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چنين مشـخص شـد كـه ميـزان شـاخص       هم. نسبت به قبل از آن بهبود يافته است ،يمديريت منابع انسان يميزم ياجرا
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  .تكارهاي ارتقاي آن پرداخته شده استغيير مناسب اين شاخص و راه

  كليدي واژگان

  .ايران وري، غيبت شغلي، جايگزيني شغلي، صنعت سيمان ، بهرهمديريت منابع انساني يمميز

  فرهنگ مديريت

  1388 تابستان، بهار و نوزدهم، شماره هفتمسال 

  36ـ  5صفحات 

 

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  Email: memarmehdi@yahoo.com                  09122157183: تلفن نويسنده* 



  فرهنگ مديريت  ���� 6

 

 

  مقدمه

ها براي اداره منابع انساني كه بالاترين رقم هزينه جاري هر سـازمان را تشـكيل    سازمان

 يشناسـاي بـراي  . بايد از مديران متعهد و متخصص منـابع انسـاني اسـتفاده نماينـد     ،دهد مي

هاي مديريت منابع انساني صورت گيـرد تـا    فعاليت يمديران منابع انساني موفق، بايد ارزياب

ها بتواننـد در جهـت بهبـود عملكـرد مـديريت منـابع        ها سازمان اين ارزيابي تايجبا اتكا به ن

وري گـام   هاي كيفـي و كمـي سـازماني از جملـه بهـره      بهبود خروجي ،انساني و در نهايت

انساني كه نقش هـدايت عمليـات و نظـارت     عبارت ديگر، كارايي مديريت منابع  به. بردارند

هـا و   گيـرد، نتيجـه در اختيـار داشـتن سيسـتم      مي عهدهبر تحقق اهداف مهم سازماني را بر

  .هاي مناسب ارزيابي آن است فرآيند

احسـاس   هـا  ها و مديران منابع انساني آن سفانه، تعداد كمي از سازمانأاز سوي ديگر مت

هـاي   هاي مديريت منابع انساني نشـان دهنـده ارزش   كنند كه سنجيدن اقدامات و فعاليت مي

وسـيله اعتقـاد بـه اينكـه وظـايف و       در واقـع چنـين بينشـي بـه    . مهم و كليدي آنهـا اسـت  

گيـري شـوند، مـورد     توانند انـدازه  انساني ناملموس هستند و نمي ابعهاي مديريت من فعاليت

انسـاني   هاي مـديريت منـابع   گونه نيست و عملكرد و فعاليت اما اين. ه استييد قرار گرفتأت

هايي هستند كه بايد سنجيده و ارزيابي شوند تا مـديريت منـابع انسـاني     ها و خروجي پيامد

ت كند كه ارزشمند ها ثاب ها و برنامه  وسيله سنجش سهم و عملكرد خود در سياست بتواند به

ارزيـابي عملكـرد   (هاي مربوط بـه منـابع انسـاني     و فعاليت ثر عملكردمؤيك مميزي . است

له أهـارينگتون در مـورد اهميـت مس ـ   . تواند به اين امر كمك كند مي) انساني مديريت منابع 

هـاي عملكـرد    بـراي تعيـين و تخمـين شـاخص    « :گويـد  ارزيابي مديريت منابع انساني مـي 

اني، مديران منابع انساني لاجرم نياز بـه  هاي مديريت منابع انس ثير فعاليتأمنظور ارزيابي ت به

سفانه تعـداد كمـي از   أمت. هاي منابع انساني دارند هاي عملكرد و فعاليت فايدهـ   اثبات هزينه

هـاي مـديريت منـابع     و مخـارج فعاليـت    مديران منابع انساني براي تجزيه و تحليل هزينـه 

متحـده آمريكـا تخمـين زده شـده     اي كه در ايالات  به گونه ،كنند انساني سازماني تلاش مي

