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 چکیده

بهسازي منابع انسانی سازمان شود تواند سبب ارتقا یا کاهش  ها می تأثیر ذهنیتتنوع بینشی و تغییر نگرش و 

ها و الگوهاي ذهنی  آن است تا عاملضر هدف پژوهش حابازاندیشی در نحوه بهسازي منابع انسانی را فراهم نماید. و 

در خصوص  البقدر بهسازي منابع انسانی را به شکل دقیق بازنمایی نماید و با شناخت آنها، الگوهاي ذهنی اثرگذار 

جامعه آماري پژوهش، کارشناسان ستادي واحد سازمان جهاد . دینماو ارائه  نییتببهسازي منابع انسانی را  يارتقا

هاي اجراي آن همچون وجود معیار  ا توجه به هدف مطالعه کیو و گامباشند که ب ک استان کشور میدانشگاهی در ی

تحلیل عاملی، هاي  اساس یافته عامل اثرگذار شناسایی و ارائه شده است. بر 7تعداد تفسیرپذیر بودن الگوهاي ذهنی، 

هاي موجود که  ش ارائه شده است و ضعفهاي جدید براي جامعه آماري یا کارشناسان ستادي واحد مورد پژوه نقش

 شود، نیز تبیین شده است.  به کاهش ارتقاي بهسازي منابع انسانی منجر می
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 مقدمه -1

نان و نیز تغییرات سازمانی، هاي آ با توجه به تغییرات مستمر ترکیب نیروي کار و ارزش

وري  جهت ارتقاي بهره ها سازمان هاي از اولویتبهسازي منابع انسانی  تلاش براي ارتقاي

بهسازي منابع هاي اثرگذار در ارتقاي  باشد. در پژوهش حاضر تلاش شده است تا عامل می

متفاوت و باورها  هاي ها و چگونگی وضعیت ذهنیت مند این دیدگاه از طریق مقایسه نظام انسانی

 هدفشناسایی و تحلیل قرار گیرد. بنابراین در سازمان مورد  بهسازي منابع انسانینسبت به 

شناخت الگوي و  بهسازي منابع انسانیهاي اثرگذار در ارتقاي  شناخت عاملحاضر پژوهش 

 باشد.  میترین عامل  کارشناسان ستادي واحد یا با اهمیت البقذهنی 

بر آن  مؤثرظري عوامل هاي ن بهسازي منابع انسانی اغلب بر گسترش پایهتحقیقات درباره 

در بهسازي منابع انسانی  بر رضایت در سه سطح خرد، میانی و کلان مؤثراند. عوامل  متمرکز شده

اند. مدیریت و بهسازي  هاي متفاوتی از آن عوامل داشته بندي ثیر دارند و پژوهشگران طبقهنیز تأ

نیز مدیریت روابط کار و کاهش استرس و استفاده از آن در جهت خلاقیت و منابع انسانی و 

  ها بوده است. تر به سمت اهداف سازمانی، همواره مورد توجه سیاستگذاران سازمان حرکت سریع

فیت زندگی در افزایش کی بهسازي منابع انسانیدارند که افزایش  تأکیدهاي اخیر  پژوهش

ر رضایت شغلی و ارتقاي روابط کاري و کلیه ابعاد بهسازي منابع ثیر زیادي داشته و بتأ شغلی

مانند اینکه رضایت شغلی و کاهش استرس، سبب شکوفایی استعداد،  ،انسانی اثر داشته است

شود. شرایط شغلی، میزان تعامل با  وري کارکنان می موفق و بهرههاي  پیشرفت شغلی، تجربه

میزان حقوق و مزایا یا پرداخت منصفانه و کافی، محیط هاي خود شغل،  همکار و سایرین، ویژگی

مین فرصت رشد، پیشرفت و ارتقا و امنیت مداوم، تحسین و قدردانی، أکار ایمن و بهداشتی، ت

گرایی، وابستگی  مشی سازمان و قانون کنترل و پاسخگویی، امنیت شغلی، سبک رهبري، خط

و  کار و و انسجام اجتماعی در سازمانکاري، فضاي کلی زندگی، یکپارچگی اجتماعی زندگی 

بسزایی داشته  تأثیردر افزایش رضایت شغلی کیفیت زندگی شغلی  هاي انسانی توسعه قابلیت

 است. 

 

 مبانی نظري پژوهش

سبک رهبري، بر اساس ادبیات پژوهش،   بهسازي منابع انسانی:بهسازي منابع انسانی:  هاي اثرگذار در عامل

و تجربه، وجدان کار، فرهنگ کار، فرهنگ  شناختی، سابقه هاي جمعیت پذیري، ویژگی رقابت

هاي ناشی از قوانین و مقررات یا  سازمان و روابط کار، انضباط اجتماعی، اقتصادي، ضعف

فرایندهاي کاري قدیمی، توجه به قرارداد روانشناختی، وجود بازخورد مثبت و مفید کار گروهی و 
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داخت تشویقی، امنیت شغلی، ارتقا هاي دیگر بازخورد، مشارکت و توانمندسازي، پر استراتژي

طراحی یک سیستم مناسب پرداخت بر اساس عملکرد، شایستگی، مهارت فردي، درون سازمانی، 

آگاهی فرد از امور اجتماعی،  و کار قوانین و منطقی ارزشیابی کار، ایمنی نگهداري نیروي انسانی،

نترل بر شغل، استقلال افراد در نیازهاي شغلی، برخورداري از شغل با منزلت اجتماعی بالا و ک

را  بهسازي منابع انسانی ارتقايشغل، هویت شغل، اهمیت شغل و ... از عواملی هستند که 

متأثر از  بهسازي منابع انسانیهاي  در عین حال انتخاب و نحوه توجه به عاملنمایند.  فراهم می

در بیشتر نفی باشد. لذا تواند مثبت یا م ها می هاي ذهنی است که تأثیر این ذهنیت نگرش

هاي برابر براي  هاي خاص مدیران از جمله نبود فرصت هاي کشور به دلیل وجود نگرش سازمان

بهسازي ها نسبت به  ها و ذهنیت و وجود نقاط اشتراك و افتراق دیدگاهکارکنان  ارتقارشد و 

د. در مقاله حاضر شو در این حوزه مشاهده میاي  هاي عمده ضعفدر محیط شغلی،  منابع انسانی

روش کیو، این امور ذهنی به شکل دقیق بازنمایی شود و از این روش شود تا از طریق  تلاش می

همچنین از آنجا که هدف این . هاي اثرگذار استفاده نمود براي تبیین تئوریک و شناخت عامل

شود  می شناسی است، تلاش روش آشکار ساختن الگوهاي مختلف تفکر و دستیابی به نوعی سنخ

از عوامل اثرگذار در سبک سازي  شاخصتر اینکه  شناخته شده و مهمنیز » قالب«الگوي ذهنی تا 

 زندگی در محیط شغلی به عمل آید. 

