودخوانده را 
ارزيابی ک��رد. نتیج��ه کار او حاکی از اين 
بود که از حیث دق��ت، متخصصان اندکی 
بوده ان��د که بهت��ر از يک دس��تگاه تولید 
تصادف��ی کار ک��رده باش��ند. جالب توجه 
اينكه نورچشمی های رسانه ها از اين حیث 

پیشگوهای دروغین و توهم آينده نگری

روزنامه دنیای اقتصاد: 13۹3/06/05 
    Rolf Dobelli

محمدرضا معادیخواه
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ضعیف تري��ن عملكرد را داش��تند و از بین 
اين نورچش��می ها بدترين هايشان، افرادی 
هستند که تخصص ش��ان پیشگويی آينده 

تاريک و از هم گسیخته است.

جان کنث گالبريث2 از اقتصاددانان دانشگاه 
هاروارد می گويد: »دو نوع پیش بینی کننده 
وج��ود دارد: آنهايی که نمی دانند و آنهايی 
ک��ه نمی دانند که نمی دانند.« با اين اظهار 
نظ��ر او خود را به ش��خصیتی منفور میان 
همكاران خود تبديل کرد. پیتر لینچ مدير 
صندوق ه��ای س��رمايه گذاری از اي��ن هم 
گزنده تر موضوع را جمع بندی کرده است: 
»60ه��زار اقتص��اددان در اي��الات متحده 
وجود دارند و عده زيادی ش��ان به طور تمام 
 وقت استخدام هستند تا تلاش کنند رکود 
و نرخ به��ره را پیش بینی کنن��د، چنانچه 
ت��وان اين را داش��تند که در اين سلس��له 
پیش بینی های ش��ان تنها دو بار با موفقیت 
اين کار را انجام دهند تا حالا بايد همه شان 
میلیونر می شدند درحالی که تا آنجا که من 
می دانم اغلب  هنوز در اس��تخدام هستند و 

مجبورند به ما چیزکی بگويند.«

مساله اين است که متخصصان و خبرگان 
از اي��ن افسارگس��یختگی ل��ذت می برن��د 
بی آنكه برايش��ان پیامدی داش��ته باش��د. 
اگر به صورت شانس��ی به ه��دف بزنند از 
اينكه س��ر زبان ها بیفتند و پیش��نهادهای 
مش��اوره و چاپ و  نشر دريافت کنند، لذت  
خواهن��د برد. اگ��ر هم کلا اوض��اع بازار را 
اشتباه پیش بینی کنند حتی از حیث مالی 
يا اعتبار و وجهه ش��ان با هی��چ جريمه ای 
روبه رو نیس��تند. چنین س��ناريوی دو سر 
بردی اغلب تهییج شان می کند تا جايی که 
بتوانند بی محابا به بیان پیشگويی هايش��ان 
بپردازن��د. مس��لما هرچه پیش��گويی های 
بیشتری تولید کنند به طور تصادفی تعداد 
پیش��گويی درست بیش��تری هم خواهند 
داشت. ش��ايد وضعیت آرمانی اين بود که 
می ش��د نوعی صندوق پیش��گويی درست 
کرد که برای هر پیش��گويی هزار دلار نزد 
صندوق می س��پردند. اگر پیش بینی  ش��ان 
درس��ت ب��ود س��پرده و به��ره اش را پس 
می گرفتند و در غیر اين صورت سپرده شان 
ص��رف خیريه می ش��د.با اي��ن اوصاف چه 
چیزی پیش بینی پذير اس��ت و چه چیزی 
نیس��ت؟ برخ��ی موارد س��اده هس��تند و 

پيش بينی گرمايش زمين، 
قيمت نفت، يا نرخ بهره 

تقريبا غيرممكن هستند. 
اختراعات و ابداعات به كلی 
غيرقابل پيش بينی هستند 

چرا كه اگر می دانستيم 
در آينده قرار است چه 

جور فناوری اختراع شود 
خب همين حالا اختراعش 
كرده بوديم.بنابراين در 

رويارويی با پيش بينی ها 
بسيار نقادانه عمل كنيد. 
من كه هر وقت موردی را 

می شنوم فارغ از اينكه 
چقدر نااميدكننده باشد 

خودم را وادار می كنم كه 
به آن لبخندی بزنم. 
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در مقاب��ل هرچه يک سیس��تم پیچیده تر 
می شود و بازه زمانی طولانی تر، چشم انداز 
آينده نیز مبهم تر خواه��د بود. پیش بینی 
گرمايش زمین، قیمت نف��ت، يا نرخ بهره 
تقريب��ا غیرممك��ن هس��تند. اختراعات و 
ابداعات به کلی غیرقابل پیش بینی هستند 
چرا که اگر می دانستیم در آينده قرار است 
چه جور فناوری اختراع ش��ود خب همین 
حالا اختراع��ش ک��رده بوديم.بنابراين در 
رويارويی با پیش بینی ها بسیار نقادانه عمل 
کنید. من که هر وقت موردی را می شنوم 
فارغ از اينكه چقدر ناامیدکننده باشد خودم 
را وادار می کن��م که ب��ه آن لبخندی بزنم. 
بعد از خودم دو سوال می پرسم. اول اينكه 
پیش بینی کننده چه  انگیزه های متخصص 
چیزهايی است؟ اگر کارمند است چنانچه 
پشت هم اشتباه پیش بینی کند، کارش را از 
دست خواهد داد؟ يا اينكه يک استاد اعظم 
خودخوانده اس��ت که گذران زندگی اش از 
طريق کتاب ها و مقالاتش اس��ت؟ نوع آخر 
پیش��گوها مورد توجه بیش��تری از س��وی 
رسانه ها هستند. س��وال بعدی ام اين است 
که ن��رخ موفقی��ت پیش��گويی های او چه 
اندازه اس��ت؟ در پنج س��ال گذش��ته چه 
تعداد پیشگويی کرده است؟ گذشته از اين 
چه تعداد از پیشگويی هايش درست بوده و 

چه تعداد نادرس��ت؟ اين اطلاعات حیاتی 
هستند و معمولا گزارش نمی شوند. من از 
رسانه ها تقاضا می کنم که هیچ پیش بینی 
را بدون بیان س��وابق گوينده آن منتش��ر 
نكنن��د. در اين ج��ا اين جمل��ه از تونی بلر 
نخست وزير اس��بق بريتانیا را نقل می کنم: 
»من پیش بین��ی نمی کنم و هرگز نكرده ام 

و نخواهم کرد.«

بناب��ر آنچ��ه کانمن در کتاب خود اش��اره 
می کند: »روانشناسی »شهود دقیق« هیچ 
ش��عبده و جادوي��ی در دل خ��ود ندارد.« 
»اغل��ب م��ا در اولین کلمه ای ک��ه از يک 
مكالمه تلفنی می شنويم لحن عصبانیت را 
درك می کنیم يا وقتی وارد اتاقی می شويم 
شس��ت مان خبردار می ش��ود ک��ه موضوع 
صحب��ت بوده ايم واکنش نش��ان می دهیم. 
رمز و راز توانمندی های ش��هودی روزمره 
ما کمتر از آنچه يک آتش نش��ان کارکشته 
يا پزش��ک حاذق در خشت خام می بینند 
نیس��ت. فقط اين توانمندی ه��ا متداول تر 
هس��تند.« او در کتابش به تحقیق هربرت 
س��یمون3 اش��اره می کند و موضوع را اين 
طور توضی��ح می دهد: »او کس��ی بود که 
استادان ش��طرنج را مورد مطالعه قرار داد 
و نش��ان داد آنه��ا پس از هزاران س��اعت 

تمرين به اين توان می رسند که مهره های 
زمین ش��طرنج را به گون��ه ای متفاوت از ما 
ببینند.« ش��ما بی قراری سیمون را نسبت 
به افسانه پردازی هايی که درخصوص شهود 
خب��رگان صورت گرفت��ه در اين نوش��ته 
او احس��اس می کنی��د: »موقعیت علامتی 
می فرستد که به يک خبره امكان دسترسی 
ب��ه اطلاعات ذخیره ش��ده در حافظه اش را 
می ده��د و اين اطلاعات پاس��خ مس��اله را 
ايجاد می کنند. »ش��هود« چیزی بیشتر يا 
چیزی کمتر از »ش��ناخت«4 نیست.«»ما 
هرگز از اينكه يک کودك دو س��اله به يک 
سگ نگاه کند و بگويد: »هاپو« شگفت زده 
نمی ش��ويم چرا که به معج��زه کودکان در 
يادگیری ش��ناخت و نام گذاری اش��یا خو 
گرفته ايم. نكته ای که سیمون به آن اشاره 
می کند اين است که معجزه شهود خبرگان 
دارای همین ويژگی ها اس��ت. شهود معتبر 
وقت��ی س��اخته و پرداخت��ه می ش��ود که 
صاحب آن شهود ياد گرفته است عناصری 
از موقعیت جديد را که برای او آش��نا است 
بشناس��د و به گونه ای درخور و مناسب آن 
موقعیت کنش نش��ان دهد. يک قضاوت و 
نتیجه گیری شهودی خوب، همان طور که 
»هاپو« به ذهن کودك متبادر می شود، به 
ذهن فرد خبره خطور می کند.« راز دست 
يافت��ن به چنین قضاوت ه��ا و تصمیم ها و 
البت��ه پیش بینی ه��ای ش��هودی ن��اب در 
يک چیز اس��ت: »ممارس��ت«. درحالی که 
بسیاری از افرادی که فاقد ممارست کافی 
هستند به دنبال »میان بر«هايی برای دست 
يافت��ن به اين مهارتند ک��ه راهش البته به 
گمراهی است. در نتیجه اين نكته را نیز در 
برخورد و تش��خیص پیش بینی های سره از 

ناسره لحاظ کنید.

و در نهايت تا رس��یدن ب��ه چنین مهارتی 
هم��ان رويكرد تونی بلر را در پیش بگیريد 

و پیش بینی را کنار بگذاريد.
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Industrial engineering is concerned with 
looking at the “big picture” of systems that 
allow organizations and individuals to perform 
at their best. 

Industrial engineering
 is a branch of engineering dealing with 
the optimization of complex processes or 
systems. It is concerned with the development, 
improvement, implementation and evaluation 
of integrated systems of people, money, 
knowledge, information, equipment, energy, 
materials, analysis and synthesis, as well as 
the mathematical, physical and social sciences 
together with the principles and methods of 
engineering design to specify, predict, and 

evaluate the results to be obtained from such 
systems or processes.

Industrial engineers (IEs) 
address the overall performance of systems, 
responsiveness of systems to customer and user 
needs, and the quality of products or services 
produced. Industrial engineers recognize how 
the design of machinery ,tools, equipment, 
computers, software, and automated systems 
affect the performance of people and work 
systems. They also evaluate and design the roles 
people play within  Work systems to ensure 
people can safely, effectively, and efficiently 
perform their tasks while maximizing work 
quality.

 THINK ABOUT 
INDUSTRIAL  NGINEERING
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مقدمه
کیفیت موضوعی است که امروزه همه ی افراد به دنبال آن بوده و 
تعاريف مختلفی از آن گرديده اس��ت.اما جامع ترين تعريفی که از 
آن به زبان س��اده میتوان داشت رسیدن به هدفی مشخص يعنی 

رضايت مشتری است.
اما در دورانهای مختلف کیفیت به تعاريف 
مختلفی تحلیل میش��ده که ش��ايد توجه 
به خواس��ته مش��تری در ش��رايط پیچیده 

امروزی بسیار دشوار باشد.
تولید چابک مفهومی است که طی سالهای 
اخیرتأکید زيادی بر آن شده است و بعنوان 

استراتژی موفق پذيرفته شده است.
ه��دف تولید چاب��ک در واقع ق��رار دادن 
ش��رکت جلوت��ر از ديگر رقباس��ت.اما بايد 
بدانی��م ک��ه پارادايم تولی��د چابک پس از 
گذر از چندين پارادايم و اعصار پديد آمده 
اس��ت.تولید چابک در واقع يک استراتژی 

کس��ب و کار هدفدار اس��ت که با توجه به توانمنديهای کمپانی و 

نیازهای دقیق مشتری پديد آمده است.
تولید چابک پس از اعصار تولید دس��تی،تولید انبوه و سپس تولید 
ناب پديد آمده اس��ت که با توجه به همه کم و کاستی های ديگر 
تولیدات و با توجه به محیط پیچیده و متغیر امروزی شكل گرفته 

است.
در تولید سنتی از کارگران ماهر،ابزار آلات 
ماش��ینی چند کاره و...استفاده میشد.حجم 
تولی��د پايین بوده و بدي��ن جهت از قیمت 
بالايی برخوردار بوده اس��ت.در حال حاضر 
میتوان تولید س��نتی و دس��تی را منسوخ 
شده دانست اما باز در صنايعی نظیر ساخت 
ماهواره ها و سفینه های فضايی شاهد آنها 

هستیم.
در تولی��د انب��وه از متخصصی��ن ماه��ر اما 
کارگ��ران غی��ر ماهر،ماش��ین آلات ت��ک 
تخصصی اس��تفاده میشد،با اين روال حجم 
تولید بالا و به نس��بت تولید انبوه با هزينه 

پايین تری مواجه هستیم.

چگونگی رسیدن به کیفیت 
در دورانهای تولید انبوه، ناب و چابک

لیدا آهنگران  

هدف توليد چابك در واقع 
قرار دادن شركت جلوتر 
از ديگر رقباست.اما بايد 
بدانيم كه پارادايم توليد 

چابك پس از گذر از چندين 
پارادايم و اعصار پديد آمده 

است

در ابتدا نگاهی خواهیم داش��ت به س��یر تحولی ديدگاهها و پارادايمهايی که طی سالها تغییرات عمده ای داشته 
اس��ت و به مرور زمان پیچیدگیها و تكامل بیش��تری يافته اند.مبحث تولید انبوه در ابتدای قرن بیستم و پس از 
تولید دس��تی رخ داد.پس از جنگ جهانی اول هنری فورد و آلفرد اس��لون)مدير جنرال موتورز(تولیدات صنعتی 
جهان را گس��ترش داده و از قرون تولید دس��تی به عصر تولید انبوه کش��اند.در سالهای پايانی جنگ جهانی دوم 
تولید ناب توس��ط تای چی اوهنو مدير نابغه ش��رکت خودرو سازی تويوتا مطرح ش��د.تولید ناب و مباحث آن در سال 1990توسط 

جیمز ماووك و همكارانش در دانشگاه MITدر قالب يک کار تحقیقاتی مطرح شد.

 نگاهي به کل مطلب
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اولین پیروزی خانواده تويوتا در صنعت ماشین آلات نساجی بوده 
است،اما بدلیل نیاز شديد دولت در دهه 1930 وارد صنعت وسايل 
نقلیه موتوری گرديد.در آن سالها مدير شرکت تويوتا جهت بازديد 
س��ری به کمپانی fordزده و اصول تولید انبوه را غیر قابل پیاده 
س��ازی در ژاپن دانس��ته و آنرا پر از ات��لافmuda میخواند.پس 
تلفیقی از تولید دستی و تولید انبوه پديد می آورد که ارای قابلیت 
انعطاف پذيری دس��تی و قیمت پايین تولید انبوه میباش��د وآنرا 

تولید ناب مینامد.
از مشخصه های اصلی تولید ناب میتوان بهJITتولید به موقع،پاسخ 
به نی��از مشتريان،کايزن،سیس��تم افق��ی ارتباطات،افزايش ادغام 

وظايف،تأکید بر پیشگیری از تولید محصول معیوب اشاره نمود.

مقايسـه توليـد نـاب و توليـد انبـوه از 7جهت قابل 
بحث است:

تف��اوت در اه��داف نهايی:در تولید انبوه به دنب��ال هدف به اندازه 
کافی خوب بودن هستیم وبه س��طح قابل قبولی از عیوب بسنده 
میكنی��م در حالیكه ه��دف غايی تولی��د ناب رس��یدن به کمال 
اس��ت.او نزول قیمتها و به صفر رس��اندن عی��وب و تنوع محصول 

را دنبال میكند.در تولید انبوه تنها بدنبال تولید بیش��تر هس��تیم 
ول��و به قیمت تولید محصول معیوب و ب��ا اين تفكر که آنها را در 
محیط دوباره کاری اصلاح میكنیم.اوهنو اين ديدگاه را پر از اتلاف 
وقت،زمان،انرژی،م��واد اولی��ه و... میداند و به ه��ر کارگری اجازه 

میدهد تا در صورت مشاهده عیوب خط تولید را متوقف کند.
تف��اوت در زنجیره عرضه:مزيت تولید ن��اب برای عرضه کنندگان 
عبارتس��ت از کاه��ش موجوديها،افزايش جري��ان نقدينگی،بهبود 
کیفیت و...که در کل منجر به کاهش هزينه های شرکتهای عرضه 

کننده میشود.
طراح��ی قطعات:در طراح��ی تولید انبوه مرحله ب��ه مرحله پیش 
میرويم و عرضه کنندگان در مناقصه بر اس��اس پايین ترين مبلغ 
پیش��نهادی قبول میش��وند اما در تولید ناب عرضه کنندگان در 
هرمی قرار میگیرند و اولويت با رأس هرم میباشد که دارای تجربه 
و سابقه همكاری بالاتری است.قیمت در تولید ناب از سمت خود 
کمپانی و بر اساس ظرفیت بازارمطرح میشود و با عرضه کنندکان 
توافق میشود که چگونه میتوان با اين قیمت پیشنهادی محصولی 

مورد قبول بازار و مطابق با خواست او طراحی کرد.
تفاوت شیوه طراحی:از 4 جهت مورد بحث است:
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1-4(رهبری:رهبری تولید ناب شوس��ا ن��ام دارد.دارای قدرتی بالا 
که وظیفه اش طراحی و تولید محصول جديد در کنار کار گروهی 

است و رهیری آنهاست.
2-4(کار گروه��ی:در انجام کار گروهی در تولید ناب همه افراد در 
يک گروه کاری بگونه هماهنگ ش��روع ب��ه کار میكنند و موظف 
به حفظ اين رابطه ان��د در صورتی که در تولید انبوه بريای انجام 
بس��یاری از وظايف نیرو کار قرض گرفته میش��وند و ممكن است 
در شرايطی ديگر مشغول به کار شوند و احساس به گروه کمرنگ 

میشود.
3-4(ارتب��اط با يكديگر:در تولید ناب افراد متعهد میش��وند دقیقاً 
کاری را انجام دهند که به آنها محول شده استو همه اعضای گروه 
به توافق رس��یده اند در ابتدا دارای تعارضات در تضادهای بالايی 
هستیم اما وجود رهبری قوی و کار گروهی شاهد کاهش تدريجی 
آن هستیم و اين مس��ئله دقیقاً بر عكس با جريان ارتباطی تولید 

انبوه است.
4-4(تكوين همزمان:در تولید ناب طراحان اجرايی تمامی قسمتها 
ب��ا هم در ارتباطی همزمان و نزديک بوده و هر بخشی،بخش��های 
ديگر را مكمل کار خود میداند اما تولید انبوه مديران ديگر بخشها 

را رقیب خود میشمارد.
تف��اوت در ط��رز کار کارخان��ه:در تولید ناب با اس��تفاده اوهنو از 
کانبانها از موجودی اضافی انبار و در نتیجه هزينه بالای نگهداری 
کاس��ته میشود.همچنین به هر کارگری اين اختیار داده میشود تا 
در صورت مش��اهده عیب تولید را متوقف میكند و در نتیجه يک 
اش��تباه دو بار تكرار نخواهد شد.در صورتی که در تولید انبوه تنها 
مدير ارش��د اختیار متوقف کردن خط تولید را داراست و تأکید بر 

اصلاح پس از عیوب است.

تف��اوت در پايان خ��ط تولی��د:در تولید ناب محوط��ه کاری بنام 
محوط��ه دوباره کاری وجود ندارد.اما در تولید انبوه به دلیل وجود 
دوباره کاری با قیمت بالاتری مواجه هستیم و کیفیت پايین تری 

را مشاهده خواهیم داشت.
تفاوت در رفتار با مشتری:در سیستم تولید انبوه نیازهای کارخانه 
در درج��ه اول اهمیت قرار دارد.در واقع فروش��نده و خريدار بايد 
بگونه ای خود را مطابق با کارخانه کرده همانند کمپانیford،اما 
در سیس��تم فروش تولید ناب سعی در ايجاد وفاداری مادام العمر 

میشود و همیشه نگران سهم بازار خواهیم بود.
در يک جمع بندی کلی مهمترين رکن يک سیستم ناب ارتباط با 
مشتری است که فروشندگان تولید ناب با ايجاد سیستم اطلاعاتی 
دقیق در صدد ايجاد يک رابطه بین کارخانه و مشتری اند بنحوی 
که کارخانه بتواند نیازهای مش��تريان را دقیقاً شناسايی کرده و با 
خلق يک محصول مناسب پاسخگو به بخشهای مختلف بازار باشد.

تولید ناب يک فلس��فه اس��ت که در صدد حذف مراحل اضافی و 
دوباره کاريهاست که ارزش افزوده ای ايجاد نمیكنند.در تولید ناب 
مونتاژگر رابطه س��ودمند عاقلانه ب��ا عرضه کننده دارد و به دنبال 

رابطه برد-برد)win-win(با اوست.
در تولی��د ن��اب میان مديري��ت و کارگران نوعی تعه��د داريم که 
مديري��ت به کارگران ارزش و احترام قائل اس��ت و مس��ئولیتها را 
ب��ه آنها واگذار میكند و در مقابل مديريت انتظار داردکه کارگران 

پاسخگو نیازهای مختلف کارخانه باشند.
مقايسه عرضه چابک و ناب:

عرضه چابک:اس��تفاده از اس��تفاده از دانش بازار و مفهوم شرکت 
مجازی در راس��تای بهره برداری مناسب از فرصتهای پر سود در 

بازار پرنوسان

 ناب  چابک

حذف اتلافاتپاسخگويی سريع به الزامات متنوع 

ها
ژی

رات
ست

ا

پاسخگويی سريع
سفارشی سازی انبوه
انتخاب موثر منابع

کیفیت بالا
یجاستفاده کارا از تمام منابع
نتا
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عرضه ناب:توسعه يک جريان ارزشی برای حذف کلیه ضايعات از 
جمله زمان و همچنین تضمین يک برنامه ريزی يكنواخت

در تولید چابک تولید محصولی خاص امكانپذير اس��تو محصولات 
خاص بیش��تر مناس��ب محیط چابک هس��تند که در آن تقاضای 

ناپايدار به عنوان يک ريسک تجاری پذيرفته شده است.

تفاوت اصلی توليدات ناب و چابك:
هدف غايی تولید،عرضه و پشتیبانی ناب حذف همه جانبه اتلاف 
است در حالیكه تولید چابک گامی فراتر نهاده و سعی در رسیدن 
به مزيت رقابتی در کلاس جهانی از طريق پاس��خگويی س��ريع و 

سفارشی سازی انبوه است.