هاي منابع انساني سازماني، عملكرد و فعاليت مـديريت   درصد از بخش 50تر از است كه كم

  .)793 ص ،1992 هارينگتون،(كنند  منابع انساني را ارزيابي مي
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هـاي منـابع انسـاني     توان به بهبود خروجـي  با مميزي مديريت منابع انساني مي ،در واقع

تواند كيفيت عملكرد منابع انساني را بهبـود   مميزي مي ،به عنوان نمونه. دسازمان كمك نمو

ها، ميزان غيبت شغلي كاركنـان و تـرك خـدمت آنـان را      ببخشد و با بهبود شرايط كاري آن

منـابع   مـديران  . يابـد  و عملكرد سازمان ارتقا  سازماني هاي كاهش دهد و در نتيجه خروجي

و عمليات بوده و معمولا منابع مهم  ها  اي از فرآيند ملاحظه ول بخش قابلؤانساني عمدتا مس 

هـاي زيـادي مواجـه     هـا بـا محـدوديت    و فراواني را كه سازمان بـراي در اختيـارگرفتن آن  

دهـد   هايي كه سازمان در اثر خطاي اين افراد از دست مـي  فرصت. اختيار دارند در ،باشد مي

ايـن  . شود بسـيار جـدي اسـت    ن با آن مواجه مياتي كه دراثر عملكرد نامناسب آنا يا تهديد

 ص ،1992 سـيو، اك(دهنده تاثير مهم رفتار و عملكرد اين مديران بر سـازمان اسـت    مطلب نشان

256(.  

هاي مديريت منابع انسـاني عنصـر مهـم و ضـروري از ارزيـابي       با اين توصيف، مميزي

كـه بـراي ارزيـابي     حـالي هـا در   ايـن مميـزي  . دنباش ـ اثربخشي دپارتمان منابع انسـاني مـي  

د و كيفيـت عملكـرد مـديريت منـابع     نگرد سازي مي هاي مديريت منابع انساني پياده فعاليت

تواننـد   هاي منابع انساني مي كنند، به اعتقاد متخصصان و دپارتمان انساني خود را گزارش مي

  .)303 ص ،1997 اولريش،(دهنده كيفيت منابع انساني درون سازمان باشند  نشان

اين مقاله نگاهي است به مـديريت منـابع انسـاني و ارزيـابي عملكـرد آن و تـاثير ايـن        

هاي كيفي و كمي كاركنان مانند انگيزش و رضايت شغلي، غيبت شغلي  ارزيابي بر خروجي

 .وري سازماني ثير بر بهرهأت ،و ترك خدمت آنان و در نهايت

  تحقيقنظري   مباني

 1يمميزي مديريت منابع انسان

و تحليـل   يعنـي تجزيـه    ،مميـزي مـديريت منـابع انسـاني     كـه  معتقد اسـت نگتون هاري

مميزي هـم بـراي   . سيستماتيك و ارزيابي كارايي و اثربخشي عملكرد مديريت منابع انساني

ميـزان و سـهم مشـاركت عملكـرد      مديريت و هم براي متخصصـان منـابع انسـاني دربـاره    

 ايجـاد خـورد   بـاز اهداف استراتژيك سـازمان   مديريت و دپارتمان منابع انساني براي تحقق

                                                                                                                                        
1. Human resource management audit  
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دهد كه عملكرد مديريت منابع انسـاني تـا    طور هدفمند نشان مي همميزي ب ،در واقع. كند مي

 .)793، ص 1992هارينگتون، () 1شكل (كند  وري عمل مي جهت بهبود بهره چه حد در

  وري بهره

اـي   ش آفريدن و كارآمد نمودن تلاشوري عبارت است از، مفهومي براي ارز هره، باز نظر تئوري ه

پيندا و ( تر يابي به زندگي بهتر و كيفيت كاري مناسب ها به منظور دست ها در جامعه و يا در سازمان انسان

