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 چكيده

در افزایش ترین و تأثیرگذارترین عامل عنوان مهموری منابع انسانی بهبراساس نظام ارزشی جامعه، بهره     
وری منابع انسانی است و اینکه چه های بهرهشناسی سیاستباشد. هدف مقالة حاضر گونهوری سازمان میبهره

ای از آموزش و پروش گنندگان ناحیهمورد موضوع تحقیق در بین مشارکت های مختلفی درها و دیدگاهذهنیت
وری منابع انسانی، از های بهرهاز سیاستتر تر و کاملجامع اسان رضوی وجود دارد. برای تبیینخر

های تری از دیدگاهبندی عمیقاستفاده شده است. این روش ترکیبی، دسته (Q)شناسی کیو  روش
دهد. در این روش از تحلیل عاملی کیو و دست میهکنندگان نسبت به موضوع مورد بررسی ب مشارکت

ها و سازی حاصل شد، دیدگاهکنندگان در حین مرتبارکتهای عاملی و مصاحبه با مششناسی که از آرایه سنخ
های دهد نقشنشان میها بندی شناسایی شده است. نتایج تحلیلکنندگان، در چهار دستهعقاید مشارکت

وری منابع انسانی در آموزش گذاران بهرههای جدید برای سیاستارزشیابی شده، مبنای پیدایش نقش "مشابه"
منتقدان به "و  "پذیران خلاقآموزش"، "وریگزینی برای ارتقای بهرهشایسته"ند نقش و پرورش است. مان
وری منابع های پیشنهادی بهرهها نیز مانند عدم هماهنگی سیاستضعف و "وریهای بهرهعدم اجرای سیاست

نسانی و کار تیمی های ذهنی، اهارتندادن به مو نیز اهمیتهای منابع انسانی، انسانی با هدف نهایی فعالیت
 باشد.می
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 . مقدمه 1

ای از باشد. اولین بار این واژه در مقالهمعنی سودمندی و استعداد تولیدی میوری بهواژة بهره     
وری، استفادة مطلوب، مؤثر و کار برده شد. بهرهیش بهسال پ 241درحدود  1511در سال  1کاس نی

عبارت دیگر، ها، تعریف شده است. بهها، منابع و فرصتها، سرمایهبهینه از مجموعه امکانات، ظرفیت
ها و وری، استفادة مؤثر و بهینه از زمان و ارزش حاصل از سرمایه، عمر، فکر، اندیشه و توانبهره

  [.4] زمان و استفادة مطلوب از همة لحظات استاستعدادها در یک واحد 
از آنجا که وظایف مدیریت منابع انسانی شامل وظایف جذب و گزینش، آموزش و بالندگی، و      

های بالقوة نیروی انسانی موجود در باشد، لذا استفادة بهینه از استعدادها و تواناییحفظ و نگهداری می
پذیر خواهد بود. آدلمن سب مانند شیوة آموزش مناسب امکانسازمان از طریق طراحی سیستم منا

سازی، پرداخت براساس عملکرد، شایستگی، مهارت فردی، نگهداری نیروی گوید آموزش و بالنده می
 [.11]وری سازمان را افزایش دهد تواند بهرهانسانی، می

کارایی یک سازمان است. هر چه کنندة ساختار هزینه و وری کارمندان یکی از عوامل تعیینبهره     
کارگیری آید. چالش مدیریت منابع انسانی بهتر میورتر باشد، هزینة هر واحد پایینیک کارمند بهره

دهی سازمان"، "آموزش کارکنان"وری کارمندان است. مانند سه روش هایی برای افزایش بهرهروش
. "ها با عملکرد کارکنانپیوند دادن پرداختی"و  "های خودگرداننیروی کار برای تبدیل شدن به تیم
تر انجام دهند و احتمال تر و دقیقتوانند وظایف محوله را سریعزیرا کارکنانی که ماهرتر هستند می

های تولید نوین را انجام دهند. همچنین بیشتر دارد که وظایف پیچیده مرتبط با بسیاری از روش
بندی، سفارش مواد و استخدام افراد جدید را خود قبیل زمانهای خودگردان وظایف مدیریتی از  تیم
گیرند. در پرداخت بر مبنای عملکرد نیز این نکته که به چه نوع عملکردی و چگونه باید عهده میبه

ها با عملکرد ها و پاداشجای پیونددادن پرداختها بهپاداش داده شود، اهمیت دارد. بسیاری از سازمان
تری برای سازند. این کار باعث ایجاد مشوق قویعملکرد تیمی و گروهی مرتبط می فردی، آن را با

شود تا با دیگر اعضای تیم یا گروه برای تحقق اهداف همکاری کنند و کار تیمی تسهیل کارکنان می
 .[2]شود 
زش ضمن پذیری، آموزش قبل از خدمت، آمومدیران منابع انسانی وظیفه دارند با تأکید بر جامعه     

وری در سازمان شوند. آموزش در سطح کارشناسی خدمت و بالندگی منابع انسانی، موجب بهره
ها، با جدیدترین نظریات و نیز ترین آموزشعنوان موتور محرکة جامعه که باید دربرگیرندة ناب به
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تربیت  های عمومی و کمتر کاربردی است، فرایندی برای نظام آموزش و پرورش یا تعلیم وآموزش
 . [7] ها در نظر گرفته شودهایی برای تأمین نیروی کار سازمانباشد و طراحی چنین آموزش

وری منابع انسانی، بیشتر از طریق وظایف و اقدامات در ادبیات و مبانی نظری تحقیق، ارتقای بهره
یت منابع انسانی بندی موجود در وظایف مدیرمدیران منابع انسانی تعریف و آورده شده است، لذا طبقه

در مقالة حاضر مورد توجه قرار  "حفظ و نگهداری"، و "آموزش و بالندگی"، "جذب و گزینش"شامل 
روش خاص تحقیق، از هر طبقه )مربوط به وظایف مدیران در تلاش شده است تا باتوجه به گرفته و 

آوری شده و ا جمعهجذب و گزینش؛ آموزش و بالندگی؛ حفظ و نگهداری( عبارات فضای گفتمان آن
های مدیریت منابع انسانی با تأکید بر ها که معرف فضای گفتمان وظایف و فعالیتسپس این عبارت

باشد، تعداد مناسب )از عبارات مثبت و منفی( گزینش و انتخاب شود و وری میهای بهرهسیاست
های اهمیت سیاستر گیرد. کنندگان تحقیق قراها، در اختیار مشارکتعنوان ابزار گردآوری داده به

وری منابع انسانی، به تفکیک هر وظایف مدیران منابع انسانی، موضوعی است که کمتر در بهره
 محافل و منابع علمی کشور به آن توجه شده است. 

های چند گونه ذهنیت دربارة سیاست پژوهش حاضر در پی پاسخ به این پرسش است که
شناسی کیو چگونه ها بر مبنای روشبندی این ذهنیتد؟ و دستهوری منابع انسانی وجود دار بهره

های مختلفی درمورد موضوع تحقیق در بین ها و دیدگاهعبارت دیگر، چه ذهنیتاست؟ به
ها، به چگونگی شناسی این سیاستضمن بررسی موارد فوق و گونهکنندگان وجود دارد؟ و  مشارکت
وری در های بهرهمنابع انسانی باتوجه به سیاستهای وظایف های جدید و ضعفنقشپیدایش 

  شود.ای از آموزش و پرورش خراسان رضوی پرداخته می ناحیه
 
 . مبانی و چارچوب نظری تحقيق2

توان به این موضوع اشاره کرد وری منابع انسانی میهای بهرهطور کلی برای پیشینة سیاستبه     
وری ملی در سال وری آسیایی است و سازمان بهرهازمان بهرهگانة سایران یکی از اعضای شانزدهکه 

گذاری شد )اکنون با ای مرفه تأسیس و نامریزی جامعهبا هدف افزایش سطح زندگی و پی 1351
ریزی کشور نیز کند(. همچنین سازمان مدیریت و برنامهوری فعالیت میعنوان مرکز ملی بهره

. در برنامة سوم توسعه در قالب [1]پرداخت وری میه مقولة بهرهعنوان نهادی مدیریتی و نظارتی ب به
وری توجه شد. در عین حال، تبصره یا مادة خاصی به آن اختصاص ، به مسئلة افزایش بهره37تبصرة 

وری، باهدف ارزیابی اثربخشی و کارایی در برای استقرار چرخة بهره 1351ای در سال نیافت. مصوبه
برنامة دوم را دنبال  37ه تصویب هیأت دولت رسید که همان اهداف تبصره های دولتی بسازمان
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برنامة چهارم توسعه نیز ظاهراً سرنوشتی مانند تبصره و مصوبه داشته است، در شرایط  7کرد. مادة  می
ست )مانند ا وری، تنها تعدادی جلسات شبه کارشناسی و سخنرانیحاضر، فعالیت در رابطه با بهره

وری تأمین گردد(. برای % از متوسط رشد اقتصادی سالانة کشور از طریق ارتقای بهره31/3 اینکه باید
مسیر با اهداف بیست سالة وری نیروی انسانی و ارائه راهکارهای همهای ارتقای بهرهبررسی راه

