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چکیده
وري آن، مورد توجه سیاستگذاران و هاي اخیر فضاي کسب و کار و تلاش براي بهبود بهرهدر سال

توجه ناکافی به سرمایه انسانی و بکارگیري نامناسب نیروي کار . تصمیم گیرندگان کشور واقع شده است
در . هاي دولتی به وجود آورده استازمانوري منابع انسانی ساي را در حوزه بهرههاي عمدهمتخصص چالش

وري منابع انسانی مورد تاکید قرار اسناد راهبردي و بالادستی کشور و نیز در سند جامع علمی، ارتقاي بهره
هاي اجرایی توجه شده گرفته و بر نقش حیاتی اعضاي هیات علمی در حل مسائل و رفع نیازهاي دستگاه

هاي تهران درباره عوامل هاي اعضاي هیات علمی دانشگاهو دیدگاهلذا در پژوهش حاضر، عقاید. است
هاي اجرایی تبیین و تفسیر شده، و با استفاده از روش کیو تعداد وري منابع انسانی دستگاهاثرگذار در بهره

اند و در قالبهاي کیو، دسته بندي شدهها کارتالگوي ذهنی شناسایی، و با توجه به نحوه ارزش گذاري7
همچنین در انتها، . وري منابع انسانی مورد تفسیر و تحلیل قرار گرفته اندهاي اثرگذار و غالب در بهرهعامل
وري منابع انسانی هاي تهران براي ارتقاي بهرههاي جدید از طریق اعضاي هیات علمی دانشگاهنقش

. هاي اجرایی ارائه شده استدستگاه

یات علمی، منابع انسانی، روش کیوها، اعضاي هعقاید و دیدگاهالگوهاي ذهنی، :هاي کلیديواژه

دانشجوي دکتري مدیریت منابع انسانی دانشگاه فردوسی مشهد
استاد دانشکده علوم اداري و اقتصاد دانشگاه فردوسی مشهد -نویسنده مسئولr-nia@um.ac.ir
استاد دانشکده علوم اداري و اقتصاد دانشگاه فردوسی مشهد
دانشیار دانشکده اقتصاد و مدیریت دانشگاه تربیت مدرس



1395بهار، عمومیهاي مدیریتپژوهش 6

مقدمه 
در شرایط اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی حاضر و نیز در شرایط اتمام دوره دوم از 

مردان و جامعه وري براي دولتاجراي برنامه پنجم و آغاز برنامه ششم توسعه، موضوع بهره
هاي اعضاي هیئت علمی دانشگاهوري از دیدگاهر بهرهدر مطالعه حاض.نقش حیاتی دارد

، مورد نظر است که با توجه به رویکرد مدیریت، به عنوان کشور به عنوان گروه هدف
هاي سازمانی، مورد توجه قرار وري، و دربرگیرنده همه جنبهترین دیدگاه درباره بهرهگسترده

ها و یت محصولات، رضایت ذینفعاین رویکرد شامل کارایی و اثربخشی، کیف. گیردمی
ها، باورها، ها، نگرشاي از ذهنیتموفقیت و بقاي یک سازمان است و بیانگر قلمرو گسترده

ریزي، سازماندهی، هدایت، هایی است که در وظایف گوناگون نظیر برنامهعقاید و مسئولیت
ز دیدگاه خبرگان و وري منابع انسانی را اپژوهش حاضر مساله بهره. وجود دارد...کنترل،

ها مورد بررسی قرار داده است و از روش شناسی کیو براي اعضاي هیات علمی دانشگاه
وري منابع انسانی استفاده هاي آنان درباره عوامل اثرگذار در بهرهشناخت و تحلیل دیدگاه

، ها و ادراکات اعضاي هیات علمینموده است تا ضمن ارائه الگوي ذهنی غالب، از دیدگاه
هاي آنها همچنین پنج مرحله اجراي روش، بر اساس یافته. تبیین بهتري حاصل شود

، مرحله 1توضیح داده شده است که شامل مرحله ایجاد فضاي گفتمان و مجموعه کیو
بندي و تکمیل ارزش گذاري نمودارهاي کیو و کنندگان، مرحله رتبهانتخاب مشارکت
ها یا تفسیر عاملهاي اطلاعاتی و در انتها مرحله ها، مرحله تحلیل دادهاستخراج مصاحبه

بنابراین هدف اولیه پژوهش کاوش این ایده است که عوامل . باشد، میالگوهاي ذهنی
وري منابع انسانی از دیدگاه اعضاي هیات علمی چگونه شناسایی شود؟ و اثرگذار در بهره

الگوهاي ذهنی آنان بر چه محورهایی متمرکز است؟
هايبودجهومنابعوري و هدایتبهرهارتقايبه کشورعلمیجامعنقشهسندر د

همچنین ارتقاي. ملی توجه شده استيهامأموریتوسوي نیازهابهپژوهشیوآموزشی
رفعومسائلحلبرتمرکزرویکردباکارآمديو ارتقايمالیبنیهتقویتووريهبهر

پژوهشیمراکزسایردراجراپژوهشی قابلهايفعالیتجامانواجراییهاينیازهاي دستگاه
درفناوريوراهبردي علمتحولاسنادتهیهبهاجراییهايدستگاهدانشگاهی و نیز الزامو

وري کشور نیز نظام مدیریت بهرهاز سوي دیگر . باشدي مربوطه، از تاکیدات سند میحوزه

1 -Creation of the Concourse and Q-set
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عه پایدار، برقراري عدالت اقتصادي، اجتماعی و هایی مانند توسملزم است تا اصول و ارزش
سازمانی، گسترش کارآفرینی، رشد اقتصادي، توسعه اجتماعی و پژوهش محوري و نوآوري 

وري کشور تحقق بخشد که جز با پذیري را در راستاي اهداف برنامه جامع بهرهو رقابت
وري منابع وضعیت بهرهاز جمله شفاف سازي . وري منابع انسانی ممکن نیستارتقاي بهره

بنابراین شناخت از برداشت خبرگان و اساتید . انسانی در کلیه سطوح فعالیت سازمانی
وري منابع انسانی و ارائه الگوي عوامل اثرگذار در بهرهدرباره ) در تهران(دولتی هايدانشگاه

.ه نمایدمی تواند راهبرهاي ارزشمندي را به جامعه علمی کشور ارائذهنی غالب آنان،
ترین ریزي و نظارت رئیس جمهوري به عمدهمعاونت برنامه1393در گزارش سال 

. وري منابع انسانی اشاره شده استوري کشور و نیز بهرهها و مشکلات حوزه بهرهچالش
مانند توجه ناکافی به استفاده از سرمایه انسانی و بکارگیري نامناسب نیروي کار متخصص با 

عالی بر اساس وضع شغلی، همچنین عدم توجه یا توجه ناکافی به نظام جبران تحصیلات
براي ) راهکاراجرایی و رویکردها(مدت مدت و میاندر این خصوص راهکارهاي کوتاه. خدمت

گزارش اقتصادي، (وري منابع انسانی از سوي نهادهاي دولتی توصیه شده استبهبود بهره
1393.(