وري فردي و  زندگی شغلی و بهسازي منابع انسانی ناظر به مسائلی است که در میزان بهره

مسائلی که افراد در متن زندگی با آن انگیز و  سازمانی نقش دارد. همچنین بیشتر موضوعات بحث

ا و الگوهاي ذهنی افراد است ها، باوره اند و نیز عرصه وسیعی از رفتار مبتنی بر نگرش مواجه

هایی است که براي ارتقاي سلامت  متأثر از برنامه بهسازي منابع انسانی). 1392امینی،  (پور

ود. دستیابی به سلامت مطلوب و ش جسمی و روحی و با هدف افزایش رضایت از کار اجرا می

عواملی که در بهبود رضایت شغلی نقش دارند، از طریق رویکرد خارج از محیط کار و رویکرد 

به  تواند می سلامت هاي شاخصکه  اند تحقیقات نشان دادهشود.  درون محیط کار فراهم می

ارزیابی قرار ررسی و مورد ب کار و ثبات رضایت شغلی غیبت،میزان  از هایی با شاخص صورت کمی

کارکنان از مجموعه عوامل مذهبی، سیاسی، فرهنگی،  .)1988، 1کمیته ارتقاي سلامتگیرد (

گیري مجدد یا  پذیرند و متقابلاً بر شکل هاي محیط تأثیر می اقتصادي، مالی و جغرافیایی و ارزش

گذارند.  محیط تأثیر میها، عملکرد و بازدهی و بهسازي منابع انسانی در  بازاندیشی فرهنگ، ارزش

گیرد که شامل  بیشتر مباحث کاربردي تئوري سازمان را در بر می بهسازي منابع انسانی

مدیریت تعارض سازمانی، مدیریت طراحی شغل، مدیریت فرهنگ سازمانی، مدیریت محیط، 

                                                
1
-WHO Expert Committee, Health promotion 
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 و همکارانش 1باشد. اوتا میغیره  هاي داخلی سازمان مانند کیفیت زندگی شغلی و استراتژي

با جنس و سن و نیز هاي فیزیکی مرتبط  ) ارتقاي سلامت در محل کار را، بهبود توانایی2006(

 میان. نتایج پژوهش آنان نشان داده است که دانند هاي ذهنی اعضاي سازمان می بهبود توانایی

رضایت شغلی و موارد مربوط به کار، شیوه زندگی و سلامت روانی ارتباط وجود دارد و نیز 

هاي کمیته ارتقاي سلامت شهري که خارج از محیط کار و در جامعه ژاپن براي تغییر  تفعالی

کارمند که به طور داوطلبانه در یک برنامه اصلاح شیوه زندگی (مانند  480سبک زندگی در بین 

نشان نیز هفته) شرکت کردند  6آموزش ورزش، رژیم مناسب غذایی و مشاوره متخصص تغذیه تا 

یر سبک زندگی، بلکه در رفع هفته نه تنها در بهبود رضایت شغلی و تغی 12داد که طی 

و بدست آوردن راهکارهاي مقابله با استرس  هاي ذهنی استرس مانند درد گردن و کمر درد نشانه

  ).Ohta et al., 2006باشد ( و اصلاح و بهبود سبک زندگی اثرگذار می

محیط کار و طراحی شغل در میزان  ثیر یک برنامه ارتقاي سلامتتأ در پژوهش دیگري

اجتماعی محیط  -هاي روانی رضایت شغلی بررسی شد و نتایج نشان داد که طراحی شغل و جنبه

 & Peterson( ثیر داردمه ارتقاي سلامت در رضایت شغلی تأبیشتري از یک برناکار، با نفوذ 

Dunnagen, 1998.( 

بط انسانی، روابط سازمانی، مسائل رفاهی، فرهنگ سازمانی، روا«بنابراین روابط بین عوامل 

کننده  در کیفیت زندگی کاري تعیین» همسویی اهداف کارکنان و سازمان و مشارکت کارکنان

در ارتقاي  ها است و شرایط محیط کار، مدیریت، همکاران، جو و فرهنگ سازمان و مانند این

 .ي دارندمؤثروري کارکنان نقش  و بهرهسبک زندگی شغلی 

هاي متعدد کیفیت زندگی  ثر از برنامهسبک زندگی شغلی متأ :2یت زندگی شغلیکیف

به شکل عوامل مسائل هایی با هدف ایجاد تغییر در سازمان اجرا نشود،  کاري است. چنانچه برنامه

مندي شغلی را یتد. لذا کیفیت زندگی شغلی نه تنها عنصر ذهنی رضانشو زا متجلی می استرس

ایمنی، نظافت، ساعات کار، و وجود ابزار  همچونهاي عینی شرایط کار  نبهشود بلکه ج شامل می

 که است مطالعات نشان داده). Healey, 2008(و تجهیزات مناسب و کافی را نیز در بر دارد 

و بهسازي منابع انسانی را به  رضایت شغلی روش کارآمدتر، بهبودو اجراي  سلامتبرنامه ارتقاي 

ها در نظر گرفته  نگري آینده باید در مبتنی بر جامعه سلامت ارتقاهاي  دنبال دارد. اجراي برنامه

شغلی و اتخاذ هاي جسمی و رفتاري با تغییر واقعی در شیوه زندگی  بیشتر آسیب .شود

هاي کارآمدتر مدیران منابع انسانی رفع شده است. رفتارها و اقدامات بهداشتی مرتبط در  یاستس

                                                
1
-Ohta 

2
-Quality of Work life (QWL) 
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گیري  هاي ارتقاي سلامت فردي و اندازه محیط کار، حمایت از طراحی و ارزیابی مؤثر فعالیت

رفتار در شیوه وضعیت سلامت کارکنان، منجر به تغییر در رفتار و سبک بهتر، تشویق تغییر 

 مدل معادلات ساختاري استفاده ازشود.  وري می و افزایش بهره هاي درمانی ، کاهش هزینهزندگی

 سلامتی نویسی از برنامه اي هاي ارتقاي سلامت کارکنان به عنوان جنبه برنامه ثیرتأ براي بررسی

 .(Frenkel et al., 2013) مفید باشد جامعه وفردي  در هر دو سطح تواند محیط کار می

ثر از عوامل سازنده رضایت شغلی و ارتقاي کیفیت متأبهسازي منابع انسانی هاي  هلذا شیو 

 هاي ادراکی باشد و واسطهاي، عوامل سازمانی  تواند شامل عوامل زمینه زندگی است که می

)Hooman, 2001.( شناسی مناسب  تا از طریق روش است لذا در مطالعه حاضر تلاش شده، 

بهسازي منابع هاي اثرگذار در  ها درباره عامل ها و ذهنیت اق دیدگاهاخت نقاط اشتراك و افترشن

 هاي جدید براي کارشناسان ستادي در جهت تبیین نقشانسانی شناسایی و ارائه شود. همچنین 

هاي موجود نیز صورت  ضعف است که در این راستا شناسایی تأکیدبهسازي منابع انسانی مورد 

 گرفته است. 