توليد چابك:
هدف سیس��تم چابک قرار دادن شرکت جلوتر از رقبای آن است.

تولید چابک در محیط رقابتی امروز نوعی توانايی در شرکت ايجاد 
میكند تا بتواند به تغییرات سريع بازار پاسخگو باشد.

تولی��د چابک اولین بار در س��ال 1991که در دانش��گاه لی های 
ب��ا نام>اس��تراتژيهای تولید ب��رای قرن21< برگزار ش��د مطرح 
ش��د،اکنون آنرا پارادايم قرن 21به حس��اب می آورند.استراتژی 
تولی��د ناب تولید محصولات متفاوت با ط��ول عمر کوتاه،طراحی 

مجدد محصولات و تغییر رويه های تولید است.
دوو چابكی را اينگونه تعريف میكند:)توانايی س��ازمان جهت بقا و 
پیش��رفت در يک محیط کسب و کار غیر قابل پیش بینی و دائماً 

در حال تغییر(
تولید چابک بر گرفته از agility management اس��ت که به 

اختصار agil managementگويند.

4 عنصر كليدی برای توليد چابك مطرح است:
رفاه مشتری:توجه به رفاه مشتری و فروش در واقع راه حلها برای 

رضای نیاز مشتری به جای فروش محصولات
اف��راد و اطلاعات:ب��رای يک فروش مبتنی بر ارائ��ه راه حلها بايد 
توجه زيادی به مهارتها و دانش افراد در داخل کمپانی داش��ت.در 
مورد اطلاعات کمپانی بايد بطور نزديک و مستقیم با سیستمهای 

اطلاعاتی مشتريان مرتبط باشد.سفازشها بطور اتوماتیک از سمت 
مش��تری داده شده و طبق آن کارخانه سفارش مورد نیاز مشتری 
را تحوي��ل میدهد.يكی از اين تكنولوژيها جهت تس��هیل اين امر 

اينترنت است.
هم��كاری:از آنجايیكه يک کمپانی به تنهايی نمیتواند پاس��خگو 
نیازهای متنوع همه مش��تريان باش��د بدين ترتیب همكاری همه 

کمپانیها امری است اجباری.
تناس��ب با تغییرات:آمادگی کمپانی ب��رای مقابله با تغییرات آتی 

دنیا
وجود بنگاههای مجازی از اصلهای اساس��ی تولید چابک اس��ت.

بنگاههای مجازی بدين معنا هس��تند که سرمايه گذاری مشترك 
ب��ا ديگر ش��رکتها بايد وجود داش��ته باش��د که شايس��تگیهای 
اساسی،مكمل و مش��خص دارند.بدين منظور که شايستگی ها از 
چندين کمپانی انتخاب شده و سپس در مجموعه جديد و در يک 

پديده مجرد ترکیب شوند.

نتيجه گيری:
س��ازمانها بايد سیس��تمهای تولیدی خود را به اين س��مت سوق 
دهند که توانائیها،توانمنديها و شايستگیهای زير را کسب کنند تا 
بتوانند در محیط رقابتی و پر از آشفتگی امروزی به بقا و پیشرفت 

خود ادامه دهند:
1(تحويل محصولات با کیفیت بالا و بر اساس خواسته مشتری 2(

مديريت شايستگی اساسی
3(تشكیل مشارکت و بنگاههای مجازی 

4(توانايی شكل دهی مجدد
5(ساخت سريع نمونه اولیه

6(مهندسی همزمان
بطور کلی س��رمايه گ��ذاری در ظرفیت به ج��ای موجودی برای 
بهبود جريان مواد رويكرد اصلی عرضه چابک میباش��د.همچنین 
کانون توجه خواس��ته مش��تری و تلاش برای پاسخگويی به آن با 

توجه به متغیر بودن آن در طول زمان است.
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1. مقدمه
 امروزه مديريت زنجیره تامین به عنوان يكي از مباني زيرساختي 
پیاده س��ازي کس��ب  و کار الكترونیک در دنیا مطرح اس��ت . در 
رقابت هاي جهاني موجود در عصر حاضر بايد محصولات متنوع را 
با توجه به درخواس��ت مشتري در دسترس وي قرار داد . بر اين 
اس��اس فعالیتهايي نظیر برنامه ريزي عرض��ه و تقاضا ، تهیه مواد 
، تولی��د و برنامه  ريزي محصول ، خدم��ت نگهداري کالا ، کنترل 
موجودي ، توزيع ، تحويل و خدمت به مشتري که قبلا همگي در 
س��طح شرکت انجام مي شده اينک به سطح زنجیره عرضه انتقال 
پیدا کرده اس��ت . مساله کلیدي در يک زنجیره تامین ، مديريت 
و کنت��رل هماهن��گ تمامي اين فعالیتهاس��ت . مديريت زنجیره 
تامین )SCM( پديده اي اس��ت که اي��ن کار را به طريقي انجام 
مي دهد که مش��تريان بتوانند خدمت قابل اطمینان و سريع را با 

محصولات با کیفیت در حداقل هزينه دريافت کنند .
2. زنجيره تامين

زنجی��ره تامین ، تمام فعالیتهاي مرتبط با جريان و تبديل کالاها  
از

 مرحله ماده خام )اس��تخراج( تا تحويل به  مصرف کننده نهايي و 
نیز جريانهاي اطلاعاتي مرتبط با آنها را شامل مي شود )شكل 1(. 
زنجیره تامین را مي ت��وان به عنوان يک فرايند يكپارچه تعريف 
ک��رد ک��ه در آن عوامل مختل��ف )تامین کنندگان ، س��ازندگان 

نقش کنترل تولید در لجستیک و زنجیره تامین
 )به انضمام مطالعه موردي سیستم کنترل تولید سالن پرس شرکت سايپا(

علیرضا مرادي خجسته
Moradi_ar@saipacorp.com    ) کارشناس مهندسي صنایع ، شرکت خودرو سازي سایپا(

   مديريت زنجیره تامین بررويكردي مشتري محور استوار  
اس��ت ، بر اين اس��اس ، ارتباط  به موقع و کامل بین همه 
عناصر زنجی��ره براي اطلاع از نیازهاي مش��تري و میزان 
تامی��ن نیازها از ضروريات زنجیره اس��ت . براي تس��هیل 
جريان اطلاعات و لجستیک ، بستري مناسب از نرم افزارها 
و سیس��تمهاي اطلاعاتي يكپارچه مورد نیاز است . در اين 
گفتار به ش��رحي بر تعاريف و مفاهیم لجستیک و زنجیره 
تامی��ن ، ماتري��س برنامه ريزي زنجی��ره تامین و  نقش و 
جايگاه کنترل تولید در زنجیره و مطالعه موردي بر بس��تر 
ن��رم افزاري سیس��تم برنامه ريزي و کنترل تولید س��الن 
پرس ش��رکت سايپا به عنوان يک سیستم درون کارگاهي 

پرداخته شده است .

 نگاهي به کل مطلب
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، توزي��ع کنندگان و خرده فروش��ان( با يكديگر ب��راي موارد زير 
فعالیت مي کنند :

1- تدارك   2- تولید  3- توزيع 

3. مديريت زنجيره تامين  :
مديري��ت زنجیره تامین عبارت اس��ت از فرايند يكپارچه س��ازي 
فعالیته��اي زنجیره تامین و نی��ز جريانهاي اطلاعاتي مرتبط با آن 
از طري��ق بهبود و هماهنگ س��ازي فعالیت ه��ا در زنجیره تامین ، 

ت����ولید و عرضه محصول. 

فرایندهاي اصلي مدیریت زنجیره تامین : 
1- مديريت اطلاعات :

امروزه نقش اطلاعات براي همگان بديهي است . گردش صحیص 
اطلاعات باعث مي ش��ود تا فرآيندها کاراتر ش��ده و مديريت آنها 
آس��انتر ش��ود .مديريت اطلاعات هماهنگ و مناسب میان شرکا 
باعث خواهد شد تا تاثیرات فزاينده ايي در سرعت ، دقت ، کیفیت 

شكل 1 .فعالیتهاي کلیدي زنجیره تامین 
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و جنبه هاي ديگر داشته باشیم . مديريت صحیح اطلاعات موجب 
هماهنگي بیشتر در زنجیره تامین خواهد شد .

2- مديريت لجستیک :
در تحلیل سیس��تمهاي تولیدي موضوع لجستیک بخش فیزيكي 
زنجیره را در بر مي گیرد . اين بخش که کلیه فعالیتهاي فیزيكي 
از مرحله تهیه ماده خام تا محصول نهايي شامل فعالیتهاي حمل 
و نقل ، انبار داري ، زمانبندي تولید و … را ش��امل مي ش��ود ، 
بخش نسبتا بزرگي از فعالیتهاي زنجیره تامین است. 3- مديريت 

روابط :
اي��ن فاکتور مهمترين بخ��ش زنجیره تامین مي باش��د که تاثیر 
ش��گرفي بر هم��ه زمینه ه��اي زنجیره تامین و همچنین س��طح 
عملكرد آن دارد . در بس��یاري موارد سیستمهاي اطلاعاتي مورد 
نیاز براي يک زنجیره تامین به س��هولت در يک دوره زماني کوتاه 
مهیا مي ش��وند . اما بس��یاري از شكس��تها معلول ارتباط ضعیف 
بین شرکا ونتیجه رفتارهايي است که بین طرفین درگیر به وقوع 
مي پیوندد . خلاصه اينكه در توس��عه هر زنجیره تامین يكپارچه 
، توس��عه اعتماد واطمینان در میان شرکا و طرح قابلیت اطمینان 
ب��راي آنها از عناص��ر بحراني و مهم براي نیل ب��ه موفقیت پايدار 

است.

4. لجستيك
تعری�ف  لجس�تیک  از ن�گاه  انجم�ن  مدیریت  لجس�تیک : 

 )CLM(
لجستیک  فرآيند برنامه ريزي ، اجرا و کنترل  مؤثر و کارآي  جريان  
و انبارش  کالاها و خدمات  و اطلاعات  وابسته  به  آنها از نقطه  شروع  

تا نقطه  مصرف  به  منظور برآوردن  احتیاجات  مشتري ، مي باشد. 
جريانهاي موجود در سیستم لجستیک :

_ جريان مواد
_ جريان اطلاعات

_ جريان مالي
مهمترین  متغیرهاي  تأثیرگذار در سیستم  لجستیک :

 تعداد و مكان  کارخانجات و ايستگاه هاي تولیدي  	•
 تعداد و مكان  انبارها	•
 نوع  سیستم  حمل ونقل  	•
 نوع  وسايل  ارتباطي 	•
 سیستم هاي  اطلاعاتي  	•

5.كنترل توليد 
 PAC  )Production Action  کنترل تولید که با اصطلاحات
  ) SFC  ) Shop floor Control  و همچنی��ن ) Control
ش��ناخته مي شود سیستمي است که بر اجراي برنامه هاي تولید 
نظارت داش��ته و  با  پش��تیباني از تولید و افزاي��ش بهره  وري با 
اس��تفاده از ثبت داده هاي تولید، توقفات ،تحلیل علل انحراف از 

برنامه  ، رديابي قطعات و محصولات ،کنترل ورودي ، فرايند و 
خروجي ها در راستاي  تحقق برنامه تولید تلاش مي نمايد .

در ه��ر جاي س��ازمان که تولیدي صورت مي گی��رد اعم از تولید 
محصول يا خدمت ، کنترل تولید نقش اساس��ي در جهت افزايش 
به��ره وري و تحقق برنامه هاي تولید ايفا م��ي نمايد . در کنترل 

تولید بايد به سوالات اساسي زير پاسخ گفت :
آيا تمام فعالیته��اي برنامه ريزي ، زمانبندي و مديريت موجودي 
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مشخص شده اند و جاي آنها تعیین شده است؟
آيا سیستمي براي تشخیص اينكه چه وقت موقعیتهاي غیرعادي 
پیش مي آيد و به تصمیم گیريهاي س��ريع و فوق العاده نیاز پیدا 

مي شود وجود دارد؟
آيا تم��ام فعالیته��اي مرتبط س��ازماني با کارکرد کنت��رل تولید 

همخ��وان هس��تند و باع��ث گمراهي يا 
اخ��لال در تصمی��م گیريه��اي آن نمي 

شوند؟
کنترل تولید يكي از ارکان اصلي مديريت 
جريان اطلاعات در فرايندهاي لجستیک 
و زنجیره تامین مي باشد که در ماتريس 
برنام��ه ريزي زنجیره تامین )ش��كل 2 ( 

جايگاه آن   مشخص شده است :

6 .سيستم كنترل توليد ) مطالعه 
مـوردي ، سـالن پـرس شـركت 

سايپا(
برای برنامه ريزی مناس��ب جهت تحقق 

اهداف کیفي و کمي تولید : دسترس��ی دقیق وسريع به اطلاعات 
)مشخصات مواد ،  دستگاهها ،  نیروی انسانی ، گزارشات تحلیلي 

تولی��د ، خراب��ي ها و توقفات ، مش��كلات کیف��ي و ...( به صورت 
online وتحت يک سیس��تم يكپارچه ، مورد نیاز می باش��د . در 
اينجا به عنوان نمونه اي کاربردي براي سیستم هاي کنترل درون 
کارگاهي به ش��رح مختصري از سیستم کنترل تولید سالن پرس 

شرکت سايپا مي پردازيم.
آش�نایي ب�ا فرایند کنترل تولید س�الن 

پرس : 
ثبت سفارشات تولید قطعات ، کنترل ورودي 
/ خروجي ، بررسي و پیگیري وضعیت تحقق 
سفارش��ات ، گزارش��ات عملك��رد و تعیی��ن 
عملیات تصحیحي مناسب ، همگي از اجزاي 
سیس��تم برنام��ه ري��زي و کنت��رل تولید به 
حساب آمده و پس از صدور سفارشات تولید 
توس��ط واحد برنامه ريزي و ارائه به س��الن ، 
فرايند تولید و ساخت قطعات شروع گرديده 
و مرحل��ه به مرحله اين فرايند توس��ط واحد 
کنترل تولید به طريق زير ، نظارت و پیگیري 

مي گردد :
_ نظ��ارت ب��ر گردش درخواس��ت انجام کار )س��فارش تولید( در 

سراسر سالن و کنترل فعالیت مراکز کاري .

در هر جاي سازمان كه 
توليدي صورت مي گيرد 
اعم از توليد محصول يا 

خدمت ، كنترل توليد نقش 
اساسي در جهت افزايش 

بهره وري و تحقق برنامه 
هاي توليد ايفا مي نمايد .

شكل 2 . ماتریس برنامه ریزي زنجیره تامین 
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_ کنت��رل و ثبت تولید و همچنین زمان هاي اتلاف )زمان توقف( 
، _ نظارت بر ثبت ضايعات )مواد اولیه و قطعات نیمه س��اخته( و 

دوباره کاريها .
_ سنجش )اندازه گیري( عملكرد و بهره وري مراکز کاري .

_ کنترل عملكرد پرسنل تولیدي .
_ ارائه گزارشات مقايسه برنامه و تولید و تحلیل انحرافات و ... .

 آشنایي با نرم افزارکنترل تولید سالن پرس :
 نرم افزار کنترل تولید اين س��الن ، ب��ا زبان  Visual Basic و 
بانک اطلاعاتی oracle و بصورت Client –Server و با هدف 
ايجاد يک سیس��تم يكپارچه اطلاعاتی در راس��تای افزايش بهره 
وری فرايند برنامه ريزی و کنترل تولید درون کارگاهي ، طراحی 
و پیاده س��ازی گرديده و مس��تندات نرم اف��زار از مرحله طراحی 
 Object Modelling( ت��ا پیاده س��ازی ب��ا اس��تفاده از روش

Technique ( : OMT  ، انجام شده است . 
اين نرم افزار درسه پانل  اطلاعات پايه ، عملیات جاري و گزارشات 

، طراحی گرديده که به شرح مختصري از آن مي پردازيم : 

 پانل اطلاعات پايه :
ب��ا انتخاب گزينه "اطلاع��ات پايه"  در صفحه اصل��ي نرم افزار ، 
اطلاع��ات پايه سیس��تم که يكبار در ابتدا ب��راي نرم افزار تعريف 
ش��ده و در ادامه کار نیز قابل تغییر و به روز رس��اني مي باش��د ، 

مشاهده مي گردد .
در قس��مت اطلاعات پايه ، ثب��ت اطلاعات مربوط به تقويم کاري 

ش��رکت ، شیفت هاي کاري ، فرايند عملیات ساخت ، مشخصات 
قطعات ، مشخصات دستگاه ، کدينگ توقفات و ... انجام مي گردد 
که در ذيل به نمونه اي از گزينه هاي اين پنجره همراه با صفحه 

ورودي مربوطه در نرم افزار اشاره شده است.

فرایند عملیات ساخت قطعات : 
قس��متي از اطلاعات پايه سیس��تم مي باش��د که مشخصات گام 
تولید براي قطعات تولیدي س��الن پرس توس��ط اين فرم تعريف 
مي گردد  ) مواد مصرفي و عملیات ساخت و امكان تغییر آن نیز 

ديده شده است.(
پانل عمليات جاري : 

با انتخ��اب گزينه “عملیات جاري”  در صفح��ه اصلي نرم افزار ، 
پنج��ره اي باز مي گردد که پان��ل اصلي ورود اطلاعات مربوط به 
فرايند برنامه ريزي و کنترل تولید س��الن پرس مي باشد و از اين 
طري��ق ، کلیه اطلاعات مراکز کاري ، توس��ط واحدهاي س��الن ) 
بر اساس وظايف تعريف ش��ده براي کاربران سیستم ( به صورت 

روزانه ثبت مي گردد .
در قسمت عملیات جاري ، ثبت اطلاعات مربوط به دستور ساخت 
، حضور و غیاب کارگران ، وضعیت دس��تگاه ،کارکرد دس��تگاه ، 
حواله آهن ورق ، انتقال قطعه ، ضايعات ، برگش��تي آهن ورق و 
کسري آهن ورق ، انجام مي گردد که در ذيل ، به شرح دو نمونه 

از گزينه هاي اين پنجره پرداخته مي شود :
کارکرد دستگاه : 
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وضعیت کارکرد هر دستگاه از لحاظ تولید ، قالب بندي و توقف و 
نفراتي که بر روي آن دس��تگاه کار کرده اند ، توسط کنترل تولید 

به صورت روزانه ، کنترل و ثبت در سیستم مي گردد .
ضايعات : 

ضايعات م��واد اولیه و همچنین قطعات نیمه س��اخته ، به همراه 
علت آنها توس��ط واحد کنترل کیفیت سالن پرس و از طريق اين 

فرم ، ثبت مي گردد .
پانل گزارشات : 

با انتخاب گزينه “ گزارش��ات “ در صفحه اصلي نرم افزار ، پنجره 
اي ب��از م��ي گردد که پانل اصلي گزارش��ات نرم افزار  مي باش��د 
و از طري��ق آن ، گزارش��اتی از قطعات تولیدی و تحويلی س��الن 
پرس ، ضايعات ، دستورس��اختهای صادر ش��ده و وضعیت تحقق 
آنها ، توقفات ، عملكرد پرس��نل و عملكرد ماشین آلات ، گزارش 
موجودی قطعات ، گزارشات مربوط به تابلوهاي کايزن سالن پرس 
و ... برای هر بازه زمانی و به تفكیک شیفتها ، قابل مشاهده خواهد 
ب��ود. با انتخاب هر کدام از گزينه هاي اين پنجره ، صفحه گزارش 
گیري مربوطه باز شده که در ذيل به يک نمونه گزارشات مربوطه 

اشاره شده است: 
گزارش شاخص هاي بهره وري : 

در اين قس��مت ، گزارش��ات کايزن برد س��الن پرس  به تفكیک 
ش��یفت ه��اي کاري و همچنین ب��ه تفكیک نام سرپرس��تان ، به 
صورت نمودارهاي میله اي و مقايس��ه با هدف هاي تعیین ش��ده 

براي هر ش��اخص ) طبق ش��اخصهاي هوشین که ابتداي هر سال 
معین مي گردد ( ، قابل مش��اهده اس��ت . اين گزارش��ات جهت 
مشاهده روند ماهانه س��الن پرس در زمینه نرخ حضور کارکنان ، 
درصد تحقق بهره وري ، نرخ ضايعات ، نرخ دوباره کاري ، نمودار 
تجمعي تولید در مقايسه با برنامه هدف ، نرخ توقفات ، نرخ عبور 
مستقیم و نمودار تجمعي تعداد ضربه تولیدي در مقايسه با برنامه 

هدف ، طراحي و قابل استفاده مي باشد.

7 . ) فوايد و نتايج سيستم نرم افزاري كنترل توليد(
_ ثبت و نگهداری مكانیزه اطلاعات تولیدي 

_ کنترل مراکز کاري 
_ عدم نیاز به بايگاني فیزيكي اسناد

_ دسترسی به لحظه )online( به اطلاعات مورد نیاز
_ افزايش دقت و سرعت دسترسي به گزارشات 

_ ارائه گزارش��ات متنوع با فرمت استاندارد و يكپارچه براي کلیه 
قسمتها و گزارشات مورد نیاز در تصمیم سازي سفارشات تولید

_ امكان شناس��ايي و رديابي سیس��تمي مواد اولی��ه و قطعات در 
زنجیره تولید

_ امكان پیگیري مكانیزه وضعیت تحقق سفارشات تولید
_ ارائه گزارشات مورد نیاز در تصمیم سازي با هدف تحقق اهداف 

تولید و اثربخشي سیستم کنترل تولید درون کارگاهي
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مقدمه
 به دنبال بیش از 2 دهه  تحقیق در مورد جو ایمنی بر اس�اس 
س�نجش و کاربرد اکنون دیگر زمان  پیشرفت و بازنگری فرا 
رسیده است. تحقیق حاضر، توصیف کوتاهی است از  چارچوب 
رایج به دنبال  آن یک گسترش به چارچوب چند سطحی که 
جو ایمنی، س�طح گروه و سطح س�ازمانی را به صورت مجزا با 

مقیاس های سنجش متفاوت معرفی می کند.  
     با توجه به مطالعات انجام شده در دانشگاه های معتبر جهان، 
بررسی صنايع داخلی کش��ور )نظیر مجتمع بندری امام خمینی، 
پتروشیمی مارون و صنايع سنگین داخلی( کارگران و سرپرستان 
میانی، به عنوان جامعه هدف مشخص شده است و در پی آن هر 
دو متد تغییر رفتار و تغییر فرهنگ، در پروژه اعمال شده است. در 

بحث تغییر رفتار از جامعه هدف خواس��ته شد در خصوص تغییر 
رفتار خود جديت نشان دهند و در زمینه فرهنگ سازی با نمايش 
فیلم های ايمنی و برگزاری کلاس های توجیهی نسبت به بهبود 

وضعیت ايمنی محل مورد مطالعه اقدام نمايیم. 
    مفهوم مشترکی که بین 107 سند مورد بررسی در سال های 

2001-1974 بوده به اين نتیجه رسیده اند که: 
فرهن��گ ايمنی مربوط به ارزش های مش��ترك در میان تمام 	•

گروه يا سازمان است.
فرهنگ ايمنی در رابطه بس��یار نزديک و ناظر بر يک سازمان 	•

است.
هرکس سهمی از فرهنگ ايمنی را در سازمان دارد.	•
فرهنگ ايمنی سازمان تأثیر مستقیمی بر رفتارهای اعضاء در 	•

تأثیر فرهنگ ايمنی در کاهش خطای انسانی  و نقش مديريت در آن

دکتر مبلغی-  روژين قدسي
دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج

رشته کارشناسی ارشد مديريت صنعتی-گرايش تولید
E-mail:rojin_ghodsi@yahoo.com
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محل کار دارد.
سیس��تم پاداش در ايجاد فرهنگ ايمنی و عملكرد ايمنی مؤثر 	•

است.
فرهنگ ايمنی مثبت منعكس کننده توسعه يک سازمان است.	•
فرهنگ ايمنی؛ نس��بتاً پايدار، با ثبات و مق��اوم در برابر تغییر 	•

می باشد.