هاي پژوهش، توضیح و تشریح از تلاش شده است تا از طریق یافتهدر پژوهش حاضر 
هاي موجود و علمی ارائه شود و نسبت به دیدگاههاي اعضاي هیاتارتباطات بین ذهنیت

وري منابع انسانی شناختی ي آنها، پیرامون عوامل اثرگذار در بهرههاوجود تشابهات و تفاوت
ها وري منابع انسانی در سازمانا درباره روند بهرهحاصل شود تا امکان تحلیل و تفسیر آنه

موضوع مقاله حاضر از لحاظ توجه به ذهنیت عامل، پژوهش نسبتاً جدیدي . فراهم شود
وري منابع انسانی در شرایطی مورد تحلیل قرار ضمن اینکه مساله بهره. شودمحسوب می

لادستی و با توجه به ابلاغ برنامه هاي باها با توجه به الزام سیاستگیرد که این دستگاهمی
وري منابع انسانی و نیز ، ملزم به شناخت متغیرهاي اثرگذار در بهره)1394(وري جامع بهره

. وري سازمان و منابع انسانی آن هستندارتقاي بهره

مبانی نظري پژوهش
کاري مساعد، وري از نظر کارکنان عبارت است از کار در محیطی پاکیزه با شرایطبهره

فضایی صمیمی و دوستانه و همراه با آرامش حاصل از امنیت شغلی و اقتصادي، توجه به 
ها و استعدادها و پرداخت حقوق و پاداش متعادل و متناسب با کار انجام پرورش مهارت
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ها نیز عبارت است از عمران و آبادانی بیشتر، افزایش سطح وري از نظر دولتبهره. شده
وري از طریق ارتباط متقابل بین همچنین بهره. کاهش تورم و توزیع عادلانه ثروتاشتغال، 

کند که هاي کارکنان، مصرف کنندگان، تولیدکنندگان و دولت این انتظار را ایجاد میایده
وري، جنبش و حرکتی هم افزا براي تعالی جامعه، و در مدیریت منابع انسانی نیز تحقق بهره

,.Maresova, et al(د و سازمان و تحقق اهداف استراتژیک آنها است به مثابه تعالی فر

وري منابع انسانی از تعالی منابع انسانی، براي بهره34000استاندارد ). 317-325 :2010
رضایت شغلی، رضایت از نفس کار، رضایت از مافوق، رضایت از حقوق و مزایا، «متغیرهاي 

، تعهد و )عوامل نگهدارنده(و انتصاب، عوامل نارضایتی رضایت از همکاران، رضایت از ارتقا 
گیرد بهره می» وفاداري سازمانی، تمایل به ترك خدمت، سلامت و بهداشت روانشناختی

). 1393قلی پور و اسماعیلی، (
کنند، تعهد بر مبناي تئوري مبادله اجتماعی، کارکنانی که احساس حمایت می

دهند تري را بروز میابد و رفتارهاي شهروندي شایستهیسازمانی آنان افزایش می
)572-:551Cheung, 2013( . هر قدر فرد از جانب سازمان احساس حمایت بیشتري

و منجر به ),2522001Chinnis :-259(کند، رفتارهاي شهروندي افزایش می یابد
.گرددوري منابع انسانی میبهره

ها و الگوها و راهبردهایی که در طول تاریخ علم مدیریت توسط نظریه ها، اصلنظریه
وري لذا بهره. باشدوري بیشتر میپردازان مطرح شده است، در جهت شناخت بهتر براي بهره

هاي مدیریتی مانند روابط انسانی، مدیریت اصلی نظریهسازمان و منابع انسانی آن، کانون 
وري مانند هدایت، معیارهاي بهرهها براین نظریه. باشداستراتژیک و نظریه اقتضایی می

ثبات و نوآوري و روح همکاري، ایجاد رضایت از طریق توجه به نیازهاي عاطفی و فیزیکی 
ق شغل با مسائل سازماندهی سلسله کارکنان، شایستگی و توانایی فنی کارکنان، انطبا

مراتبی، کارایی، اثربخشی، کیفیت محصولات، کیفیت زندگی کاري و رضایت مشتریان، 
ایجاد یکپارچگی انسانی و فرهنگ سازمانی با توجه به اقتضائات محیطی به اثربخشی و 

و فرهنگ ها و اهداف چندگانه، توجه به جو توانایی تغییرات، توانایی دستیابی به اولویت
ها، توجه به اقتضائات، دانش و سازمان، بهینه کردن هزینه و زمان، رضایت خاطر ذینفع

هاي نهادینه شده در سرمایه انسانی و توجه به تغییر در نهادها، ساختار اجتماعی و مهارت
هاي اي دقیق و کارآمد از استراتژيداشتن تنها برنامههمچنین . تنوع ارزشها تمرکز دارند

مان، بدون داشتن فرایندهایی چابک، کارآمد نیست بلکه تعریف و اجراي ابزارهایی چون ساز
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هاي مدیریت کیفیت و هاي مدیریت پروژه، سیستممدیریت و بازطراحی فرایندها، سیستم
تواند ابزارهایی با هدف تبیین، مستندسازي و اصلاح و بازطراحی فرایندهاي سازمان نیز می

مهمترین دلایل .زمینه و مکمل محسوب شودها در سازمان، پیشيبراي اجراي استراتژ
عدم نیاز واقعی به «توان در دو موضوع عدم اثربخشی ابزارهاي مدیریتی فوق در کشور را می

. مدیران در استفاده از آنها، خلاصه کرد» یکپارچه«و عدم وجود نگاه » استفاده از این ابزارها
تواند مدیران را قادر سازد تا به طور میوري نیروي کار ر بهرهتر از عوامل موثر بدرك عمیق

وري بیشتر افزایش موثرتري منابع محدود را تخصیص دهند یا انگیزه کارکنان را براي بهره
تحقیقات گسترده و کاربردي در حوزه ). Maresova, et al., 2010:317-325(دهند 

ده است که به طور معمول رابطه دو متغیر و وري سازمان و منابع انسانی آن انجام شبهره
ثیر ارزشهاي فرهنگی، یا رفتار أاز جمله بررسی ت. کندمیوري بررسی ثیر آنها را بر بهرهأت

سازمانی، انگیزش توانمندسازي و اعتماد سازمانی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عملیات 
گوي ارتباطی و حمایت سازمانی بر مدیریت منابع انسانی، عملکرد سازمان، یا رابطه بین ال

. وري سازمان یا منابع انسانی انجام گرفته استبهره

مروري بر پیشینه پژوهش
وري سازمان و منابع انسانی آن هاي زیادي براي شناسایی عوامل موثر در بهرهپژوهش

نها اشاره هاي آاجرا شده است که در اینجا صرف نظر از روش اجرا، به برخی از یافته
. شودمی

عوامل موثر بر استفاده از فناوري اطلاعات براي اثربخشی ) 2008(1میلز، جی آر
وري پژوهشی را شناسایی نموده و هدف مطالعه خود را ارائه مدل ساختاري سازمانی و بهره