عوامل نوآوري و خلاقیت، عوامل آموزشی، مانند انی به عوامل مختلفی بهسازي منابع انس

که بیشتر  وابسته استعوامل انگیزشی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و کیفیت زندگی کاري 

پذیري،  سبک رهبري، رقابتمدیریت منابع انسانی هستند. همچنین ثر از کارکردهاي متأ

، وجدان کار، فرهنگ کار، فرهنگ سازمان و روابط شناختی، سابقه و تجربه هاي جمعیت ویژگی

هاي ناشی از قوانین و مقررات یا فرایندهاي کاري قدیمی،  کار، انضباط اجتماعی، اقتصادي، ضعف

هاي دیگر  توجه به قرارداد روانشناختی، وجود بازخورد مثبت و مفید کار گروهی و استراتژي

طراحی یقی، امنیت شغلی، ارتقا درون سازمانی، بازخورد، مشارکت و توانمندسازي، پرداخت تشو

 یک سیستم مناسب پرداخت بر اساس عملکرد، شایستگی، مهارت فردي، نگهداري نیروي انسانی،

آگاهی فرد از نیازهاي شغلی، امور اجتماعی،  و کار قوانین و منطقی ارزشیابی کار، ایمنی

شغل، استقلال افراد در شغل، هویت شغل،  برخورداري از شغل با منزلت اجتماعی بالا و کنترل بر

نمایند.  بهسازي منابع انسانی را فراهم می ارتقاياز عواملی هستند که غیره  اهمیت شغل و

 هاي انگیزه و خصوصیات انگیزش، هاي از: سیستم عبارتند ثیرگذارأت انسانی عوامل ترین مهم

 کیفیت کارکنان، تعهد سازمانی و شغلی رضایت کارکنان، مهارت و دانش کار، ایمنی کارکنان،

  آموزش و ارزشیابی مستمر از کیفیت آن.  کارکنان، کاري زندگی
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 اهداف تحقیق

است که با  تبیین عوامل اثرگذار در ارتقاي بهسازي منابع انسانی در سازمانهدف اصلی 

تادي سیا کارشناسان  کنندگان مشارکتها و نظرات و ذهنیت  بررسی، توصیف و تشریح دیدگاه

هاي آنان  مند دیدگاه شود. با استفاده از روش کیو از طریق مقایسه نظام جهاد دانشگاهی انجام می

و با تنوع بینشی که بین آنها وجود دارد، الگوهاي ذهنی و تفکر و چگونگی باورهاي آنان درباره 

لذا اهداف  شناسایی، تحلیل و تبیین قرار گرفته است.بهسازي منابع انسانی در سازمان مورد 

 پژوهش عبارتند از: 

 .بهسازي منابع انسانیهاي اثرگذار در  شناخت عامل .1

در ارتقاي هاي اثرگذار  عاملشناخت الگوي ذهنی کارشناسان ستادي در خصوص  .2

 .بهسازي منابع انسانی

 .سبک زندگی شغلیارتقاي در خصوص » قالب«شناخت الگوي ذهنی  .3

 ابع انسانی. بهسازي من هاي اثرگذار در ارائه شاخص .4

 تی هدایت شده است که عبارتند از:سؤالااز طریق به این ترتیب پژوهش حاضر 

 در جامعه مورد پژوهش چیست؟ بهسازي منابع انسانی براي ارتقايهاي اثرگذار  عامل .1

بهسازي هاي اثرگذار در  نسبت به عاملادراك و ذهنیت کارشناسان ستادي سازمان  .2

 ؟منابع انسانی کدامند

بهسازي  براي ارتقايعامل اثرگذار کارشناسان ستادي در خصوص  قالبذهنی الگوي  .3

 چیست؟منابع انسانی در سازمان 

 

 روش تحقیق -2

ها، اعتقادات، احساسات، عقاید فردي و مواردي از این  دیدگاه ها، زمانی که مطالعه ذهنی

مچون روش کیو، مند با روش ترکیبی ه ماي نظا قبیل از اهداف پژوهشگر باشد، انجام مطالعه

توان تعمق و آگاهی  در این روش می ).et al., 2008 Tielen(پاسخگوي اهداف مطالعه خواهد بود 

هاي پژوهش  ها را فراهم ساخت که این امر براي سایر روش نسبت به مسائل ناظر به سیاستگذاري

این روش، ه از که ماحصل استفاد ) به طوريDryzek & Braithwaite, 2000باشد ( میسر نمی

در گام اول (فضاي گفتمان) ). Tyrus, 2004هاي افراد خواهد بود ( تر دیدگاه تبیین بهتر و کامل

ابتدا با مراجعه به منابع مختلف، اعم از مبانی نظري موضوع و مطالبی از مقالات پژوهشی، فصولی 

از منابع غیره  وهاي مرتبط با موضوع  شیها و همانشریات و سمینار ها،  ها، سخنرانی از کتاب

آوري و شناسایی  جمع ،داخلی و خارجی براي ادبیات موضوع، مبانی نظري و پیشینه تحقیق

ساختار استفاده شده و منابع و ادبیات نظري پژوهش  شود. در پژوهش حاضر از نمونه کیو بی می
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با توجه به بنابراین ها در این خصوص بوده و مبناي عمل قرار گرفته است.  در بر دارنده نظریه

چارچوب و ساختار بکار رفته در ادبیات و مبانی نظري موجود و با در نظر گرفتن موضوع بهسازي 

هاي احصا  گزارهمنابع انسانی در سازمان، فضاي گفتمان مورد بررسی قرار گرفته است و از بین 

گزاره  40 ، تعدادهاي کیو انتخاب شده است و پس از روایی و پایایی آنها شده، نمونه نهایی گزاره

 کنندگان پژوهش قرار گرفته است.  (کارت کیو) در اختیار مشارکت

یق انتخاب افراد به عنوان با توجه به روش کیو در این تحق: 1کنندگان انتخاب مشارکت

بستگی دارد. لذا بهسازي منابع انسانی در سازمان کنندگان، به میزان زیادي به موضوع  مشارکت