 . [8]ساله تدوین و ارائه شده است انداز بیستهایی متناسب با اهداف چشمکشور، روش
(NPO)ها ( میزبان انجمن2118ران در ژانویه )ای     

وری بود و مباحثی دربارة برای توسعة بهره 1
وری در کشورها های ملی بهرهمسائل مهم ناشی از تغییرات اجتماعی و اقتصادی و تأثیر آن بر جنبش

ی ها شناسایی نیازهاعنوان بخشی از استراتژیسازی، و ارزیابی بهمطرح شد و با هدف ظرفیت
مورد شامل نیازهای  28کننده کشور شرکت 8مشترك و نیازهای خاص هر کشور تشکیل شد، از بین 

هایی از محیط توسعة سازمانی، بازسازی و سازماندهی مجدد، طراحی مجدد شرح شغل و بررسی
 . [1]زیست را در بر داشت 

ارت آموزش و پرورش طور خاص برای مدیران منابع انسانی در وزتوان بهپیشینة نظری که می
های باشد که برای ارتقای سیاستمی 1387نامة اجرایی یا لایحة سال اشاره نمود، مربوط به آیین

عنوان های اجرایی کشور ابلاغ شده و بهها و دستگاهها، سازمانوری منابع انسانی در وزارتخانهبهره
نامه، وزارت آموزش و اساس این آیینبر ها مورد توجه قرار گرفته است.اقدام اجرایی از سوی آن

وری برداری مؤثر از مفاهیم بهرهوری ایران، برای بهرهپرورش نیز باید با همکاری سازمان ملی بهره
وری در سطوح دبیرستان و در زندگی فردی و اجتماعی افراد، به ایجاد دروس در راستای ارتقای بهره

، آن دروس را مورد بازنگری قرار دهد. این اقدام اجرایی از وریاقدام نماید و در راستای ارتقای بهره
 نامة اجرایی یا لایحه مورد توجه قرار گرفته است.با تهیة آیین 1381-1387های سال

وری است های ارتقای بهرهوری کشور نیز با هدف سازماندهی فعالیتتشکیل شورای عالی بهره
وری ن عضو شورای همکاری و مشارکت برای ارتقای بهرهعنواها بهکه دو نماینده از سطح دانشگاه

وری ایران از وظایف و وری منابع انسانی از طریق سازمان ملی بهرههای ارتقای بهرهدارند. روش
های آموزشی برای باشد. این فعالیت با هدف طراحی و اجرای دورههای مدیران این سازمان میفعالیت

رسانی و ارائه تجارب موفق پیشرفت های ملی برای اطلاعاری همایشوری و برگزارتقای دانش بهره
های اقتصادی کشور است. همچنین این مرکز موظف است برای ها و زیربخشارزش افزوده در بخش

های دیگر برنامة توسعه حداقل یک دورة آموزشی مناسب برای مدیران ارشد نظام در قوای سال
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ورای نگهبان طراحی و به مرحلة اجرا برساند. این اقدام با گانه، مجمع تشخیص مصلحت و ش سه
وری است. از های بهرهوری مدیران ارشد نظام در راستای حمایت از فعالیتهدف ارتقای دانش بهره

وری برای دیگر وظایف این مرکز تألیف و ترجمة حداقل سه کتاب معتبر و مفید در زمینة بهره
های اقتصادی و تهیه و انتشار کتب، نشریات و انواع مواد آموزشی و های اجرایی متولی بخشدستگاه

های اجرایی وری در سطوح ملی است. این مرکز با همکاری دستگاهکمک آموزشی تخصصی بهره
وری کل عوامل در هر یک از برندة رشد بهرهها به شناسایی عوامل بازدارنده و پیشمتولی بخش

در بیان  ها موفق شود.پردازد تا در ارائة راهکارهای بهبود آنمیهای اقتصادی ها و زیربخشبخش
وری ایران، وری ایران و انجمن ملی بهرهمسئله و اهمیت آن باید گفت، از دیدگاه سازمان ملی بهره

وری در وری کارکنان و در بررسی موانع حرکت ملی بهرهعلل ناکارآمدی مدیریت در ارتقای بهره
کشور بررسی شده که نتایج آن شامل آشنا نبودن مدیریت با مفاهیم و علم  های اجراییدستگاه

وری، عدم توجه جدی به کارسنجی و اصلاح مدیریت نوین، عدم تعهد مدیریت به لزوم ارتقای بهره
وری، محدودیت اختیارها و عدم ثبات های نامناسب برای ارتقای بهرهها و اتخاذ شیوهبهبود روش

برداری بهینه از نظرات و پیشنهادهای سودمند کارکنان، عدم اوان مدیران، عدم بهرهشغلی و مشغلة فر
های جدید، عدم تناسب قوانین و مقررات و نظام اداری، ناکارآمدی انطباق ساختار مدیریت با فناوری

 های اجرایی است. دروری و نیز ساختار نامناسب دستگاهنشدن فرهنگ بهرهبرخی مدیران و نهادینه
علت اتکا به نفت به تلاش و ساختار اقتصادی کشور به"تحقیق دیگری به مواردی مانند اینکه 

سالاری در مدیریت از جایگاه مناسبی برخوردار شایسته"، و اینکه "خلاقیت کارکنان توجه ندارد
 . [8] نیز اشاره شده است "نیست
انسانی در کشور، لازم است مدیران منابع  وری منابعهای بهرهها و سیاستلذا برای اجرای نظام     

در  1وریانسانی هر سازمان از طریق جذب و گزینش نیروی انسانی متناسب با قانون ارتقای بهره
بینی نمایند. وری را تعیین و پیشها سطح بهرهنامة اداری و استخدامی و نیز سایر فعالیتآیین

وری ترین و تأثیرگذارترین عامل در افزایش بهرهوان مهمعنوری منابع انسانی بههمچنین باید به بهره
 همت گمارند. 

تحلیل ومنظور افزایش آن و توجه به تجزیهوری بهگیری بهرهوظیفة مدیریت منابع انسانی اندازه     
وری جدای از منافع استراتژیک آن، کاربردهای سودمند دیگری نیز دارد. گیری بهرهآن است. اندازه
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ها(، ایجاد مکانیزمی ها و ضعفها، تهدیدها، قوتسازی، ارزیابی مشکلات )شناسایی فرصتند: آگاهمان
 .[1]های مدیریتی است گیریبرای ارائه بازخورد و ایجاد اطلاعات برای انواع تصمیم

ان وری برای سرمایة انسانی نیز با جذب، حفظ و نگهداری، توسعه، بهبود و جبرهای بهرهسیاست     
تواند نیروی کاری با مهارت، متعهد و با انگیزه در اختیار سازمان قرار دهد. این خدمات افراد، می

ای که این طراحی امر گسترش و انتشار گونهسرمایه در رابطه با طراحی و گسترش سازمان است. به
کار دارد، لذا ودانش را در سازمان تسهیل کند. از آنجا که سرمایة سازمانی با مدیریت دانش سر

عهده دارد. نظریة سرمایة انسانی به وری حاصل از آموزش در موفقیت سازمان نقش مهمی به بهره
های جذب منابع باتوجه های پاداش توجه دارد. استراتژیجذب منابع، توسعة منابع انسانی و استراتژی

حاصل شود از منابع موجود گیرد تا اطمینان به نیازهای عملیاتی و استراتژیک سازمان صورت می
های استفادة گیرد. با تعریف نیازهای آیندة سرمایة انسانی، شناسایی فرصتبهترین استفاده صورت می

تواند هایی که سرمایة انسانی در اجرای برنامة شرکت میبهتر از سرمایة انسانی و توجه به محدودیت
طراحی استراتژی شرکت ما را یاری کند. این  تواند درهای منابع انسانی میایجاد کند، استراتژی

وری ها ممکن است شامل کمبود مهارت، مشکلات درمورد استخدام و نگهداری افراد، بهرهمحدودیت
 شود. کم، غیبت زیاد، انعطاف کم و یا فضای نامناسب محیط کار که مانع همکاری افراد و تعهد می

گیرد. در فرآیند ریزی منابع انسانی صورت مید برنامههای جذب منابع براساس فرآیناستراتژی     
شود. های رسیدن به آن تنظیم میریزی منابع انسانی نیازهای سرمایة انسانی مشخص و برنامهبرنامه

های خالی از منابع داخل و یا منابع خارج سازمان استفاده کرد. توان برای پستدر این رابطه می
ها کمبود خود را گذاری بر روی استعدادهای موجود و ارتقای آنبر سرمایهتواند بنابراین سازمان می

اند، مشکل های خود را در جای دیگر نشان دادهجبران کند و یا با استخدام کارمندان جدید که قابلیت
را حل کند. این موضوع تا حد زیادی با مدیریت استعدادها مرتبط است. یعنی اینکه افراد بااستعداد در 

ازمان جذب، نگهداری، توسعه و بهبود پیدا کنند تا بدین صورت به نیازهای سازمان پاسخ داده شود. س
های منابع انسانی که در های استراتژیک سازمان و برنامههای توسعة منابع انسانی با برنامهاستراتژی

ها به این استراتژیشود. های مورد نیاز تعریف شده است، تعیین میها و شایستگیآن دانش، مهارت
شود، همچنین موجب تشویق یادگیری فردی و سازمانی ها مربوط میهای افراد و تیمتوسعة توانایی