اـيت سـهام   از سوي ديگر، تأمين خواسته. )67 ص ،2001 كوپنكو، تـريان،     ها و رض اـزمان، يعنـي مش داران س

  .)35، ص 1996كاپلان و نورتون، (وري است  بود بهرهگذاران، لازمه به كاركنان و سرمايه

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 ).793، ص 1992هارينگتون، ( فرآيند مميزي مديريت منابع انساني :1 شكل

  فعاليتهاي مديريت منابع انساني

  )عملكردياهداف (

  ـ پرورش2  ـ استخدام1

 ـ بهبود عملكرد4  ـ انگيزش3

تحليل نتايج حاصل از  و ارزيابي و تجزيه

  شده هاي اعمال رويكرد

منابع  هاي مميزي مديريت رويكرد

  انساني

  )تطبيقي(اي  ـ مقايسه 1

  ـ اعتبار مدارك خارجي 2

  ـ آماري3

  ـ پيروي از قانون4

 مبناي هدف ـ مديريت بر 5

 هداف استراتژيك سازمانيا

 اهداف استراتژيك مديريت منابع انساني

  :هاي مديريت منابع انساني خروجي

  پذيري ـ انطباق 5    ـ تعهد1

  ـ عملكرد 6    ـ شايستگي2

  شغلي ـ رضايت 7  ـ هزينه ـ اثربخشي3

  ـ انگيزش 8    ـ تجانس4

 ـ اعتماد9

  :مديريت منابع انساني  مميزي

سيستماتيك  و تحليل   تجزيه  شامل

و اثربخشي  و ارزيابي كارايي  

انساني  منابع  عملكرد مديريت  

اهداف  به  شدن   نايل  ايو بر است  

تجاري استراتژيك سازمان  

 .كند مشاركت و تلاش مي
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كنند، نيازمند كيفيت در خدمات هستند كه ميـزان   مشتريان كه از محصولات استفاده مي

، تعهـد و وفـاداري مشـتري، حفـظ و     تواند از طريق سهم سازمان در بازار ها مي رضايت آن

كاركنان يك سـازمان  . گيري شود ابقاي مشتري و ساير موضوعات متمركز بر مشتري اندازه

وسـيله ميـزان    خواهند كه شركت يك مكان سالم و امن براي كار باشد و رضايت آنان به مي

ملكـرد مـالي آنهـا    گذاران نياز دارند كـه ع  سرمايه. شود گيري مي هاي سازماني اندازه  فعاليت

هاي گوناگون متمركز بر ميـزان سـود بخشـي اقتصـادي، ارزش بـازار و ميـزان        وسيله راه به

از بعـد تكنيكـي و   چنـين   هـم . )36، ص1996كـاپلان و نورتـون،   (گيري شود  جريان نقدي اندازه

گيـري عملكـرد يـك     براي اندازهاست معياري  ،شود وري اينگونه تعريف مي بهره ،عملياتي

خروجي سيستم به (آيد  دست مي تم كه از حاصل تقسيم خروجي بر ورودي سيستم بهسيس

  .)67، ص 2001پيندا و كوپنكو، () ازاي هر واحد ورودي

  انساني منابع مديريت  و نواحي مميزي  ابعاد  

كورتيس در مطالعه خود معتقد است، مميزي مديريت منابع انساني به نـواحي ارزيـابي،   

لازم و ضـروري اسـت،    منابع انساني سـازمان قبل و بعد از استخدام همه شامل مواردي كه 

بـراي   هـا و فرآينـدها   مدنظر تحقيق كورتيس، شامل همه فعاليـت نواحي . تقسيم شده است

هـا   ها بر روي كـار، مشـاركت آن   ها و مسلط كردن آن شده، آوردن آن  استخدام كاركنان تازه 

 ـ در برنامه هـا در   هـا و مشـاركت آن   منيـت اطلاعـات محرمانـه آن   مين اأهاي سود و مزايا، ت