ان ها نشیافته. براي موسسات تحقیقاتی و مدلی براي موسسات آموزشی معرفی نموده است
ثیر بسیار بیشتري بر اثربخشی موسسات که وجود بستر تکنولوژیکی مناسب تأداده 

ستر تکنولوژي در اما وجود ب. وري پژوهشی آنها را افزایش داده استتحقیقاتی داشته و بهره
2جونز، کالمی و کوهنن. ثیر کمتري نسبت به موسسات تحقیقاتی داردموسسات آموزشی تأ

اند وري منابع انسانی را مطالعه کردهامات مدیریت منابع انسانی بر بهرهثیر اقدأنیز ت) 2006(
وري منابع انسانی ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی براي بهرهو به اهمیت اجراي سیاست

1 -Mills, JR
2 -Jones, Kalmi, & Kauhanen
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و مطالعات تجربی تا آن مقطع زمانی توسط می بررسی چارچوب مفهو. تاکید دارند
ثیر ه شده و عمدتاً به منظور بررسی تأن بکار گرفترویکردهاي مختلف توسط اقتصاددانا

از نکات مهم این پژوهش وجود . وري بوده استاقدامات مدیریت منابع انسانی در بهره
.مزایاي بالقوه روش مطالعه موردي اقتصادسنجی براي مطالعات آینده است

اده از فناوري وري منابع انسانی با استفموضوع افزایش بهره) 2006(1کامیزورا
هاي تانزانیا را مورد بررسی قرار ها و چالشاطلاعات و ارتباطات را مطالعه نموده و فرصت

وري منابع انسانی داده است و برخی از پیش نیازهاي مورد نیاز براي رسیدن به ارتقاي بهره
ینکه چگونه مانند ا. با استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات را مورد بحث قرار داده است

توانند اثر گسترش فناوري اطلاعات و ارتباطات بر مدیریت میکشورهاي در حال توسعه 
منابع کمیاب از جمله منابع انسانی را افزایش دهند، یا  چنانچه برخی از اقدامات متنوع 

هاي ارتباطات و اطلاعات، به طور موثر مدیریت توصیه شده از طریق اثرات افزاینده فناوري
ند، امکانات بالقوه اي زیادي براي منافع اقتصاد محلی در بر دارند که در این خصوص شو

.ها و راهکارهایی ارائه شده استتوصیه
وري سازمان و منابع هاي داخلی نیز براي شناسایی عوامل موثر در بهرهدر پژوهش

جرا، به برخی از هایی صورت گرفته است که در اینجا صرف نظر از روش اانسانی تلاش
مانند شناسایی و رتبه بندي عوامل موثر بر اشتغال پایدار در . شودمیهاي آنها اشاره یافته

هاي خود اشتغال پایدار را هاي تعاونی کوچک و متوسط استان تهران، که در یافتهشرکت
هاي شغلی، گرایش شغلی در فرد معرفی سبب همسویی سه عامل فرصت شغلی، ویژگی

نیز بررسی رابطه زیر ) 1390(محمدي، هنري و کشکر ).1391فعال نظري،(ه است نمود
هاي وري منابع انسانی در فدراسیونهاي مدیریت دانش و هوش سازمانی با بهرهسیستم

هاي اند که بین همه ابعاد مدیریت دانش و مولفهورزشی منتخب را بررسی نموده و آورده
همچنین . انسانی رابطه مثبت و معناداري وجود داردوري منابعهوش سازمانی با بهره

هاي معناداري بینی کنندههاي دانش آفرینی، میل به تغییر و سرنوشت مشترك، پیشلفهؤم
ثیر متغیرهاي میانی بر افزایش أت) 1391(دارابیان . وري منابع انسانی هستندبراي بهره

)دانشگاه مالک اشتر(مراکز تحقیقاتی، گذاري در فناوري اطلاعاتوري حاصل از سرمایهبهره
سازي این فناوري، را بررسی نموده و آورده است که با توجه به نتایج حاصله از پیاده

بیشترین بهبودها به ترتیب در فرایندهاي تولید محصول، فرایند تکنولوژي، فرایند گردش 

1-Kamuzora
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فروش، فرایند پرسنلی و کار سفارش، فرایند حسابداري، فرایند خدمات، فرایند بازاریابی و
دهد مهندسی مجدد فرایندها یا بهبود فرایندها نشان می.فرایند استراتژیک رخ داده است

. ثیر مثبتی داشته استوري اطلاعات بر بهبود فرایندها تأاستفاده از فنا

سوالات پژوهش
اعضاي هیات . 1. در مقاله حاضر دو سوال اصلی پژوهش مطرح شده است

وري منابع انسانی، از چه درك و دیدگاهی دانشگاه درباره عوامل اثرگذار در بهرهمیعل
وري منابع الگوي ذهنی غالب اعضاي هیات علمی از عوامل اثرگذار در بهره. 2برخوردارند؟ 

انسانی، چگونه است؟

روش پژوهش 
د فردي و مواردي از ها، اعتقادات، احساسات، عقایزمانی که مطالعه ذهنیات، دیدگاه

اي نظامند با روش ترکیبی همچون روش این قبیل از اهداف پژوهشگر باشد، انجام مطالعه
-ارکتمش). Tielen, et al., 2008:700(، پاسخگوي اهداف مطالعه خواهد بود1کیو

عبارات ازتعریف شدهايمجموعهمرتب سازي بر اساسبندي و رتبهکنندگان موظف به
و وري منابع انسانی احصا شدهاز فضاي گفتمان موضوع بهرهوعه کیو هستند کهکیو یا مجم

به کیو وش ر. گیردمیقرارمحققبیشتر توسطو تفسیرآماريتجزیه و تحلیلمورد سپس 
تركاز درك مشمناسبو مجزابندي طبقهوپیچیدگیمطالعهمنظوربهخصوص
فرایند . استتعریف شده متخصصوامعجیاجامعه مورد تحقیق درکنندگان مشارکت

هاي مختلفی است که دربرگیرنده کلیه مراحل روش مانند انتخاب مطالعه کیو شامل گام
باشد که در اینجا در میجامعه، نمونه، روش جمع آوري اطلاعات و روش تجزیه و تحلیل 

. شودمیهاي اول تا پنجم توضیح داده قالب گام

ژوهشهاي پمراحل و یافته
& Watts(مرحله اجرا شده است که عبارتند از 5روش کیو در مقاله حاضر در 

Stenner, 2012:67-91;  West, 2014:(
ایجاد فضاي گفتمان و مجموعه کیو.1
گذاري کیوکنندگان ارزشانتخاب مشارکت.2

1-Q-Method Approach
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هاتکمیل ارزش گذاري نمودارهاي کیو و استخراج مصاحبه.3
تی و هاي اطلاعاتحلیل داده.4
ها یا الگوهاي ذهنیتفسیر عامل.5

تعریف فضاي . تهیه شده است1ابتداً و در گام اول فضاي گفتمان و مجموعه کیو 
ها، علمی، روزنامهادبیات موضوع شامل مطالعه مقالاتگفتمان پژوهش بر مجموعه جامعی از