گذاران سرمایة انسانی هستند و گیرند که افراد سرمایهها با این تفکر شکل میشود. این استراتژیمی
دست آورند. اگر برای افراد شرایط هه را بگیرند که بیشترین بازدکار میسرمایة فکری خود را جایی به

وری محقق دهند و بهرهها و دانش خود را توسعه میها، تواناییها مهارتمناسب مهیا شود، آن
 . [11]شود  می
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وری منابع انسانی، توسعة های انسانی و ارتقای بهرهاولین قدم درجهت مدیریت سرمایه     
های مدیریت افراد کار و همچنین تأثیر فعالیتوت آنان در کسبهایی اثربخش، درمورد مشارک مقیاس

سازند تا آورند که سازمان را قادر میهای اساسی را فراهم میکار دادههای نیرویمقیاس .باشدمی
گیری نماید. برخی از انواع کلیدی کند را اندازههای کلیدی افرادی که استخدام میبرخی از ویژگی

های قبلی توضیح داده شدند. اگرچه، در این زمینه از رابطة بین منابع ی کار در فصلهای نیرومقیاس
های نیروی های انسانی، درك صحیحی از رابطة بین مدیریت افراد و مقیاسانسانی و مدیریت سرمایه

کار ودسته که بر عملکرد کسبتوانند بر روی آنهای نیروی کار میباشد. مقیاسکار ضروری می
منظور های منابع انسانی بهها و سیاستدهند که استراتژیباشند و مسیری را نشان میثیرگذار میتأ

های انسانی، باید در آن راستا توسعه یابند، تمرکز نمایند. این وظیفة شده از سرمایهبهبود ارزش کسب
کار روند و ممکن بهتوانند به بهترین شکل هایی را بیابد که میباشد که مقیاسمنابع انسانی می

گیری های صحیحی که شرایط موجود و روندها را برای اندازهتوان دادهاطمینان حاصل نماید که می
  .آوری و ارائه نموددهند، در یک فرم همسان جمعوری نشان میبهره
یاز نهای آموزش و بالندگی نیز کیفیت زندگی کاری و تأمین نیازهای کارکنان پیشدر فعالیت     

نیاز کیفیت زندگی کاری توانمندسازی است. کورو ساوا و باشد. پیشها میوری در سازمانارتقاء بهره
های مؤثر برای همکاران در مطالعات خود در رابطه با آموزش کارکنان، چرخش شغلی را یکی از راه

ه اگر چرخش شغلی با کنند کدانند. آنان بیان میافزایش مهارت تجربه و شناخت فرایندهای کاری می
وری وری نیروی کار را در سازمان افزایش دهد. آموزش در ارتقاء بهرهتواند بهرهریزی باشد میبرنامه

دادن هایی برای بهتر و بهینه انجامدنبال روشتأثیر دارد و افرادی که خلاقیت بالایی دارند، همواره به
ریزی شده، درستی و برنامهد. چنانچه این افراد بهباشنکارها و حل مبتکرانة مشکلات در سازمان می

توانند مؤثرتر و آموزش داده شوند و از انگیزة کافی برای انجام فعالیت در سازمان برخوردار باشند، می
 .[17]ها در سازمان کمک کنند دادن فعالیتکاراتر به انجام

ی، مشاوره در استقرار سیستم مدیریت ریزی آموزشسازی برنامهپیادهنیازسنجی آموزشی مشاغل،      
عنوان یک پارادایم نوین مدیریت مطرح است. داشتن یک چارچوب نظری منسجم به امنیت اطلاعات

چنانچه با درك و شناخت کافی از الزامات مربوط به آن و باتوجه به شرایط ویژة هر سازمان شکل 
همراه اد یک اهرم رقابتی توانمند برای آن بهگیرد، تأثیر شگرفی در کارآمدی و بالندگی سازمان و ایج

جای کشف ها، دستاوردهایی مانند تقدّم پیشگیری نقایص بهخواهد داشت. توجه جدیّ به این نظام
های بهبود تکنیک نفعان دارد.ریزی در راستای تأمین رضایت ذیها، توجه و تأکید بر طرحبعدی آن

تواند مؤثر واقع شود. برخی مطالعات نشان داده است ده نمیوری، بدون منابع انسانی آموزش دیبهره
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وری وجود دارد. حتی مطالعات تطبیقی پیشرفت که همبستگی مثبت بسیار قوی بین آموزش و بهره
دیده داشته، از اقتصادی بین کشورهای مختلف نشان داده هر کشوری که منابع انسانی آموزش

های های حفظ و نگهداری نیز برنامهفعالیتدر  ردار بوده است.وری و رشد اقتصادی بالاتری برخو بهره
های تفریحی و پیش از بازنشستگی مانند مراقبت از کودك، مراقبت از سالمندان، خدمات مالی، برنامه

دهد حداقل  ها نشان میباشد. پژوهشهای قابل تأدیه، میهای رفاهی متغیر و حساباجتماعی، طرح
رسانند. ک فرد یا یا بیش از یک فرد سالخورده که خویشاوند یا آشناست یاری می% از کارکنان به ی21

های بهداشتی، بیمة عمر و از کارافتادگی بدون های مهم یا حیاتی مانند مراقبتلازم است در زمینه
های های رفاهی مؤثر و انجام طرحتوجه به انتخاب فردی کارکنان، ارائه شود. مانند مدیریت برنامه

 ها باشد. پذیری که بتواند به سهولت جوابگوی تغیر شرایط و هزینهنعطافا
وری پایدار را هدف غایی خود قرار داده، تعهد درمقابل مشتریان در عرضة سازمانی که بهره     

تولیدات و خدمات با کیفیت بالا؛ تعهد در برابر شهروندان برای ایجاد محیطی امن و سالم و محفوظ 
های مشارکتی در ادارة سازمان و تعهد در ادارة ای آینده؛ تعهد در برابر اعمال شیوههبرای نسل

گونه تبعیضی در جامعه ایجاد نکند، را برعهده دارد. در طوری که هیچآزادمنشانه و عادلانة سازمان به
ما وری پایدار، اگرچه هنوز معیارهای دقیق و روشنی مورد استفاده قرار نگرفته، اسنجش بهره

صورت معیارهای کاربردی در های آتی بهتواند در سالهایی در این زمینه شده است که می توصیه
خاطر داشته باشد که وری پایدار درآید. مدیریت سازمان باید این جنبش را درك کند و بهمحاسبة بهره

نفعان و کلیة ذیوری پایدار است و مدیران، کارکنان، سهامداران بقای سازمان در گرو تحقق بهره
 . [3]های مختلف بکوشند ساختن آن به شیوهسازمان درجهت عملی

، "وری مواد اولیهبهره"، "وری انرژیبهره"های: وری پایدار در زمینهمعیارهای سنجش بهره     
، "امنیت و سلامتی کارکنان"، "میزان استفادة مجدد از ضایعات"، "میزان تولید گازهای مضر"
قابل  "ارتباط با جامعه و میزان کمک به توسعة اقتصادی و اجتماعی جامعه"، "کارکنانمشارکت "

 [. 21احصا است ]
انداز جمهوری اسلامی  وری و رسیدن به اهداف سند چشم های بهره در راستای بهبود شاخص

رقراری ارتباط های ب وری نیروی کار از راه ایران، به موارد مهمی اشاره شده است. از جمله: ارتقای بهره
ها در راستای افزایش سهم شاغلان دارای  وری یا حمایت دولت از بنگاه بین دستمزدها و بهره

منظور ایجاد تقاضا برای استخدام نیروی تحصیلات عالی و نیز گسترش شرایط رقابتی در اقتصاد به
ای به  نکی یارانهدادن در پرداخت تسهیلات با انسانی متخصص و توجه به تحقیق و توسعه، اولویت

های اجرایی و  بر(، برقرای ارتباط بین سهم اعتبارات آموزشی دستگاه های دانش پایه )تخصص فعالیت
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های بازنگری در شیوة تخصیص  وری سرمایه از راه ربط، ارتقای بهره های ذی وری بخش رشد بهره
شدن  دادن به کامل و اولویتشدن دورة ساخت  های دولتی برای کوتاه منابع بودجة عمرانی بین پروژه

ها، بازنگری در شیوة تعیین نرخ سود  زنجیرة تولید تأکید بیشتر به توجیه اقتصادی، فنی و مالی طرح
جویی و انحراف منابع و  گذاری در راستای کاهش رانت های سرمایه تسهیلات بانکی برای طرح

ای  ی )لوازم( مصرفی و سرمایهکارگیری سیاست تجاری مناسب برای کنترل بر واردات کالاها به
آلات کمتر  کردن ماشین بر، و اعطای تسهیلات بانکی ارزان قیمت به کشاورزان برای جایگزین انرژی
 [. 1] باشدآلات موجود می بر با ماشین انرژی

های مربوط به اثربخشی منابع انسانی را ( آورده است که مقیاس2111آرمستردام به نقل از مایو )
های سازمانی دارند، از طریق مشارکتی که فرایندهای منابع انسانی در مدیریت سرمایهتوان می

ای در فراهم آوردن خدمات منابع انسانی و های هزینهسنجید. مایو به سطوح خدمت و نسبت
وری، مقیاس بهره .نمایدها )در بخش منابع انسانی(، اشاره میافزوده فعالیتهای سنجش ارزش بحث