 .)55، ص 2004كـورتيس،  (باشـد   صـورت ديگـر مـي    ر ارادي يا بـه  طو هاي سازمان به خروجي

وسـيله سـازمان    مطالعه ديگري در مورد نواحي مشمول مميزي مديريت منابع انسـاني و بـه  

يـك  كه معتقد است  رمذكو مطالعهدر محقق  .انجام شد 1989مميزي مركزي مصر در سال 

كند كه هر سازمان بـر اسـتفاده    سيستم مميزي مديريت منابع انساني اشاره به آن  نواحي مي

 عبـارت ديگـر، ايـن سيسـتم شـامل همـه       بـه  .كنـد  ثر از كاركنان در آن نواحي تمركز ميؤم

 انياند تـا زم ـ  ها در ابتدا استخدام شده زماني است كه آنهاي زندگي كاري كاركنان از  جنبه

نظر گرفته شده در مطالعه سازمان مميزي مركزي مصـر   هاي در جنبه .شوند كه بازنشسته مي

ريزي براي كاركنـان، اسـتخدام و انتخـاب، انگيـزه و      ريزي و طرح برنامه هاي شامل فعاليت

 سـازي شـغلي اسـت    روحيه كاركنان، ارزيابي عملكرد، آموزش و توسـعه سـازماني و غنـي   
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مـديريت منـابع انسـاني در يـك      ين تحقيق با عنوانا ).10، ص1989مصر،  سازمان مميزي مركزي(

 1990در سـال   دولنكـو  اي ديگر، در مطالعه .صورت گرفت موسسه يا سازمان مميزي عالي

جـزء اصـلي و    هفتعملكرد و كاركرد مديريت منابع انساني را به  نواحي و مناطق ارزيابي

يـابي، آمـوزش،    ريزي منابع انساني، پرسـنل  برنامهريزي و  طرح :كند مهم عملياتي، تقسيم مي

هـاي اطلاعـاتي منـابع انسـاني      ها و مزايـا، سيسـتم   ارزيابي عملكرد، روابط كاركنان، پاداش

  ).12، ص 1990دولنكو ، (شامل، مديريت زنجيره تامين محصول و مديريت ارتباط با مشتري 

ط اولريش و ليـك در همـان سـال    البته مطالعه دولنكو در تاييد تحقيق انجام گرفته توس

هـاي مـديريت منـابع     و همكارش معتقدند كه مميزي فعاليـت اولريش . انجام گرفت 1990

بخـش منـابع    وسـيله دپارتمـان يـا    ات ارايه شده بهانساني نياز به ارزيابي يك رشته از خدم

تواننـد   ني ميهاي مديريت منابع انسا كنند كه خدمات و فعاليت آنها پيشنهاد مي. انساني دارد 

يابي، ارزيابي عملكـرد،   پرسنل: ()472 ، ص1990 اولريش و ليك،( بندي شوند حوزه دسته ششبه 

درون هـر   ،در مطالعه مذكور). ها، نظارت و اداره سازمان، ارتباطات توسعه، پاداش /آموزش

 وسـيله دپارتمـان منـابع انسـاني ارايـه      ها و خدمات متعـددي بـه   ها، روش يك از اين حوزه

ارزيـابي  : (توانـد شـكل بگيـرد    ارزيـابي مـي   نـوع  چهـار شود و براي هر قلمرو يا حوزه  مي

ايـن سيسـتم    )تحقيـق فايده، ارزيابي /فعاليت، ارزيابي ارزش يا بهاي مشتري، ارزيابي هزينه

  :ارايه شده است ،1جدول مميزي در 
  تحقيق

چگونه انجام   ازاينكه ارزيابي(

  )دهيم؟ مي

   كاربراي دستور(فايده /هزينه

  )دهيم  چگونه انجام اينكه 

  مشتري ارزش

چگونه  ادراك اينكه (

  )دهيم  مي انجام  

  فعاليت

كه انجام   آنچه(

  )دهيم مي 

  مديريت منابع انساني  هاي قلمرو روش

     