ي کیفی، مصاحبه و بحث هاو انجام روشايهاي ادبی و دیگر منابع رسانهمجلات، متن
. باشدمیوري منابع انسانی که مرتبط با موضوع عوامل اثرگذار در بهرهگروهی متمرکز است

هدف اصلی در این مرحله تأمین کفایت محتواي تشکیل دهنده فضاي گفتمان یا تئوري 
هاي مشارکت کنندگان استتجمیع به منظور اخذ حداکثر افکار، احساسات، عقاید و نگرش

هاي افراد از رفتارها، آثار هنري و نیست بلکه عقاید شخصی و برداشت2و لزوماً شامل حقایق
هاي جمع آوري شده را اصطلاحاً از این رو عبارات یا گویه. گیردغیره را نیز در بر می

ها و تجربیات درباره موضوع ذهنی افراد و بیان گرایش3هاي خود مرجعتصورات و قضاوت
,Brown(ها و میزان خلاقیت نیز مورد توجه است سی نحوه تبادل افکار، گفتگوبوده و برر

مجموعه «هستند که به مجموعه آنها 4»گزینه کیوها«در این روش، جامعه نمونه، ).1997
هاي مختلف ها یا عباراتی درباره جنبهگزینه کیوها به صورت گزاره. شودمیگفته » 5کیو

که ابعاد )30-33: 1392دانایی فرد، حسینی، شیخها، (شد بامیموضوع مورد پژوهش 
. کندمیمختلف، گستردگی و تنوع  فضاي گفتمان را در خود منعکس 

هاي بالقوه، تعداد مناسب عباراتی از کل در این گام، از بین مجموعه بزرگی از گزینه
و نیز عباراتی درباره عوامل وري منابع انسانیها نسبت به عوامل اثرگذار در بهرهدیدگاه

شود و با ارزیابی، ویرایش و حذف عبارات میوري منابع انسانی، انتخاب اثرگذار در بهره
مشابه و تکراري، کاهش ابهام معانی و حذف تداخل مفهومی و همپوشانی احتمالی، جمله 

، هر گزینه بر شوند و پس از انجام روایی صوري و محتوایی گزینه کیوهاها اصلاح میبندي

1 -Q-Concourse
2- Facts
3- Self-referent
4-Q Item
5-Q Set
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ها یا به عبارت دیگر مجموعه شود و به این ترتیب طراحی کارتمیروي یک کارت نوشته 
. شودمیکیوي نهایی یا نمونه کیو طراحی 

باشد که تمامی طبقات موجود در میشاخص از ابعاد ذکر شده 419موارد فوق شامل 
شاخص موجود، به طور مساوي 419باید از بین در اینجا ابتدا. فضاي گفتمان، را در بر دارد

اما قبل از این مرحله، . از هر بعد، دو شاخص با محتواي معنایی مثبت و منفی انتخاب شود
لازم است تا فضاي گفتمان هر عامل سازمانی، شغلی و فردي، در مرحله دوم با توجه به 

داشتن، و ابهام نداشتن هر معیارهاي همپوشانی نداشتن، تکرار نشدن، مشابهت معنایی ن
. یک از عبارت آنها، ویرایش، حذف یا اصلاح شود

. گیردمیکیو صورت گذاريارزشکنندگانمشارکتدر گام دوم شناسایی و انتخاب
. کنندمیبندي کنندگان کسانی هستند که نمونه کیو را در جدول آن رتبهگروه مشارکت

ه در روش شناسی کیو تعداد مشارکت کنندگان را متفاوت ها و مطالعات انجام شدبررسی
,Brown(نفر ممکن است براي اهداف خاص کفایت کند 40کمتر از . دهدنشان می

نمونه از افراد مورد بررسی به منظور دستیابی به 80تا 20و معمولاً انتخاب بین )1997
). Tuler, et al., 2005(رسدمینقطه نظرات مختلف نسبت به یک موضوع کافی به نظر 

هاي مدیریت عبارتند دانشکدهنظران و اعضاي هیات علمیمعیارهاي انتخاب هدفمند صاحب
:از
وري منابع انسانی، و به لحاظ تجربه مرتبط به لحاظ علمی و تخصص آنان در حوزه بهره

وري منابع انسانیهاي تحقیقاتی مربوط با بهرهو اجراي پروژه
تر، به طوریکه درباره موضوع نظرات و اطلاعات متنوع، جامع و غنیبه لحاظ داشتن

. وري منابع انسانی از دیدگاه با اهمیت و ارزشمندي برخوردار باشندبهره
 به لحاظ داشتن کار اجرایی و قرار داشتن در فضاي کسب و کار و شناخت بهتر جو

.ها و فرهنگ بهره ورتر آنهاسازمان
دهد افراد را در الگوي ذهنی مختلف نشان نمی"چگونگی توزیع"طالعه کیو از آنجا که م

تا براي اثبات ادعاي خود به نمونه معرفی از جامعه آماري نیاز باشد، بلکه در صدد اثبات وجود 
هاي تهران، نمونه پژوهش نفر از اعضاي هیات علمی دانشگاه17الگوي ذهنی است؛ لذا تعداد 

-ارزشدر گام سوم تکمیل. اندو غیراحتمالی انتخاب شده1ورت هدفمندباشند که به صمی
در این مرحله قبل از . صورت گرفته استهامصاحبهاستخراجوکیونمودارهايگذاري

1- Purposively
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خواسته هاي تهراننفر از اعضاي هیات علمی دانشگاه17تعداد اینکه از نمونه پژوهش یا 
یند، ابتداً روایی صوري و محتوایی آنها از طریق گذاري نماهاي کیو را ارزششود که کارت

وري منابع انسانی کنندگانی انجام شد که در زمینه شناخت عوامل اثرگذار در بهرهمشارکت
هاي دولتی شهرت داشتند و به عنوان ممیزان پژوهش به همکاري در این مرحله سازمان

هاي کیو در اختیار ها یا گزارهتبنابراین با هدف روایی صوري و محتوایی، کار. دعوت شدند
وري قرار گرفت و از طریق تکمیل جداول آن به شکل نظر حوزه بهرهصاحب10تعداد

جدول (ها اعمال شده است ها یا گزارههاي آنان براي روایی کارتپایلوت، نظرات و توصیه
واي عبارات کیو نفر از خبرگان براي روایی محت10بر اساس مطالعات انجام شده، تعداد ). 4

بندي آن در دو زمان مختلف منجر به حصول ضریب همبستگی و پایایی بازآزمون در رتبه
,Akhtar-Danesh, Baumann, & Cordingley, 2008(و بالاتر خواهد شد % 80

:نحوه اجراي این مرحله عبارت است از).759:
کات دستوري و عبارات مستخرجه از فضاي گفتمان جهت تصحیح ن:روایی صوري- 1