ازای هر واحد یا کارمند، ازای هر واحد و یا هر کارمند، گردش فروش بهارزش خلق شده به از قبیل
ازای هر کارمند؛ مقیاس اثربخشی یا تأثیر عملیاتی، از قبیل مدیریت و یا تکمیل تعداد خروجی به

، ارزش شده، ارائه کالای جدید، بازگشایی بازارهای جدیدها، مشتریان و یا مؤکلین جذبموفق پروژه
 .هارسانی، شکایتخدمات به مشتریان، از قبیل سطوح رضایت، سطوح خدمت .کارهای جدیدوکسب

لازم است که مشارکت دایرة منابع انسانی مورد ارزیابی قرار گیرد تا اطمینان حاصل گردد که این 
عمل  صورتی اثربخشدایره هم در سطح استراتژیک و هم در بخش پشتیبانی و ارائه خدمت، به

دست آوردن مدیریت سرمایة ه( آورده است که برای ب2111نماید. همچنین به نقل از سیریت ) می
اندرکار ارشد منابع انسانی نیاز دارند که آموزش و تجربة به یک یا چند دست"انسانی در شغل 

سطح تحلیل تجربی داشته باشد. داشتن وهای آماری و تجزیهای در بررسی اولیه/ روشگسترده
ها بیشتر از تحلیل و اظهارنظر برای اطلاعات و دادهوآوری، تفسیر، تجزیهمهارت مورد نیاز برای جمع

ای در منابع انسانی دارند و واجد شرایط هستند. ممکن است متخصص رود که حرفهافرادی انتظار می
در سراسر کشور، هر چند منظور توسعة معیارهایی مانند تشکیل انجمن از خارج سازمان لازم باشد به
اند، درحال حاضر آن دست آوردهههمراه مشاوران بها را در هنگام کار بهکارکنان منابع انسانی، مهارت

گذاری شده برای تولید نیز نیازمند دهند. توانایی ارزیابی بازده سرمایهتنهایی انجام میرا به
بع انسانی آن را نداشته باشند، اما اندرکاران مناهایی است که ممکن است همة دست مهارت
عنوان شرکای خصوص اگر منابع انسانی و مالی شاغل، بههای یادگیری را باید داشته باشند. به مهارت

 [.11]ها باشد تجاری آن
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وری منابع انسانی و  نگارنده از تطبیق و مقایسة تحقیقات مربوط به شناخت عوامل مؤثر در بهره     
وری به موارد قابل تأملی دست یافته است ی آن و انتخاب مدل یا شاخص مناسب بهرهگیرنحوة اندازه

ارزشیابی کمتری از تحقیقات کمیّ و کیفی برای بررسی میزان "ند از: اینکه اها عبارتکه برخی از آن
-رویکرد غالب در تحقیقات، اندازه"، "عمل آمده استوری، بهگیری بهرههای اندازهمطلوبیت نظام

کارگیری این باشد. ضمن اینکه بهها( میوری مربوط به اقتصاددانان )رویکرد شاخصگیری بهره
کننده دارد، این سوال مطرح شاخص از نظر نوع و کاربرد شاخص، بستگی به انتخاب و نظر استفاده

روش آیا معیارهای انتخاب "، "خصوص اتخاذ شده است؟گیری مناسبی در اینمی شود که آیا تصمیم
های چندگانه، برای درستی رعایت شده است؟ آیا مدیران به همة ورودیوری، بهگیری بهرهاندازه
-وری )کوتاههای ارزیابی بهره آیا دوره"، "اند؟وری در مؤسسات تولیدی، توجه داشتهگیری بهرهاندازه

ترسی به اطلاعات، مدت و بلندمدت(، متناسب با عوامل مؤثر برای آن دوره )سهولت دسمدت، میان
آیا مبنای "، "شوند؟محاسبه می (وری ماهیت عملیات تولیدی مؤسسه، اهداف مدیریت از ارزیابی بهره

های مشابه؟ چنانچه سال پایه بوده، از جامعیت برخوردار مقایسه سال پایه بوده یا مقایسه با شرکت
شود و چنانچه مبنای مقایسه،  نمینیست. زیرا در این روش، شرایط متغییر محیط در مدل پایه لحاظ 

های مشابه باشند، این ابهامات بروز خواهد کرد که آیا مدیران در تشخیص پیچیدگی محیط و شرکت
اند؟ یا پیچیدگی مربوط به محیط نبوده و اتخاذ استراتژی مناسب آن برای سازمان دچار اشتباه شده

تواند اثر نیرومندی بر دند عقاید مدیریتی میمدیر این تصور را داشته است؟ مورسون و میلیکن معتق
 . [11]چگونگی رفتار مدیران و کارکنان داشته باشد 

ها و باتوجه به تنوع و افزایش تعاریف، مقیاس"ها دقت و تأمل داشت، تحلیلولذا باید در تجزیه
نقش "، "بوده است؟کنندة نهایی متناسب وری، آیا برای استفادهتفسیرها و کاربردهای مرتبط با بهره

وری، کمتر در تحقیقات در نظر گرفته شده است )این مطلب در دومین وجدان کاری در افزایش بهره
 . "بررسی شده است( 1357وری ملی ایران در خرداد کنگرة بهره

 ند از:اپژوهش حاضر از طریق سوالاتی هدایت شده است که عبارت
کنندگان و در از طریق مشارکت "وری منابع انسانیهای بهرهسیاست"ها نسبت به مفهوم دامنة ایدهـ 

 فضای گفتمان چگونه است؟

به چه میزان  "وری منابع انسانیهای بهرهسیاست"ها نسبت به ها و ایدهتغییرات مؤثر در دیدگاهـ 
 است؟

 ها چگونه با یکدیگر در ارتباط هستند؟تغییرات دیدگاهـ 

 ها و نتایج شده است؟ مغایرت دیدگاه هایی سبب مشابهت وچه ویژگیـ 
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هایی که در پاسخ به سوالات فوق در بحث و تحلیل به این ترتیب باتوجه به روش تحقیق و یافته     
کننـدگان،  ارزشیابی شده از سوی مشارکت "مشابه"های شود، نشان خواهند داد که آیا نقشآورده می

هـای  وری منابع انسانی خواهد بود؟ و آیـا نقـش  هرههای جدید برای سیاست بنقش "پیدایش"مبنای 
هـای( آن را آشـکار خواهـد    کننـدگان، مشـکلات )ضـعف   ارزشیابی شده از سوی مشارکت "متفاوت"

 ساخت؟

 

 شناسی تحقيق. روش3

شناسی وری منابع انسانی، از روشهای بهرهشناسی نقش سیاستدر پژوهش حاضر، برای گونه     
ها روشی ترکیبی است و دربرگیرندة دو نوع آمار توصیفی )حاصل و نتیجة بررسی کیو استفاده شده که

های میانگین، واریانس،...( و آمار تحلیلی )استفاده از استدلال، تجزیه و ترکیب و در قالب نمودار، آماره
های آماری ای برای بررسی، بحث و اظهارنظر( است. همچنین از بعد کمیّ، از روشروش مقایسه

شود و از آنجا که های اصلی استفاده میبندی افراد مانند تحلیل عاملی و تحلیل مؤلفهرای دستهب
هدف اصلی این تکنیک، آشکار ساختن الگوهای مختلف تفکر است نه شمارش تعداد افرادی که 
تفکرات مختلفی دارند، به روش تحقیق کیفی نیز نزدیک است. هدف تحقیق اکتشافی است و از همة 

های موجود در زمینة نقطه نظرات و عقاید شود. ترسیم تفاوتها استفاده میهای گردآوری دادهوهشی
های افراد براساس ادراك  بندی گروه ها و دستههای ارزشی در سیاستگذارینفعان و گروهبین ذی

و نظرات شناسی کیها، نیاز به روشی مؤثر برای تحقیقات علمی در آن زمینه دارد. درخصوص روش آن
کئون و توماس روش کیو را  مختلفی بیان شده است که دربرگیرندة نکات مهمی است. ازجمله مک

بندی کند و  سازد تا اولاً ادراك و عقاید فردی را شناسایی و طبقه دانند که پژوهشگر را قادر میفنی می
ضر بر مبنای روش کیو این های آنان بپردازد. پژوهش حاها براساس دیدگاه بندی گروهثانیاً به طبقه

های ذهنی در موضوع فوق، توانایی مورد آزمایش قراردادن تحلیل جنبهومزیت را دارد که با تجزیه
 ها داشته و بهترین طریق تحقیق در مسائل ذهنی استهای مربوطه را از طریق بررسی ذهنیتتئوری

[13] . 