سؤالات و فرضيات
آيا فرهنگ ايمنی رابطه مس��تقیمی با میزان حوادث ناش��ی از 	•

کار دارد؟
آيا رابطه منطقی بین بروز حوادث و سابقه شغلی وجود دارد؟	•
آيا تحصیلات در ايجاد فرهنگ ايمنی تأثیر دارد؟	•
آيا سن در ايجاد فرهنگ ايمنی تأثیر دارد؟	•
آيا سابقه کار در ايجاد فرهنگ ايمنی تأثیر دارد؟	•
آيا وضعیت تأهل در ايجاد فرهنگ ايمنی مؤثر است؟	•
آيا رابطه منطقی بین افراد حادثه ديده و س��ن و تحصیلات و 	•

سابقه کار وجود دارد؟
جامعه مورد مطالعه: 100 نفر از کارگران مرد       

روش های جمع آوری داده ها: پرسشنامه
متغیرها:

متغیرهای وابسته: فرهنگ ايمنی مثبت و منفی.
متغیرهای مستقل: سابقه کار، سن، میزان تحصیلات.

 نوع مطالعه: 
توصیفی
مقطعی 

روش نمونه گیری: تصادفی ساده
spss روش تجزيه و تحلیل داده ها: استفاده از نرم افزار

روش انجام کار نیز به شرح زير مي باشد:
تهیه پرسشنامه ای که روايی و پايايی آن توسط متخصصین تأيید 

شده است.
جمع آوری پرسش��نامه بین کارگران و کدگذاری و ثبت اطلاعات 

آن در نرم افزار مخصوص spss جهت تجزيه و تحلیل.

تاريخچه
        در مطالعه اس��تانتون1 و گلندن2 در سال 1996 نگرش افراد 
نسبت به مس��أله ريسک کردن و اثر آن بر خطاهای انسانی مورد 

بررسی قرار گرفت. 
1 -Stanton
2 -Glendon

      کیروان در س��ال 1998 ارزش��یابی و مروری فراگیر بر دامنه 
 3)HEI( گس��ترده ای از تكنیک های شناس��ايی خطای انسانی

انجام داد. 
      زامانلی 44 و همكاران نیز در همین س��ال، تكنیک SLIM را 
توسط گروهی شامل اپراتورها اجرا نمودند که جهت پیش بینی نرخ 
خطای انسانی ) HERS(5 برای پردازش يک واحد صنعتی بود.  

     کريس جانسون6 در سال 1999 نقايص و موانع کاربردی مربوط 
به ارزيابی خطاهای انسانی را تشريح کرد. همچنین وی برای اولین 
بار روش درخت خطا را فراتر از کاربرد معمول آن به منظور تجسم 
ارتباط بین مشكلات مديريتی و سازمانی و خطاهای انسانی مطرح 
ک��رد و آن را برای حادثه قطار م��ارك 77 به کار برد و نتايج حاصل 
از آن نش��ان داد که عدم توجه به مش��كلات و نقايص مديريتی و 

سازمانی زمینه ساز بروز خطاهای انسانی هستند. 
    در مطالعه ای که توس��ط وای. هیرتس��و  در س��ال 2000 در 
توکی��وی ژاپن انجام ش��د، خطاهای انس��انی رخ داده در نیروگاه 
ه��ای اتمی از ابعاد مختلف مورد تجزي��ه و تحلیل قرار گرفت. در 
اين بررس��ی از نتايج و اطلاعات مربوط به وقايع رخ داده در طول 
31 سال در نیروگاه های اتمی استفاده شد و پس از بررسی آنها، 
193 واقعه به عنوان وقايع ناش��ی از خطاهايی شناس��ايی شد که 
در آنها خطاهای انس��انی بر حس��ب نوع وظیفه شغلی )تعمیرات، 
طراحی و ساخت( و بر حسب علت بروز خطا )شرايط کاری، نقص 
در آموزش، نقص در برنام��ه کاری، ارتباطات، نظارت و مديريت( 

مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفتند.
     اس��پرجین و لايدل در س��ال 2002 هر دو روش SLIM و

 ،THERP و HEART را در حی��ن مطالعه بر روی FLIM

بازنگری کردند. نكته مهمی که آن دو بدان اشاره نمودند، اين است 
که هنوز در عمل فاصله قاب��ل توجهی بین تحقیقات آکادمیک و 

ارزيابی قابلیت اطمینان انسانی وجود دارد. 
     در خ��لال س��ال ه��ای 2007 – 2004، فیص�ل خان، پاول 
آمی�وت و دین�و دیماتیا ش�اخص احتمالی خطای انس�انی 
)HEPI ( با رويكردی مبتنی بر روش ش��اخص احتمال موفقیت 

) SLIM( را ارائه دادند. 
ارتباط بین نگرش ايمنی و حوادث

        هاناف��ورد در س��ال 1976 نگ��رش ايمن��ی را به اين صورت 

3 -Human Error Identificatio
4 -Zamanali
5 -Human Error Rate
6 - Chris Johnson
7 -Marc
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تعري��ف نموده اس��ت. نگرش ايمن��ی عبارتس��ت از آمادگی برای 
واکنش موثر و ايمن خصوصاً در ش��رايط تنش زا. البته با توجه به 
تعريفی که برای نگرش به صورت کلی قبلًا ارائه ش�د می توان 

نگرش ایمنی را بصورت زیر نیز تعریف نمود: 
    “ ترکیب شناخت ها، احساسات و آمادگی برای عمل نسبت به 

مسايل ايمنی را نگرش ايمنی می گويند.” 
      نگ��رش ايمن��ی از دهه 1970 م��ورد توجه محققین ايمنی و 
روانشناس��ی قرار گرفت، ولی در س��الهای اخیر با انجام مطالعات 
مختلف مشخص شد که بین رفتارهای ايمن و نگرش ايمنی ارتباط 
مستقیمی وجود دارد. بطوريكه يكی از مهمترين فاکتورهای پیش 
بینی رفتارهای ايمن کارکنان، نگرش ايمنی آنها می باش��د. برای 
مثال مطالعه هارس��ت در سال 1996 نشان داد که نگرش ايمنی 

منعكس فرهن��گ ايمنی افراد بوده و بین نگرش ايمنی و حوادث 
رابط��ه معنا داری وجود دارد. همچنین مطالعه اوی- لینگ س��یو 
در سال 2002 بر روی کارگران ساختمانی هنگ کنگ نشان داد 
ک��ه از روی نگ��رش ايمنی می توان ح��وادث را پیش بینی نمود. 
پال آلبرگ نیز در س��ال 2003 ي��ک مدل آماری ارائه نمود که از 
روی آن احتمال وقوع رفتارهای مخاطره آمیز با استفاده از نگرش 

ايمنی افراد قابل محاسبه می باشد. 
   بیان مسئله: 

    اساس��ی ترين سؤال ما در اين تحقیق اين است که آيا کیفیت 
و ايمنی می توانند در يک سیستم مجتمع باشند؟ 

در واقع هدف جمع کردن اين دو مفهوم در مديريت است:
   quality & safety management system (QSMS) 

جدول 1: توزيع فراوانی نمونه مورد مطالعه بر حسب نگرش ايمنی- پروژه تونل سازی امیرکبیر- تهران 1392

درصدفراونیشرح

نگرش ايمنی
4040منفی

6060مثبت

بررسی وضعیت تحصیلات نمونه مورد مطالعه 

جدول 2: توزيع فراوانی مورد مطالعه بر حسب تحصیلات - پروژه تونل سازی امیرکبیر- تهران 1392

در صدفراوانیشرح

لات
صی

تح

3131ديپلم

6060لیسانس

99بالاتر از لیسانس

100100جمع

جدول 3: توزيع فراوانی نمونه مورد مطالعه بر حسب سن – پروژه تونل سازی امیرکبیر- تهران 1392

درصدفراوانیشرح

سن

2121جوانان)18-30(

7979بزرگسالان)30 به بالا(

100100جمع
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بكار بردن مديريت ايمنی مستلزم مواردی است از قبیل:
تعهد مديريت 

تعهد کارمندان 
شناسايی خطرات و کنترل آنها
تحقیق و رسیدگی به حوادث 
برنامه مستند سازی و بازبینی

بكاربردن مديريت کیفیت نیز مستلزم مواردی است
 مانند:

تمرکز بر مشتری يا مشتری مداری 
بهبود مستمر 

کار تیمی يا گروهی
مؤلفه های مديريت ايمنی 

  بحث:
        عوامل��ی مث��ل مش��تری بیش��تر، بهبود رضايت ش��غلی و 
کاهش صدمات در هر دو نوع مورد يعنی کیفیت و ايمنی مشترك 
اس��ت. نكته مهم اينكه يكی از پیامدهای مهم مديريت ايمنی در 
اين سیس��تم جامع افزايش کیفیت ب��ود. با رجوع به ابتدای مقاله 
در بی��ان مفاد دو ن��وع مديريت می توان به مفاد مش��ترکی مثل 

تعهد مديريت، ارتباط، مشارکت، بهبود مستمر، و تعهد کارمندان 
رس��ید. آيا اين نكات مش��ترك دلیلی برصحیح بودن اين سیستم 
نیس��ت؟ ش��ايد بیان مثال هايی عینی در يكی از اين کارخانه ها 

واضح تر اين مسئله را بیان کند.
بررسی وضعیت نگرش ايمنی نمونه مورد مطالعه 

     ب��ا توج��ه به جدول 1 ملاحظه می ش��ود که فراوانی کارگران 
دارای نگ��رش ايمن��ی منفی کمتر از نیم��ی از کل کارگران مورد 
مطالعه است )40 درصد(. اين در حالی است که فراوانی کارگران 
ب��ا نگرش ايمنی مثبت حدود 1.51 برابر کارگران با نگرش ايمنی 

منفی است.
     چنانچه در جدول 2 مشاهده می شود بیش از نیمی از افرادی 
که مش��غول به کار هس��تند دارای تحصیلات دانشگاهی هستند 
)69 درصد( افرادی که دارای تحصیلات ديپلم هستند 31 درصد 
از فراوان��ی را ب��ه خود اختصاص دادند و کمتري��ن درصد فراوانی 
مربوط به افرادی با تحصیلات بالاتر از لیسانس است )9 درصد(.

بررسی وضعیت سنی نمونه مورد مطالعه 
    چنانچه در جدول 3 مش��اهده می ش��ود بیش از نیمی از افراد 
بیش��تر از 30 سال س��ن دارند )79 درصد( و 21 درصد افراد هم 

جدول 4: توزيع فراوانی نمونه مورد مطالعه بر حسب سابقه کاری – پروژه تونل سازی امیر کبیر- تهران 1392

درصدفراونیسالشرح

سابقه کاری

11717تا7

76868تا21

1515بیش از 21

100100جمع

جدول 5: توزيع فراوانی نگرش ايمنی نمونه مورد مطالعه بر حسب تحصیلات – پروژه تونل امیر کبیر تهران – 13۹2

                  نگرش ايمنی
تحصیلات

جمعمثبتمنفی

%فراوانی%فراوانی%فراوانی

2683.9516.131100ديپلم

1220488060100لیسانس

2227789100بالاتر از لیسانس
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کمتر از 30 سال سن دارند.
بررسی وضعیت سابقه کاری نمونه مورد مطالعه 

     چنانچه در جدول 4 مش��اهده می شود بیش از نیمی از افراد 
دارای سابقه کاری بیش از 7 سال هستند )83 درصد(. افرادی که 
دارای س��ابقه کاری 1 تا 7 س��ال هستند 17 درصد از نمونه را به 

خود اختصاص داده اند. 

رابطه بين نگرش ايمنی و تحصيلات
      در اي��ن پ��روژه رابطه بین نگرش ايمنی و تحصیلات کارگران 
مورد مطالعه مورد بررس��ی قرار گرفت که نتايج آن در جدول زير 

نشان داده شده است.
  چنانچه در جدول 5 مشاهده شد فراوانی نگرش ايمنی منفی در 
اف��راد ديپلم 5 برابر فراوانی نگرش ايمنی مثبت بوده در حالی که 
در افراد با تحصیلات لیس��انس و بالاتر از لیسانس فراوانی نگرش 
ايمن��ی مثبت ح��دود 4 برابر فراوانی نگرش ايمنی منفی اس��ت. 
نتیجه اين بررسی نش��ان می دهد که بین نگرش ايمنی و میزان 

تحصیلات ارتباط معنا داری وجود دارد. 

 رابطه بين نگرش ايمنی و ميزان سن 

      در اين پروژه رابطه بین نگرش ايمنی و س��ن کارگران مورد 
مطالعه مورد بررس��ی قرار گرفت که نتايج آن در جدول زير نشان 
داده ش��ده است.    چنانچه در جدول6 مش��اهده می شود در گروه سنی کمتر از 
30 س��ال فراوانی افراد با نگرش ايمنی مثبت حدود 3 برابر افراد با نگرش ايمنی منفی 

است در حالی که در گروه سنی بیش از 30 سال تفاوت زيادی بین نگرش ايمنی منفی 

و مثبت مشاهده نمی شود. 

      نتیجه اين بررسی نشان می دهد ارتباط معناداری بین نگرش 
ايمنی و سن ديده نمی شود. 

رابطه بین نگرش ايمنی و سابقه کار 
      در اي��ن پ��روژه رابطه بین نگرش ايمنی و س��ابقه کار مورد 
مطالعه مورد بررس��ی قرار گرفت که نتايج آن در جدول زير نشان 

داده شده است.
  چنانچه در جدول بالا مشاهده می شود در کارگران با سابقه 7تا 
21 س��ال تفاوتی ديده نمی ش��ود و هم چنین در کارگران بیشتر 
از 21 س��ال فراوانی نگرش ايمنی مثبت در حدود 2 برابر فراوانی 
نگرش ايمنی منفی می باشد. در حالی که در افراد با سابقه کمتر 
از 7 س��ال فراوانی نگ��رش ايمنی مثبت ح��دود 4.5 برابر نگرش 
ايمنی منفی است. در اين بررسی بین نگرش ايمنی و سابقه کاری 

ارتباط معنی داری وجود دارد.

جدول 6: توزيع فراوانی نگرش ايمنی نمونه مورد مطالعه بر حسب سن– پروژه تونل امیر کبیر تهران– 1392

                    نگرش ايمنی
سن

جمعمثبتمنفی

%فراوانی%فراوانی%فراوانی

524167621100جوانان)18-30(
بزرگسالان
3544446679100)30 به بالا(

 

جدول7:  توزیع فراوانی نگرش ایمنی نمونه مورد مطالعه بر حسب سابقه کار – پروژه تونل امیر کبیر تهران – 13۹2

   نگرش
   ايمنی 

  سابقه کار

جمعمثبتمنفی

%فراوانی%فراوانی%فراوانی

317.61482.417100کمتر از 7 سال

73247.13652.968100 تا 21 سال

534.51065.515100بیش از 21 سال
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لزوم آموزش افراد قبل از شروع به کار 	•
افزايش آگاهی افراد با استفاده از روش های نوين آموزش	•
معرفی الگوهای رفتاری به عنوان شاخص در کار 	•
استفاده از نظام پاداش و تنبیه به صورت کامل	•
ارتباط چهره به چهره با کارگران	•
بررسی وضعیت اجتماعی و اقتصادی حاکم بر سازمان	•
ايجاد تعهد و مس��ئولیت در افراد نس��بت به ايمنی خود و 	•

ديگران
تغییر نگرش های منفی موجود در مديران سطح بالا	•

دادن اولوي��ت اصل��ی به اجرای مس��ائل ايمن��ی از طرف 	•
مديريت

 بررسی روانشناختی و زيست افزاری در سازمان	•
توانمند سازی کارکنان	•
مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها	•
ايجاد سیستم گزارش دهی و گزارش گیری 	•
تعهد سازمانی	•

  پيشنهادات

منابع و ماخذ در مجله موجود است .

 نتيجه گيري
         در ابت��دا ب��ا مطالعاتی در م��ورد علل ايجاد حوادث و نقش 
مديريت در ايجاد آن و رابطه آن با فرهنگ حاکم بر سازمان سبب 
ش��د که اين موضوع از لحاظ علمی مورد بررس��ی قرار داده شود. 
تا بتوان اطلاعات مس��تند در مورد نقش فرهنگ در ايجاد ايمنی 
کس��ب کرد. اين مقاله قصد داشت به رابطه بین فرهنگ ايمنی با 
سن، تحصیلات، سابقه کار بپردازد. پرسشنامه ای که طراحی شد 
دارای 55 س��ئوال بود که بیشتر در مورد مسائل مديرتی سازمان 

بود.
        بررس��ی های صورت گرفته نشان داد که نقش مديريت در 
ايجاد فرهنگ ايمنی بسیار مؤثر بوده و همچنین استفاده از روش 
های نوين آموزشی می تواند در اين مورد مؤثر باشد. که سیستم 
تنبیه و پاداش نیز يكی از اين عوامل تأثیر گذار می باشد. در اين 
پروژه برای اجرای هرگونه برنامه ايمنی مؤثر، به رفتارهايی که بر 
سازمان حاکم بوده توجه بس��زايی شده است. بعد از طی مراحل 
کس��ب اطلاعات از طريق پرسش��نامه و تجزيه و تحلیل داده ها و 

بررسی مطالعات مشابه به اين نتیجه رسیديم که:
       نوع کار و سابقه حادثه می تواند با فرهنگ ايمنی در ارتباط 
باشد و مواردی مثل تحصیلات و سابقه کار و سن و تأهل ارتباط 
معنا داری نمی تواند با اين موضوع داش��ته باشد. البته بايد توجه 
داشت پیش بینی اين بوده است که میزان تحصیلات و سابقه کار 
تأثیر گذار باش��د ولی در اين تحقیق ما به اين نتیجه نرس��یديم، 
اي��ن نكته نیز بايد مد نظر قرار گیرد ک��ه در مجموع نمونه مورد 
نظر دارای فرهنگ ايمنی مثبتی بوده و اين خود ناش��ی از وجود 

مديريت فرهنگی مناسبی است که در محیط کار اين تونل حاکم 
است.

       اگر چه ارتباط معناداری بین نگرش ايمنی افراد و تحصیلات 
و سابقه کاری آنها وجود داشت و در کل به اين نتیجه رسیديم که 
اين محیط دارای فرهنگ ايمنی مثبت هست، ولی هنوز در ايمن 
س��ازی ش��رايط محیط کاری اختلاف زيادی بین استانداردهای 
جهانی و آنچه که در اين پروژه ملی پیاده سازی شده بود، وجود 
داش��ت و اين هم به دلیل اين است که مديران در اين امر هزينه 
های کافی را در اختیار مس��ئولان HSE  ق��رار نمی دهند و نیز 
مديران هنوز به اين باور نرسیده اند که استقرار ايمنی در محیط 
کاری، کاری تخصصی اس��ت و بايد توسط متخصصین اين رشته 
انجام گیرد که دارای ديد ايمنی هس��تند. حتی نظارت در ايمنی 
ه��م بايد توس��ط اين افراد صورت گیرد و ب��ی توجهی به اين امر 

منجر به حادثه و شكست سیستم های ايمنی می شود.
       آموزش يک امر بسیار مهم در کاهش خطای انسانی در حین 
کار  است و باز هم هزينه نكردن در برگزاری کلاس های آموزشی 
و يا برگزاری کلاس های آموزش��ی غیر اس��تاندارد و غیر مفید و 
ي��ا نبود زمان کافی برای آم��وزش )به دلیل حجم بالای کاری( از 
ديگر تفاوت های بین آن چیزی که در مورد ايمنی هس��ت با آن 
چیزی که بايد باش��د، هست. در واقع فرهنگ ايمنی مقايسه بین 
آن چیزی که هس��ت با آن چیزی که بر طبق اس��تانداردها بايد 

باشد، می باشد. 
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مقدمه :
در جه��ان رقابتی امروز که بهره وری در هم��ه زمینه ها افزايش 
يافته اس��ت تنها سازمان هايی می توانند در اين دنیای پر تلاطم 
باق��ی بمانند که به بهترين وجه از منابع خود اس��تفاده نمايند و 
بیش��ترين بهره وری را داش��ته باش��ند. مهمترين عامل کاهش يا 
افزايش بهره وری س��ازمان، منابع انس��انی آن اس��ت لذا يكی از 
مهمترين مس��ائلی که مديران س��ازمانهای پیشرو را در دهه های 
اخی��ر درگیر کرده تلاش برای افزايش بهره وری ش��غلی کارکنان 

است.
تعریف بهره وری: بهره وری عبارت اس��ت از به حداکثر رساندن 
استفاده از منابع و نیروی انسانی به طريق علمی به منظور کاهش 
هزينه ها و رضايت کارکنان، مديران و مصرف کنندگان. بهره وری 
نیروی انسانی حداکثر استفاده مناسب از نیروی انسانی به منظور 

حرکت در جهت اهداف س��ازمان با کمترين زمان و حداقل هزينه 
است. بهره وری دارای دو مؤلفه است:

 1- کارايی 
2- اثر بخشی

کارايی به معنای درس��ت انجام دادن کارهاس��ت يعنی توانايی به 
دست آوردن خروجی از مقدار کمی ورودی.

اثر بخش��ی به معنای انجام کارهای درس��ت است، يعنی تطبیق 
نتايج حاصل از انجام کار با هدفهای مورد نظر.