افزایش قابلیت خواندن، مورد ویرایش قرار گرفت و عبارات مشابه یا تکراري حذف شد یا به 
دلیل همپوشانی برخی عبارات، اصلاحات لازم صورت گرفت تا تایید روایی اولیه در فاز اول 

ی و هاي کیو در این مرحله، براي تایید نهایگزاره یا عبارات کارت44انجام شود و تعداد 
. روایی محتوا براي مرحله بعدي یا فاز دوم در نظر گرفته شد

هاي ها و برخی وزارتخانهوري در دانشگاهدر فاز دوم از خبرگان حوزه بهره:روایی محتوا-2
ستادي کشور دعوت شد و پس از معرفی و توجیه طرح پژوهش، از آنان خواسته شد تا به 

هاي ضمن داول کیو را تکمیل نمایند و با مصاحبهعنوان ممیزان مرحله پایلوت پژوهش، ج
.ها را مورد بحث قرار داده تا به تحلیل و تفسیر بهتر بیانجامدآن، روایی کارت

کنندگان یا ممیزان مرحله روایی درباره دیدگاه مطرح شده در براي نمونه مشارکت
وري یا کاهش بهرهکارت شماره دهم معتقدند که تعدیل نیرو به تنهایی دلیل بر افزایش 

سازد تا ظرفیت میباشد در عین حال تعدیل نیرو این امکان را فراهم منابع انسانی نمی
هاي تولیدي منابع سازمان و حضور بیشتر در بازار رقابت تا حدودي افزایش یابد و هزینه

. مربوط به مازاد نیروي انسانی کاهش یابد
کنندگان به عبارت و عبارات مجاور آن مشارکتاي کهروایی محتوا بر اساس رتبه

رود بین محتواي عباراتی که یا بر به عبارت دیگر، انتظار می. دهند قابل بررسی استمی
هاي مجاور قرار دارند، تناسبی وجود داشته روي درجه یکسانی از طیف یا بر روي درجه
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نندگان نسبت به ظرفیت و کهمچنین، روایی صوري با بررسی میزان رضایت مشارکت. باشد
لذا در مرحله ارزش گذاري . پذیر استقابلیت عبارات براي نشان دادن ذهنیت آنان، امکان

ها در نمودار، از طریق مصاحبه به این سوال توجه شد که آیا در عبارات موجود به کارت
ن بتوانند کنندگاوري منابع انسانی پرداخته شده است تا مشارکتابعاد مختلف موضوع بهره

به عبارت دیگر، از نظر آنان . هاي کیو، ذهنیت خود را بیان کنندگذاري کارتاز طریق ارزش
هایی را به چه عوامل اصلی یا فرعی از قلم افتاده است و آنان براي جامعیت بیشتر چه گزاره

ن مرحله و با اتمام ای. ها، وجود نداشته باشدافزایند، به طوري که در بین کارتمیها کارت
44ها، تعداد کنندگان و اعمال تغییرات و اصلاحات لازم در گزارهاعمال نظرات مشارکت

هاي نهایی براي ارزش گذاري، در کارت تقلیل یافت و به عنوان کارت41کارت به تعداد 
هاي تهران شامل هاي مدیریت دانشگاهعضو هیات علمی از دانشکده17اختیار تعداد 

قرار گرفت و از .. ن، صنعتی شریف، مدرس، فردوسی مشهد، علامه طباطبایی، ودانشگاه تهرا
نمایند 1ها را در نمودارها ارزش گذاريآنان خواسته شد تا بر اساس توزیع شبه نرمال، کارت

. )1جدول (

هاساختار ارزش گذاري کارت: 1جدول 

)با ساختار(توزیع پراکندگی از پیش تعیین شده 
ر ستون نمودار رتبه طیف د

-4-3-2-01+1+2+3+4هابراي ارزش گذاري کارت

)2()4()5()6()8()6()5()4()2(ها در هر ستونتعداد  کارت

. ، شکل جدول متقارن است)در مقابل توزیع اختیاري(به دلیل توزیع اجباري 
یا (د با هر گزینه، آن گزینه کننده براي نشان دادن میزان موافقت و مخالفت خومشارکت

جدول نهایی، پس از اتمام ارزش . را بر روي طیفی در جدول قرار می دهد) کارت مورد نظر
. شودمیها، نمودار کیو نامیده گذاري کارت

پس از تحلیل عاملی و مشاهده ماتریس تحلیل عاملی، و به منظور تفسیر عوامل از 
گیرد محاسبه میدیدگاه مورد نظر به هر گزاره یا کارت کیو تعلق نظر آماري، امتیازي که از 

1- Ranking or Valuing .ها نیز شناخته می شوداین مرحله به عنوان روش و ابزار گردآوري داده
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شده است که در 1»امتیازهاي عاملی«انجام این مرحله منجر به تشکیل جداول . شودمی
مبیین قابلیت ) 2جدول (همچنین آلفاي کرونباخ پژوهش، .خروجی نرم افزار، وجود دارد

باشد که از طریق اعضاي میار تکمیل شده آنان هاي کیو و نموداعتماد بالاي عبارات کارت
. درصد تعیین شده است95هیات علمی 

آلفاي کرونباخ:2جدول 

Cronbach's Alpha N of Items

.095 ١٧

در پایانی، هاي براساس بارهاي عاملی و امتیازهاي کسب شده و نیز توجه به مصاحبه
ها در قالب الگوهاي ذهنی ی صورت گرفته است و دیدگاهگام پنجم، خَلق و بیان تفسیر نهای

با توجه به هدف مطالعه کیو و معیار تفسیرپذیر بودن . اندبندي شده آشکار شدهدسته
وري منابع انسانی کشف و ها، تعداد هفت الگوي ذهنی درباره عوامل اثرگذار در بهرهعامل

هاي مجزا  قرار ت، در دسته بنديشناسایی شد و به دلیل عقاید مشابه و اشتراك نظرا
کننده در هر عامل یا الگوي ذهنی، و سهم بار عاملی تعداد مشارکت) 3(در جدول . اندگرفته

.نمودارهاي تکمیلی آنان آورده شده است

1 -Factor Scores
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)هاي ذهنی مشارکت کنندگاندسته بندي هفتگانه الگوي(1ماتریس تحلیل عاملی:  3جدول 

مشارکت کننده لگوي ذهنی عامل یا ا
1 2 3 4 5 6 7

P008 -.851
P010 .748
P011 .621 .428
P015 .788
P014 .739
P006 -.536
P002 .792
P003 .740
P004 .438 .420
P017 .807
P001 -.765
P007 .820
P016 -.569 -.457
P012 .723
P013 .591 .611
P009 .422 .480
P005 -.866

تعیین شده ) 4جدول(همچنین میزان واریانس هر الگوي ذهنی و مقدار ویژه آن در 
براي تحلیل نهایی بارهاي عاملی حاصل از نمودارها، روش چرخش متعامد بکار گرفته . است