های مختلف هرآنچه دربارة موضوع در قالب در این روش تحقیق، باتوجه به موضوع آن، ابتدا     
ها، متن گردد. فضای گفتمان که شامل مقالهشود، گردآوری مینامیده می 1وجود دارد و فضای گفتمان

های کوتاه و جدا جدا تبدیل عبارتها است، بهها، نظرات سازنده و پایدار و متنوع، یاداشتمصاحبه

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Concourse   
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ها انتخاب کرد. در مرحلة را از میان آن -نمونه کیو-ای از عباراتهشوند تا بتوان در مرحلة بعد نمونمی
ای کنندگان ) که ارتباط خاص با موضوع تحقیق دارند یا دارای عقاید ویژهاز انتخاب مشارکتبعد پس

هستند( عبارات نمونه کیو، براساس دستورالعمل خاصی، از سوی آنان بر روی طیفی )نمودار کیو( 
شود )که بیانگر الگوهای مختلف تفکر خواهد بود(. در مرحلة پایانی به تحلیل عاملی می 1سازی مرتب

 های استخراج شده اختصاص دارد. و تفسیر عامل
های ها و ذهنیتبندی از دیدگاهبندی و طبقهاستفاده از روش کیو دستههمچنین در این تحقیق، با     

های خود بندی تصورات و قضاوتتنها طبقهکه نهطوریپذیر شده، بهکنندگان امکانمتفاوت مشارکت
ها، عقاید و تجربیات دربارة موضوعی ذهنی و خاص از علایق مرجع  از مسئلة تحقیق و بیان گرایش

کنندگان از  هایی که مشارکتبندیکنندگان صورت گرفته، بلکه در این روش تحقیق با طبقهمشارکت
رابطه و نسبت هر عبارت کیو نیز از طریق خودشان، با یکدیگر مقایسه،  اند،عمل آوردهعبارات نمونه به

 . [12] تطبیق و تحلیل شده است
بندی کاملاً موافق و های حضوری نیز با آنان صورت گرفت تا دلیل درجهدر عین حال مصاحبه     

عاملی کیو که های آنان، از طریق تحلیل سازیهای حاصل از مرتبمخالف جویا شود. همچنین داده
یابی و دامنة نظرات دست آمده برای ریشههیک روش چندمتغیره است، تحلیل آماری شده و از نتایج ب

عنوان کارگیری روش کیو بهکرلینجر نیز معتقد است هدف از به و دلایل آن استفاده شده است.
تحقیق است. همچنین  های جدید و مفید درباره موضوع ها و فرضیهپژوهشی اکتشافی، یافتن اندیشه

 .[18]های( عاملی است  های)تحلیل هایی از طریق آرایهساختن مقیاس
ها را فراهم سازد گذاریتواند تعمق و آگاهی نسبت به مسائل ناظر بر سیاستشناسی کیو میروش     

 .[14]باشد های تحقیق میسر نمیکه این امر برای سایر روش
های افراد خواهد بود تر از دیدگاهه از این روش، تبیین بهتر و کاملکه ماحصل استفادطوریبه      

[23]. 
مراحل اجرای روش، در هفت ای از آموزش و پرورش خراسان رضوی است. قلمرو تحقیق، ناحیه     

 ند از:اگام انجام شده است که عبارت
بندی موجود در یق، طبقهگام اول( تعیین فضای گفتمان: از آنجا که در ادبیات و مبانی نظری تحق

 "حفظ و نگهداری"، "آموزش و بالندگی"، "جذب و گزینش"وظایف مدیریت منابع انسانی شامل 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Sorter 
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است یا ترکیب سطوح برای عبارات کیو از نوع باساختار، و  "باساختار"باشد، لذا عبارات کیو از نوع می
 بندی فوق است. براساس طبقه

وایی و پایایی آن: در انتخاب نوع باساختار عبارات برای هر سه طبقه گام دوم و سوم( تعیین نمونه و ر
( عبارت از فضای گفتمان احصا 211)جذب و گزینش؛ آموزش و بالندگی؛ حفظ و نگهداری( جمعاً )

شد. برای تشخیص و شناسایی نمونه، ابتدا ارزیابی و ویرایش و حذف عبارات مشابه و تکراری، صورت 
تر )بدون کاستن و انحراف از مفهوم یا تداخل مفهومی( برای مرحلة روایی و یهای کلگرفت و عبارت

 1نظران، روایی محتوا و صوریپایایی انتخاب و در چند جلسه با حضور اعضای هیأت علمی و صاحب
 ها مورد بررسی قرار گرفت.عبارت

دهند، رات مجاور آن میعبارت و عباای است که مشارکت کنندگان بهروایی محتوا براساس رتبه     
( عبارت انتخاب و برای انجام آزمایشی آن از طریق همة اعضا 41قابل بررسی است. بنابراین تعداد )

( عبارت برای هر سه سطح بود. به 11ها، تقلیل و اختصاص )شد که حاصل این تلاش "سازیمرتب"
عبارات، با قراردادن نظم و  ( گزینه یا عبارت کیو انتخاب شد و برای هر یک از31این ترتیب )

عنوان ابزار های تصادفی، گام نهایی تهیة عبارات نمونه کیو صورت گرفت. این عبارات، به شماره
 کنندگان قرار گرفت. سازی دراختیار مشارکت( برای مرتب1ها )در شکل گردآوری داده

کنندگان باید ارتباط مشارکت کنندگان: از آنجا کهگام چهارم( تعیین جامعة آماری و نمونة مشارکت
نفع در ارتباط با تحقیق باشند. خاص با موضوع تحقیق داشته باشند، یا دارای عقاید ویژه یا ذی

 گیری هدفمند استفاده شد.بنابراین از راهکار نمونه
ی دلایل رتبة علمی و تحصیلی، شغلی، تجربی و غیره، دارای ارتباط خاصلذا اهالی گفتمان که به     

تری داشته باشند، های متنوعرفت به این دلایل نسبت به موضوع ذهنیتبا موضوع بودند و انتظار می
وری منابع انسانی های بهرهفردی که نقش بیشتری در چگونگی تعیین یا اجرای سیاست 17تعداد 

، در آن "اندرکاران منابع انسانیمدیران، کارشناسان و دست"داشتند، انتخاب شدند. این افراد در طبقة 
های مناسبی با آنان هماهنگ ناحیه از آموزش و پرورش خراسان رضوی درنظر گرفته شدند و زمان

شناسی کیو برای انتخاب جامعة آماری و نمونة تحقیق، سازی را انجام دهند. در روششد تا مرتب
شده، تعداد نمونة لعات انجامها و مطاکه بررسیطوریتعداد معینی تعریف نشده است. به

 دهد.کنندگان را متفاوت نشان می مشارکت
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

ظرفیت و قابلیت عبارات برای نشان دادن ذهنیت آنان امکان روایی صوری با بررسی میزان رضایت مشارکت کنندگان نسبت به  .1
 پذیر است.
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 31(، 12111کننده )استلمنمرتب 17کنندگان از اند که نمونة مشارکتتالر و همکاران آورده     
(، یا بیشتر 42111کننده )کالفمرتب 41(، 32111کننده )ون ایتنمرتب 38(، 22111کننده )دایتونمرتب

(، 211، ص1181فرد نیز ممکن است برای اهداف خاص کفایت کند )بارون 41کمتر از و همچنین 
منظور دستیابی به نقطه نظرات مختلف نمونه از افراد مورد بررسی به 81تا  21معمولاً انتخاب بین 

کنندگان توصیه  کننده، نیز برای انتخاب مشارکتمرتب 21و تا  کندنسبت به یک موضوع کفایت می
 .[21، 24] تشده اس

های کیو، در نمودار مربوط به آن )در سازی عبارتهای کیو: مرتبگام پنجم( ایجاد دسته یا گزینه
صورت توزیع اجباری )درمقابل توزیع اختیاری( انتخاب شده بود. در این توزیع، یکسانی (، به1شکل 

( 4گزینه را برای درجه ) کنندگان نوعی مزیت است. آنان تنها یک عبارت یاطیف برای همة مشارکت
دهند و تنها گیرند و شمارة آن عبارت را در ستون آن درجه در نمودار قرار میمثبت و منفی درنظر می

( و پنج عبارت را 2(، و چهار عبارت را برای مثبت و منفی )3دو عبارت را برای درجة مثبت و منفی )
کنند که تفاوت انتخاب میدرجة صفر یا بیمانده را در ( و شش عبارت باقی1برای مثبت و نفی )

 ( آورده شده است.1های کیو )شکلسازی در ابتدای پرسشنامه یا گزینهدستورالعمل نحوة مرتب
سازی براساس دستورالعمل ارائه شده به های کیو: مرتبسازی گزینهگام ششم( مرتب

و مخالفت خود با هر عبارت یا  دادن میزان موافقتکنندگان انجام شد و آنان برای نشان مشارکت
 گزینه کیو، 
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 های کیوبندی گزینه. طیف رتبه1نمودار 

 
( قرار دادند. ضمن اینکه همزمان با 1شمارة آن را بر روی طیفی در نمودار مربوطه ) نمودار     

تر د تا به دقیقدست آمده بوهمصاحبة حضوری، دلایل انتخاب عبارات کاملاً موافق و کاملاً مخالف ب
 ها کمک کند. شدن تفسیرها و تحلیل

های حاصل از سازی: در این مرحله، دادههای حاصل از مرتبگام هفتم( تحلیل آماری داده
افزار یا بااستفاده از نرم 1کیو متدافزار خاص این روش پیکنندگان در نرممشارکت سازی مرتب

های نهایی، از مقایسة نتایج گیریهای آن، نتیجهخروجیشود که باتوجه به وارد می اساس پی اس
دست آمده هکنندگان( بهای مشارکتها و یاداشتها )از جمله محتوای مصاحبهتحلیلوحاصل و تجزیه

 است.
 