گفتمان نقش داشته و به دلایل وظایف سازمانی، تجربه و سوابق و غیره ارتباط  افرادي که در این

اند، به  تري برخوردار بوده ها و عقاید متنوع اند و در آن موضوع از ذهنیت با موضوع داشتهبیشتري 

اند. لذا  ها را انجام داده گذاري کارت انتخاب شده و ارزش 2کنندگان یا نمونه افراد عنوان مشارکت

 آورده شده است. 1ساختار آنان در سطح کارشناسان ستادي در جدول 

 

 کنندگان ساختار مشارکت :1جدول 

 کنندگان مشارکتدر انتخاب  مؤثرعوامل  سطوح

 کارشناسان  مدیران
یا ارتباط خاص با موضوع یا داشتن عقاید ویژه 

 نفع بودن ذي

 سن )32-37جوان (  )39-62مجرب (

 سابقه کار متروک 20  و بالاتر 30

 نگارندگان) هاي منبع: (یافته

 

. ابتدا هاي آماري کیو تحلیل شده است از طریق تکنیککنندگان به تفکیک و جداگانه  مشارکت

شوند مورد تحلیل قرار گرفته و  محسوب میی که مدیران سازمان کنندگان مشارکتدر مرحله اول 

باشند، در مرحله دوم  سازمان می اسانی که به عنوان کارشنکنندگان مشارکتسپس جداگانه 

کنندگان مدیر  الگوي ذهنی براي مشارکت 5نشان داد که تعداد . نتایج مرحله اول اند تحلیل شده

الگوي ذهنی یا  7مدیر یا کارشناسان به  کنندگان غیر وجود دارد و در مرحله دوم نیز مشارکت

کنندگان  طبقات الگوي ذهنی مشارکتاي که در خصوص تعداد  اند. نکته بندي شده عامل دسته

کنندگان از  م تعداد کمتر مدیران، این مشارکترغ رد توجه قرار داد این است که علیتوان مو می

                                                
1
--PP--SSaammpplleess  

2
--PPeerrssoonn--SSaammpplleess  
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سبک زندگی شغلی و ارتقاي ( هاي خود نسبت به موضوع پژوهش هاي کمتري در دیدگاه مشابهت

در بین کارشناسان در ره روابط کار ها دربا روابط کار) برخوردارند و به عبارت دیگر تکثر دیدگاه

 کمتر است. مدیران مقایسه با 

، کنندگان مشارکتنشان داد که همه  کنندگان مشارکتهاي توصیفی هر یک از  بررسی آماره 

یک آورده شده  اند. همچنین میانگین و واریانس هر سازي کرده ) کیو را مرتبنمونه 40تعداد (

  است.

کننده کارشناس و نحوه  مشارکت 25 از تعداد :کارشناسان ستادي تحلیل عاملی کیو مربوط به

ربرگیرنده ذهنی یا عامل بدست آمده است که د الگوي 7گزینه کیو از طریق آنان،  40سازي مرتب

بندي را به خود  دسته 5 ،مدیر کنندگان مشارکتباشد. در مطالب فوق نیز  نظرات و عقاید آنان می

داده شده و تحلیل بر  اًحلیل نهایی بارهاي عاملی چرخش متعامدبراي تاختصاص داده بودند. 

عامل (الگوي ذهنی) و  7یافته انجام شده است. لذا در ستون اول تعداد  هاي چرخش اساس عامل

درصد است  74) یا حدود 73.573واریانس هر عامل آورده شده که کل واریانس تبیین شده (

 ).2(جدول 

 

 شده بدون چرخش عاملی نیکل واریانس تبی: 2ل جدو
  مقدار اولیه مجذور مقدار حاصل شده

تعداد الگوهاي 
 ذهنی (عامل)

تجمعی بر حسب 
 درصد

 کل واریانس
تجمعی بر حسب 

 درصد

31,47 31,47 7,86 31,47 1 

43,09 11,62 2,90 43,09 2 

51,00 7,90 1,97 51,00 3 

57,8 6,81 1,70 57,8 4 

63,8 6,03 1,50 63,8 5 

69,04 5,20 1,30 69,04 6 

73,5 4,52 1,13 73,5 7 

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

کننده با توجه به نظرات و  ) مشارکت14اساس ستون اول جدول ماتریس بار عاملی تعداد ( بر

بندي  در این دستهکنندگان  مشارکت اند. در یک الگوي ذهنی قرار گرفته 1عقایدشان در عامل 

باشند، با وجود این شدت تعلق آنان به آن  همه داراي ذهنیت و باورهاي مشابه و مشترك می

درصد  87بار عاملی  ) با بزرگی1کننده ( الگوي ذهنی متفاوت است. در این الگو، مشارکت

ه کنند داري از لحاظ آماري را به خود اختصاص داده است. سپس شش مشارکت بیشترین معنی
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درصد) به بالا، به عنوان الگوهاي ذهنی  70) نیز با بزرگی بار عاملی (29و  20، 18، 14، 7، 5(

شوند. به این ترتیب معیار مهم بودن  ها محسوب می ر مقایسه با سایر الگوها یا عاملتر د مهم

رگ بالاتر فرد) با بار عاملی بز 5(حداقل  کنندگان مشارکتعامل یا الگوي ذهنی اول، تعداد بیشتر 

  درصد در آن عامل است. 70از 

ین قابلیت مبدرصد) است که  83آلفاي کرونباخ ( دهد نشان می 3شماره  گونه که در جدول همان

هاي کیو از طریق این  بندي کارت اعتماد بالاي عبارات نمونه کیو و نتایج تحلیل و رتبه

 باشد. می کنندگان مشارکت

 
 آلفاي کرونباخ: 3لجدو

 تعداد  رونباخآلفاي ک

0,83 25 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 سهم تقریباً کنندگان مشارکتبا توجه به اولین ستون راست جدول و مقادیر آلفاي کرونباخ آن، 

درصد  81یکسان و مناسبی را در قابلیت اعتماد آماري تحقیق یا مقدار آلفاي کرونباخ دارند (بین

یک از آنان، مقدار قابلیت اعتماد پژوهش تغییري نخواهد  درصد)، لذا در صورت حذف هر 85تا 

 ).  4 کرد (جدول



 134            1395 پاییز، 10، شماره سومفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 در آلفاي کرونباخ مشارکت کننده هریک از کارشناسانسهم  : 4 جدول