  يابي پرسنل

  استخدام، آشناسازي، تعالي،(

  )براي كاريابي راهنمايي

    

  توسعه

  )ريزي شغلي و طرح آموزش(

    

بازنگري عملكرد و تنظيم (ارزيابي 

  )اهداف

  )ها و پاداش مزايا (و جوايز  پاداش     
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  سازماني نظارت

  ها، تيم كار، تشكيل جريان(

  )هاي كاري، بهبود فرآيند  سياست

    

  ارتباطات

  و و انفعالات  و فعل  كاركنان  روابط(

  )هاي كاركنان واكنش 

  )472،ص1990اولريش و ليك،( ـ  مديريت منابع انساني) هاي روش(مميزي عمليات  ـ  1جدول

  

  مديريت منابع انسانيهاي  انواع مميزي

با توجه به مطالعات مربوط به نواحي انجام مميزي و نيز وظايف مهـم مـديريت منـابع    

هـاي   ثير مميزي مديريت منابع انساني بر عملكرد تجاري و خروجيأانساني، براي پيگيري ت

منـابع انسـاني در   مـديريت  هـاي   ارزيـابي شد ـ    گونه كه اشاره ـ آن  وري نند بهرهسازماني ما

ي مـديريت  ها ارزيابي. ارزيابي وظايف و كاركردهاي مديريت منابع انساني تبلور يافته است

 سـه هاي منابع انساني شكل و قالب گرفته باشد و به  صورت مميزي تواند به مي منابع انساني

مميـزي  ، 1هـا و عمليـات   مميـزي شـيوه  : )470، ص 1990اولـريش و ليـك،   (: انجام گيرد صورت

  .3، مميزي بخش يا عمكرد2نامتخصص

حـوزه عمليـاتي    10توان انجام مميزي مديريت منابع انسـاني را در   با اين توصيفات مي

كه بخشـي از آن همـان نـواحي درنظرگرفتـه شـده در       مديريت منابع انساني در نظر گرفت

يـابي،   ريزي منابع انساني، پرسنل ، برنامهشغل تجزيه و تحليل(: و ليك استمطالعه اولريش 

آموزش و توسعه منابع انساني، ارزيابي عملكرد پرسنل، پاداش و خدمات دستمزد كاركنان، 

هاي اطلاعاتي مـديريت،   ايمني و بهداشت كاركنان، روابط كاري و ارتباطات پرسنل، سيستم

   ).فرآيند بهبود سازماني

 وري زي مديريت منابع انساني و بهرهممي

گروه  سهقالب وري در  هاي مديريت منابع انساني در ارتباط با بهره نتايج مميزي فعاليت

قابـل سـنجش و ملاحظـه    وري  ان عوامل اصلي بهبود بهرهعنو مشتري، كاركنان و سازمان به

                                                                                                                                        
1. practices  
2. professionals  
3. Department or function  
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اعمـال  : از ان عبارتندوري در ارتباط با مشتري هاي بهره عنوان مثال برخي از شاخص به. است

زمـان تحويـل محصـول بـه      كـه در آن ( هاي عمليـاتي  روشمداري، بهبود  سياست مشتري

هاي محصول تحـويلي، مهـم    مشتري و ميزان نقايص و خطاها در محصول تحويلي و هزينه

رضايت مشتري از كيفيت و نحوه تحويل محصول و وفـاداري مشـتري بـه     ،)گردد تلقي مي

هاي پاداش و دستمزد مناسب، رضايت  هايي مانند سيستم كاركنان شاخصدر مورد . سازمان

جايي شغلي كاركنان  شغلي، انگيزه و علاقه شغلي، نگرش شغلي مناسب، عدم غيبت و جابه

از سويي و شرح شغلي پويا و بهبود روابـط و ارتباطـات كاركنـان، افـزايش نـوع و سـطح       

هـاي   از سـوي ديگـر، شـاخص    ITز اينترنت و ها ا هاي كاركنان و استفاده مناسب آن مهارت