 
 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. PQMethod  



 1312 تابستان ـ 14شماره  ـمطالعات مدیریت راهبردی                                                                     18

  نند.کوری منابع انسانی اجرا میها را با هدف بهرهها، با جدیدترین نظریهترین آموزشمدیریت منابع انسانی ناب. 1
وری شود، زیرا دولت به مسئلة بهرههای انسانی توجه کمتر میعلت اتکا به درآمدهای نفتی به تلاش و خلاقیت، حفظ و نگهداری سرمایهبه. 2

  توجه کمتری دارد.  

 اکارآمدی مدیریت است. وری، از علل نهای نامناسب برای ارتقای بهرهها و اتخاذ شیوهعدم توجه جدی به کار سنجی و اصلاح بهبود روش. 3

 وری سازمان شوند.اند با افزایش تعهد و تعلق سازمانی سبب افزایش بهرهمدیران منابع انسانی نتوانسته. 4

 های منابع انسانی، هماهنگی ندارند.وری منابع انسانی با هدف نهایی فعالیتهای پیشنهادی بهرهسیاست. 7

 دهند.ذب منابع را باتوجه به نیازهای عملیاتی و استراتژیک سازمان انجام میهای جاستراتژیمدیران منابع انسانی . 1

  شود.ی توجهی نمیهای کار تیمهای انسانی و مهارتهای ذهنی، مهارتگیری، اهمیت مهارتهای حل مسئله و تصمیممدیران به آموزش. 5
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 هاتحليل یافته. 4

باتوجه به نتایج تحلیل عاملی که از طریق جداول ماتریسی، مقایسة تحليل اطلاعات. وتجزیه
کنندگان بدست آمده های عاملی و نیز بررسی همبستگی بین مشارکتامتیازهای عاملی، جداول آرایه

 نندگان،کاز طریق مشارکت "وری منابع انسانیهای بهرهسیاست"ها نسبت به مفهوم دامنة ایده است،
ها گزینه کیو در جدول 31بندی دهد که براساس نحوة رتبههای جدیدی را نشان مینقش

 کننده، قابل تبیین است.مشارکت 17سازی(، از طریق  )مرتب
بندی یا چهار گونه ذهنیت و دیدگاه ( آورده شده است، چهار دسته1گونه که در جدول )همان     

کنندگان پژوهش وجود دارد که هر گروه ابع انسانی در بین مشارکتوری منهای بهرهدربارة سیاست
 اند.های جدیدی اشاره نمودهها و نقشهای خاص خود به ضعفدلیل تفکرات و ایدهبه

اند، زیرا بندی قابل شناساییترین عامل یا دستهعنوان مهم( به1بندی اول )ستون اول جدولدسته     
بندی دارای شود و نیز هر سطر این دسته دگان در این گروه مشاهده میکننبیشترین تعداد مشارکت

 اند.خود اختصاص داده% بارعاملی تحلیل را به51بیش از 
-دلیل مشابهت در مرتبباشد که بهمی 13، 1، 1، 4، 14کنندگان شماره این گروه شامل مشارکت     

اند. همة بندی قرار گرفته(، در این دسته1ار )های کاملاً موافق و کاملاً مخالف از نمودسازی ستون
عنوان را به 24عنوان کاملاً موافق و نیز انتخاب عبارت  ، را به31و  25افراد این گروه، عبارات شماره 

اند که مشابهت انتخاب گزینه یا عبارت و مشابهت محل آن در نمودار، کاملاً مخالف انتخاب کرده
بدون  "وری منابع انسانیهای بهرهسیاست"های آنان نسبت به یدهها و ادیدگاهدهد، نشان می

 مغایرت با یکدیگر است.
گیری  هایی که سبب این مشابهت شده است، در نتیجههای این گروه و ویژگیتفسیر دیدگاه     

از گروه اول، گروه چهارم دارای تعداد بیشتر افراد و بار عاملی تحلیل پستوضیح داده شده است. 
 12، 11، 17، 11کنندگان( است که در ستون چهارم جدول، شامل مشارکت52و  81% ) 51از بیش
 (.1باشد )جدولمی
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 . ماتریس عامل های چرخش داده شده1جدول 

Rotated Component Matrix
a
 

 

Component 

1 2 3 4 

fard13 .819 
   

fard9 .790 
   

fard1 .722 
   

fard4 .711 
   

fard14 .702 
   

fard2 
 

.920 
  

fard5 
 

.880 
  

fard3 
 

-.579 
  

fard8 
  

.828 
 

fard7 
  

.769 
 

fard6 
  

.490 
 

fard11 
   

.805 

fard15 
   

.723 

fard10 
   

.460 

fard12 
   

.451 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 7 iterations. 

 
(، فرد 2گروه دوم و سوم از اهمیت نسبی برابری برخودارند. در عین حال در گروه دوم )در ستون 

نیز، اهمیت یا  مشخص شده (fard2)( با علامت اختصاری 1که در جدول ) 12/1دارای بار عاملی 
 ،باوجود اینگیری تشریح خواهد شد. بخشیده است که در نتیجه وزن بیشتری به نظرات این گروه

ها پرداخت. بلکه در این مرحله باید جداول امتیازهای توان به تفسیر ذهنیت و نظرات گروههنور نمی
 شود، توجه کرد. افزار اضافه میهای نرماز تحلیل عاملی، در محیط دادهکه پس 1عاملی

ین، واریانس، همبستگی و آلفای کرونباخ هریک جداگانه آورده شده ( نیز آمارهای میانگ2جدول )
ها نیز باتوجه به جدول واریانس آزمون کل عوامل تعیین که در این جدول تغییرات مؤثر در دیدگاه

 شود.می
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

شود که از طریق روش رگرسیون محاسبه افزار مشاهده می( در خروجی نرم FACجداول امتیازهای عاملی با علامت اختصاری ). 1
 شده است. 
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 کننده. آمارهای کل برای هر مشارکت2جدول

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

fard1 .3000 153.183 .634 .694 

fard2 .3000 167.114 .330 .726 

fard3 .3000 190.838 -.132 .770 

fard4 .3000 174.562 .178 .741 

fard5 .3000 174.838 .173 .741 

fard6 .3000 160.769 .465 .712 

fard7 .3000 167.321 .326 .726 

fard8 .3000 166.217 .349 .724 

fard9 .2667 159.789 .489 .710 

fard10 .2667 181.720 .015 .761 

fard11 .3000 167.666 .319 .727 

fard12 .3667 154.654 .601 .698 

fard13 .1000 153.679 .627 .695 

fard14 .2000 156.648 .529 .705 

fard15 .3000 167.114 .330 .726 

 
کنندگان، همبستگی ( بخشی از ماتریس همبستگی پیرسون دو به دوی مشارکت3در جدول )     

( 87/1داری )برابرادهد که از بیشترین معنکنندة پنجم را نشان میکنندة دوم با مشارکتمشارکت
باشد )جدول ضمیمه(. در عین حال دار میامعن (=sig 111/1 )دلیلبه 7/1برخوردار است و در سطح 

اند. آلفای کرونباخ بندی شدهکننده در یک گروه دستهدهد که این دو مشارکت( نیز نشان می1جدول )
سازی ( که مبینّ قابلیت اعتماد عبارات نمونه کیو و نتایج مرتب4دهد )جدول ( را نشان می54/1نیز )

 باشد. کنندگان مییق مشارکتنمودار آن، از طر
 

. آلفای کرونباخ )قابلیت اعتماد( 4جدول  

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.739 15 

 
های شود تا براساس امتیازهای عاملی، آرایهافزار خواسته میدر پایان تحلیل عاملی از برنامة نرم

شود، معیاری برای های عاملی ساخته می ه از طریق آرایههایی کمقیاسدست آورد. هعاملی را ب
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باشد که اغلب مشابه های عاملی نیز براساس روش رگرسیونی میآرایهبندی عبارات خواهد بود.  رتبه
 دهی اسپیرمن خواهد بود.های عاملی حاصل از روش وزنآرایه
گذاری و ، نام1هاجموعه دادهدر صفحة م (Rfac)های عاملی با علامت اختصاری این ستون آرایه 

ها برای تفسیر نتایج ها تأثیر بسیاری دارد و از آنتحلیلودر دقت و سرعت تجزیهشود و نشان داده می
سازد و پذیر میبندی از نظرات را امکانشود و ارائه تفسیر خاص برای هر عامل یا دستهاستفاده می

 شود.گروه محسوب می دهی به نظرات آنعنوان معیاری برای وزنبه
کنندگان در هایی است که مشارکتسازیهای عاملی بازسازی مرتبآرایه ،عبارت دیگربه 

 [.5]اند نمودارها انجام داده
بندی اول و چهارم که از بیشترین تعداد افراد های عاملی دستهبرای نمونه، امتیازها و آرایه     

دست آمده، از ههای ببندیدهد کدام عبارت در دستهو نشان می( آورده شده 7برخوردارند، در جدول )
تری ها و توجه به جایگاه هر عبارت، تفسیر دقیقدهی برخودار است. از طریق این آرایهبالاترین وزن

 آید. دست میهبندی یا عامل باز آن دسته
 
 
 