همبستگی کلی 

 اصلاح شده
 واریانس آلفاي کرونباخ

میزان متوسط در 

 صورت حذف
 کنندگان مشارکت

0,718 0,810 470,57 0,051 1 

0,498 0,819 489,64 0,128 2 

0,511 0,818 488,56 0,102 3 

0,224 0,830 514,74 0,128 4 

0,496 0,819 490,441 0,076 5 

0,112 0,834 252,89 0,051 6 

0,541 0,817 485,79 0,128 7 

0,456 0,821 494,73 0,051 8 

0,123- 0,842 548,35 0,256 9 

0,685 0,811 473,16 0,128 10 

0,436 0,821 4,95,34 0,153 11 

0,600 0,815 480,77 0,102 12 

0,413 0,822 497,430 0,205 13 

0,207 0,831 516,325 0,128 14 

0,464 0,820 493,081 0,153 15 

0,551 0,817 484,41 0,102 16 

0,409- 0,853 577,67 0,102 17 

0,717 0,810 471,28 0,076 18 

0,158- 0,844 551,87 0,153 19 

0,535 0,817 487,20 0,076 20 

0434 0,822 495,37 0,128 21 

0,327 0,826 507,009 0,128 22 

0,420 0,822 497,178 0,076 23 

0,113 0,834 525,669 0,256 24 

0,568 0,816 483,430 0,128 25 

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

ه به نتایج بدست آمده چنین توان به ترتیب و با توج ها و جداول فوق، می با توجه به یافته

 گیري نمود که:  هنتیج

ها و عقاید  دهد، دامنه ایده ها یا الگوهاي ذهنی نشان می همانگونه که تعداد و چگونگی عامل .1

هایی را  ها و مشابهت نسبت به مفهوم بهسازي منابع انسانی در سازمان تفاوت کنندگان مشارکت

اص داده که الگوهاي تفکر ها و عقاید را به خود اختص وسیعی از ایده گیرد و دامنه نسبتاً در بر می
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که نوع عقاید و الگوي ذهنی  7سازد. مانند  هاي به دست آمده، آشکار می بندي را در دسته

 شود.  در هر الگوي ذهنی به تفصیل بحث و تحلیل می قالبهاي  دیدگاه

دهد که با توجه به جداول واریانس آزمون کل  ها و عقاید نشان می در دیدگاه مؤثرتغییرات  .2

باشند که عبارتند از: واریانس کل  ل، واریانس کل تبیین شده در حد مناسب و خوبی میعوام

باشد که میزان قابل قبولی از  میدرصد  74حدود  ،کنندگان کارشناس تبیین شده براي مشارکت

 دهند.  تغییرات را نشان می

هاي مختلف  بهادعاهاي مطرح شده در فضاي گفتمان بهسازي منابع انسانی، قادر به تبیین جن .3

 ها تفسیر و تبیین شده است. باشد که در ادامه این جنبه آن می

در غیـره   مخالف و موافق و کاملاً ها از طریق نحوه انتخاب عبارات نمونه کاملاً تغییرات دیدگاه .4

انـد در   هاي مشابه داشـته  که افرادي که انتخاب نمودار کیو، با یکدیگر در ارتباط هستند. به طوري

هـا   بنـدي  ها منجر به تفـاوت طبقـه   اند و به این ترتیب تغییر دیدگاه ه یا عامل قرار گرفتهیک دست

 شده است.  

در یک الگوي ذهنی، مواردي که داراي بار عاملی بزرگتري در جداول تحلیل عـاملی هسـتند،    .5

سـایرین   شوند که مقدار درصد آنها، تغییر دیدگاه این فرد را با تر شناخته می به عنوان عقاید مهم

 کند.  متمایز می

 

 هاي پژوهش یافته -3

که اند شدهتحلیل ها  نتایج و یافتهاند،  تی که در هدایت پژوهش نقش داشتهسؤالادر پاسخ به 

 عبارتند از:

ی است که هاي اثرگذار در بهسازي منابع انسانی مربوط به گزاره ها یا عبارات مؤلفهمتغیرها و  ·

ها بزرگی  اند و نیز بارهاي عاملی جدول براي آن داشتهلی دهی در امتیاز عام بیشترین وزن

 ) درصد را به خود اختصاص داده است.  70بیش از (

الگـوي ذهنـی    7کنندگان نسبت بـه بهسـازي منـابع انسـانی بـه       مشارکتادراك و برداشت  ·

 موضوعهاي مثبت و منفی  جنبه و برداشت آنان دربرگیرنده ادراكو نحوه  اند بندي شده گروه

 .باشد می

کنندگان ستادي در خصوص بهسازي منابع انسانی، شامل الگوي  مشارکت اغلبالگوي ذهنی  ·

بـودن   قالـب ها و نظـرات در تفسـیر آورده شـده اسـت.      باشد که محتواي ایده ذهنی اول می

 يبندي ذهنیت اول و اهمیت بیشتر آن نسبت به سایر نظرات، مربـوط بـه تعـداد زیـاد     دسته
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هاي  نیز امتیازهاي عاملی بالا و رتبهعاملی جدول ماتریس و  ر این الگو و بارکننده د مشارکت

 باشد.   در جداول آرایه عاملی براي هر گزاره کارت کیو می 40تا  1

 

 کنندگان  اولویت عبارات کیو مبتنی بر شدت توزیع آنها بین کل مشارکت

تون دو سر طیف نمودار قرار شده پژوهش، عباراتی که در دو س تکمیل با توجه به نمودار 

+) و دو عبارت در 4اند، شامل چهار عبارت است که دو عبارت در ستون کاملا موافق ( گرفته

کنندگان در تکمیل این  اند. نظر به اینکه مشارکت بندي شده ) رتبه-4ستون کاملا مخالف (

ندگان در نمودار کیو کن عبارت از نظر کل مشارکت 144اند، لذا تعداد  نمودارها مشارکت داشته

شوند که از بالاترین موافقت یا مخالفت برخوردارند. زیرا این دو سر طیف بیانگر  گذاري می جاي

باشند. بنابراین در اینجا فقط عباراتی  ار میترین دیدگاه و ایده در بین سایر درجات نمود با اهمیت

 موافق و کاملاً ه عنوان کاملاًاند و ب گذاري شده که به طور مشابه و مشترك در آن محل جاي

) به ترتیب تعداد تکرار 6) و (5اند، مورد نظر است. در جداول ( بندي شده مخالف انتخاب و رتبه

 آنها آورده شده است.