درصورتی که کارها يا وظايف سازمانی به خوبی مشخص و شرايط 
اح��راز هر مس��ئولیت و نحوه انجام هر وظیف��ه نیز معین گرديده 
باش��د و از س��وی ديگر نیز اگر افراد به نح��و صحیح و با توجه به 
استعداد، توانايی و دانش لازم به هريک از وظايف و کارها گمارده 
شده باشند انتظار میرود که بهره وری نیروی انسانی افزايش يابد. 

عوامل موثر در افزايش يا کاهش بهره وری نیروی انسانی

دکتر مبلغی-  پریسا آقابابایی پور

دانشگاه آزاد اسلامی
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راهنمايیهای ارائه ش��ده توسط سرپرستان و پرداختهای جبرانی و 
نظام پاداشها متناس��ب با عملكرد کارکنان نقش مهمی در تحقق 
موارد بالا دارد. به منظور بهره گیری هرچه بیش��تر از عامل نیروی 
انسانی می بايست آموزشهای لازم،تدوين و هماهنگی و همدلی در 
بین کارکنان ايجاد و اهداف آنها را با اهداف س��ازمان همسو نمود. 
مديريت عملكرد با ايجاد محیطی مشارکتی و ابلاغ اهداف سازمان 
به کارکنان و راه های دستیابی به آنها و همچنین برقراری جلسات 
ارزياب��ی و هداي��ت کارکنان و نی��ز با بهره گیری از سیس��تمهای 
پرداخت بر مبنای عملكرد، باعث ايجاد همس��ويی اهداف کارکنان 
و س��ازمان گرديده و بهره وری نیروی کار را افزايش می دهد. در 
چنین نظامی افراد احس��اس تعلق خاطر بیش��تری به سازمان می 
نمايند. انجام رضايتبخش امور محوله توسط کارکنان باعث بهبود 
عملكرد کل س��ازمان می گردد. بنابراين يک تعهد دو س��ويه بین 
کارکنان و س��ازمان ايجاد می شود که نتیجه آن چیزی جز بهبود 
عملكرد، کارايی و بهره وری سازمان نمی باشد. يک نوع هماهنگی 
بین اهداف کارکنان و اهداف س��ازمانی ايجاد می ش��ود که هرچه 
کارکنان برای تحقق اهداف س��ازمانی بیشتر تلاش نمايند اهداف 
خودش��ان نیز که آمیزه ای از دريافتهای جبرانی و احترام بیش��تر 
است بیشتر محقق می گردد و از سوی ديگر سازمان نیز با افزايش 
بهره وری که بدس��ت می آورد بهتر می تواند در محیط رقابتی به 
کس��ب درآمد بپردازد و پرداختهای جبرانی و تسهیلات بهتری را 

در اختیار نیروی انسانی خود قرار دهد.
 :)performance management  ( مدیری�ت عملك�رد
رويكردی است که با استفاده از ارتباطات دو جانبه بین سرپرستان 
و کارکنان باعث تفهیم خواس��تها و انتظارات س��ازمان از کارکنان 
از يک س��و و انتقال خواس��تها و تقاضاهای کارکنان به سرپرستان 
و مديريت س��ازمان از سوی ديگر محیطی را جهت استفاده بهینه 
از کلی��ه امكانات و مناب��ع در جهت تحقق اهداف س��ازمان پديد 
م��ی آورد. مديري��ت و عملكرد باعث می ش��ود تا سرپرس��تان به 
آس��انی عملكرد ضعیف کارکنان را تشخیص و در جهت بهبود آن 
اقدام نموده و از س��وی ديگر با دادن پاداشهای مناسب به عملكرد 
مطلوب کارکنان،عملكردهای مطلوب را ترغیب و تكرارپذيری آنها 

را افزايش دهند. 

چرخه بهره وری: 

ان�دازه گیری بهره وری: شناس��ايی وضعیت فعلی بنگاه و اندازه 
گیری بهره وری فعلی آن 

تجزیه و تحلیل بهره وری: آيا روش��های اندازه گیری در مرحله 
اول مناسب بوده يا خیر؟ 

ارزيابی عملكرد
ايجاد معیارهای استاندارد

1-2 میانگین صنعت: برآورد مشخصه هر صنعت بطور میانگین
2-2 کلاس جهان��ی: بالاترين رک��ورد در آن صنعت متعلق به چه 

سازمانی است؟
3-2 محاس��بات علم��ی: اس��تفاده از رياض��ی و فیزي��ک و ايجاد 

استانداردها از روشهای علمی 
مقايس��ه وضعیت موجود با وضعیت مطلوب و شناخت نقاط قوت 

و ضعف و شكافها
اصلاح وضعیت موجود جهت رسیدن به هدف

برنام�ه بهبود به�ره وری: برنامه ريزی و ايج��اد برنامه بهبود بر 
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اساس نقاط اهرمی
*نقاط اهرم��ی: با صرف کمترين هزينه يا انج��ام کمی تغییر در 
اين نقاط باعث ايجاد مقدار زيادی بهبود در بهره وری می گردد.

اج��را و پیاده س��ازی طرح مناس��ب به��ره وری در جهت نیل به 
وضعیت موجود با استفاده از 5 راهبرد زير:

افزايش در وروديها و افزايش بیشتر در خروجی 
کاهش در وروديها و افزايش در خروجی 
کاه��ش در خروجی و کاهش بیش��تر در 

ورودی 
افزاي��ش در خروجی و ثاب��ت ماندن در 

ورودی 
کاهش در ورودی و ثابت بودن خروجی 

بهب��ود به��ره وری يك��ی از مهمتري��ن 
اجتماعی  اقتصادی،  توس��عه  راهكارهای 
اس��ت.بهبود بهره وری م��ی تواند اصلاح 
و بهب��ود فرآيندها، بهب��ود روابط کاری، 
افزاي��ش کیفیت زندگی، افزايش س��طح 
رفاه، افزايش اش��تغال و افزايش س��طوح 
حقوق و دس��تمزد  )به دلیل بهبود تولید 

و سازمان( را در پی داشته باشد. 

عوامل مؤثر بر بهره وری را می توان به دو دسته کلی تقسیم کرد 
که عبارتند از:

1- عوامل برونزا
2- عوامل درونزا

عوام��ل برونزا عبارت اس��ت از عواملی که تحت تاثیر سیاس��تها و 
اقدامات خارج از س��ازمان بوده و کنترلی بر آنها از طرف سازمان 
وجود ندارد. به عبارت ديگر مجموعه عواملی که خارج از سازمان 
ب��ر بهره وری اثر می گ��ذارد. تعدادی از اين 

عوامل به شرح زير می باشد: 
الف( عوامل فرهنگی: فرهنگ عبارت است 
از مجموعه ای از ارزش ها يا عقايدی که يک 
جامعه يا سازمان دارد به نحوی که چارچوب 
کلی رفتار فرد نیز در سازمان و يا يک جامعه 
منبعث از آن فرهنگ است. لذا توجه به عامل 
فرهن��گ به عنوان يک عامل اصلی از اهمیت 
ويژه ای برای مطالعه بهره وری در س��ازمانها 

برخوردار است.
ب( عوام�ل اقتصادی: وضعیت نامناس��ب 
اقتصادی س��ازمانها، درآمد پايین آنها و سود 
ک��م در کوت��اه مدت يكی ديگر از عوامل    برون زا به ش��مار می 
رود زيرا تأمین نیازهای فیزيولوژيک برای افراد در سازمان از اهم 

بهبود بهره وری 
يكی از مهمترين 

راهكارهای توسعه 
اقتصادی، اجتماعی 

است.
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ضروريات اس��ت و در صورتی که نیازهای اولیه افراد در س��ازمان 
تأمین نش��ود خود به خود دلیلی برای افزايش بهره وری توس��ط 
کارکنان در آن س��ازمان وجود نخواهد داش��ت. ب��ه همین دلیل 
کش��ورها و س��ازمان هايی که دارای وضعیت قابل قبول اقتصادی 
نیس��تند عملًا ارتقای بهره وری در آنها مش��كلات حادی خواهد 
داش��ت و به کندی اتفاق خواهد افتاد مگر در سايه يک مشارکت 
و عزم عمومی و تلاش مس��تمر و پوي��ا در    حرکت ها و فعالیت 
ه��ای بهره ور و در نهايت ايجاد يک فرهنگ بهره وری در کش��ور 

يا مؤسسه مربوط.
ج( عوامل اجتماع�ی: از لحاظ اجتماعی غلبه روحیه فردگرايی 
بر جمع گرايی در جامعه باعث می گردد که در سازمانها       بهره 
وری مجموعه افراد که به لحاظ هدف جامعی گرد هم آمده اند در 

سطح پايینی قرار گیرد.
عوامل درون زا عبارت است از عواملی که در درون سازمان بر بهره 

وری اثر می گذارند. اين عوامل عبارتند از: 
الف( نیروی انسانی: نیروی انس��انی به عنوان استفاده کننده و 

به کارگیرنده س��اير عوام��ل تولید و نقطه 
ش��روع فعالیت های سازمانی عامل مهمی 

در میزان بهره وری سازمان است.
ب( تكنولوژی: تكنولوژی معمولاً دارای 
دو بعد اس��ت: 1- س��خت افزار    2- نرم 

افزار
س��خت افزار نمايانگر بعد مادی ماش��ین 
آلات، اب��زار و امكان��ات اس��ت و بعد نرم 
افزار بیانگ��ر دانش و فن بكارگیری ابزار و 
امكانات اس��ت. جذب تكنولوژی پیشرفته 
در تولی��د عامل بس��یار مهمی در افزايش 

بهره وری است.
ج( مدیری�ت: مديريت به عنوان هدايت 
کنن��ده، هماهن��گ کننده، برنام��ه ريز و 
کنت��رل کنن��ده، نقش بس��یار مهمی در 
ارتقای فرهنگ به��ره وری بر عهده دارد. 
مديري��ت به تدوين يک برنامه مش��خص 
در اف��ق بلند مدت و کوت��اه مدت، اهداف 

موردنظر سازمان را مشخص می سازد و با ارائه يک سلسله روش 

ها و سیاست ها حصول به اهداف را تسهیل می کند.
د( روش ه�ای انجام کار: مجموعه اقدام��ات، تدابیر و عملیات 
ب��رای ايفای وظاي��ف در يک محل و يا يک س��ازمان روش انجام 
کار نامیده می ش��ود. س��ازمان ها اعم از تولیدی و يا غیر تولیدی 
نیازمند روش های مختلف انجام دادن کار و مس��تند س��ازی اين 

روش ها هستند.       
ط( فضاي س�ازمان: اس��تقرار تجهیزات، ابزارها و ماشین آلات 
س��ازمان و طرز قرارگیري افراد در مكان هاي سازمان مي تواند در 

چگونگي انجام کارهاي سازمان تأثیرگذار باشد.
ظ(حقوق و دس�تمزد: حقوق و دستمزد پرداختي کارکنان بايد 
در آنها ايج��اد انگیزه لازم را فراهم آورد. به عبارت ديگر کارکنان 
بايد مقدار حقوق و دس��تمزد پرداختي را با کار انجام ش��ده خود 
مرتبط و منصفانه بدانن��د. معمولاً در نظام پرداخت بخش دولتي 
افزاي��ش حقوق کارکنان ثابت و يكس��ان به صورت س��الانه انجام 
م��ي ش��ود و آن عملًا رابط��ه اي با عملكرد کارکن��ان ايجاد نمي 
کند. تحقیقات بس��یاري ارتباط بین حقوق و دس��تمزد و افزايش 
کارايي و بهره وري را در سازمان نشان داده 
است. پرداخت هاي سازمان به کارکنان بايد 
براس��اس عدالت باشد. آنچه به عنوان معیار 
انگیزشي در حقوق و دستمزد به حساب مي 
آي��د درك عادلانه و منصفانه بودن حقوق و 
دستمزد از جانب کارکنان است. وجود نظام 
پرداختي که کارکن��ان منصفانه بودن آن را 
بخوبي لمس و ح��س نمايند از اهم امور در 
جهت افزايش بهره وري به حساب مي آيد.

بطور کلي افراد براساس تئوري برابري آدامز 
که يك��ي از تئوري ه��اي فرايندي انگیزش 
اس��ت، داده هاي خود را )تحصیلات، تجربه، 
کوش��ش و وفاداري( با س��تاده هايي که از 
س��ازمان دريافت مي کنند ک��ه مهمترين و 
مش��هودترين آن نزد افراد حقوق و دستمزد  
مي باش��د، مورد بررسي قرار مي دهند و بعد 
با مقايس��ه س��تاده هاي خود با ستاده هاي 
ديگري و داده هاي خود با داده هاي ديگري، 

اگر احساس عدالت کنند در آنها انگیزش ايجاد خواهد شد.

كيفيت زندگی كاری 
نه تنها توانايی 
شركت را برای 

جذب افراد كارآمد 
افزايش می دهد 
بلكه در افزايش 
رقابت پذيری آن 

نيز مؤثر است.
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و( تشویق و پاداش: کارکنان بايد براي انجام کارها بنحو مطلوب 
و ت��داوم در بهتر انجام دادن کار پاداش مناس��ب دريافت نمايند. 
مديران در خیلي مواقع به اين موضوع که پاداش هر چند کوچک 
ب��ر عملكرد کارکنان تأثیر دارد، واقف نیس��تند. مديران ش��ايد بر 
اين باور باش��ند که حقوق و دس��تمزد دريافتي کارکنان پاداشي 
همیش��گي و مناس��ب براي آنها است. درست اس��ت که حقوق و 
دس��تمزد بعنوان يک عامل مه��م در نگهداري و عملكرد کارکنان 
مؤثر اس��ت ام��ا کارکنان خواهان دريافت پ��اداش هاي مختلف و 
متنوع��ي در ارتباط با عملكرد خود مي باش��ند. پاداش مي تواند 
مادي و غیرمادي باشد. پاداش شامل بسیاري موارد ساده همانند: 
لبخند زدن، تش��كر کلامي، سر تكان دادن به معناي رضايت و ... 

مي باشد.
ی( فرهنگ سازمان: فرهنگ س��ازمان نقش مهمي در ارتقاء و 
يا کاهش بهره وري س��ازمان مي تواند ايفا نمايد. فرهنگ سازمان 
مي تواند تشويق کننده تنبلي و تن پروري و يا پر کاري و تلاش، 

کیفیت و دقت در انجام کارها و .... باش��د. فرهنگ س��ازمان   مي 
تواند مانع بهره وري و يا تس��هیل کننده آن در مجموعه سازمان 

باشد.

عوامل مؤثر بر ارتقای بهره وری نیروی انسانی: برای ارتقای 
به��ره وری بايد قب��ل از هرچیز عوامل موثر ب��ر بهره وری نیروی 
انس��انی را ب��ه خوبی ش��ناخت. عوامل مؤثر بر به��ره وری نیروی 
انس��انی را می توان در قالب تحصیلات، آم��وزش، تجارب نیروی 
کار، کیفیت مديريتی، س��رمايه گذاری در تجهیزات، تكنولوژی و 

محیط اجتماعی دسته بندی کرد.
رابطه عملكرد کارکنان با ساير متغیرها به صورت ذيل نشان داده 

شده است:
P = RC . C . E . V (PF. RW)
P: عملكرد)Performance( : میزان اهدافی که تحقق يافته اند.

RC: وضوح نقش)Role Clarity( : درجه روش��ن بودن وظايف 
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و مسئولیت ها.
C: شايس��تگی )Competency(: تواناي��ی ه��ای لازم ب��رای 

مديريت.
E: محی��ط )Environment(: درجه مس��اعد ب��ودن محیط و 
حمايت علمی شرايط محیطی از تلاش برای تحقق اهداف سازمان.

V: ارزش ه��ا )Values(: نظام ارزش��ی 
حاکم بر محی��ط، مكانیزم هدف گذاری، 
نظام تصمیم گیری س��ازمان، مديران و 

کارکنان.
 Pereference( تناس��ب ترجیهی :PF
Fit( : ت��ا چ��ه حد افراد شغلش��ان را بر 

مشاغل ديگر ترجیح داده و می دهند.
درج��ه   :)Reward( پ��اداش   :RW

کارآمدی سیستم پاداش دهی سازمان.
عملكرد کارکنان تابعی از متغیرهای زير 

است:

P = F (A . C . H . I . E . V. E) 
Performance عملكرد :P

A: توانايی Ability: قدرت به انجام رس��انیدن موفقیت آمیز يک 
تكلیف.

C: وضوح Clarity: روش��نی در درك پذيرش نحوه کار، محل و 
چگونگی انجام آن.

H: حمايت س��ازمانی Help: حمايتی که کارمندان برای تكمیل 
کردن اثر بخشی به آن نیاز دارند.

I: انگیزه Incentive: تمايل به انجام کار.
E: ارزيابی Evaluation: س��ازوکار قض��اوت در رابطه با چند و 

چون انجام کار.
V: اعتب��ار Validity: مناس��بت، قانونمن��دی و مش��روع بودن 

تصمیم مدير.
E: محیط Environment: مجموعه عوامل مؤثر برون سازمانی

عوامل س��ازمانی مؤثر بر ارتقای بهره وری نیروی انسانی عبارتند 
از: کیفیت زندگی کاری، توانمند سازی کارکنان و نظام انگیزشی.

کیفیت زندگی کاری و بهره وری نیروی انسانی: QWL اولین بار 
در سال 1972 در کنفرانس بین المللی نیروی کار مطرح گرديد. 

کیفیت زندگی کاری فرآيندی اس��ت که طی آن يک س��ازمان از 
طريق توسعه مكانیزم هايی که در آن کارکنان مجاز هستند تا در 
شكل دهی محیط کاری خود مشارکت کنند، به نیازهای کارکنان 
پاس��خ می دهد. از جمله تأثیرات مثبت اجرای برنامه های مرتبط 
با کیفیت زندگی کاری، کاهش غیبت، جا به جايی کمتر و ارتقای 

رضايت شغلی است.
کیفیت زندگی کاری نه تنها توانايی ش��رکت 
را برای ج��ذب افراد کارآمد افزايش می دهد 
بلك��ه در افزايش رقابت پذي��ری آن نیز مؤثر 

است.
توانمندس��ازی کارکنان و به��ره وری نیروی 
انسانی: فعالیت های مرتبط با توانمند سازی 
کارکن��ان، جزء اصلی فعالی��ت های اثربخش 
مديريتی و س��ازمانی است. توانمندسازی در 
س��ازمان ها به عنوان ابزاری است که موجب 
تسهیل در ايجاد رفتارهای انگیزشی و رفتاری 

که موجب افزايش بهره وری می گردد شناخته شده است.
توانمند س��ازی اقدام در جهت تقويت باورهای فردی در رابطه با 
اثر بخشی، فرآيند تغییر باورهای درونی افراد يا خودکارآمدی که 
منجر به افزايش انگیزه و بهره وری می شود می باشد. در تعريف 

توانمند سازی دو رويكرد وجود دارد:
1- رويكرد ساختاری    2- رويكرد روانشناختی

در رويكرد س��اختاری، قدرت، کانون توانمند سازی است. به اين 
معنی که وقتی قدرت از مديران در سطوح بالای سازمان به افراد 
در سطح پايین تر منتقل  شود به گونه ای که کارکنان در سطوح 
پايین تر سازمان بتوانند بیشتر در فعالیت تصمیم گیری مشارکت 

کنند، توانمند سازی صورت گرفته است.
در رويكرد روان شناختی، به تفوض اختیار در تصمیم گیری توجه 
کمتری شده و بیشتر فرآيندهای انگیزشی در کارکنان     مد نظر 
قرار می گیرد. توانمندس��ازی کارکنان دارای 4 بعد روانشناختی 

است که عبارتند از: 
1- معنا: ارزش مندی هدف های مرتبط با کار

2- شایس�تگی: باور فرد نس��بت به توانايی هاي��ش برای انجام 
ماهرانه فعالیت های کاری

3- خودمختاری: برخورداری از اس��تقلال عمل برای ش��روع يا 
ادامه رفتارها و يا فرآيندهای کاری

امروزه داشتن 
بهره وری و 

ارتقای آن، يك نياز 
انكار ناپذير برای 
سازمان ها است.
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4- اثرگذاری: ادراك فرد از میزان اثرگذار بودن در نتايج حاصل 
از کار

آموزش و بهسازی باعث بینش و بصیرت عمیق تر، دانش و معرفت 
بالاتر و توانايی و مهارت بیشتر انسان های شاغل در سازمان برای 
اجرای وظايف محوله ش��ده و در نتیجه موجب نیل به هدف های 
س��ازمانی يا کارايی و اثربخش��ی بهتر و بیشتر است. آموزش يک 
ن��وع توانايی را در افراد ايجاد می کند تا بتواند از منابع و امكانات 
موجود بهتر از گذش��ته استفاده کنند و از فرصت ها حداکثر بهره 
ب��رداری را به عمل آورده و با ش��ناخت نقاط حس��اس و کلیدی 
ب��ر محدوديت ها غلبه نمايند. بنابراين فلس��فه آموزش، آگاهی و 
ش��ناخت از دانش و يافته ها و تكنولوژی جديد و تسلط کارکنان 
در بكارگیری فنون و روش های انجام کار می باشد. نتايج آموزش 
نیروی انس��انی عباذتن��د از: 1- تولید يا خدمات بیش��تر همراه با 
س��طح کیف��ی کار، 2- کاهش زمان تلف ش��ده،        3- کاهش 
ضايعات، 4- کاهش خسارت و حوادث، 5- کاهش تعارض و تضاد.