 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Data Editor 
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 بندی اول و چهارمستههای عاملی )شاخص سازی( برای دمیزان امتیازها و آرایه.  7جدول
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از علل ناکارآمدی مدیریت برای "بندی اول عبارت شود، در دستهگونه که مشاهده میهمان     
( است و بیشترین امتیاز 31)، دارای بالاترین رتبه "سالاریوری، اهمیت ندادن به شایستهارتقای بهره

یعنی  31عبارت نمونه کیو، رتبه  31( دارد که باتوجه به تعداد 7را براساس جدول )( 41872/2)
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کنندگان دهندة این است که اکثر مشارکتخود اختصاص داده است. لذا نشانبالاترین شاخص را به
مدیران " و عبارت اندرا در نمودار انتخاب کرده "کاملاً موافق"امتیاز ، برای آن عبارت ،بندی اولدسته

( 1ترین رتبه )از کم "وریب معتبر و مفید در زمینة بهرهمنابع انسانی تألیف و ترجمة حداقل سه کتا
دهد درجة ( دارد و نشان می7( را براساس جدول )-11115/1ترین امتیاز )برخوردار است که کم

سازد که عملکرد آموزش و پرورش آن برای این عبارت انتخاب شده و آشکار می "کاملاً مخالف"
کنندگان برای آن گزینه شده است. یاز یا رتبه از سوی مشارکتترین امتناحیه، منجر به اختصاص کم

عبارت دیگر مدیران آموزش و پرورش به تألیف و ترجمة حداقل سه کتاب معتبر و مفید در زمینة به
بندی چهارم )ستون چهارم وری منابع انسانی، اهمیتی نداده و اقدامی انجام نشده است. در دستهبهره

علت به"برای عبارت ( 31بالاترین آرایه یا شاخص )( و 25775/2ن امتیاز عاملی )( نیز بالاتری7جدول 
دهد نشان میباشد و می "هایاتکا به نفت به تلاش و خلاقیت کارکنان و حفظ و نگهداری سرمایه

را  "کاملاً موافق"امتیاز نمودار، برای آن عبارت در  ،بندی چهارمدستهکنندگان که اکثر مشارکت
تغییرات لذا موارد فوق پاسخی به سوال سوم تحقیق است که چگونگی ارتباط  اند.ب کردهانتخا

های توان به دشواری مقایسههای این مطالعه، میمحدودیتسازد. از ها با یکدیگر را آشکار میدیدگاه
سازی کنندگان برای مرتبدو به دوی عبارات و انتخاب نهایی آن اشاره نمود. هچنین بعضاً مشارکت

نمودارها، به آموزش نیاز داشتند که در این موارد، حضور پژوهشگر و اختصاص بیشتر زمان وی 
ها کنندگان در این روش، لازم است انتخابضروری است. باتوجه به اهمیت ذهنیت و دیدگاه مشارکت

 کنندگان برخوردار باشد.از ارزشیابی منصفانة مشارکت

 
 گيری و پيشنهاد. نتيجه5

 وری منابع انسـانی های بهرهسیاست"ها نسبت به مفهوم دامنة ایدهباتوجه به اولین سوال تحقیق      
دهـد   ها و نتایج تحلیل نشان مـی ، یافته"کنندگان و در فضای گفتمان چگونه است؟از طریق مشارکت

مـل در  بندی یـا عا کنندگان تحقیق شامل چهار دستهدامنة نظرات مشارکتکه درخصوص این سوال، 
( بـر ایـن   1بنـدی اول )در سـتون   کنندگان دسـته ( آورده شده است. در این جدول، مشارکت1جدول )

وری در آموزش و پرورش، اهمیـت نـدادن بـه    باورند که از علل ناکارآمدی مدیریت برای ارتقای بهره
یل نیـرو؛  ها و اجبـار بـه تعـد   سالاری در مدیریت است. همچنین وجود مشکلات مالی سازمانشایسته

وری منابع ترین مسئلة بهرههای واقعی افراد و نحوة جبران خدمت، بزرگتوجهی به ارزشهمراه با کم
کنند که حتی کمبود نیروی انسـانی و مـدیران مـاهر و    انسانی سازمان است. افراد این گروه تأکید می
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لازم برخـوردار نباشـد، زیـرا     وریشایسته سبب شده، تولید و کاربرد علوم اسلامی در سازمان، از بهـره 
ها و افکار دانشمندان غربی است و کمتر با علوم اسلامی در مدیریت بعضاً علم مدیریت متأثر از نظریه

هایی مواجهند. از سوی دیگـر معتقدنـد مـدیران منـابع انسـانی بـرای       آشنا هستند یا در اجرا با چالش
اند. در عـین  وری تلاشی از خود نشان ندادهة بهرهآموزش و تألیف و ترجمة کتب معتبر و مفید در زمین

های مـدیریت در عمـل تأکیـد داشـته و معتقدنـد      ها و تئوریکارگیری نظریهها بر بهحال در مصاحبه
طور کلی نظـرات  وری نیستند. بهمدیران منابع انسانی لزوماً نیازمند تألیف و ترجمة کتب در زمینة بهره

گزینـی بـرای   شایسـته "های آنان(، معرف تفسیری خاص ماننـد  سازیرتباین گروه )باتوجه به نوع م
تـری از آن گـروه یـا    وجه به جایگاه هر عبارت، تفسـیر دقیـق  باشد. از آنجا که تمی "وریارتقای بهره

بندی اول عبـارت شـماره بیسـت و هفـتم     ( در دسته7دست خواهد آمد، لذا باتوجه به جدول )هعامل ب
سالاری در مدیریت وری، اهمیت ندادن به شایستهرآمدی مدیریت برای ارتقای بهرهاز علل ناکا"یعنی 
( برخـودار اسـت.   1ترین رتبـه )عـدد  و عبارت شماره بیست و چهارم از کم، دارای بالاترین رتبه "است

 سال سوابق شغلی دارند. 14تا  3بندی اول بین کنندگان این گروه یا دستهمشارکت
علت اتکا به نفـت بـه تـلاش و    ( با این عبارت که به2بندی دوم )در ستونهکنندگان دستمشارکت

انـد. همچنـین   شود، کاملاً موافـق های سازمان توجه نمیخلاقیت کارکنان و حفظ و نگهداری سرمایه
هـای ذهنـی،   گیـری، اهمیـت مهـارت   های حل مسـئله و تصـمیم  معتقدند که مدیران باید به آموزش

های پیشنهادی سیاستکنند که کنند که توجه کنند. آنان تأکید میتوجه کنند. آنان تأکید میهای کار تیمی هارتهای انسانی و ممهارت
های منابع انسانی، هماهنگی دارد، در عین حـال بـا ایـن    وری منابع انسانی با هدف نهایی فعالیتبهره

های جذب منابع را باتوجه به نیازهای عملیاتی و اسـتراتژیک  استراتژیمدیران منابع انسانی، "نظر که 
های استراتژیمدیران منابع انسانی کاملاً مخالفند. همچنین بر این باورند که  "دهندازمان انجام میس

ها نیـز بـه   دهند. در مصاحبهجذب منابع را باتوجه به نیازهای عملیاتی و استراتژیک سازمان انجام نمی
توانمنـد اشـاره دارنـد و از     عبارتی وفور منابع انسانی و مدیرانآموختگان آموزش عالی و بهوفور دانش

های کشور کمتـر وجـود داشـته و نهادینـه نشـده، ناراضـی       پژوهی در سازماناینکه نظامی برای آینده
قابل تفسیر است.  "وریهای بهرهمنتقدان به عدم اجرای سیاست"هستند. درواقع نظرات این گروه به 

ش و خلاقیت کارکنان و حفظ و نگهـداری  علت اتکا به نفت به تلابه"در گروه دوم، عبارت دوم یعنی 
، "وری توجـه کمتـری دارد  شود، زیرا دولت به مسئلة بهـره های انسانی سازمان کمتر توجه میسرمایه

( را 31شود، زیرا بالاترین رتبـه )عـدد  دهی به نظرات آن گروه محسوب میعنوان معیاری برای وزنبه
ترین رتبـه  بندی چهارم نیز وجود دارد. کمت، در دستهرتبگی این عباربه خود اختصاص داده است. هم

های مختلف سازمان، سبب احساس مسئولیت و تلاش بیشـتر کارکنـان شـده و در    حمایت"عبارت به
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عبارت دیگر افراد ایـن  داده شده است. به "دهدوری را افزایش میراستای تحقق اهدف سازمان، بهره
اند که سازمان از آنان حمایت اند و اذعان داشتهعبارت نشان دادهگروه، مخالفت خود را با انتخاب این 

کننـدگان ایـن   مشـارکت  ای نداشته است که منجر به احساس مسئولیت و تلاش بیشتر شـود. شایسته
 سال سوابق شغلی دارند. 12بندی دوم بیش از گروه یا دسته

بود مهارت، مشـکلات درمـورد   کمکنندگان به مسئلة بندی سوم از نظرات و ذهنیت مشارکتدسته
اند کـه  اند و کاملاً موافقوری کم، غیبت زیاد، انعطاف کم، اشاره داشتهاستخدام و نگهداری افراد، بهره