   

 اولویت عبارات مثبت کیو، مبتنی بر شدت توزیع آنها :5جدول 

 موافق در طیف  نمودار کیو اولویت عبارات کاملاً
تعداد 

 تکرار

 موافق املاًک

)4(+ 

مدیران ارشد تمایل دارند تنها با همکاران مدیر تعامل داشته باشند و با کارکنان  .1

 تعاملی ندارند.
7 4+ 

مدیران سازمان مجهز به ایمان، اخلاق حسنه و دانش وسیع از چگونگی رفتارند  .2

 لذا روابط سالم کار حاکم است.
7 4+ 

زاي سازمان  ابجا از عوامل استرسهاي ن هاي مکرر شغلی و انتقال جابجایی .3

 د.نباش می
7 4+ 

هاي تبعیضی مدیران ارشد، سبب افزایش استرس محیطی و ترك خدمت  سیاست .4

 در سازمان شده است.
6 4+ 

 +4 6 علاقه به کار و حرفه، مانع فرسودگی شغلی بین کارکنان سازمان شده است. .5

 +4 5 جود دارد.همفکري، همدلی و همگامی مشترك بین اعضاي سازمان و .6

کنان و مدیران سازمان وجود الگوهاي تعاملی شایسته و احترام متقابل بین کار .7

 دارد.
5 4+ 

فقدان اطلاعات در مورد مسیر پیشرفت شغلی کارکنان، مانع عمده روابط خوب  .8

 کاري شده است.
4 4+ 

 نگارندگان) هاي منبع: (یافته
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آنان نسبت به محتواي آن  تأکیدکنندگان و  ارکتاین تکرار حاکی از دیدگاه مشترك و مشابه مش

اند و عباراتی که  بار بیشتر است، احصا شده 4عبارات است. بنابراین تنها عباراتی که تکرار آنها از 

 اند، در نظر گرفته نشده است. بار و کمتر تکرار شده 3

 

 اولویت عبارات منفی کیو، مبتنی بر شدت توزیع آنها :6جدول 

 مخالف در طیف نمودار کیو اولویت عبارات کاملاً
تعداد 

 تکرار

مخالف  کاملاً

 )-4رتبه (

کارکنان در سازمان، براي همه به طور یکسان وجود  ارتقافرصت براي رشد و 

 دارد.
13 4- 

 -4 8 میزان حقوق و مزایاي کارکنان در سازمان عادلانه است.

 -4 6 شود. ی به خوبی مدیریت میروابط کار سازمان در کلیه ابعاد عملیات

ها  گیري نظام مدیریت مشارکتی در سازمان وجود دارد و کارکنان در تصمیم

 مشارکت دارند.
5 4- 

 نگارندگان) هاي منبع: (یافته

 

هاي پژوهش به ترتیب  با توجه به جداول فوق و نیز مقدار امتیازهاي عاملی کیو، شاخص

 اهمیت عبارتند از: 

اثرگذار در ارتقاي  یعامل گامی مشترك بین مدیران و کارکنانی و همهمفکري، همدل ·

 کیفیت زندگی شغلی و روابط کار است. 

 ارتقاي کیفیت زندگی شغلی و روابط کار است. هاي تبعیضی مدیران ارشد، مانع  سیاست ·

کیفیت زندگی ارتقاي براي همه کارکنان، مانع  ارتقاهاي نابرابر و عدم رشد و  فرصت ·

 و روابط کار است. شغلی 

ارتقاي کیفیت زندگی شغلی و روابط کار میزان حقوق و مزایاي ناعادلانه کارکنان مانع  ·

 است. 

بهسازي منابع انسانی ارتقاي فقدان اطلاعات در مورد مسیر پیشرفت شغلی کارکنان، مانع  ·

 شده است.  در سازمان

بهسازي منابع ارتقاي انع عدم مدیریت صحیح روابط کار در کلیه ابعاد عملیاتی آن، م ·

 . شده است انسانی در سازمان

اثرگذار در  یعاملکارکنان و مدیران  میانالگوهاي تعاملی شایسته و احترام متقابل  ·

 ارتقاي کیفیت زندگی شغلی و روابط کار است. 

اثرگذار  یعاملدانش وسیع از چگونگی رفتار، داراي ایمان، اخلاق حسنه و مدیران باوجود  ·
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 است.  بهسازي منابع انسانی در سازمانتقاي در ار

بهسازي ارتقاي هاي عملکردي، مانع  هاي شغلی و هدف وجود ابهام و صریح نبودن نقش ·

 است.  منابع انسانی در سازمان

مدیریت شایسته آن عدم آگاهی مدیران از پیچیدگی و مسائل نظام روابط کار، مانع  ·

 . باشد می

 

 گیري  بحث و نتیجه -4

هاي عاملی،  هاي پژوهش از طریق تجزیه و تحلیل امتیازات عاملی، آرایه یافتهنتایج و 

هاي همبستگی میان نظرات گروها و افراد، نتایج جداول ماتریس بار عاملی با چرخش و  بررسی

ها در نظرات و غیره تبیین شده است. در اینجا به ترتیب  ها و مغایرت یابی مشابهت همچنین ریشه

 شود.  اي ذهنی با توجه به تفسیرپذیري آن عامل آورده میترین الگوه مهم

 

  یذهن يالگوها نیتر مهم

و  »تعداد افراد«ترین اهمیت از نظر کنندگان در این الگو، داراي بیش مشارکت عامل اول:

شناخته شده است. در  قالبهستند که در مطالب فوق نیز به الگوي ذهنی » بار عاملی«بزرگی 

و  است هاي تبعیضی مدیران ارشد، مورد توجه قرار گرفته سیاستاین الگوي ذهنی، 

کاري و ترك خدمت  ها سبب افزایش استرس محیطی، کم کنندگان معتقدند این تبعیض مشارکت

کارکنان در سازمان، براي همه  ارتقافرصت براي رشد و کید دارند که تأشود. آنان  در سازمان می

میزان حقوق و مزایاي مخالف این نظر هستند که  کاملاًهمچنین  به طور یکسان وجود ندارد.

اطلاعی از مسیر پیشرفت  کارکنان در سازمان عادلانه است. همچنین آنان بر این باورند که بی

توجه » مدرك«، تنها به ارتقاشغلی و ارتقا، مانع روابط کاري خوب شده است. از سوي دیگر براي 

، »تجربه، تخصص در حرفه، بینش در کار و تولید خوب علاقه به کار، معلومات،«شده و کمتر 

براي آموزش، دیگر به عبارتی . . لذا ارتقا براي افراد آموزش دیده استمدنظر قرار گرفته است

اند. همچنین عملکرد مثبت و کارایی  شوند که براي ارتقا در نظر گرفته شده افرادي انتخاب می

هاي  و در این خصوص قوانین و بخشنامهشغلی نداشته مهارت و تخصص نقشی در ارتقاي بالا یا 

 اند.  مصوب، کمتر اجرایی شده

اي براي اخذ  مدیران از توانمندي شایستهکنندگان در این الگوي ذهنی با این نظر که  مشارکت