نظام انگیزش��ی و به��ره وری نیروی انس��انی: انگی��زش نمايانگر 
فرآيندهای روانش��ناختی است که س��بب برانگیختگی، هدايت و 
مس��تحكم شدن فعالیت های هدف دار افراد می گردد. انگیزش را 
م��ی توان به عنوان نیرويی تعريف کرد که رفتار را تقويت کرده و 
جهت می دهد. از اين رو مش��خص اس��ت که برای کسب اهداف، 
کارکنان می بايستی به اندازه کافی برانگیخته شده باشند. مديران 
در فراهم کردن محیطی مناسب که کارکنان بتوانند استعدادهای 
خود را ش��كوفا سازند، مس��ئول هس��تند به گونه ای که قصور از 
جان��ب مديران در اين زمینه س��بب افزايش ناکامی کارکنان و در 
نتیجه عملكرد ضعیف تر، رضايت ش��غلی پايین تر و کناره گیری 

کارکنان از سازمان خواهد شد.  
يك��ی ديگر از م��واردی ک��ه موجب افزاي��ش به��ره وری نیروی 
انس��انی می ش��ود مديريت مشارکتی است. سیس��تم پیشنهادات 
suggestion system(( يكی از روش های مديريت مش��ارکتی 
است که به عنوان يک تكنیک کارا و مؤثر در افزايش      بهره وری 
نیروی انسانی در کشورهای مختلف دنیا مورد استفاده قرار گرفته 
و نتايج مادی و غیر مادی حاصل از آن بس��یار چش��مگیر و قابل 
توجه می باشد.نظام پیشنهادات نظامی است که از مرحله دريافت 
پیش��نهاد آغاز ش��ده پس از گذراندن مراحل ارزيابی و بررسی در 
کمیته های اصلی يا فرعی به مرحله اجرا می رس��د و در پايان با 

دادن پاداش و تقدير از کارکنان خاتمه  می يابد.
مهمترین عوامل مؤثر در کاهش بهره وری نیروی انس�انی: 
مهم ترين و عمده ترين عامل کاهش بهره وری نیروی انس��انی نا 
متوازن بودن درآمد و هزينه است که مهم ترين عامل در انگیزش 
منابع انس��انی اس��ت. بعد از آن مهم ترين عوامل مؤثر در کاهش 

بهره وری در داخل يک سازمان به شرح زير است: 
1- وج��ود تبعیض بین کارکنان )ناش��ی از ضع��ف مديريت(، 2- 
ناامنی شغلی، 3- موفق نبودن و بی میلی بر برنامه ريزی های بلند 
مدت و میان مدت)ضعف مديريت(، 4- مساعد نبودن محیط کاری 
مناس��ب، 5- عدم توجه به نیازهای واجب کارکنان،   6-  کنترل 
نكردن)بی ثباتی در برنامه های کنترلی(، 7- نا هماهنگی رش��ته 
تحصیلی و ش��غلی، 8- اس��تفاده نكردن از تخصص ها در مشاغل 
مربوط)ضعف مديريت(، 9-  بی برنامگی مديريت، 10- فقدان کار 
11- فق��دان کارآموزی)ضعف مديري��ت(،         12- ناهماهنگی 
اس��تعدادهای فردی و شغلی، 13- بی کفايتی سرپرست،14 - بی 
علاقگ��ی به کار فعل��ی و انتقال پی در پی نیروی انس��انی)ضعف 

مديريت(، 15- تورم نیروی انسانی
تقريب��اً تمامی عوام��ل کاهش بهره وری نیروی انس��انی به ضعف 
مديري��ت ارتباط دارد در اين میان رابطه فرد با س��ازمان ارتباطی 
متقابل و دو طرفه می باش��د. مدير موفق کس��ی است که محیط 
فرهنگی س��ازمان خ��ود را که عاملی بس��یار مؤث��ر در رفتارهای 
کارکنان است عمیقاً بشناسد و درك کند و آن را در جهت اجرای 
برنام��ه های س��ازمان به کار گیرد. حقوق و مزاي��ای افراد بايد  بر 
اس��اس ماهیت ش��غل، تخصص، تجارب و عملكرد اف��راد در برابر 
تغییرات و برنامه ها معین شود. اگر عملكرد افراد به دقت ارزيابی 
نشود و مطابق شايستگی به آنان امتیاز داده نشود يا به تعبیر ديگر 
افراد شايسته از امتیازات بیشتر در سازمان برخوردار نشوند در آن 

سازمان به تدريج فرهنگ کم کاری به وجود می آيد.
پايین بودن حقوق و دستمزد در ايران در قیاس با شاخص هزينه 
زندگی در س��الهای اخیر موجب کم کاری و يافتن شغل های دوم 
و س��وم ش��ده است که نهايتاً موجب خس��ته تر شدن نیروی کار، 
کاهش بازدهی و بروز مش��كلات روح��ی و روانی برای نیروی کار 

تاثیری منفی گذاشته است.
ش�رایط لاز برای بهبود بهره وری نیروی انسانی در سازمان 

ها:
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3 عامل کلیدی در موفقیت سازمان، ارتباط، تعهد و تداوم است.
1- ارتباط: برنامه بهبود بهره وری نیازمند به حمايتی اس��ت که 
در ارتب��اط صادقانه و همراه با اطمینان بی��ن مدير و کارمندان و 
مدير و مشتريان يعنی مردمی که مصرف کننده کالا و يا استفاده 
کننده از خدماتی که سازمان ارائه می دهد وجود دارد. مدير بايد 
با کارکنان خود رو راس��ت باشد، سؤالات کارکنان را جوابگو باشد 
و نظ��رات آنان را بپذيرد و فرصت ابراز نظ��ر به کارکنان را بدهد. 

کارکنان نیز بايد مدير را در جريان پیشرفت برنامه قرار دهند.
2- تعه�د: برای موفقیت در ي��ک برنامه بهبود بهره وری، نیاز به 
تعهد ش��خصی و قلبی افراد درگیر در برنامه اس��ت. افراد بايد قلباً 
باور داش��ته باش��ند که برنامه با موفقیت به انجام می رس��د. بايد 
بررس��ی شود که آيا اين کار برای سازمان حیاتی و ضروری است؟ 

بايد وظايف مناسب به افراد مناسب واگذار شود.
3- تداوم: بهبود بهره وری يک اتفاق نیست بلكه مستلزم داشتن 
راه و روش خاصی اس��ت. بسیاری از س��ازمانها مشاورانی از خارج 
اس��تخدام می کنند و برنامه های کامپیوت��ری گرانبها خريداری 
می کنند. مديران بايد بر اجرای کار توجه کامل داش��ته باش��ند. 
در هنگام بروز مش��كلات نیروها را جهت دهی کنند. از شكس��ت 

ه��ا درس بگیرند و و هريک از موفقیت های خود را تبديل به يک 
روش علمی و استاندارد نمايند.  

 
  نتیجه گیری: امروزه داشتن بهره وری و ارتقای آن، يک نیاز انكار 
ناپذير برای س��ازمان ها است. مهم ترين عامل تولیدی هرسازمان 
منابع انس��انی آن می باش��د. مديريت عملكرد ب��ه عنوان يكی از 
راهبردهای توس��عه و به روزآوری منابع انسانی و در نتیجه بهبود 
بهره وری نیروی کار به ش��مار می رود. مديريت عملكرد از طريق 
بهبود جو س��ازمانی و ايجاد همدلی بین کارکنان و همسويی بین 
اهداف کارکنان و اهداف س��ازمان می کوشد تا با هدايت کارکنان 
در دس��تیابی به اهداف سازمانی از طريق عملكرد مطلوب و حذف 
عملكرد نامطلوب با اس��تفاده از شیوه های پرداخت تشويقی، بهره 
وری نیروی انسانی و بالطبع بهره وری کل سازمان را افزايش دهد. 
هرچ��ه مديريت عملكرد در نیل به اهداف مذکور موفق تر باش��د 
بهره وری نیز افزايش يافته در نتیجه س��هم بازار و در نتیجه سود 

بیشتری را عايد سازمان خود خواهد نمود. 
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فارغ التحصیلان دانشگاهی به خصوص در 
رش��ته های مديريت و مهندس��ی صنايع، 
اغلب دنیای متفاوتی را بیرون از دانش��گاه 
و دروس آن در ب��ازار واقعی کار تجربه می 

کنند.
زمان��ی که در دانش��گاه از ش��رکت هايی 
همچون جن��رال الكتريک و تويوتا و مانند 
اي��ن ها بحث و تجزي��ه، تحلیل می کنیم، 
اغلب خود را در سیس��تم های نظام يافته 
و س��اختارمند قرار داده و به فكر توس��عه 
و رفع مشكلات اين ساختارهای قدرتمند 
هس��تیم. اما توجه به اين س��وال بس��یار 
حیاتی اس��ت که اثاثا علم و تجربه حاصل 
از مطالعه متون دانش��گاهی و به خصوص 
الگوبرداری ها، چه میزان در بازارکار قابل 
تعمیم اس��ت؟ به بیان ديگر تعداد شرکت 
هايی با ساختار و سیستم استاندارد بسیار 

محدودتر از شرکت هايی است که نیازمند 
س��اختاردهی اولیه هس��تند. ل��ذا همواره 
س��اخت يک سیس��تم موثر و به��ره ور به 
مرات��ب حیاتی تر و مهم ت��ر از رفع نقص 

های جزيی شرکت های عظیم می باشد.
ب��ا توجه به تع��داد محدود ش��رکت های 
س��اختارمند و ب��زرگ، همیش��ه ش��اهد 
متخصصانی در جامعه هستیم که علاقمند 
به اصلاح س��اختار هس��تند تا ايجاد آن، و 
طبع��ا به دنبال يافتن ش��غل در اين بنگاه 
های اقتصادی بزرگ هس��تند تا ش��رکت 

های کوچک.
روح کارآفرين��ی و ايج��اد يک سیس��تم، 
همواره در س��ال های اخی��ر محور اصلی 
بودج��ه های مراک��ز علم��ی، تحقیقاتی و 

آموزشی بوده است.
سیر صعودی ورود به دانشگاه ها می تواند 
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با نگاه��ی هدفمند و هوش��مندانه هدايت 
گ��ردد و متون درس��ی ب��ا توجه ب��ه نیاز 
جامعه و واقعیت های موجود تنظیم گردد 
ت��ا بتوان��د در تعالی علم��ی و عملی افراد 

کارشناس يک جامعه مفید واقع شود.
تنها در اين صورت اس��ت که خروجی اين 
امر باعث کمک به صنعت کشور خواهد شد. 
پرداختن به بزرگان صنعت و علم در متون 
درسی بايس��تی با کارگاه های آموزشی و 
کارآموزی و حتی شبیه سازی شرکت های 
نوپا و کارآفري��ن تلفیق گردد تا نتیجه آن 
فارغ التحصیلانی با علم آکادمیک و تجربه 
ای )هر چند اندك( عملی را ارمغان آورد.

در پی کار در شرکت های بزرگ و کوچک 
به وضوح شاهد اين نكته بودم که ساختار 
ذهنی ش��كل گرفت��ه در دوران تحصیل با 
محدوديت ها و تفكرات س��نتی موجود در 
بازار واقعی فرس��نگ ها فاصله دارد. زمانی 

 JIT ک��ه در کلاس مديريت تولید بحث از
)تامین به موقع منابع( می ش��د، فهم اين 
مطل��ب با توج��ه به مث��ال خوبی همچون 
ش��رکت خودروس��ازی تويوتای ژاپن برای 
بیشتر دانش��جويان امری آس��ان بود ولی 
همین مطلب را در ش��رکتی که در زمینه 
دکوراس��یون و استوديوسازی در آن شاغل 
بودم ب��ه راحتی درك و تجري��ه و تحلیل 

نمی کردم.
اين مث��ال را در ادامه به طور مفصل بحث 
خواهیم ک��رد اما ذکر اين مطلب را به اين 
دلیل مهم دانس��تم که شايد در آن دوران 
اس��تاد درس مديريت تولی��د بهتر بود در 
مقابل مثال از تويوتا يک س��وپر مارکت و 
ي��ا حتی يک ش��رکت تبلیغاتی کوچک را 
در همین بازار ايران مثال زده، مقايسه می 
ک��رد و کارگاهی برای درك همین نكات و 

مقايسه ها شكل می داد.

سير صعودی ورود 
به دانشگاه ها می 

تواند با نگاهی هدفمند 
و هوشمندانه هدايت 

گردد و متون درسی با 
توجه به نياز جامعه 

و واقعيت های موجود 
تنظيم گردد تا بتواند 

در تعالی علمی و عملی 
افراد كارشناس يك 

جامعه مفيد واقع شود.
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 آشنایی با انجمن 
مدیریت کیفیت ایران

رسالت وجودی
رسالت وجودی يا فلسفه وجودی اساسی ترين دلیل وجودی سازمان است سندی 
اس��ت که يک س��ازمان را از ساير سازمان های مش��ابه متمايز کرده و به سوالات 

زيرپاسخ می دهد:
n  سازمان برای پاسخ دهی به چه نیازهايی بوجود آمده است؟

n  مشتريان اصلی خدمات سازمان چه کسانی هستند؟

n  ارزش ها و باورهای لازم و ضروری کدامند؟
رس��الت وجودی راهنمای حرکت سازمان در طی سالیان دراز می باشد و مفهومی 

فراتر از دوره های محدوده تدوين استراتژی ها دارد.
با عنايت به توضیحات فوق رسالت وجودی انجمن مديريت کیفیت ايران به شرح 

ذيل تدوين شده است:
به عنوان يک نهاد غیردولتی متشكل از سازمان ها و افراد ،تلاش می نمايد ضمن 
ارتقاء جايگاه کیفیت ،صدای کیفیت نیز در کشور بوده و مفاهیم و ابزارهای آن را 

برای زندگی بهتر توسعه بخشد.

چشم انداز
چشم انداز بیانی آرمانی، الهام بخش ،انگیزه ساز و دست يافتنی است که سمت و 
س��وی موفقیت های س��ازمانی را در شرايط ايده آل برای افق بلند مدت به تصوير 
می کش��د. به عبارتی »تصوير مطلوب و آرمانی قابل دس��تیابی در يک افق زمانی 

معین«
باعنايت به توضیحات فوق چش��م انداز انجمن مديريت کیفیت ايران به شرح ذيل 

تدوين شده است:
ايرانی بهتر از طريق افزودن کیفیت به زندگی و کسب و کار

اهداف كلان
ارتقاء و گسترش دانش و فرهنگ مديريت کیفیت

نهادينه نمودن روش های تحقق فرهنگ مديريت کیفیت در صنعت و خدمات

 برای آشنایی با این انجمن به سایت http://iranqms.ir مراجعه بفرمایید.

ب��رای درك بهتر موض��وع در اينجا به 
ذکر مثالی از يک تجربه ش��خصی می 

پردازم:
تحصی��لات  ش��یرين  دوران  از  پ��س 
تكمیلی در ش��رکتی فع��ال در زمینه 
دکوراس��یون داخل��ی و معم��اری ) به 
دلی��ل علاقه ش��خصی ب��ه خلق يک 
س��اختار جديد( وارد شدم و مسئولیت 

مديريت اجرايی را عهده دار گشتم.

طب��ق اصولی ک��ه در زم��ان تحصیل 
و تجرب��ه کاری آموخت��ه ب��ودم ابتدا 
سیستمی که به آن وارد شده بودم را به 
دقت مش��اهده و ثبت کردم. سیستمی 
با س��اختار شرکت های شبدری بسیار 
فع��ال و در عی��ن ح��ال کوچ��ک و با 

پرسنل بسیار محدود.
تقسیم کارها به شدت ابتدايی و بدون 
نظم بود و تمام مس��ئولیت های پروژه 
بین 2 نفر تقسیم می شد، مدير عامل 

و مدير اجرايی!
س��اختار مرس��وم در اين صنعت و در 
چنین ش��رکت هايی به اين گونه است 
که فردی که دارای علم طراحی و سابقه 
کار مناس��ب و همچنی��ن منابع مالی 
اولیه ای است شرکتی را تاسیس کرده 
و پروژه های معماری و دکوراسیون در 
مقیاس متوس��ط و کوچک را به عهده 
گرفته و انجام می دهد. )مالک= مدير(

نم��ودار جري��ان کار ش��امل: معرف��ی 
مش��تری، جلس��ه اولی��ه و نظرخواهی 
در م��ورد طراحی اولیه، م��دل کردن 
اولیه طرح، جلس��ه دوم و ارايه طرح و 

اصلاحات درخواستی، عقد قرارداد.
طراحی نقش��ه های فاز دوم )اجرايی(، 
جمع آوری تیم های اجرايی و عملیات 

ساخت را در بر می گیرد.
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فرايند مديريت اس��رتراتژيک دربرگیرنده س��ه مرحله می شود: تدوين 
اس��تراتژی ها، اجرای اس��تراتژی ه��ا و ارزيابی اس��تراتژی ها. فرايند 
مديريت اس��تراتژيک به تصمیماتی منجر می ش��ود ک��ه نتايج مهم و 
بلندمدت به بار خواهد آورد. تصمیمات نادرس��ت استراتژيک می تواند 
ضربه های ش��ديد و خسارت های جبران ناپذيری وارد کند و سازمان را 
با دردس��رهای زيادی روبه رو س��ازد و در مواردی وضع به گونه ای در 
می آيد که شرکت نمی تواند مسیر رفته را بازگردد يا روند امور را تغییر 
دهد؛ بنابراين، بیشتر استراتژيست ها در اين مورد اتفاق نظر دارند که 
از نظر سلامت و ادامه حیات سازمان، ارزيابی استراتژی اهمیت زيادی 
دارد. برای ارزيابی اس��تراتژی انتخاب ش��ده مديري��ت بايد به تعدادی 
س��ؤال مهم پیرامون استراتژی پاس��خ دهد. مهم ترين سؤال اين است 
که: آيا اس��تراتژی به اهداف نايل می ش��ود؟ هفت سوالی که در ادامه 
مطرح می شوند می تواند به عنوان معیارهای برای پاسخ به اين سؤال 
کلیدی باش��ند. هر کدام از اين معیارها خود مجموعه ای از سوالات را 

در بردارند که تعدادی از آن ها به عنوان مثال آورده شده است.
1( آیا استراتژی با محیط همنوایی دارد؟

الف( آيا استراتژی مورد قبول ذی نفعان کلیدی شرکت می باشد؟
ب( آيا استراتژی مزيت رقابتی متفاوتی ايجاد می کند؟

2( آیا استراتژی با سیاست های داخلی، سبک مدیریت، فلسفه 
سازمان و رويه های عملیاتی آن سازگاری دارد؟

الف( آيا استراتژی با ساير استراتژی های سازمان در تعارض نیست؟
ب( آيا ساختار سازمانی موجود متناسب با استراتژی است؟

3( آیا اس�تراتژی با توج�ه به منابع مالی و فیزیكی و انس�انی 
مناسب است؟

ال��ف( پیامدهای مال��ی تخصیص س��رمايه به اين اس��تراتژی چگونه 
خواهند بود؟

ب( آيا مديرانی متعهد برای پیاده سازی استراتژی وجود دارند؟
4( آیا ریسک های همراه با اجرای استراتژی قابل قبول هستند؟

الف( آيا مزيت های بالقوه استراتژی، ريسک را توجیه می کنند؟
ب( پیامدهای شكست چگونه خواهند بود؟

5( آی�ا اس�تراتژی با چرخ�ه عمر محص�ول و پتانس�یل بازار 
متناسب است؟

الف( آيا استراتژی مناسب زمان حال و آينده می باشد؟
ب( آيا استراتژی با چرخه عمر محصول همخوانی دارد؟

6( آیا استراتژی می تواند به صورت کارا و اثربخش پیاده شود؟
الف( آيا استراتژی با توانمندی های کارکنان و مديريت متناسب است؟

ب( آيا زمان بندی مناسبی تنظیم شده است؟
7( آیا ملاحظات مهم دیگر نیز وجود دارد؟

ال��ف( آيا فاکتوره��ای اصلی موثر بر موفقیت به طرز درس��تی ارزيابی 
شده اند؟

ب( آيا مفروضات کلیدی واقع گرايانه هستند؟
هم��ان طور که در بالا ذکر ش��د اين هفت معی��ار می تواند به منظور 
گردآوری يک لیس��ت مهم از سوالات استفاده گردد. اين سوالات بايد 
مطرح ش��ده و به آن ها پاسخ داده شود تا استراتژی تدوين شده به طور 
کام��ل و همه جانبه مورد ارزيابی قرار گیرد. اگر ارزيابی اس��تراتژی به 
ش��یوه ای اثربخش انجام گیرد می توان اطمینان داش��ت که استراتژی 
تدوين ش��ده با موفقی��ت به اجرا در خواهد آمد و س��ازمان می تواند از 
نقاط قوت داخلی اس��تفاده کن��د و از فرصت های خارجی بهره برداری 
نماي��د، تهدي��دات را شناس��ايی و در برابر آن ها از خ��ود دفاع کند و 
س��رانجام پی��ش از اينكه نقاط ضعف داخلی زيان بار ش��وند، از نیروی 

آن ها بكاهد.

7 سؤال اساسی برای ارزيابی 
استراتژی تدوين شده

h_khorasani_t@yahoo.com  حامد خراسانی طرقی، دانشجوی دکترای مديريت، دانشگاه فردوسی مشهد
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نشریه مهندسي صنایع و مدلسازي

دانش��كده مهندس��ي صناي��ع دانش��گاه 
صنعتي خواجه نصیرالدين طوس��ي پس 
از تايید ش��وراي پژوهشي دانشگاه و اخذ 
مجوز از کمیس��یون نشريات وزارت علوم 
،تحقیق��ات و فن��اوري اقدام به انتش��ار 
نشريه اي تحت عنوان- نشريه مهندسي 
صنايع و مدلس��ازي- نموده اس��ت .اين 
نش��ريه با هدف ارتقاء سطح پژوهش در 
رش��ته مهندس��ي صنايع در کشور پا به 
عرصه وج��ود نهاده و در نظ��ر دارد تا با 
بهره گیري از تجربیات نش��ريات موجود 
و بررس��ي نیازهاي آينده وب��ر پايه روند 
تولید علم در جهان در عالي ترين سطح 
در هري��ک از ح��وزه هاي ذي��ل به چاپ 
و انتش��ار مق��الات پژوهش��ي که حاصل 
تحقیقات و مطالعات اعضاي هیات علمي 
،دانش��جويان و پژوهش��گران مهندس��ي 
صنايع و س��اير رش��ته ه��اي مرتبط مي 

باشد بپردازد :
محورهاي نشريه:

- اقتصاد مهندسي و مهندسي مالي
- بهینه سازي و برنامه ريزي رياضي

- شبیه سازي سیستم ها

- طراحي سیستم هاي تولیدي و خدماتي
- زنجیره تأمین

- تولید ناب
- مديريت، برنامه ريزي و توالي عملیات

- مديريت پروژه
- مديريت، مهندسي و کنترل کیفیت

- پايائي سیستم ها
و  نگه��داري  مهندس��ي  و  مديري��ت   -

تعمیرات
- مهندسي فاکتورهاي انساني

- مهندسي ساخت و تولید
- مديريت ريسک

- برنامه ريزي حمل و نقل
- روش هاي تصمیم گیري

- مدل هاي احتمالي و سیستم هاي صف
- سیستم ها، مدل هاي فازي و محاسبات 

نرم
- سیستم هاي اطلاعاتي

- داده کاوي
- هوش مصنوعي و سیستم هاي خبره

ش��ايان ذکر اس��ت جمع��ي از اس��اتید 
برگزيده رش��ته مهندس��ي صنايع هیئت 
تحريريه نش��ريه را تشكیل داده و وظیفه 

ارزيابي مقالات ارس��ال ش��ده را برعهده 
خواهند داش��ت. لذا از کلیه پژوهشگران 
محترم دعوت میشود تا در صورت تمايل 
،مقالات پژوهشي خود را که مطابقالگوي 
ارائه ش��ده و به زبان فارس��ي تهیه شده 
اس��ت به آدرس پست الكترونیكي نشريه 

ارسال نمايند.
JIEM-KNTU@KNTU.AC.IR

ويسندگان محترم مقالات عنايت داشته 
باشند که لازمس��ت يكی از نويسندگان 
مق��الات عض��و هیئ��ت علمی دانش��گاه 
باش��ند و مقاله ارس��الی منض��م به نامه 
معرفی مقاله از س��وی ايش��ان به نشانی 
JIEM-KNTU@ پس��ت الكترونیكی

KNTU.AC.IR به دفتر مجله ارس��ال 
شود.