. شده است
میزان واریانس تبیین شده هر عامل یا الگوي ذهنی و مقدار ویژه آن: 4جدول

تعداد عامل یا الگوي ذهنی پژوهش
هاچرخش متعامد عامل

مقدار ویژه %واریانس %جمع تراکمی

منتقدان فرهنگ کار غیر بهره ور: 1دیدگاه  2.353 13.841 13.841

مدیران بی برنامه: 2دیدگاه  2.140 12.589 26.431

حامیان نوآوري :3دیدگاه  1.890 11.119 37.550

عدالت جویان سازمانی:4دیدگاه  1.644 9.669 47.219

مسئولیت پذیران خوش بین: 5دیدگاه  1.579 9.290 56.510

تعامل جویان منعطف: 6دیدگاه  1.518 8.929 65.439

اعتمادسازان فرصت ساز:7دیدگاه 1.212 7.129 72.568

1- Rotated Component Matrixa
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شود، الگوي ذهنی اول بیشترین درصد از تغییرات میهمانگونه که در جدول مشاهده 
ریانس تبیین مقادیر ویژه نیز، میزان وا. را به خود اختصاص داده است) 13.841(یا واریانس 

کند و یکی از ضوابط پرکاربرد در تعیین تعداد میشده بوسیله هر الگوي ذهنی را بیان 
در تحلیل عاملی مقدار ویژه برابر . گویندمیالگوهاي ذهنی است که آن را معیار راکد نیز 

نی هاي اصلی که مقدار ویژه آنان بیشتر از یک شده است معلذا مولفه. باشدمی) 1عدد(یک 
را دارد و به عنوان ) 2.353(الگوي ذهنی اول که بیشترین مقدار ویژه مانند. دار هستند

بنابراین با توجه به مقادیر الگوها در جدول، . معنی دارترین الگوي ذهنی شناخته شده است
.شودمیهیچ یک از آنها از تحلیل کنار گذاشته ن

: مترین و معنادارترین الگوي ذهنیمه(الگوي ذهنی اول پژوهش ) 5(در جدول 
و بالاترین میزان ) درصد2.353(بیشترین مقدار ویژه که ) منتقدان فرهنگ کار غیر بهره ور

درصد، را خود اختصاص داده اند، مورد توجه 73از کل واریانس) درصد13.841(واریانس 
سازان اعتماد فرصت: کم اهمیت ترین الگوي ذهنی(قرار گرفته و با الگوي ذهنی هفتم 

و پایین ) درصد1.212(الگوي هفتم به دلیل کمترین مقدار ویژه . مقایسه شده است) ساز
درصد، از کمترین اهمیت، بین 73، از کل واریانس )درصد7.129(ترین میزان واریانس 

. باشدمیسایر الگوهاي ذهنی پژوهش برخوردار 
با الگوي ذهنی هفتم مقایسه میزان اهمیت الگوي ذهنی اول: 5جدول 

رتبه ارزش گذاري در نمودار 
کیو

هاي دولتیوري منابع انسانی در سازمانمقایسه اثرگذارترین عوامل بهره
:کم اهمیت ترین الگوي ذهنی

فرصت سازان اعتماد ساز
:مهمترین الگوي ذهنی

منتقدان فرهنگ کار غیر بهره ور
و ) +4(بالاترین سطح توافق 

داد اعضاي هیات علمی بیشترین تع
در الگوي ذهنی اول

ها خواستهونیازهاطرحبرايفرصتکارکنان
.ندارندراکارمحیطبامتناسب

گروهانسجامکاهشمدیران،بهاعتمادکاهش
منابعوريهبهرکاهشوداشتهپیدررا

.استساختهظاهرراانسانی

وارزشواستنشدهنهادینهوربهرهکارفرهنگ
.شودمینگذاشتهکوششوتلاشبرايکافیارج

مانعشغلی مدیران،ثباتعدمواختیاراتمحدودیت
.استشدهکارکنانعملکردارتقاي

و ) - 4(بالاترین سطح عدم توافق 
کمترین تعداد اعضاي هیات علمی 

در الگوي ذهنی هفتم

وجود تعهد و مسئولیت در قبال کار و وجدان 
.وري کارکنان شده استي بهرهکار سبب ارتقا

وانسانیمنابعریزيبرنامهبرايمدیران
مناسبیگذاريسرمایهاستخدام،يهاشیوه

.اندهدادانجام

کاروجدانوکارقبالدرمسئولیتوتعهدوجود
.استشدهکارکنانوريبهرهارتقايسبب

اساسبرواستیافتنیدستوبینانهواقعاهداف
.باشدمیشغلباافرادتخصصوهارتمتناسب
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ها و نتایج پژوهش بحث و تحلیل یافته
هاي بر اساس خروجی نرم افزار، مقادیر بارهاي عاملی با یکدیگر مقایسه شدند و عامل

معیار اهمیت یک عامل . مهم یا عقایدي که داراي اهمیت بیشتري هستند، شناسایی شدند
این . عدد بارهاي عاملی آن بستگی دارد) درصد70بیش از (بزرگی و تحلیل آن، به میزان

در جدول ماتریس بار عاملی با . ها قابل مشاهده استهاي ستونمعیار، از مقایسه درصد
کننده، با عامل یا الگوي ذهنی که به آن منتسب شده، چرخش، شدت ارتباط هر مشارکت

هاي مهم ها، معیارهاي عاملفسیر عاملهمچنین براي تحلیل عاملی و ت. مشخص شده است
اند و به این ترتیب هاي عاملی در نظر گرفته شدهمانند مقادیر امتیازهاي عاملی و آرایه

اند، قابل تفسیر بندي شدههاي اعضاي هیات علمی که در الگوهاي اول تا هفتم دستهدیدگاه
هاي ري منابع انسانی، کارتوها درباره اثرگذارترین عوامل بهرهاین دیدگاه. شده است

اند گذاري نمودهمحدودي را در بالاترین سطح توافق و نیز بالاترین سطح عدم توافق ارزش
.کندمیکه در تفسیر آن الگوها نقش اصلی را ایفا 

وري منابع انسانی از دیدگاه اعضاي هیات علمیاثرگذارترین عوامل بهره
هایی که در انتهاي طیف نمودار کیو حتواي کارتبا توجه به موارد فوق و بر اساس م

هاي پایانی و نحوه ارزش گذاري قرار گرفته است و همچنین بر اساس مصاحبه) -4و +4(
هاي تهران، تفسیر و تحلیل در نمودار تکمیلی از سوي اعضاي هیات علمی دانشگاهها کارت

:ه عبارتند ازکها و عقاید در هر الگوي ذهنی را انجام شده است دیدگاه
ور منتقدان فرهنگ کار غیر بهرهالگوي ذهنی: 1عامل

هاي دولتی، نهادینه نبودن وري در سازماناعضاي این گروه معتقدند علت کاهش بهره
اند ارزش و ارج کافی براي تلاش و کوشش باشد و مدیران نتوانستهمیور فرهنگ کار بهره

هیات علمی تاکید دارند که محدودیت اختیارات و عدم این گروه از اعضاي. نشان دهند
افراد به خصوص اینکه .، مانع ارتقاي عملکرد کارکنان شده استثبات شغلی مدیران سازمان