وجود  يکه ضعف عملکرد باورندند و بر این مخالف تصمیمات استراتژیک در سازمان برخوردارند،

 . که باید علوم و فناوري جدید در سازمان بیشتر بکار گرفته شود معتقدند دارد. همچنین
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ه به فرهنگ جهادي اهمیت دغدغه اعضاي این گروه، حضور نسل جدید از همکارانی است ک

اند با  گزینش به این مهم توجه نشده یا از این نسل جدید نخواستهزمان دهند یا در  کمتري می

سازي  ند یا این فرهنگ به درستی به آنان منتقل نشده و گفتماناین فرهنگ همدل و همگام شو

 در این خصوص صورت نگرفته است. همچنین اعضاي این گروه بر این باورند که اعتقادات

در محل کار و در عمل، یا رفتار و انجام وظایف کاري کمتر  مذهبی، اخلاقی مدیران و کارکنان

 اند.  لیاتی شدهها کمتر عم یابد یا آن ارزش عینینت می

هاي نابجا را از عوامل  هاي مکرر شغلی و انتقال کنندگان این الگو، جابجایی مشارکت

شود با  و معتقدند دانشی که در آن کار و در طول زمان حاصل می کنند تلقی می زا استرس

 دهد.   جابجایی شغلی، کارآمدي خود را از دست می

هاي عاملی را نیز تأیید  ین گروه که نتایج تحلیلکنندگان ا هاي مشارکت بخشی از مصاحبه

اند و معتقدند: توجه به روابط به  همیت نقش بیشتر شایستگی و تخصص تأکید داشتهکند، بر ا می

جاي توجه به شایسته سالاري، سبب شده از تبحر و تخصص یا از تجربه و توانایی بعضی افراد 

ت دیگر شود، به عبار ت کلان بهره گرفته نمیاستفاده نشود و از مشارکت کارکنان در مدیری

 شود.  ثیرگذار نبوده و نظرات کارکنان در اجرا به کار گرفته نمیمشارکت معنادار و نظرات تأ

داشته باشد و  دکنندگان نیز بازخور هاي پژوهش براي مشارکت این گروه تمایل داشتند یافته

نظر با  هاي پژوهش و بحث و تبادل ره یافتهمدیران با فراهم نمودن فضاي بحث باز و آزاد دربا

هاي  کارشناسان متخصص، تغییرات اثربخشی را اعمال کنند. همچنین جلسات همگانی در دوره

 معین براي بحث و بررسی مسائل و ارائه نظرات کارکنان تشکیل شود.

اسان نفر از مدیران ستاد و بقیه از کارشن 6کننده،  مشارکت 10در این الگوي ذهنی، از 

 سال سن دارند.  69تا  49سال سابقه شغلی داشته و حدود  26تا  8هستند که بین 

کننده این گروه معتقدند نظام مدیریت مشارکتی در سازمان  مدیران مشارکت عامل دوم:

ها مشارکت دارند. همچنین مدیران سازمان مجهز به  گیري وجود دارد و کارکنان در تصمیم

این  لذا روابط سالم کار حاکم است. اما ،انش وسیع از چگونگی رفتارندایمان، اخلاق حسنه و د

 د.نراند و کمتر با کارکنان تعامل دا تنها با همکاران مدیر تعامل داشته افراد

کارکنان در سازمان، براي همه و به ي ارتقاشده که فرصت براي رشد و  تأکیدر این الگو د

ین نظر هستند که براي کاهش تنش، ابتدا به مساله طور یکسان فراهم نیست. همچنین مخالف ا

هاي لازم و شایستگی فرد اهمیت داده شود و معتقدند  مهم گزینش فرد و اطمینان از توانایی

وجود تنش مربوط به نحوه گزینش و عدم اطمینان از شایستگی فرد است و حتی علت شکاف 

دانند و بر  خاب و گزینش و آموزش میبین نسل قبل و جدید در سازمان را غفلت مدیران در انت



 140            1395 پاییز، 10، شماره سومفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

ها در حال دور  اند که انجام وظیفه، یعنی ایثار و جهاد، اما نیروهاي جدید از این ارزش این عقیده

 شدن هستند.   

درمانی رایگان و تخصصی براي مشکلات  اعضاي این گروه بر این باورند که مشاوره روان

کند، بلکه جلسات با حضور کل کارکنان و  نمیشخصی کارکنان، کمکی به بهبود روابط کار 

و مورد استقبال است. همچنین  مؤثرهاي منظم  در دورهحضور مدیران و به شکل کارگاه علمی و 

هاي جدید و نو و خلاقیت کارکنان استقبال بیشتري شود. همچنین انتظار آنان  لازم است از ایده

ان و حمایت از نهاد خانواده کارکنان است. آنان سازمانی کارکن از مدیران، توجه به مشکلات برون

ثیر روحیه تأ   کارکنان نیز تحت و متقابلاً استثیر مشکلات شغلی تأ معتقدند خانواده بیشتر تحت

گردهمایی،  نظیرها با محل کار  هایی براي تعامل خانواده باشند لذا شایسته است برنامه خانواده می

مزایا و پرداخت کارانه به عنوان مشوق کاري در  ،انات رفاهیامک کردنتفریحی، فراهم  هاياردو

سال سابقه شغلی و  5تا   1در نظر گرفته شود.  اعضاي این الگو بینغیره  پایان سال یا هدایا و

 باشند. میلیسانس مدرك  داراي کننده زن و مرد سال سن داشته و شامل مشارکت 50تا  48بین 

و انتقال به موقع اطلاعات  مؤثرالگو معتقدند ارتباطات  کنندگان این مشارکت عامل سوم: 

بین  کارکنان و مدیران سازمان وجود دارد و الگوهاي تعاملی شایسته و احترام متقابل میان

اي نیست تا سبب  هاي آن به گونه شود. اما ساختار سازمان و برنامه کارکنان و مدیران مشاهده می

کنندگان مانند  دسرانه برخی مقامات ارشد شود. مشارکتسازي کارکنان از اقدامات خو مصون

دانند، در عین حال معتقدند  الگوي اول، میزان حقوق و مزایاي کارکنان در سازمان را عادلانه نمی

به  مند ثیري نداشته و مشخصه بیشتر کارکنان علاقهأاین مساله، در علاقه به کار و حرفه آنان، ت

موانع کمتر به د که علاقه به کار و انگیزه بسیار زیاد سبب شده تا دارن تأکیدباشد و  کارشان می

کارکنان  اهمیت داده شود، بنابراین این علاقه مانع فرسودگی شغلی شده است، اگرچه بعضاً

 اند. شان داشتهیاه هاي ضعیف و متفاوت با توانمندي موریتتوانمند، مأ

دارند که علاقه به کار و حرفه،  تأکیدباور کنندگان در این الگو بر این  مشارکتعامل چهارم: 