لازم به ذکر اس��ت پس از تكمیل پرونده 
مقاله براساس فرمت مجله و بررسی اولیه 
آن، نس��بت به اعلام وص��ول آن مبادرت 

خواهد شد.

Journal of Industrial Engineering and Modeling

معرفی نشریات
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 انتشار مجله تخصصی ارگونومی 

IRANIAN JOURNAL of OPERATIONS RESEARCH

با توجه به گسترش دوره های تحصیلات 
تكمیلی در کشور در سالیان گذشته و راه 
اندازی دوره کارشناسی ارشد ارگونومی از 
سال 1387 و پذيرش سالانه بیش از 50 
دانشجو در اين رشته در حال حاضر در 7 
دانشگاه علوم پزشكی، رويكرد اين مجله 
به عنوان بس��تری در جهت ارتقاء سطح 
تحقیق��ات و پژوهش در زمینه ارگونومی 
در کش��ور، چاپ و نش��ر مق��الات اعضاء 
هیأت علمی در سطح ملی و همچنین به 
منظور اطلاع جامعه علمی کشور از نتايج 
و دس��تاوردهای تحقیقات و پژوهشهای 
محققین در زمینه ارگونومی می باش��د. 
مخاطبین نشريه: محققین، اعضای هیات 
علمی، دانش��جويان تحصی��لات تكمیلی 

در رش��ته ارگونومی و متخصصین رشته 
های گوناگون که به نحوی با شاخه های 

ارگونومی سر وکار دارند.
رس��الت اين مجله عبارت است از کمک 
به ارتقا جايگاه علم ارگونومی و مهندسی 
عوامل انس��انی در کشور از طريق انتشار 
آخرين يافته های علمی محققان در اين 
زمینه. همچنین، فراهم نمودن بس��تری 
ب��رای تضارب آرا و تب��ادل تجربیات بین 
پژوهشگران از ديگر رسالتهای اين مجله 
می باشد. اين مجله مقالاتی با موضوعات 
ارگونومی ش��غلی، ارگونومی ش��ناختی، 
ارگونوم��ی محیط��ی، ارگونوم��ی کلان، 
سیس��تم  تجهیزات،  محص��ول،  طراحی 
ه��ا و مش��اغل، مدلس��ازی و س��نجش 

عملكرد انس��انی، به��ره وری، ظرفیتها و 
محدوديتهای انسانی، اختلالات اسكلتی- 
عضلانی و س��اير مباحث مرتبط با عوامل 

انسانی را منتشر می نمايد. 

رتبه علمی پژوهش��ی مجله ارگونومی در 
يكصد و يازدهمین جلس��ه کمیس��یون 
نش��ريات علوم پزش��كی کش��ور تايید و 
ط��ی نام��ه ش��ماره 100/1693 م��ورخ 
13/11/92 از س��وی مقام محترم وزارت 

متبوع ابلاغ شده است.
ب��رای ارتباط با اين مجله به س��ايت زير 

مراجعه فرمايید .
 http://journal.iehfs.ir

ش��ماره هفتم مجل��ه علمی- پژوهش��ی   
 IRANIAN JOURNAL of
 OPERATIONS RESEARCH
منتش��ر ش��د. انجمن ايران��ی تحقیق در 
عملی��ات ناش��ر اين مجله اس��ت . جهت 
ارس��ال يا دريافت مقالات م��ی توانید به 

پايگاه مجله:
 /http://iors.ir/journal 

مراجعه نمايید. 

وظايف و فعالیتهای انجمن عبارتند از:
    انج��ام تحقیق��ات علمی و فرهنگی در 
س��طح ملی و بین المللی بین محققان و 
متخصصانی که به گونه ای با علم تحقیق 

در عملیات سرو کار دارند.
    هم��كاری با نهاده��ای اجرائی، علمی 
و پژوهش��ی در زمینه ارزيابی و بازنگری 
ط��رح ها و برنام��ه های مرب��وط به امور 
آموزش و پژوهش در زمینه علمی موضوع 

فعالیت انجمن.
    ترغی��ب و تش��ويق پژوه��ش گران و 

تجلیل از محققان و استادان ممتاز.
    ارائه خدمات آموزشی و پژوهشی.

    تش��كیل گردهماي��ی ه��ای علمی در 
سطح ملی، منطقه ای و بین المللی.

    انتشار کتب و نشريات داخلی
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مقدمه:
در دانش��گاه ها گروه��ی از دانش��جويان به 
عنوان نمايندگان دانش��جويان يک رش��ته 
در تش��كلی به ن��ام انجمن گ��رد هم می 
آيند تا با اس��تفاده از توانمنديهای اعضای 
گروهش��ان و همچنی��ن ب��ا امكانات��ی که 
توسط مس��ئولین دانش��گاه در اختیار می 
گیرن��د، گ��روه خ��ود را به س��وی اهدافی 
مش��خص در چارچوب وظايف، تعهدات و 
آئین نامه انضباطی دانشگاه هدايت نمايند. 
انجمن علمی پژوهش��ی مهندس��ی صنايع 
دانش��گاه آزاد اس��لامی واحد نجف آباد از 
س��ال 1372 همزمان با پايه گذاری رشته 
مهندس��ی صنايع گرايش تولید صنعتی به 
عنوان اولین انجمن علمی دانش��جويی در 
دانشگاه آزاد اسلامی آغاز به فعالیت نمود. 
از مهرماه س��ال 1387 همزم��ان با انتقال 
گروه مهندس��ی صنايع به دانشكده فنی و 
مهندسی منتقل شده و تا امروز به فعالیت 
خود ادامه داده است. ايجاد فضای مناسب 
جه��ت تبادل اطلاعات، تجربی��ات، ايده ها 
و بررسی مس��ائل مش��ترك و دانشجويی 
اعض��اء از جمله برنامه های انجمن اس��ت 
ک��ه در جه��ت تحقق اين هدف تش��كیل 
گردهمائی ه�ای علمی مرتبط با مهندسی 

صنايع م��د نظر اس��ت. همچنی��ن ايجاد 
بانكهای اطلاعاتی از آخرين دس��ت آوردها 
و پیش��رفتهای علمی، که می تواند بس��یار 

سودمند باشد، در دستور کار قرار دارد.

چشم انداز:
شناخته ش��دن به عنوان يک مرجع حرفه 
ای و پیش��تاز در مهمتري��ن موضوع��ات 
مهندسی صنايع در س��طوح دانشگاه های 

منطقه

مأموريت:
n  ارتقاء سطح علمی اعضاء.

n  ايجاد محیطی مناسب جهت تبادل نظر 
علمی و آماده س��ازی زمینه برای کارهای 
حرف��ه ای و ايجاد خلاقیت ها و فعالیتهای 

علمی و پژوهشی.
n  ش��ناخت اس��تعدادها و معرف��ی آنها به 

مراکز معتبر.
n  کس��ب اعتبار برای دانشجويان و انجمن 

صنايع.
ارزش ها:

n  خردورزی و دانش مداری

n  خلاقیت ، نوآوری و بهبود مستمر

n  مشارکت و بهره گیری از خردجمعی

n  حرفه ای گرايی

اهداف:
n  تعمیم و تعمیق روابط علمی و پژوهشی 

بین اعضاء.
n  ايج��اد ارتب��اط مس��تمر و متقابل بین 
دانش��گاه و اعض��اء انجمن ب��ه منظور رفع 

نیازهای علمی و تخصصی اعضاء.
n  کمک به امور آموزشی و پژوهشی.

n  کمک کردن به پروژه ها و پايان نامه های 

دانشجويان کارشناسی و کارشناسی ارشد.
n  آشنايی سريع دانشجويان جديدالورود با 

محیط دانشگاه و موضوع رشته آنها.
n  مش��ورت با ديگران برای جهت دادن به 

دانشجويان در مسیر تحصیل .
n  دادن قدرت دورانديش��ی به دانشجويان 

و روش��ن کردن آينده شغلی مربوطه برای 
رشته تحصیلی دانشجويان.

n  آم��اده ک��ردن دانش��جويان علاقمند به 
ادامه تحصیل در مدارج بالاتر.

n  آشنا کردن دانشجويان با مباحث علمی 

جديد مربوط به رشته تحصیلی دانشجويان 
از طرق متفاوت.

حال اين ط��رق متفاوت برای آش��نايی با 
مباح��ث جديد علم��ی  مربوط به رش��ته 

صنايع چگونه تأمین می شود؟

آشنایی باانجمن علمی پژوهشی مهندسی 
صنایع دانشگاه آزاد اسلامی واحد نجف آباد



n  کنفرانس و همايش

n  سخنرانی

n  بازديد و ارتباط با محیط های صنعتی
n  دوره های تخصصی

n  کتب و جزوات مناسب

n  اتصال به يک يا چندين منبع تحقیقاتی
n  نشريه علمی تخصصی

اما تمامی اين دس��ته از فعالیتها مس��تلزم 
داش��تن نیروی کاری و فعال می باش��د تا 
بت��وان اي��ن  برنامه ها يا حتی بخش��ی از 
اين ها را جامه عمل پوشانید؛ لذا از تمامی 
دانشجويان کارشناسی و کارشناسی ارشد 
دعوت میكنیم تا با عضويت در کارگروههای 
انجمن علمی پژوهش��ی مهندس��ی صنايع 
علاوه بر استفاده از مزايای آن، اين تشكل 
دانشجويی را هر روز قدرتمندتر و پايدارتر 
کنن��د و برای آيندگان به ي��ادگار گذارند؛ 
چرا که احس��اس میكنیم اين به نفع همه 

ما دانش��جويان مهندس��ی صناي��ع و البته 
پیش��رفت و ارتقای جايگاه علمی و دانش 

خود ما می باشد.  

وظايف:
n  ايج��اد بانک اطلاعات��ی در زمینه های 

مرتبط با اهداف و وظايف انجمن
n  فعالیت برای جذب و مشارکت اشخاص 

حقیق��ی و حقوق��ی واجد ش��رايط جهت 
عضويت در انجمن

n  ارتق��اء اعتبار و حیثیت اعضاء انجمن از 
طريق س��اماندهی و ايجاد روابط مناس��ب 

بین واحدهای عضو
n  انج��ام ه��ر گون��ه فعالیته��ای علمی ، 
تحقیقات��ی در داخ��ل و خارج کش��ور در 
چارچ��وب قوانی��ن موضوعه ب��رای نیل به 

اهداف انجمن
n  حمايت از منافع مشترك اعضاء

n  تدوين و اجرای استانداردهای مورد نیاز 
مديريت منابع انس��انی و يا مش��ارکت در 

تدوين آنها
n  برگ��زاری دوره های آموزش��ی و انجام 
تحقیقات علمی مورد نیاز اعضاء و برگزاری 
و  میزگرده��ا  و  تخصص��ی  همايش��های 
همچنین حضور در همايش های داخلی و 
خارجی و تألیف و ترجمه مقالات علمی در 

زمینه موضوع فعالیت انجمن
n  ص��دور گواهینام��ه ه��ای آموزش��ی و 

حرف��ه ای مهندس��ی صناي��ع ب��ا تأکید بر 
جنبه ه��ای تكمیل��ی اجرائ��ی ، عملیاتی ، 
اس��تراتژيک و سیاس��ت گذاری مهندسی 

صنايع
n  برگزاری کنفرانس های مهندسی صنايع

ب��رای ارتباط با اين انجمن به س��ايت زير 
مراجعه نمايید 

www.mosamam.ir



    با پیش��رفت س��ريع عل��وم و فن آوری 
اف��زون  روز  پیچیدگ��ی  و  پیش��رفت�ه 
آن، مقی����اس تولی����د و خدم��ات آن 
چن��������ان گس��ت����رش يافت���ه که 
رش��ته های سنتی مهندس��ی، پاسخگوی 
کلی���ه مسايل س��ازمانه�ا نیستند. برای 
جبران اين کمبودها، از تلفیق رشته های 
گوناگ��ون عل��وم و مديري��ت، اقتص��اد و 
روش��های مهن�دسی، »مهندسی صنايع« 

به وجود آمده است.
    رش��ته مهندس��ی صنايع، با مس��ايلی 
از قبیل: کنت��رل و هماهنگ��ی فعالیتها، 
برنامه ري��زی تولی��د، کنت��رل کیفی��ت، 
اس��تفاده مؤثر ماش��ین آلات، تجهیزات و 
امكانات، بهبود سیستمها، بهبود ايمنی و 
... سروکار دارد و مي تواند در طرح، ايجاد 
و يا بهبود سیستمهای متشكل از انسان، 
م��واد، ماش��ین آلات و تجهی��زات کمک 

موثری بنمايد.
    مهندسی صنايع، شامل روشهايی است 
که منجر به بهبود عملكرد کلی سیس��تم 
مي ش��ود. اي��ن ام��ر، توس��ط معیارهای 
اقتص��ادی، کیفیتی، تاثی��رات محیطی و 
ارتباط آنها با رفاه بشر سنجیده مي شود، 
لذا حیطه وظايف يک مهندس��ی صنايع، 
وس��یع تر از وظايف ساير مهندسان است. 
به عبارت ديگر، هر مهندس صنايع، علاوه 
بر کسب تخصص در زمینه های فنی بايد 
از آموزش کافی در علوم رفتاری و گروهی 

دانشکده مهندسی صنایع دانشگاه علم و صنعت 
درباره این رشته چه می گوید؟

مهندسی 
صنایع
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و علوم زيستی نیز برخوردار باشد.
    واحده��ای صنعت��ی و تولیدی کش��ور 
علیرغم بهره مندی از ماشین آلات و وسايل 
پیشرفته، فاقد يک نظام و سیستم صنعتی 
هس��تند. مش��خصاً در اينگون��ه واحدها با 
مس��ائل صنعتی بطور مقطع��ی برخورد و 
به ارتباط��ی منطقی بین اجزای سیس��تم 
کمت���ر توجه شده است. اين ضعف عمدتاً 
ب��ه لحاظ کمب����ود کادر کارشناس��ی در 
س��طح علمی بالا اس��ت.با بهره گی�����ری 
از فارغ التحصی��لان اين رش��ت���ه مي توان 
به میزان قابل توجه����ی به اين کمب��ود 

پايان داد.
    ضع��ف عم��ده ديگ��ر در برنامه ري��زی 
بلندم�دت در س��طوح مختلف وزارتخانه ها 
ل��ذا  اس��ت.  س��تادی  س��ازمانهای  و 
فارغ التحصی����لان اين دوره با مش��ارکت 
رش��ته های تخصص��ی ديگ��ر مي توانند با 
روش��های علم��ی در امربرنامه?ري��زی در 
سطح وزارتخانه ها و سازمانها اين نقیصه را 

جبران نمايند. و نهايتاً
        مهندسی صنايع علمی است که بايد 

آن را هنرمندانه بكار گرفت، 
 هنری است که بايد آن را علمی آموخت

 و فن��ی اس��ت که باي��د آن را ب��ا ذوق در 
آمیخت.

 مهن��دس صنايع کار ي����دی مي کند اما 
کارگر نیست.

        کار فكری مي کند، اما کارمند نیست.
        مهندس��ی مي کند، اما فقط مهندس 

نیست.
        مديري��ت مي کن��د، ام��ا فق��ط مدير 

نیست. 

مهندس صنايع کار آفرين است و مهندسی 
صنايع، خلاقیت و نوآوری

    ب��ه اي��ن ترتیب، نه تنه��ا در واحدهای 

صنعت��ی، که در هر س��ازمان و سیس��تم 
ديگری، مهندسی صنايع مي تواند حضوری 

موثر داشته باشد. 
 مهندسـی صنايع جـه تخصصی 

است؟
مهندس��ی صنايع را می توان کاربرد اصول 
و فن��ون مهندس��ی مديريتی ب��ه منظور 
بهبود، طراحی و نصب سیستم هايی شامل 
انس��ان، مواد، اطلاعات، انرژی و تجهیزات 
ب��رای فراهم آوردن ام��كان تولید کالاها و 
ارائه خدمات بشكل کارآ و مطلوب دانست. 
برای بررسی، ارزيابی و کاربرد اين سیستم 
ها، دانش و مهارت های علوم رياضی، علوم 
فیزيكی و علوم اجتماع��ی به همراه فنون 
طراحی مهندس��ی موردنیاز است. فعالیت 
های مهندس��ی صنايع همانند پلی اس��ت 
که ارتب��اط بین اهداف مديريت و عملكرد 
عملیات��ی س��ازمان را ايج��اد م��ی نمايد. 
مهندس��ان صنايع بیش��تر درگیر افزايش 
بهره وری در مديريت منابع انسانی، روش 
ه��ا وفناوري اند. حال آنكه س��اير رش��ته 
های مهندسی بیش��تر درگیر ماهیت فنی 

فرآيندها و فرآورده ها می باشند.
مهندس��ی صنايع تنها رش��ته مهندس��ی 
است که عامل انس��ان يكی از مولفه های 
اصلی سیس��تم های م��ورد مطالعه آن را 
تش��كیل می دهد. مهندسان اين رشته در 
تیم های میان رش��ته ای برای امور برنامه 
ريزی، نصب و کنترل و بهبود فعالیت های 
موسسات به خدمت گرفته می شوند. اين 
فعالیت ها ممكن اس��ت اقدام��ات تولید، 
نوآوری در محصولات، ارائه خدمات، حمل 
و نقل و جريان اطلاعات سازمانی را شامل 
شود. اين مهندسان بستر لازم برای تعامل 
تخص��ص ه��ای مختل��ف و کار گروهی را 
ب��ه بهترين وجه ايجاد نم��وده و در نتیجه 
امور طرح، برنام��ه ريزی، اجرا و نظارت بر 
عملكرد نظام های تولیدی خدماتی بشكل 

مهندسی صنايع را می 
توان كاربرد اصول 

و فنون مهندسی 
مديريتی به منظور 

بهبود، طراحی و نصب 
سيستم هايی شامل 

انسان، مواد، اطلاعات، 
انرژی و تجهيزات 
برای فراهم آوردن 

امكان توليد كالاها و 
ارائه خدمات بشكل 

كارآ و مطلوب دانست. 
برای بررسی، ارزيابی 
و كاربرد اين سيستم 

ها، دانش و مهارت 
های علوم رياضی، 

علوم فيزيكی و علوم 
اجتماعی به همراه 

فنون طراحی مهندسی 
موردنياز است. 
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منس��جم تر انج��ام می ش��ود و در نهايت 
محقق ش��دن اين مهم، به بهبود مس��تمر 
در جهت س��هولت کارها، راحتی کارکنان، 
کاه��ش هزينه ه��ا، ارتقا کیفی��ت و جلب 

رضايت مشتريان منجر می شود.
     تاريخچه مهندسی صنايع

اولین جرقه های پیدايش مهندسی صنايع 

بعنوان يک تخصص با آغاز انقلاب صنعتی 
در ابتدای قرن 19 زده شد. انقلاب صنعتی 
ک��ه با ظهور اختراع��ات جديد خصوصاً در 
صنع��ت نس��اجی و اختراع ماش��ین بخار 
آغاز ش��د، باعث بكارگیری نیروی انسانی 
بیش��تر و افول صنايع کوچک دستی شد. 
با گس��ترش کارخانجات، نی��از به مديريت 
و تفك��ر مديريتی بیش از پیش احس��اس 
شد. افراد بس��یاری در جهت ارتقا کیفیت 
محصولات ت��لاش کردند. آدام اس��میت، 
پدر علم اقتصاد پیش��نهاد تقس��یم کار را 
داد. وی بی��ان کرد که مي توان با تقس��یم 

کار در کارخان��ه پیچ س��ازی نتیجه کار را 
به مقدار زيادی بهبود بخش��ید. به موازات 
اختراعات و نوآوری در فرآيندها، روشهای 
حس��ابداری و هزينه يابی گسترش يافتند. 
روش ه��ای تحلی��ل علمی، آزمايش��ات و 
اثب��ات ه��ای علمی در طراحی و س��اخت 
ابزارآلات و ماش��ین ها بكار گرفته ش��د و 
در نتیج��ه، اثرگذاری اين تحولات در تفكر 
س��ازمانی مديريت،موج��ب ش��د مديريت 
علمی به عن��وان يک نگرش و روش حرفه 
ای مطرح ش��ود. اولین ت��لاش برای علمی 
شدن مديريت از آمريكا شروع شد. در سال 
1881 فردريک تیلور پدر مديريت علمی، 
انديش��ه های خود را توس��عه داد. فرانک 
گیلب��رت و همس��رش لیلی��ان در جه��ت 
مطالعه کار با بررس��ی حرکات توانس��تند 
ابزار جديدی را ابداع کنند. همچنین آنان 
به مسائل روانشناسی و انگیزه های انسانی 
توجه نمودند. عملك��رد پرداخت پاداش و 
نتايج قابل قبول آن توس��ط امرسان ايجاد 
و توس��عه يافت. مجموعه فعالیتهای تیلور 
و ه��م عص��ران وی ب��رای فرمول��ه کردن 
اصول اساس��ی به عنوان روش های علمی 
مديريت متمرکز ش��ده بود که اين فعالیت 
ه��ا به زودی تحت عن��وان مديريت علمی 

شناخته شد.
کار اي��ن افراد توس��ط انجمن مهندس��ین 
مكانی��ک آمري��كا ارج نهاده ش��د و عرصه 
برای فعالیت تیلور و همفكران اوتوسط اين 
انجمن ايجاد شد. در سال 1912 انجمنی 
برای ارتقا و رش��د مديريت بنا نهاده ش��د. 
در س��ال 1915 انجمن تیل��ور نام گرفت. 
اين انجمن از سال 1934 با عنوان انجمن 
مهندس��ی صناي��ع فعالیت خ��ود را ادامه 
داد. در اي��ن دوران مدي��ران علمی دارای 
تحصیلات مهندسی بودند و بسیاری خود 
را مهن��دس صناي��ع قلمداد م��ی کردند و 
گروه��ی نیز در حیط��ه مديريت به عنوان 

مش��اوران مديريت مطرح بودن��د. بتدريج 
مواد درس��ی و مدرك مهندس��ی صنايع و 
برنامه های مربوطه مورد توجه قرار گرفت 
و در نهايت دانشكده های مهندسی صنايع 

ايجاد و توسعه يافتند.