، و خودانگیختگی وجود ندارد موفقیت در انجام وظایف را باور ندارند و احساس موثر بودن
ر اساس تناسب مهارت و تخصص افراد با اهداف واقع بینانه و دست یافتنی نبوده و بزبرا 

تعهد و مسئولیت در قبال کار و وجدان کار سبب کاهش کاهش . شغل، تعیین نشده است
شود و ریسک اشتباه و انتقاد ها آزادانه مطرح نمیحتی ایده. وري کارکنان شده استبهره
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د و به درستی انجام انپذیرفته نیست و مهمتر اینکه کارکنان کار خود را به خوبی نیاموخته
. دهند و کارشناس بصیر در کار خود نیستندنمی

وري منابع انسانی بهرهها و معنادارترین نظرات دربارهدر این الگو مهمترین دیدگاه
13.841(و بالاترین میزان واریانس ) درصد2.353(دارد زیرا از بیشترین مقدار ویژه وجود
.به خود اختصاص داده استدرصد را73، از کل واریانس )درصد
برنامهمدیران بیالگوي ذهنی: 2عامل

هاي استخدام، سرمایه ریزي منابع انسانی و شیوهاز دیدگاه این گروه براي برنامه
کارکنانی که کار خود را به توانند براي شود و نمیگذاري مناسبی از سوي مدیران انجام نمی

یر در کار خود هستند آینده شغلی را ترسیم نمایند و شرح اند و کارشناس بصخوبی آموخته
ها آزادانه مطرح اگرچه ایده. وظایف کارکنان واضح و بدون ابهام به آنان ابلاغ نشده است

شود، اما درك و انعطاف پذیري کارکنان و مدیران از طریق تجربه، میشده و انتقاد پذیرفته 
همچنین این گروه معتقدند که کارکنان و . ه استتعامل با دیگران و محیط افزایش نداشت

مدیران حضور فیزیکی را رفع تکلیف دانسته و دستاورد زیاد از تلاش کم را انتظار دارند و به 
.شوداین ترتیب امنیت شغلی فراهم نمی

از اهمیت بیشتري ) 7تا 3عامل (ها و نظرات نسبت به سایر الگوها در این الگو دیدگاه
2.140(زیرا مقدار ویژه .وري منابع انسانی برخوردار استارتقاي بهرهي شناسایی عوامل برا

درصد را به خود اختصاص 73، از کل واریانس )درصد12.589(و میزان واریانس ) درصد
.داده است

حامیان نوآوريالگوي ذهنی: 3عامل
نان، نه تنها موفقیت در انجام در این الگو، اعضاي هیات علمی بر این نظرند که کارک

شاداب، ، و خودانگیختگی وجود ندارد، بلکه وظایف را باور ندارند و احساس موثر بودن
از . وري منابع انسانی را افزایش دهنداند بهرهامیدوار، خودباور و خوشبین نیستند و نتوانسته

هم و توافق، آگاهی دقیق مدیران از طریق گفتگو، تفاسوي دیگر کاملاً موافق این نظرند که 
آورند اما کاهش اعتماد به مدیران، میها به وجود از انتظارات و استانداردها، اهداف و برنامه

. وري منابع انسانی را ظاهر ساخته استکاهش انسجام گروه را در پی داشته و کاهش بهره
فراهم مینه مناسب همه جانبه و مستمر، زبنابراین در محیط کار، براي توسعه کار گروهی 

این . ها متناسب با محیط کار را ندارندنشده و کارکنان فرصت براي طرح نیازها و خواسته
هاي مدرن نظارت بر کارکنان را سبب تقویت گروه از اعضاي هیات علمی، وجود روش
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هاي جدید و متناسب با نیازهاي کارکنانها با روشدانند و معتقدند باید آموزشمیعملکرد 
هاي افزایش برنامهکنند که میهاي آنان توسعه یابد و تاکید وجود داشته باشد تا مهارت

وري باید از حمایت کامل، فعالانه، و مشارکت همه مدیران در همه سطوح برخوردار بهره
.باشد

از اهمیت کمتري ) 2و 1عامل (ها و نظرات نسبت به سایر الگوها در این الگو دیدگاه
1.890(زیرا مقدار ویژه .وري منابع انسانی برخوردار استارتقاي بهرهاي شناسایی عوامل بر

درصد را به خود اختصاص 73، از کل واریانس )درصد11.119(و میزان واریانس ) درصد
.داده است

عدالت جویان سازمانیالگوي ذهنی: 4عامل
که کارکنان، کار مورد علاقه و با اعضاي این الگوي ذهنی کاملاً مخالف این نظرند

هاي کنند که سیستممیآنان تاکید . استحقوق و مزایا متناسب با عملکرداهمیت دارند و 
باشد و نیز ضرورت دارد تا درك و شغلی نمیدرجه کاربريپرداخت بر اساس موقعیت و 

.یط افزایش یابدپذیري کارکنان و مدیران از طریق تجربه، تعامل با دیگران و محانعطاف
همه اند که محیط کار، زمیته توسعه کار گروهی اعضاي این الگوي ذهنی کاملاً موافق

فراهم نکرده است اما کارکنان از نقاط قوت و ضعف ارزیابی عملکرد خود، جانبه و مستمر را 
.شوندمیبه موقع و به طور منظم و مستمر آگاه 

و نظرات نسبت به سایر الگوها از اهمیت کمتري براي شناسایی ها در این الگو دیدگاه
1.644(زیرا کمترین مقدار ویژه .وري منابع انسانی برخوردار استارتقاي بهرهعوامل 

درصد را به خود 73، از کل واریانس )درصد9.669(و پایین ترین میزان واریانس ) درصد
.اختصاص داده است

پذیران خوش بینمسئولیتالگوي ذهنی : 5عامل
اعضاي این الگو، وجود تعهد و مسئولیت در قبال کار و وجدان کار را سبب ارتقاي 

در محیط دانند و مانند الگوي چهارم معتقدند میهاي دولتی وري کارکنان در سازمانبهره
ا کاملا ام. فراهم نشده استهمه جانبه و مستمر، زمینه مناسب کار، براي توسعه کار گروهی 

از سوي . هاي متنوع دارندمعتقدند که کارکنان، کار مورد علاقه، با اهمیت و نیازمند مهارت
وري منابع دیگر کاملا مخالف این نظرند که قاطعیت و پشتکار کارکنان به افزایش بهره

ریزي و بیشتر سیاسی کنند که ارتقاي بدون برنامهمیآنان تاکید . انسانی منجر شده است
گیري و حل عث عدم تناسب شغل با شاغل شده است و از آنجا که کارکنان در تصمیمبا
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هاي کنترل هوشمند، نیز وجود ندارد تا موانع مشکلات و اداره امور سهیم نیستند و سیستم
. تغییرپذیري فرایندها رفع شود لذا کاهش بهر ه وري منابع انسانی را ظاهر ساخته است

از اهمیت کمتري براي ) 4تا 1عامل (و نظرات نسبت به سایر الگوها هادر این الگو دیدگاه
زیرا کمترین مقدار ویژه .وري منابع انسانی برخوردار استارتقاي بهرهشناسایی عوامل 