مانع فرسودگی شغلی بین کارکنان سازمان شده و به موفقیت در کارها منجر شده است. آنان 

موافق این نظرند که همفکري، همدلی و همگامی مشترك بین اعضاي سازمان وجود دارد،  کاملاً

شود.  ان سازمان دیده میهر چند تفاوت زیاد در نوع شخصیت و شیوه سازگاري کارکن

که روابط کار سازمان در کلیه ابعاد عملیاتی به خوبی مدیریت  باورندکنندگان بر این  مشارکت

ثیر أشود. شرح وظایف به خوبی مشخص و تعیین شده نیست و این ضعف در روابط کاري ت نمی

ت گیرد و گذاشته است، لذا لازم است بازنگري در شرح خدمات و نیز در شرح وظایف صور
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ارزیابی عملکرد بر اساس شرح وظایف بازنگري شده و نیز فراهم نمودن عوامل انگیزشی انجام 

 شود تا بازده کار افزایش یابد. 

و برخلاف  همچنین آنان معتقدند میزان حقوق و مزایاي کارکنان در سازمان عادلانه نیست

در سازمان وجود نداشته و  کنندگان الگوي دوم معتقدند نظام مدیریت مشارکتی  مشارکت

شوند. در عین حال بر این باورند که لازم است  ها مشارکت داده نمی گیري کارکنان در تصمیم

 شان را براي مشارکت افزایش دهند.  های خود افراد نیز توانمندي

هایی که از دامنه نظرات و دلایل مشابهت و مغایرت  با توجه به مباحث مطرح شده و بررسی

هاي مشارکت کنندگان مربوط به  توان این فرض را مطرح کردکه ویژگی ه دست آمد، میآنها ب

ها و نظرات افراد با  سن، میزان و نوع تجربه شغلی، جایگاه شغلی، در مشابهت و مغایرت طرز تلقی

 ثیر داشته است. أت ها یکدیگر و با سایر گروه

بزرگی بار عامل در تحلیل، توجه به «به  هاي کیو مانند توجه بنابراین از طریق تجزیه و تحلیل

نظرات یک گروه،  میانکنندگان آن گروه، میزان همبستگی  کننده، تعداد مشارکت نقش مشارکت

توان به تفسیر  اند، می را به خود اختصاص داده» و نیز  عواملی که درصد زیادي از واریانس کل

دست یافت.  ازي منابع انسانی در سازمانبهسسازي درباره عوامل اثرگذار در  ها و شاخص دیدگاه

کنندگان ارزشیابی  و پر تکرار از طریق مشارکت» مشابه«همچنین توجه به عباراتی که به صورت 

اند  ها براي کارشناسان ستادي هستند که پیش از این آشکار نبوده اند، مبناي پیدایش نقش شده

 اند. مانند: یا در نظر گرفته نشده

 هاي جدید براي بهسازي منابع انسانی الف) تبیین نقش

هاي جدید براي مدیران پرداخته  هاي تحلیلی پژوهش، به تبیین نقش ابتدا بر اساس یافته

 کنندگان عبارتند از: شود که به ترتیب اهمیت آنها از نظر مشارکت می

مدیران منابع انسانی در تدوین و اجـراي ضـوابط و شـرایط احـراز     » مستقل«ضرورت نقش  .1

هاي رشد و ارتقا یا نقش مدیران در بـاز اندیشـی آنهـا (بـا توجـه بـه اعتقـاد راسـخ          ترصف

 کنندگان بر فراهم نبودن فرصت رشد و ارتقا براي همه کارکنان). مشارکت

 امات مدیران منابع انسانی در جذبهاي مربوط به وظایف و اقد بازاندیشی یا تدوین سیاست .2

هـا از   و نگهداري، با هـدف رفـع و حـذف تبعـیض     سازي و حفظ و گزینش، آموزش و بالنده

 منظر کارکنان. 

هدف تعامل بیشتر سازنده با کارکنان و اهمیت و اولویـت دادن بـه    باهایی  اجراي برنامه .3

ضـور  اي بـا ح  تواند به شکل دوره ائل محیط شغلی و روابط آن (که میآن براي رفع مشکلات و مس



 142            1395 پاییز، 10، شماره سومفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

وري در کـار   ی باشد که با هدف رفع موانع بهرهر جلساتدواحدهاي کاري یا حضور همه و یا غیره 

 تشکیل خواهد شد).   

 

 ها در حوزه بهسازي منابع انسانی  ب) تبیین ضعف

  پیچیدگی و مسائل نظام روابط کار شناخت ناکافی مدیران از .1

 هاي شغلی و اهداف عملکردي ابهام نقشوجود صریح نبودن و  .2

 کارکنان میانکاري  هاي تنشاختلافات و  وجود .3

 کاهش توانمندي اخذ تصمیمات کلان و استراتژیک .4

هـاي خـود بهـره     آمـوزش  ها و کمبود امکانات متنوعی که کارکنان بتوانند از مهارت .5

 ببرند.

هاي رشد و  هاي جدید شامل تدوین و اجراي ضوابط و شرایط احراز فرصت بنابراین نقش

امات مدیران منابع انسانی ها و اقد له سیاستها (از جم ارتقا، همچنین بازاندیشی یا تدوین سیاست

ها از منظر  سازي و حفظ و نگهداري)، با هدف رفع تبعیض و گزینش، آموزش و بالنده در جذب

شناخت ناکافی مدیران از پیچیدگی و مسائل بهسازي ها مانند  از جمله ضعفکارکنان و غیره 

شده عملکردي توجه و اهداف ها  نقش منابع انسانی و صریح نبودن انتظارات شغلی و ابهام در

 شود: پیشنهاد میموارد زیر هاي پژوهش  است. با توجه به یافته

 بهسازي منابع انسانیهاي اجرایی با هدف ارتقاي  ها و برنامه تدوین سیاست ·

وري  ع انسانی که منجر به ارتقاي بهرهسازي براي ارتقاي بهسازي مناب لزوم توجه به شاخص ·

 ییو نیز تهیه سازوکارها ها شود و لزوم زمانبندي دستیابی به آن شاخص یمنابع انسانی م

ها و همچنین نظارت  ستاد و صف براي تحقق آن سیاست میانایجاد هماهنگی  در جهت

 اي از مدیران و کارکنان متعهد ها از سوي کمیته بر نحوه اجراي سیاست

اهی لازم مدیران از پیچیدگی و مدیریت صحیح روابط کار در کلیه ابعاد عملیاتی آن و آگ ·

  مسائل حوزه بهسازي منابع انسانی. 
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