     اهميت مهندسی صنايع
مرور توانمن��دی ها و خدمات مهندس��ی 
صناي��ع نقش و اهمیت مهندس��ی صنايع 
را ب��ه وضوح بیان می کن��د. امروزه حیات 
اقتصادی س��ازمان ها و موسسات تولیدی 
و خدمات در بازار رقابتی شديد جهانی به 
استفاده بهینه از منابع در دسترس وابسته 
اس��ت. عموماً منابع در دس��ترس ش��امل 
مواد، منابع انس��انی، ماشین آلات )شامل 
تجهیزات، لوازم جانبی، امكانات مورد نیاز 
ش��امل فضا و انرژی و ...(، منابع اطلاعاتی 
و منابع مالی طبقه بندی میش��وند. ايجاد 
و نگهداری منابع ياد ش��ده هزينه هايی را 
برای س��ازمان به دنب��ال دارد. هزينه تمام 
ش��ده واحد محصول هر موسس��ه متأثر از 
نح��وه به کارگی��ری اين منابع اس��ت. هر 
شرکت تولیدی يا خدماتی که بتواند هزينه 
های خ��ود را به حداقل ممكن برس��اند و 
به بیانی ديگ��ر توانايی اس��تفاده بهینه از 
مناب��ع را در تم��ام ارکان س��ازمانی خود 
ايجاد نمايد يا حاش��یه س��ود بیشتری به 
دست خواهد آورد و يا قادر خواهد بود که 
قیمت های فروش خود را با حفظ حاش��یه 
س��ود قبلی، کاهش ده��د. اين بدان معنی 
اس��ت که قدرت رقابتی موسسه مذکور در 
بازار افزايش می ياب��د. باتوجه به تحولات 
اقتصاد جهانی قدرت رقابتی شرط اساسی 
موفقیت در کسب و کار نوين محسوب می 
شود. در کنار اين مسائل، توجه به نوآوری 
ها و ارتقا کیف��ی محصولات و خدمات که 
از طري��ق تلاش ب��رای يافتن ط��رح های 
بهبود يافته و همچنی��ن تحول در فرآيند 

اساس مهندسی در 
هر گرايشی طراحی 

مبنی بر اندازه 
گيری، محاسبه و 
تحليل با استفاده 
از علوم رياضی 
و تجربی شكل 

می گيرد. 
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کس��ب و کار نیز بقا و رش��د موسسات را 
در پی خواهد داش��ت. با توج��ه به مراتب 
ف��وق اگر ض��رورت ه��ا و نیازمندی های 
رس��یدن به امور مذکور را با تكنیک های 
مهندسی صنايع تطبیق دهیم مشاهده می 
شود که مهندس��ی صنايع ابزار لازم برای 
حصول اهداف س��ازمانی را بطور فراگیر و 
سیستماتیک فراهم می آورد و اين نشانگر 
نق��ش و اهمی��ت بالای مهندس��ی صنايع 
بعنوان موتور محرك حرکت س��ازمانهای 

امروزی است.
     اصـول فكـری و ديـدگاه ها در 

مهندسی صنايع
اس��اس مهندس��ی در هر گرايشی طراحی 
مبنی بر اندازه گیری، محاس��به و تحلیل 
با اس��تفاده از علوم رياضی و تجربی شكل 
می گیرد. در نتیجه حرفه مهندسی کاملًا 
دي��د فن��ی و ماش��ینی دارد ک��ه موجب 
محدوديت دي��دگاه در ابعاد خاص ش��ده 
و برخ��ی موضوعات مانن��د يافتن بهترين 
روش ه��ای مديريتی و ارتباطات انس��انی 
در ديدگاه محض مهندس��ی ناديده گرفته  
می ش��ود. مهندسی صنايع با در برداشتن 
نگ��رش سیس��تماتیک و فراگی��ر ارتباط 
تخص��ص های مختل��ف و نه��اد مديريت 
سازمان را ايجاد نموده و امور برنامه ريزی، 
س��ازماندهی، هداي��ت و نظارت ب��ر امور 
اجرايی با هماهنگی بیش��تری دنبال   می 
گردد. اين نگرش استمرار همان سیر تفكر 
تیلور و هم عصران وی میباشد که با تلاش 
تک ت��ک آنان مجموعه اص��ول و نگرش 

های مديريت علمی موجوديت يافت. 
مديريت علمی همان نگرش س��نتی 
مهندس��ی صنايع اس��ت. با پیشرفت 
مديري��ت علم��ی، مهندس��ی صنايع 
ب��ا تفكری ب��ر مبنای عل��وم رياضی، 
فیزيك��ی، اجتماع��ی و اقتصادی در 
عرصه صنعت و خدم��ات ظهور کرد 

که ب��ه معنی ايج��اد يک تفك��ر فراگیر و 
سیس��تماتیک بود. نگاه مهندس��ی صنايع 
به مس��ائل از زواي��ا و ديدگاههای مختلف 
همانن��د توج��ه ب��ه خروج��ی و محصول 
سیس��تم، توجه به مش��تری و يا نگرش به 
بهره وری س��ازمان قابل ط��رح و پیگیری 
میباش��د که بر مبنای اصول فكری تقريباً 
يكس��انی دنبال می گردد. اکنون بايد ديد 
ک��ه اصول فكری مهندس��ی صنايع بر چه 
عواملی اس��توار اس��ت. در اين راستا بطور 
خلاصه اصول فكری مهندسی صنايع ذيلًا 

ارائه شده است.
1- خلاقیت : فعالی��ت اصلی هر مهندس 
صنايع ارائه طرح برای بهبود سیستم های 

جاری و يا ارائه طرح جديد می باشد 
که به همی��ن منظور قوي��اً نیاز به 

نوآوری  و  خلاقی��ت 
ارائه  جه��ت 

های  طرح 
و  ن��و 
ي��ع  بد

م��ی 
باشد. 
ر  د

واق��ع باتوج��ه ب��ه گس��تردگی مس��ائل، 
مهندس��ی صناي��ع همانند اقیانوس��ی از 
فن��ون و علوم مختلف ب��ه عمق نیم متر با 
برخورداری از زمین��ه خلاقیت و ابتكار به 
مهندس��ین صنايع اين ام��كان را می دهد 
که در جه��ت حرفه کارب��ردی مورد نظر 
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به تعمیق دانش خ��ود پرداخته و فرصتی 
فراهم می شود تا ايده های جديد و خلاق 

در زمینه های مربوطه مطرح گردد.
2- تفكر فراگیر : نگرش نظام مندو فراگیر 
برجسته ترين خصوصیت مهندسی صنايع 
اس��ت و اطلاق مهندسی صنايع و سیستم 
ها به اين رش��ته بی ارتب��اط با اين نگرش 
نیس��ت. نگ��رش فراگیر موجب می ش��ود 
مس��ائل از کل به جز و تعام��ل اجزا با هم 
مورد بررس��ی دقی��ق قرار گرفت��ه و مدل 

کاملی از سیس��تم های م��ورد نظر تهیه و 
مسائل مورد نظر آن به بهترين شكل طرح 

و بررسی می گردد.
3- رهب��ری گروه : هر سیس��تم که طرح 
می ش��ود اگر بدرستی اجرا نشود منتج به 
نتیجه نخواهد شد بلكه حسن اجرا سیستم 
طراحی ش��ده يک ضرورت مهم تلقی می 
ش��ود. لذا آش��نايی با کلیت سیستم مورد 
نظر و نق��ش اجزا در کارک��رد صحیح آن 
اي��ن امكان را فراهم می آورد که هدايت و 
رهبری گروه کاری مجری سیستم با انگیزه 

بیش��تری دنبال گ��ردد و در واقع علاوه بر 
طراحی سیس��تم م��ورد نظر، مهندس��ی 
صنايع سیس��تم   های پیاده سازی و اجرا 
را نیز پی ريزی نموده و نقش رهبری گروه 

های کاری را موثرتر دنبال می نمايد.
4- مديريت زم��ان : انجام کار بدون توجه 
ب��ه ظرف زمانی و تحويل به موقع خروجی 
مورد نظر سیستم، ارزش زيادی نمی تواند 
داشته باشد. امروزه اهمیت زمان و فرصت 
های آن با توجه به عرصه تنگاتنگ رقابت 

اقتص��ادی ب��رای همگان واض��ح و بديهی 
اس��ت. در اين خصوص مهندس��ی صنايع 
با درك موضوع تكنی��ک هايی را بكار می 
گیرد که عامل زمان اجرای اجزای کاری را 
در تمام��ی فرآيندها مورد توجه و مديريت 

قرار می دهد.
5- ارتب��اط به��ره وری و بهبود مس��تمر : 
اعتقاد به ارتقا بهره وری و بهبود مس��تمر 
ي��ک اصل ب��ا ارزش در مهندس��ی صنايع 
اس��ت. اکتفا به وضعیت فعل��ی جز در جا 
زدن نتیج��ه ديگ��ری نخواهد داش��ت. لذا 

مهندس��ی صنايع با پذيرش اين مطلب که 
س��طح دانش و مهارت ها يک مقوله نسبی 
همواره سعی در افزايش بهره وری و بهبود 
وضعیت کاری نموده و س��عی     می شود 
هم��واره ام��ور اثربخش تر و کاراتر ش��ود. 
نگرش بهبود مستمر اين امكان را می دهد 
ک��ه هر روز به فك��ر ارتقا هر چند به اندازه 

کوچک باشیم.
6- ذه��ن کنجكاو و يادگی��ری : يادگیری 
فرآيندی اس��ت که نمی توان بر آن حد و 
مرز تعیین کرد. مهندسی صنايع به منظور 
مطالع��ه و پیگیری مس��ائل همواره به اين 
نكته توجه دارد که ه��ر مورد را ، منحصر 
به فرد بررس��ی نمايد و جهت شناخت آن 
فرض بر اين اس��ت ک��ه از تصورات ذهنی 
دوری نم��وده و س��عی ب��ر تعیین کش��ف 
واقعیت های حاکم بر اجزا و کل سیس��تم 
می باش��د. لذا عدم وجود تعصب خاص به 
ماهیت فنی امور موجب می ش��ود ذهنیت 
کنجكاو برای کشف حقايق نهفته در پديده 
ها تقويت ش��ود و مهندس صنايع با ذهن 
دژم کمت��ر میتواند راه حل های ابتكاری و 
راهگشا برای مسائل مورد نظر ارائه نمايد.

زمينه فعاليتهای مهندسی صنايع
با پیش��رفت و تحول س��ريع علوم و فنون 
و پیچیدگی ه��ای روز افزودن آن، بالطبع 
نظام های تولیدی و خدماتی نیز گسترش 
يافت��ه اند ک��ه در اين می��ان اداره صحیح 
و مناس��ب اي��ن گون��ه واحدها مس��تلزم 
بكارگیری فنون علمی و پیش��رفته جهت 
پیش بینی مدلسازی، برنامه ريزی، تأمین 
و ت��دارك، اجرا و نظ��ارت و ارزيابی نتايج 
حاصله در راستای وظايف مديريتی است. 
بديهی اس��ت که فعالیت ه��ر نظام اعم از 
تولی��دی ي��ا خدماتی ب��ا اتكا ب��ر فناوری 
خ��اص آن امكان تداوم و اس��تمرار دارد و 
ص��رف نظر از ماهیت فن��ی و صنعتی امر، 
فناوری دارای چهار جز اصلي1- تجهیزات، 
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امكانات تولیدی و خدماتی 
2- مديريت و س��ازمان 3- 
نی��روی انس��انی 4- دانش 

فنی است.
از آنج��ا ک��ه رش��ته های 
مهندس��ی مرس��وم نظی��ر 
مهندس��ی مكانی��ک، برق، 
س��اختمان وغیره بیشتر به 
ياموارد  ابعاد فنی صنع��ت 
1و4ش��اره ش��ده در ف��وق 
توج��ه دارن��د. در فرآين��د 
کس��ب و کار رقابت��ی ب��ه 
تنهايی پاس��خگوی مسائل 
پیچیده خدمات مهندسی و 
مديريتی مدرن امروزی که 
بصورت نظ��ام مندتحولات 
اجتماع��ی،  سیاس��ی، 
اقتصادی و باورهای انسانی 
را در چرخ��ه حی��ات نظام 
خ��ود  موردتوج��ه  ه��ای 
لحاظ نمی نمايند نیستند. 
رف��ع چنی��ن  ب��رای  ل��ذا 
کمبودهايی در قرن حاضر 
ب��ه وي��ژه طی چن��د دهه 
اخیر، رشته جديدی تحت 
صنايع  مهندس��ی  عن��وان 
از علوم  ب��ا به��ره گی��ری 
رياضی، فیزيكی، اجتماعی، 
اقتصادی وفنون مهندس��ی 
بوج��ود آم��ده اس��ت. ب��ا 
توجه به مراتب فوق ش��ايد 
مناس��ب بود اين رش��ته با 
مديريت  مهندس��ی  عنوان 
معرف��ی می ش��د، چرا که 
کاربرده��ای آن محدود به 
صنعت نیست و هر موسسه 
انتفاع��ی و غیرانتفاع��ی با 
جنبه صنعت��ی يا خدماتی 

می تواند از فنون مهندسی 
صنايع به��ره گیرد. مبحث 
ص��رف مناب��ع و حص��ول 
ح��د اکثر نتیج��ه از منابع 
مصرفی چیزی نیس��ت که 
منحص��ر به صنعت يا بنگاه 
خاصی باش��د و ام��روزه با 
توج��ه ب��ه کمب��ود ارتقاع 
س��طح به��ره وری ام��ری 
ضروری و حیاتی محسوب 
می ش��ود که نشانگر بستر 
گسترده برای فعالیت های 
می  نفتی  صنايع  مهندسی 
مهندس��ی صنايع   . ش��ود 
در حرف��ه ه��ا و مش��اغلی 
همچون، بانكداری، خدمات 
مش��اوره ای، صنعت بیمه، 
ش��رکت ه��ای هواپیمايی، 
بیمارس��تان  کش��تیرانی، 
و  کش��ت  کارخانجات،  ها، 
صنع��ت، خدمات ش��هری، 
اس��تاديوم های ورزش��ی و 
يا هر مكان ديگری که نیاز 
به برنامه ري��زی، هدايت و 
مديري��ت و ارتقا بهره وری 
م��ی باش��د کارب��رد دارد. 
برخی از زمینه های کاری 
مش��خص مهندسی صنايع 
در بازار کسب و کار عبارتند 
از: نظام های تولیدی،برنامه 
عملیاتی  و  راهبردی  ريزی 
س��ی  مهند ، ن ما ز سا
يت  ير مد ، لجس��تیک
مديري��ت  تولی��د، 
نظام  مهندسی،مهندس��ی 
های کیفیت،مدريت پروژه، 
مهندس��ی نظام های بهره 
فرآينده��ا  طراح��ی  وری، 

س��ازمانی،  وس��اختارهای 
مهندسی مالی و مهندسی 

ارزش.
  ساير کارشناسان مهندسی 
با گستردگی و تنوع کاری 
بیشتری با مس��ايل میدان 
اجرا همراه��ی می کند. از 
يكس��و تمرکز تخصصی بر 
مبانی مهندس��ی و فنآوری 
ب��ر  س��ويی  از  و  داش��ته، 
روش ه��ای علم��ی افزايش 
و  وکارآي��ی  وری  به��ره 
نظ��ام  درفن��آوری  تغیی��ر 
ه��ای خدماتی و تولیدی با 
ابزارهای مدل  از  اس��تفاده 
سازی، بهینه سازی و شبیه 
سازی تس��لط دارد. ويژگی 
بین رشته ای وتنوع توانايی 
اين رش��ته مهندسی  های 
روزافزون��ی  بط��ور  ک��ه 
می  تخصص��ی  مطلوبی��ت 
ياب��د س��بب ش��ده، ظرف 
س��ال های اخیر اين رشته 
جايگاه اجتماعی خويش را 
از منظر علاقمن��دان ورود 
به دانش��گاه های ايران ، از 
رتبه نهم، به اول و دوم بدل 
نمايد. اين حس��ن استقبال 
ظرايف  علايق،  ورود  سبب 
وتوانايی هايی به اين رشته 
ش��ده که، به ش��دت باعث 
آن  در  تح��ول  و  توس��عه 
شده است. در دنیا در حال 
حاضر فرآيند مش��ابهی در 
مورد اين رشته در حال رخ 
دادن اس��ت ، ب��ه نوعی که 
می توان س��ه نوع برخورد 
اجتماعی متفاوت نسبت به 

ويژگی بين رشته ای 
وتنوع توانايی های 
اين رشته مهندسی 

كه بطور روزافزونی 
مطلوبيت تخصصی 
می يابد سبب شده، 
ظرف سال های اخير 

اين رشته جايگاه 
اجتماعی خويش را 
از منظر علاقمندان 
ورود به دانشگاه 

های ايران ، از رتبه 
نهم، به اول و دوم 

بدل نمايد
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اين رشته را مشاهده نمود:
1.       کام��لا س��نتی وصرف��ا در ح��وزه 

کارسنجی وبهینه سازی تلاش ها،
2.       متك��ی به ح��وزه های ايجاد بهبود 
با زدودن نارسايی ها، واستفاده هوشمندانه 

از امكانات،
3.       درراس��تای اس��تفاده از ابزاره��ای 
تحلیل��ی ب��رای دس��ت ياب��ی ب��ه قابلیت 

اطمینان بالاتر.
تحصی��ل کرده ايرانی اين رش��ته همچون 
ديگ��ر نقاط دنیا ک��ه از توانمندی صنعتی 
بالات��ری برخ��وردار هس��تند، ب��ه توانايی 
هاي��ی چون ط��رح وبرنامه ريزی س��خت 
اف��زاری ونرم افزاری خ��رد وکلان امكانات 
و تجهیزات، ايجاد و هدايت سیس��تم های 
کنترل و تضمین، کنترل پروژه، موجودی 
و مسايل مالی ، مكانیزم های سنجش کار 
و زم��ان، پژوهش های مختل��ف عملیاتی 

مجهز است.
از مسايل جزء دنیای اجراء نظیر تخصیص 
و تقس��یم کار روزانه افراد، ماش��ین آلات 
و تجهی��زات و بهب��ود روش گرفت��ه، ت��ا 
بازس��ازی نظام های موج��ود، ايجاد نظام 
ه��ای اطلاعاتی برای تصمی��م گیری های 
مديري��ت، ابعاد اقتص��ادی و اس��تفاده از 
ابزارهای رياضی برای تس��هیل در تصمیم 
گی��ری ه��ا در ح��وزه ت��لاش ه��ای اين 
کارشناس قرار می گیرند. او علاوه براينكه 
در بخ��ش های صنعت��ی در حرفه خويش 
فعال اس��ت، بسته به طبیعت حرفه ای در 
اکثر رش��ته های اجرايی غیرصنعتی نقش 
های محوله را به نحو موثری ايفا می کند.

چه کسانی جذب اين رشته می شوند
    آنانی که از دبیرستان با گرايش رياضی 
فیزيک به دانش��گاه آمده ويا در ديسیپلین 
های مختلف دانش��گاهی خاصه مهندسی 
درح��ال تحصی��ل بوده، و تماي��ل دارند از 
ارجهیت های مهندس��ی صنايع اس��تفاده 

کنند و تغییر گرايش تحصیلی می دهند،
    کس��انی که، تمايل دارند با توانايی های 
رياض��ی گون��ه خويش، ارتب��اط بهینه ای 
بی��ن اجزاء نهادها، نظام ها و امكانات پديد 

آورند،
    آن��ان که به برنامه ريزی و هدايت موثر 

امكانات انديشیده و نظام مند هستند،
    آنه��ا ک��ه تمايل دارند ب��ا ايجاد فضايی 
بش��اش و دلنش��ین از وقت و انرژی انسان 
ها با روحیه ای بسیار مطلوب و ثمر بخش 

بهره گرفته شود،
    آنان��ی ک��ه ذوق هن��ری داش��ته و نیز 
تمايلات فنی در طراحی و س��اخت و ساز 

امكانات، تجهیزات و نظام ها را دارند،
    کسانی که علايقی در خلق و بروز ابتكار 

در حوزه های کاربردی دارند،
    آنها که به ايجاد امنیت می انديش��ند و 
راهكار  برای مقابله با ريسک های گوناگون 

را دوست دارند،
    آنه��ا که رياضی را دوس��ت دارند، با فن 
و حرفه عجین اند، کامپیوتر را بخش��ی از 
زندگ��ی روزمره خود می دانند، با انس��انها 
رابطه ای دوس��تانه می توانند برقرار کنند، 
ابعاد مديريتی را دوست دارند، اهل نوآوری 

و ارايه انديشه های جديد  هستند.
ابع��اد محوری م��ورد انتظ��ار از متخصص 

مهندس صنايع
1.       مهارت ها و فنون مهندسی صنايع 
نق��ش حیات��ی در ه��ر فرآيند بازس��ازی 
اقتص��ادی و اجتماع��ی دارد را به خدمت 

گیرد،
2.       طی��ف قابل ملاحظ��ه ای از بهبود 
در به��ره گی��ری از منابع مالی ، انس��انی، 
زمانی، و معنوی در دس��ترس با استفاده از 
ابزارهای علمی مدل سازی و شبیه سازی 

را تحقق دهد،
3.       توانايی تدارك سطح هرچه بالاتری 
از رضاي��ت از خدمات برای مش��تريان در 

حرفه های گوناگون ايجاد کند،
4.       تغیی��ر در می��زان راندمان فعالیت 
های در حال انجام در س��طح کارگاه های 

اجرايی گوناگون پديد آورد،
5.       بهب��ود در ش��رايط عرضه خدمات 
و ايجاد رفاه بیش��تر با ايجاد ارزش افزوده 
در فعالیت ها و رفع تنگناها و نارس��ايی ها 

ايجاد کند،
6.       بهره گیری از فنون بسیار مقدماتی 
اندازه گیری کار و زمان و روش س��نجی تا 
گونه های بسیار پیشرفته و مدرن مديريتی 
توسط کارکنان مديريت در سطوح مختلف 

را در دستور کار خود داشته باشد،
7.       ايج��اد راهكار در مقابل فش��ارهای 
تحمیلی از س��وی بازار برای افزايش دادن 
توانايی های بازار کار در مقابل رقابت های 
گوناگون روی در روی، شناسايی تقاضاهای 
جديد و فزاينده مش��تری در دستور کار او 

باشد،
8.       اخ��ذ تدابی��ر متن��وع ب��رای ايجاد 
رضايت، خشنودی و وفاداری در مشتريان 
گوناگون در حوزه های مختلف ارايه تولید 

و خدمات در حیطه تلاش های او باشد،
9.       فنون کاهش دادن قیمت ها ضمن 
حف��ظ کیفیت و نیز ترجم��ه کیفیت های 
جدي��د م��ورد انتظار ولی پنهان از س��وی 

مشتريان را به خدمت گیرد،
10.   زم��ان های کوتاه ت��ر تحويل کالا و 
خدمات را به اشكال مختلف محقق سازد،

11.   توانايی به خدمت گیری فناوری های 
جدي��د روباتیک، طراحی و تولید توس��ط 
کامپیوتر، شناس��ايی خودکار، انبارداری و 
هدايت خ��ودکار امكان��ات و تجهیزات در 

خدمت او باشد.
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 بدنبال برگزاری س��میناراول مديريت انرژي با رويكرد سیس��تمي که در تاريخ )پنجشنبه 90/4/30( در محل پژوهشگاه نیرو و دومین 
س��مینار که در تاريخ 8 – 12-92 در محل نمايش��گاه بین المللی تهران  برگزار گرديد برنامه ريزی برای برگزاری سومین  سمینار در 

تاريخ فوق انجام شده است .در پايان سمینار دوم  بیانیه اي تهیه شد که مهمترين موضوعات آن بشرح ذيل بودند:

l ترويج ايجاد سیستمهاي هدفمند براي دستیابي به شاخص هاي کمي براي بهینه سازي مصرف و مديريت تقاضاي انرژي در کشور از طريق 
فرايندهاي طراحي شده بر اساس تدابیر علمي و با استفاده از بهترين تجربیات يكي از مهمترين موضوعات مي باشد، و  بايستي به آن توجه ويژه 

نمود.
l ايجاد نهادهاي غیر دولتي در قالب انجمن هاي علمي و صنعتي و صنفي به منظورخلق انگاره هاي ملي با هدف مشارکت ملي در اجراي 

قوانین و رفع محدوديت ها و برقراري فضاي مناسب فرهنگي براي فعالیت هاي آنها. 
l ترويج تغییر رويكرد سخت افزاري در مديريت انرژي به دانش محوري و ايجاد يک پیكره جامع دانش براي آن در دستیابي به سرمايه انساني. 

l گسترش تفكر کار آفريني از طريق مديريت انرژي و توسعه اشتغال در تمامي زمینه هاي مرتبط به عنوان موتور اقتصاد کشور با رويكرد 

اشتغال مؤثر در کاهش مصرف انرژي.