درصد را به 73، از کل واریانس )درصد9.290(ترین میزان واریانس و پایین) درصد1.579(
.خود اختصاص داده است

تعامل جویان منعطف  وي ذهنیالگ: 6عامل
پذیري اند که درك و انعطافاعضاي هیات علمی در این الگوي ذهنی کاملاً مخالف

آنان تاکید . کارکنان و مدیران از طریق تجربه، تعامل با دیگران و محیط افزایش یافته است
ته و کاهش کنند که کاهش اعتماد به مدیران، کاهش انسجام گروه را در پی داشمی

هاي فرد با شغل، تناسب وري منابع انسانی را ظاهر ساخته است و معتقدند بین استعدادبهره
هاي جدید مدیریتی آگاهی ندارند و در این زمینه دانش وجود ندارد و مدیران نیز از روش

اند این گروه از اعضاي هیات علمی بر این باورند که در صورت عدم وضوح غنی کسب نکرده
گرا استوار هاي عملانون، باید تصمیمات مدیر با دلیل و با استناد معتبر و بر خط مشیق

.باشد
ها و نظرات نسبت به سایر الگوهاي فوق از اهمیت کمتري براي در این الگو دیدگاه

1.518(زیرا مقدار ویژه .وري منابع انسانی برخوردار استارتقاي بهرهشناسایی عوامل 
درصد، کمتر از الگوهاي ذهنی 73، از کل واریانس )درصد8.929(میزان واریانس و) درصد

.فوق است
اعتمادسازان فرصت سازالگوي ذهنی : 7عامل

در این الگوي دهنی این باور وجود دارد که کارکنان فرصت براي طرح نیازها و 
ش اعتماد به مدیران، کاهش ها متناسب با محیط کار را ندارند و قویا معتقدند کاهخواسته

تعهد و مسئولیت در قبال کار و اند که آنان بر این عقیده. انسجام گروه را در پی داشته است
وري کارکنان، سرمایه وجدان کار کاهش یافته و ضروري است تا مدیران براي ارتقاي بهره

.انجام دهندهاي استخدام آنان رابرنامه ریزي منابع انسانی و شیوهگذاري لازم در 
از کمترین اهمیت ) 6تا 1عامل (ها و نظرات نسبت به سایر الگوها در این الگو دیدگاه

زیرا کمترین مقدار ویژه .وري منابع انسانی برخوردار استارتقاي بهرهبراي شناسایی عوامل 
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درصد را 73، از کل واریانس )درصد7.129(و پایین ترین میزان واریانس ) درصد1.212(
.به خود اختصاص داده است

نتیجه گیري
الگوهاي ذهنی اعضاي هیات هاي متمایز به عنوان دیدگاههاي پژوهش، با توجه به یافته

هاي متفاوت تفکر و ادراکات ذهنی مشارکت کنندگان علمی آشکار شده اند که گونه
ها، به نام گذاري و ي دیدگاهبنابراین بر اساس بازنمایی محتوا. دهدمیپژوهش را نشان 

کنندگان از نظر مشابهت و کل مشارکتو ) 1شکل(تفسیر هر الگوي ذهنی اقدام شده است 
اند که با توجه به ي شدهدبنالگوي ذهنی شناسایی و دسته) 7(ها، به اختلاف دیدگاه

زان بار و تعداد افراد در هر ستون این ماتریس و میماتریس بارهاي عاملی استخراج شده
عاملی استخراج شده از نمودار تکمیلی آنان، الگوي ذهنی اول، از اهمیت بالاتري نسبت به 

باشد و به عنوان الگوي ذهنی غالب میسایر الگوهاي ذهنی اعضاي هیات علمی برخوردار 
. شناسایی شده است

هاي توان نقشمییا الگوي ذهنی اول تا هفتم، 7تا 1بنابراین با توجه به عامل 
مدیران در نقش «: هاي دولتی تبیین نمود که عبارتند ازجدیدي براي مدیران سازمان

سازمانی،جویاننوآوري، عدالتور، در نقش حامیانگرایان فرهنگ کار بهرهنهادینه
. »سازفرصتمنعطف و نیز در نقش اعتمادسازانجویانبین، تعاملخوشپذیرانمسئولیت
هاي رورت وجود دارد که اعضاي هیات علمی مشارکت کننده و تبین کننده نقشلذا این ض
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هاي فوق براي مدیران، به عنوان مشاوران علمی و عالی یا در قالب طراحی و اجراي پروژه
وري سازمان و منابع انسانی شتاب بیشتري هاي فوق، به ارتقاي بهرهتحقیقی با اولویت

دار شوند؛ مانند اتخاذ ار مدیران عالی و استراتژیک عهدهبخشند و نقش کارآمدي را در کن
ور هایی که در اثربخشی فرهنگ کار بهرههاي کارآمد و تنظیم و اختصاص بودجهسیاست

نقش مهمی داشته باشد یا ایجاد واحدهاي پژوهشی در سازمان که اعضاي هیات علمی 
ایش خود انگیختگی کارکنان از همچنین افز. مشارکت موثري در آنها به عهده داشته باشند

هاي توسعه یافته تر با تاکید بر تقویت باورهاي دینی آنان و با هدف افزایش طریق آموزش
.وري فردي و سازمانی، در اولویت قرار گیردبهره

ها با رویکرد کیفی و ذهنی سهم ارزشمند پژوهش حاضر، الگوسازي از ذهنیت عامل
هاي اعضاي هیات علمی در حوزه مدیریت مورد ها و ایدهوهش دیدگاهباشد که در این پژمی

مطالعات و مقالات بسیاري وجود دارد که عمدتاً به شکل توصیفی . تاکید قرار گرفته است
وري منابع انسانی نگریسته شده است اما اندك بوده و با نگاهی اثبات گرایانه به موضوع بهره

وري منابع انسانی را هم عینی و هم ذهنی، و پردازي بهرههایی وجود دارد که مفهومپژوهش
متناسب، به طور دقیق و عمیق » روش«با در نظر گرفتن همه عوامل آن، و از طریق اجراي 

بافتی که در آن گفتمان و ها در بررسی نماید و تلاش شده تا واکاوي عقاید و دیدگاه
مورد توجه قرار دهد، میرخ دیریتی با رویکرد جامعه شناختی و مهاي گفتمانیفعالیت

تواند نوآوري میوري منابع انسانی هاي جدید براي ارتقاي بهرهرائه نقشهمچنین ا. گیرد
نهادینه هاي هاي پژوهش درك اهمیت نقشلذا بر اساس یافته. پژوهش محسوب شود

خوشپذیرانتمسئولیسازمانی،جویاننوآوري، عدالتور، حامیانگرایان فرهنگ کار بهره
و لزوم اجراي آنها براي سازفرصتمنعطف و نیز نقش اعتمادسازانجویانبین، تعامل

.وري منابع انسانی کشور، ضروري شناخته شده استخبرگان و مجریان عرصه بهره
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