هـای مختلـف   شود. همچنـین بـر حمایـت   وری میاین موارد مانع همکاری افراد و نهایتاً ارتقای بهره
شود، تأکید دارند. از سوی دیگر کاملاً کنان میسازمان، که سبب احساس مسئولیت و تلاش بیشتر کار

مخالف این نظر هستند که کمبود نیروی انسانی و مدیران ماهر و شایسته سبب شده، تولیـد و کـاربرد   
انـد بـرای   وری لازم برخـوردار نباشـد، و معتقدنـد مـدیران نتوانسـته     علوم اسلامی در سازمان، از بهره

د انسان ارزشی و با تأکید بر نظام ارزشی و رضایت خداوند، به مسائل وری منابع، باتوجه به رویکر بهره
اند که رضایت فـردی جـایگزین رضـایت    ها نیز اشاره داشتهمدیریت منابع انسانی بپردازند. در مصاحبه

کنـد. در جـدول   الهی شده و میزان ارزشمندی انسان را به میزان نفع و حفظ منافع شخصی تعیین می
( قابـل مشـاهده   1بالاترین رتبه برای عبارت شماره هجدهم در شکل )( نیز 7ی )جدولهای عاملآرایه

 قابل تفسیر است. "هاحامیان نظام ارزش"طور کلی نظرات این دسته افراد به است. به
( که اکثـر آنـان سـوابق    1در جدول  4بندی چهارم )ستون کنندگان عامل چهارم یا دستهمشارکت

تـرین  مدیریت منابع انسانی در آموزش و پرورش نتوانسته، نـاب رند، معتقدند سال دا 12شغلی بیش از 
وری منابع انسانی اجرا کند. اگرچه با این ذهنیت نیـز  ها را با هدف بهرهها، با جدیدترین نظریهآموزش

وری کم، غیبت زیاد، انعطاف کم، مانع همکاری افراد شـده اسـت. در   مخالفند که کمبود مهارت، بهره
علت اتکا به نفـت بـه تـلاش و    بندی دوم، افراد این گروه نیز بر این باورند که بهن حال مانند دستهعی

شود، زیـرا دولـت بـه مسـئلة     های سازمان توجه کمتر میخلاقیت کارکنان و حفظ و نگهداری سرمایه
سـته از افـراد،   های عاملی نیز، این عبارت بـرای هـر دو د  تری دارد. در جدول آرایهوری توجه کمبهره

ها نیز به این مطلب اشـاره دارد کـه دسـتاورد سـازمان     دهد. مصاحبه( را نشان می31لاترین امتیاز )با
بیشتر از اینکه وابسته به تلاش کارکنان باشد، به توانایی آنان در جـذب منـابع دولـت وابسـته اسـت.      

 ـ های سنتی خود عمل مـی همچنین مدیران بیشتر براساس آموخته ا دانـش مـدیریت روز کـه    کننـد ت
کنند. بنابراین باتوجـه بـه مـوارد فـوق، تفسـیر خاصـی کـه        ها، معانی آن را درك میمعمولاً با ترجمه

 است.   "پذیران خلاقآموزش"بندی داشت، توان از این دسته می
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های ها نسبت به سیاستها و ایدهتغییرات مؤثر در دیدگاه"ها درخصوص سوال دوم پژوهش یافته
بنـدی نسـبتاً بـه میـزان     دهد که تغییرات دسـته نشان می "وری منابع انسانی به چه میزان است؟هرهب

کنندگان و نیز بارهای عاملی بندی اول که تعداد بیشتر مشارکتهماهنگی وجود دارد. به استثنای دسته
ترنـد.  لی هماهنـگ بندی در تعداد اعضا و نیـز بارهـای عـام   ( دارند. سایر دسته1بالاتری را در جدول )

هـا نشـان   یافتـه  "ها چگونه با یکدیگر در ارتباط هسـتند؟ تغییرات دیدگاه"درخصوص سوال سوم نیز 
کنندة ( وجود دارد و بین مشارکت84کنندة دوم با پنجم بیشترین همبستگی )دهد که بین مشارکت می

کننـدگان در یـک   تشـود. همچنـین مشـارک   ( مشاهده می-111سوم با پانزدهم کمترین همبستگی )
 12بندی اول که اکثـر آنـان بـالای    بندی از لحاظ میزان سوابق شغلی تقریباً برابرند. مانند دستهدسته

هـا نشـان   هـا و ایـده  سال سوابق شغلی دارند. از سوی دیگر در سوال سوم تحقیـق، تغییـرات دیـدگاه   
های نقش "پیدایش"، مبنای کنندگانارزشیابی شده از سوی مشارکت "مشابه"های دهد که نقش می

هـای  باشد و نقشوری منابع انسانی در آن ناحیه از آموزش و پرورش میهای بهرهجدید برای سیاست
دهد. مانند های( آن را نشان میکنندگان، مشکلات )ضعفارزشیابی شده از سوی مشارکت "متفاوت"

منتقدان بـه  "بندی اول، پیدایش نقش در دسته "وریگزینی برای ارتقای بهرهشایسته"پیدایش نقش 
 "هـا حامیـان نظـام ارزش  "بندی دوم و پیدایش نقش ، برای دسته"وریهای بهرهعدم اجرای سیاست

بنـدی چهـارم. همچنـین    بـرای دسـته   "پذیران خلاقآموزش"بندی سوم و پیدایش نقش برای دسته
هـای(  مشـکلات )ضـعف   کننـدگان، ارزشـیابی شـده از سـوی آن مشـارکت     "متفـاوت "هـای  عبارت

دهد. مانند گروه اول تا وری منابع انسانی در آموزش و پرورش آن ناحیه را نشان میهای بهره سیاست
های وری منابع انسانی با هدف نهایی فعالیتهای پیشنهادی بهرهچهارم که به عدم هماهنگی سیاست

 اند.اشاره داشتهو کار تیمی  های ذهنی، انسانیهارتو نیز اهمیت ندادن به ممنابع انسانی، 
 "هـا و نتـایج شـده اسـت؟    هایی سبب مشـابهت و مغـایرت دیـدگاه   چه ویژگی"در آخرین سوال 

کنندگان هر دسته، یک عبارت خاص را برای رتبة کاملاً موافق و دهد که مشارکتها نشان می تحلیل
از قـرار گـرفتن آنـان در یـک      اند. لذا ایـن مشـابهت در انتخـاب، نشـان    کاملاً مخالف انتخاب نموده

ها مانند جایگـاه و سـوابق شـغلی آنـان در مشـابهت و مغـایرت       ژگی باشد و نیز سایر ویبندی می دسته
سال سابقة شغلی داشـتند.   12بندی اول که همه بالای ها و نتایج تأثیر داشته است. مانند دستهدیدگاه

بنـدی اول تـا چهـارم شـامل     عامـل یـا دسـته    ترتیـب هـا بـه  هـا و ایـده  به این ترتیب تفسیر دیـدگاه 
حامیـان  "، "وریهای بهـره منتقدان به عدم اجرای سیاست" ،"وریگزینی برای ارتقای بهره شایسته"

هـای جدیـد مـدیران و    عنوان پیدایش نقـش باشد که بهمی "پذیران خلاقآموزش"و  "هانظام ارزش
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هـای  هـای سیاسـت  رضوی اسـت. همچنـین ضـعف   اندرکاران منابع انسانی آن ناحیه از خراسان دست
هـای پیشـنهادی   وری منابع انسانی در آموزش و پرورش آن ناحیه، شامل عدم هماهنگی سیاست بهره
های ذهنـی،  هارتندادن به مو اهمیتهای منابع انسانی، وری منابع انسانی با هدف نهایی فعالیتبهره

بیشـتر، و همچنـین   دانـش  تولیـد  حمایـت از  بـرای  وضع قوانینی و همچنین عدم انسانی و کار تیمی 
دلیـل  ، وجـود بحـران در یـادگیری بـه    توجهی بـه ممنوعیـت قـوانین مضـر بـرای منـابع انسـانی        بی

، و نیز عـدم توانـایی مـدیران در    افزایش تعهد و تعلق سازمانیمحوری، عدم توانایی مدیران در  مدرك
اندرکاران منابع انسانی آن ناحیة آموزش یران و دست، از نظر مدتأکید بر نظام ارزشی و رضایت خداوند

وری منابع ها را با هدف بهرهها، جدیدترین نظریه، مدیریت منابع انسانی در آموزشلذاو پرورش است. 
ها و انسانی اجرا کند و با افزایش تعهد و تعلق سازمانی، آموزش واحد درسی تخصصی براساس توصیه

وری، و ترین عامـل بهـره  عنوان مهمور و توجه به نقش حیاتی کارکنان بهپردازان کشهای نظریهمدل
خصوصاً توجه به رویکرد انسان ارزشی و با تأکید بر نظام ارزشی و رضایت خداوند، به مسائل مدیریت 

-منایع انسانی بپردازند، تا با احساس مسئولیت و تلاش بیشتر کارکنان، اهدف سازمان و افزایش بهـره 

-طور مؤثرتر و کارآمدتر در آموزش و پرورش تحقق یابد. به این ترتیـب سیاسـت  ع انسانی بهوری مناب

 طور مؤثرتر اجرا خواهد شد.  وری، بهوری منابع انسانی درجهت ارتقای بهرههای بهره
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