 اکنون سمینار سوم با اهداف ذيل برگزار می شود :
l توسعه انرژی های پاک در سبد انرژی کشور 

l توسعه تبدیل پسماند به انرژی در راستای بهبود محیط زیست

l توسعه استراتژی بهینه سازی مصرف انرژی در کشور 

l اجرایی نمودن روشهای همكاری بین ارکان حاکمیتی و خصوصی
l توسعه حضور بانک ، بیمه و بورس در عرصه مدیریت انرژی در کشور  

از کلیه علاقه مندان به هر نوع همكاري و حضور در اين سمینار تقتضا مي شود با دبیرخانه اجرايي تماس حاصل نمايد و براي اطلاعات 
بیشتر به سايت www.e-energymanagement.ir مراجعه نمايند.

آدرس دبیرخانه: بزرگراه اشرفي اصفهاني- خیابان مخبري- پلاک17۹- طبقه سوم
تلفن: 4442۹۹60   فكس: 4442۹۹61
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 در اي��ن قس��مت قصد داريم به  بررس��ی 
تعريف مهندس��ی صنايع بپردازيم. اين که 
مهندسی چیس��ت؟ صنعت به چه چیزی 
اطلاق میشود؟ و مهندسی صنايع چیست؟ 
وظايف مهن��دس صنايع در قبال صنعت و 
دانش��گاه چیست؟ و توانمنديهای مهندس 

صنايع در چه حد است؟و ..
مهندسی :

پارس��ی س��ره: اندازي��اری کارب��رد دانش 
برای رفع نیاز بش��ری است. اين امر از راه 
کس��ب دانش رياضیات و ورزيدگی عملی 
در طراحی اش��یا ءيا فرآيندهای س��ودمند 

بدست می آيد. 
 مهندس :

اندازه گیرنده. متخصصین ايجاد طرح های 
کارهای ساختمانی و معماری. يا راه سازی 

و يا کش��اورزی و يا س��اختن انواع ماشین.
کس��ی ک��ه طراح��ی میكن��د را مهندس 
میگويند.ريش��ه واژه مهندس��ی واژه اندازه 
اس��ت. اين واژه در فارس��ی میانه به گونه 
هندسه تلفظ میشده که پس از وام گرفته 
ش��دن از س��وی عربی و صرف آن دريكی 
از بابه��ای آن زب��ان واژه مهندس به معنی 
اندازه گر از آن س��اخته ش��ده اس��ت. اما 
امروزه مهندس به کسی اطلاق میشود که 
به يكی از علوم مهندس��ی آشنا باشد و در 
عامه کس��ی که هندس��ه بداند را مهندس 

خطاب نمی کنند.
هندسه :

اندازه گرفتن . مقدار. نقشه برداری. نوعی 
علم که در آن فضا و ابعاد بررسی میشود.

صنعت :
ب��ه کاربردن مهارت و س��لیقه هنر و کلیه 
تغییراتی که بشر در مواد طبیعی میدهد تا 

بهتر و بیشتر از آنها
(مجموع��ه  وری  کند.)به��ره  اس��تفاده 
فعالیتهايی که بتوان به آنها يک اسم واحد 

داده شود.
مهندسی صنايع :

 صنایع چیست؟
طراح��ی فعالیته��ای صناي��ع ي��ا طراحی 
سیس��تمهايی  که اجزا آن نیروی انسانی. 
تجهیزات. مواد اولیه و انرژی است.يكی از 
شاخه های مهندسی میباشد که با توسعه 
بهبود اجرا و ارزيابی سیس��تمهای منسجم 
انس��انی مالی اطلاعات��ی تجهیزاتی انرژی 
ماده و فرآيند میپردازند. مهندسی صنايع 

مهندسی صنایع به روایت 
سایت دانشکده مهندسی صنایع 

واحد جنوب تهران 
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ب��ر پايه ترکی��ب و ادغام مبان��ی رياضیات 
فیزيک و دانش های اجتماعی با روش��های 
مهندسی تحلیل و طراحی به منظور تعیین 
پیش بینی و ارزيابی نتیجه بدست آمده از 

سیستمهای مطبوع طراحی شده است.
مهندس صنايع :

شخصی که با استفاده از علوم رياضی . فنی 
و طبیعی روز و اندازه گیری ها و محاسبات 
لازم بتواند از منابع انس��انی . ماشین آلات 
و مواد خ��ام محصولی را تولید. خدمتی را 

عرضه و طرحی را انجام دهد.
وظايف يك مهندس

وظايف مهندسی بدين گونه است که يک 
مهندس می بايست محدوديتهای مربوطه 
را تشخیص دهد تا بتواند به دستاوردهای 
لازم برس��د. محدوديتها ش��امل منابع در 
دسترس )منابع (محدوديتهای جسمانی يا 
فنی. آمادگی برای پیرايش ها يا افزايشهای 
آين��ده و ديگر عاملها مانند نیازهای هزينه 
ای. ساخت پذير بودن. و کاربردهای بودن 
میباشد. با درك اين محدوديتها. مهندس. 
شناسه هاو مشخصات حدودی که يک شی 
يا سامانه می تواند در چارچوب آن ساخته 
شود را مشخص کرده و ارائه میدهد. از اين 
رو ملاحظات بسیاری بر روی کار مهندسی 

تاثیر دارند.
صنايع چيست ؟

توانمنديهای فارغ التحصیلان اين رشته:
توانمن��دي در بكارگی��ري دان��ش رياضي 
، علوم کارب��ردي و تكنیكهاي مهندس��ي 
توانمندي در طراحي و هدايت آزمايش��ات 
و نیز تجزيه و تفس��یر دادهه��ا توانمندي 
در طراحي سیس��تم ، اج��زا و فرايندها در 
جهت برآوردن نیازها توانمندي در فعالیت 
در گروههاي کاري توانمندي در ش��ناخت 
، فرموله کردن و حل مش��كلات مهندسي 
توانمن��دي در درك و فهم مس��وولیتهاي 
حرفهاي و اخلاق��ي توانمندي در برقراري 
ارتباطات موث��ر توانمندي در درك و فهم 
تاثی��ر تكنیكه��اي مهندس��ي در مفاهیم 

عمومي و اجتماعي توانمندي در اس��تفاده 
از تكنیكها و مهارتها و ابزار نوين مهندسي 

در فعالیتهاي مهندسي
مهندسـی صنايـع چـه تخصصی 

است ؟
مهندس��ی صناي��ع را م��ی ت��وان کاربرد 
اص��ول و فن��ون مهندس��ی مديريت��ی به 
نص��ب سیس��تم  و  منظوربهبود،طراح��ی 
هايی شامل انس��ان، مواد،اطلاعات، انرژی 

وتجهیزات برای فراهم آوردن امكان تولید 
کالاها و ارائه خدمات بشكل کارآ و مطلوب 

دانست.
فعالیت های مهندسی صنايع همانند پلی 
اس��ت که ارتب��اط بین اه��داف مديريت و 
عملكرد عملیاتی سازمان را ايجاد مینمايد. 
مهندس��ان صنايع بیش��تر درگیر افزايش 
بهره وری در مديريت منابع انسانی، روش 
ه��ا وفناوری اند. حال آنكه س��اير رش��ته 
های مهندسی بیش��تر درگیر ماهیت فنی 

فرآيندها و فرآورده ها می باشند.
مهندسی صنايع تنها رشته مهندسی است 
که عامل انس��ان يكی از مولفه های اصلی 
سیس��تم های مورد مطالعه آن را تشكیل 

می دهد.
اين مهندس��ان بس��تر لازم ب��رای تعامل 
تخص��ص ه��ای مختل��ف و کار گروهی را 
ب��ه بهترين وجه ايجاد نم��وده و در نتیجه 
ام��ور طرح،برنامه ري��زی، اجرا و نظارت بر 

عملكرد نظام های تولیدی خدماتی بشكل 
منس��جم تر انج��ام می ش��ود و در نهايت 
محقق ش��دن اين مهم، به بهبود مس��تمر 

در جهت سهولت کارها، راحتی کارکنان،
کاه��ش هزينه ه��ا، ارتق��ا کیفیت و جلب 

رضايت مشتريان منجر می شود.
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بخ��ش خدمات در ايران 50% از اش��تغال و 45% از تولید ناخالص ملی 
کشور را ايجاد کرده و نقش مهمی در اقتصاد کشور ايفا می کند. طراحی 
خدمات بانكداری، بیمه، آموزش و پرورش، مديريت، بهداشت و درمان، 
حمل ونقل، گردش��گری و بازرگانی متناسب با بستر فرهنگی-اجتماعی 
ايران، در س��الهای پس از انقلاب اس��لامی چالش اساسی کشور بوده و 
توسعه ی هر يک از اين خدمات نیازمند طراحی و نوآوری با رصد نیازهای 
انس��انی در بس��تر فرهنگ کشور، تعريف دقیق مش��كلات، خلاقیت در 
ايجاد راهكارهای مبتنی بر انسان و متناسب با فرهنگ و پیاده سازی اين 
طرح هاس��ت. اين روند کل نگر برای ايجاد راهكارهای نوآورانه بر مبنای 
 نیازهای انس��انی در بس��تر فرهنگ، “طراحی خدمات” نامیده می شود.

طراح��ی خدمات به صورت کلی اس��تفاده از طرز فك��ر و مهارت های 
کلی��دی طراحی برای يافتن راه حلی در بهینه س��ازی يا ابداع خدمات 
جديد اس��ت. به صورت جزئی تر طراحی خدمات رش��ته ای اس��ت که 
ت��لاش می  کند ت��ا خدمتی جديد به وجود آورد ي��ا خدمات موجود را 
 ،)Usable( قابل استفاده )Useful( بهینه سازد تا برای مشتريان مفید
مطل��وب)Desirable( و برای 
 )Efficient( سازمان  ها کارآمد
و موث��ر)Effective( و متمايز 
باش��د.  )Distinctive( 

طراحی خدمات زمینه ای چند 
رش��ته ای دارد و حوزه های در 
حال تعامل در آن بسیار بیشتر 
از طراحی محصولات است زيرا 
حوزه ه��ای طراحی محصول را 
شامل ش��ده و جدای از آنها در 
ح��وزه های مديريت س��ازمان، 
تعامل،  طراحی تجربه، طراحی 
بازاريابی خدمات، روانشناس��ی 
شناس��ی،  قومی��ت  رفت��اری، 
مديريت فرآيندها، برنامه ريزی 

ارتباطات نیز وارد می شود.
با وجود آنكه در کشور ما گرايش های مديريت و بازاريابی خدمات در ده 
س��ال گذشته شكل گرفته اند ولی ارزش خاص طراحی خدمات در نگاه 
انسان محور و کل نگر به مسائل و نیازهای اجتماعی و نوآوری بر مبنای 

فهم آنها و با توجه به بستر فرهنگی است.
طراح��ی بر مبنای س��عی و خطا يا بر مبنای تقلید از کش��ورهای ديگر 
س��بب ش��ده تا در خدمات مديريت و آموزش و پرورش رشد متناسب 
با فرهنگ ايرانی صورت نپذيرد، خدمات بهداش��ت و درمان درخور شأن 
انس��انی ايجاد نگردد، بانكداری اس��لامی و بیمه چالش های خاص خود 

را داش��ته باشد و گردش��گری و بازرگانی که از کهن ترين تخصص های 
مردم خونگرم ايران اس��ت بس��یار سخت و کند رش��د کند. در خدمات 
خرد در س��طح جامعه نیز رويكرد س��نتی و بر مبنای تقلید به طراحی 
خدم��ات باعث ش��ده معانی بس��یاری از بی��ن برود و جامع��ه با تهاجم 
فرهنگ��ی روب��رو ش��ود. از میان رفتن معن��ای پهلوان��ی در ورزش های 
زورخان��ه ای و جايگزين ش��دن آن نه ب��ا خدماتی طراحی ش��ده برای 
اي��ن فرهنگ بلك��ه با س��الن های بدن س��ازی غربی و فرهنگ��ی که با 
 خود به ارمغان آورده اس��ت يكی از نمونه های اين رويكرد غلط اس��ت.

امید اس��ت تا با برگ��زاری اين همايش، رش��ته ی “طراحی خدمات” به 
درس��تی به جامعه ی علمی کشور معرفی شده، ارتباطات میان-رشته ای 
با متخصص��ان مديريت و بازاريابی خدمات برقرار ش��ود و اين همايش 
سبب رشد استفاده از طراحی خدمات برای ايجاد خدمات انسان-محور 

با توجه به بستر فرهنگی کشور گردد.
علاقه مندان جهت ارسال مقاله می توانند چكیده و متن کامل مقالات 

خود را با توجه به جدول زمانبندی کنفرانس ارسال نمايند. 

کنفرانس ملی طراحی خدمات

 محورهای كنفرانس:
طراحی خدمات در جهان

•  متدولوژی های طراحی خدمات در جهان
•  آموزش طراحی خدمات در جهان

طراحی خدمات در ایران
•  عوارض فرهنگی - اجتماعی طراحی غیراصولی و تقلید در 

ايجاد خدمات جديد
•  نقش طراحی خدمات در کسب و کارهای حوزه فناوری 

اطلاعات و ارتباطات
•  طراحی خدمات و بازار ايران

طراحی خدمات در ایران
•  عوارض فرهنگی - اجتماعی طراحی غیراصولی و تقلید در 

ايجاد خدمات جديد
•  نقش طراحی خدمات در کسب و کارهای حوزه فناوری 

اطلاعات و ارتباطات
•  طراحی خدمات و بازار ايران
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شورای سياست گذاری كنفرانس:
 UNSW محمد رزاقی- دکتری طراحی صنعتی دانشگاه  •

سیدنی- عضو هیات علمی دانشگاه هنر تهران
•  سید رضا مرتضایی- دکتری طراحی محصول دانشگاه 

برايتون انگلستان- عضو هیات علمی دانشگاه علم و صنعت
•  امیر البدوی- دکتری سیستم های اطلاعاتی – دانشكاه 

LSE لندن- عضو هیات علمی دانشگاه تربیت مدرس
•  حسن صادقی نائینی- دکتری برنامه ريزی محیط زيست 

دانشگاه تهران- عضو هیات علمی دانشگاه علم و صنعت
•  علیرضا اژدری- دکتری طراحی صنعتی و ارتباط 

چندرسانه ای دانشگاه پلی تكنیک میلان-عضو هیات علمی 
دانشگاه تهران

•  نژده هوانسیان- کارشناسی ارشد مديريت ديزاين دانشگاه 
برونل لندن- مدرس دانشگاه، طراح و استراتژيست

•  امید اسماعیلی مكرم- کارشناسی ارشد طراحی صنعتی 
دانشگاه آزاد تهران مرکز – مدير مسئول پايگاه خبری گزارشگر 

طراحی صنعتی

نحوه ثبت نام و ارسال مقالات:
•  برای ثبت نام درکنفرانس و ارسال مقاله به سايت کنفرانس به 

ادرس www.tehransdc.ir مراجعه نمايید.
•  برای دريافت فرمت ارسال چكیده و اصل مقاله از اين لینک 

استفاده نمايید.
•  نحوه و هزينه های ثبت نام برای شرکت در کنفرانس متعاقبا 

اعلام خواهد شد.
مخاطبين كنفرانس:

•  مديران سازمان ها، ارگانها ،صنايع وشرکتها
•  مشاورين حوزه های برندينگ، کسب و کار

•  بانكها و موسسات مالی و اعتباری
•  کارآفرينان، مبتكران و نوآوران

و  اطلاعات  فناوري  موسسات  و  ها  پژوهشكده  دانشگاهها،    •

ارتباطات
•  سازمان میراث فرهنگی و صنايع دستی و گردشگری

•  کانون های تبلیغات و گرافیک

•  اساتید و دانشجويان حوزه های مديريت، بازاريابی، کسب و 
کار، طراحی صنعتی، کارآفرينی و ...

زمان بندی همايش:
•  مهلت ارسال چكیده مقالات: تا پايان 15مهر 1393
•  آغاز ثبت نام در کنفرانس با تخفیف: 1 آبان 1393

•  مهلت ارسال متن کامل مقالات: 30 آبان 1393
•  داوری مقالات: آذر 1393

•  پايان ثبت نام کنفرانس با تخفیف ويژه ثبت نام به هنگام: 4 
آذر 1393

•  پايان ثبت نام کنفرانس: 20 آذر 1393
•  زمان برگزاری همايش : پنجشنبه 11 دی ماه 1393

برنامه ی همايش:
 سخنرانی های کلیدی و پنل تخصصی
 ارائه ی مقالات برتر )شفاهی و پوستر(

 کارگاه های تخصصی

دبيرخانه ی همايش:
تهران، خیابان فاطمی، خیابان باباطاهر، بن بست کیوان، 

پلاك 21 طبقه ی دوم، واحد 5
تلفن تماس: 88967822          نمابر: 88967822

www.tehransdc.ir :وبسايت همايش

كميته علمی كنفرانس:
دانشگاه  صنعتی  طراحی  دکتری  رزاقی-  محمد    •

UNSW سیدنی- عضو هیات علمی دانشگاه هنر تهران
•  سید رضا مرتضایی- دکتری طراحی محصول دانشگاه 
برايتون انگلستان- عضو هیات علمی دانشگاه علم و صنعت

محیط  ريزی  برنامه  دکتری  نائینی-  صادقی  حسن    •
و  علم  دانشگاه  علمی  هیات  عضو  تهران-  دانشگاه  زيست 

صنعت
دانشگاه  مديريت-بازاريابی  دکتری   – اخلاصی  امیر    •

تهران- عضو هیات علمی دانشگاه تهران
•  صالح برادران امینی- کارشناسی ارشد طراحی صنعتی 

دانشگاه صنعتی امیر کبیر- طراح خدمات
های  سیستم  ارشد  کارشناسی  اینانلو-  دائم  وحید    •
محصول خدمات دانشگاه پلی تكنیک میلان- عضو هیات 

علمی دانشگاه هنر اصفهان
محصول  های  ارشد سیستم  کارشناسی  سارا هاتف-    •
خدمات دانشگاه پلی تكنیک میلان – مدير واحد گرافیک 

شرکت لیندو
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l اشتراک 12 شماره با احتساب هزینه های پست به صورت عادی به مبلغ 360/000 ریال .
l هزینه پست به صورت سفارشی برای 12 شماره تهران به مبلغ 100/000 ریال )که به قیمت مجله افزوده مي شود(

l هزینه پست به صورت سفارشی برای 12 شماره شهرستان به مبلغ  120/000 ریال )که به قیمت مجله افزوده مي شود.(
l اشتراک دانشجویی با احتساب 25% تخفیف با هزینه پست عادی به مبلغ 270/000 ریال.

l به مشترکینی که تعداد 5 نسخه و بالاتر مشترک شوند معادل 25% تخفیف داده می شود.
l مبلغ مذکور در هر مورد را به حس�اب ش�ماره 56800026 بانک تجارت )تهران - ش�عبه: میدان توحید، خیابان پرچم، کد 338قابل واریز در کلیه ش�عب 

بانک تجارت(  واریز و اصل یا کپی فیش را به نشانی صندوق پستی 14185/1۹6 ارسال کنید.
لطفاً به منظور نظم بیشتر ، موارد ذیل را رعایت فرماییدو جهت هرگونه ارتباط مستقیم ، با تلفکس 6-44429965 تماس بگیرید.

l تغییر آدرس در اولین فرصت ، به صورت کتبی به مجله اعلام شود.
l برای جلوگیری از مرجوع شدن مجله و در صورتی که از صندوق پستی استفاده شود، توصیه مي گردد تا هفته ای یكبار برای کنترل، به صندوق پستی 

     مورد بازبیني قرار گیرد.
l برای اشتراک، از فرم آخرین شماره نشریه و )با توجه به تاریخ انتشار( استفاده به عمل آید.

l در صورتی که مشترک، سازمان ، مؤسسه و یا شرکت می باشد، فردی به عنوان گیرنده نشریه معرفی شود.
l برای تجدید اشتراک، تذکرات مرقوم در برگه های آدرس که همراه با مجلات ارسال می شود، مورد دقت و رعایت قرارگیرد.

Pبا اشتراك و معرفی »روش« از هدایاي فرهنگي وجوایز انتشارات مؤسسه دانش و نوآوري کیا به طور مستمر استفاده 
فرمایید.

:

     فرم اشتراك نشریه؛ 

برای آنها که به "روش "های نو می اندیشند.

l نام و نام خانوادگی :                                                                              l محل کار: 

l آدرس:

l کدپستی :                                                                                          l صندوق پستی:

l تلفن:                                                 l فاکس:                                                                             l ايمیل 

l مدرك تحصیلی:                                                                                  l ساير توضیحات:

o شماره اشتراك قبل                                o تجديد اشتراك                                  o اشتراك جديد

كـليهدانشجويـانرشتههـايدانشگـاهـي،بااشتـراكمجله»روش«بهميزان25%تخفيفدريافتميكنند.
درضمندريافتشمارههايماقبلبرايدانشجوياننيزبا50%تخفيفارايهميشود.
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