 ـ و افزايش سطح بهبـود سـازماني  چنين در سطح سازماني،  هم. وري هستند بهبود بهره ود بهب

و بهبـود سـطح    مطـابق تكنولـوژي روز   اعمال تغييـرات  ، هاي فرهنگي سازمان سطح فرآيند

هاي بهبود  شاخص هاي نوآورانه از هاي تحقيق و توسعه در سازمان و اعمال سياست فعاليت

هاي اقتصـادي   هايي مانند كاهش ميزان هزينه در بعد عملياتي نيز، شاخص. وري هستند بهره

دهنـده بهبـود    و بهبود عملكرد مالي، نشان) سرمايه و موادخام(هاي سيستم  و بهبود ورودي

  .وري هستند بهره

هاي مـديريت   دهد كه مميزي فعاليت گرفته نشان مي نتايج مطالعات صورت مجموع، در

ســازمان دارد و  ،نهايــت بـر مشــتريان، كاركنــان و در اي  ملاحظــه قابــل اثــرمنـابع انســاني،  

هـاي   بـراين اسـاس، شـاخص   . دهـد  ثير قرار مـي أهاي مربوط به هر يك را تحت ت خروجي

وري كه بر اثر اعمال مميزي مديريت منابع انساني تحت تأثير قـرار   تئوريك و عملياتي بهره

  :خلاصه كرد 2توان به شرح جدول  را مياند  گرفته

  ها شاخص  ها شاخص  ها شاخص  ها شاخص  ها شاخص  ها شاخص  ها شاخص
ناحيه مميزي 

  فعاليت

      

افزايش سطح 

هاي  مهارت

كيپ، (پرسنل 

، ص 2006

15(  

بهبود نوع 

هاي  مهارت

كيپ، (پرسنل 

، ص 2006

15(  

وجود شرح 

شغلي پويا 

دعايي، (

، ص 1384

50(  

ارايه 

 اطلاعات

مناسب در 

مورد كار به 

پرسنل 

ستاري، (

، ص 1352

25(  

تجزيه و 

  تحليل شغل
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بهبود انگيزه 

پرو، (پرسنل 

، ص 1970

16(  

كاهش غيبت 

شغلي از 

سوي پرسنل 

، 1970پرو، (

  )16ص 

بهبود رضايت 

ان (پرسنل 

، 1984كومو، 

  )60ص 

ريزي  برنامه

  منابع انساني

          

بهبود انگيزه 

پرسنل 

موندي و (

، 1987، نئو

  )456ص 

كاهش ترك 

خدمت از 

سوي پرسنل 

موندي و (

، 1987نئو، 

  )145ص 

كارمنديابي و 

  آشناسازي

بهبود 

هاي  ورودي

سيستم 

سرمايه، مواد (

بوكلي ) (خام

و كافوروس، 

، ص 2007

235(  

كاهش ميزان 

هاي  هزينه

اقتصادي 

پيتليس، (

، ص 1998

18(  

فرصت به 

كاركنان براي 

مشاركت 

گاليه، (شغلي 

، ص 2003

70(  

بكارگيري 

هاي  سياست

نوآورانه 

بوكلي و (

كافوروس، 

، ص 2007

232(  

اعمال 

تغييرات 

مطابق 

تكنولوژي 

پيتليس، (روز 

، ص 1998

15(  

بهبود سطح 

هاي  فعاليت

تحقيق و 

توسعه 

بوكلي و (

كافوروس، 

، ص 2007

239(  

ارزيابي 

عملكرد پويا 

از كاركنان 

دعايي، (

، ص 1384

180(  

آموزش و 

منابع توسعه 

  انساني

          

ارايه بازخورد 

مناسب از 

ارزيابي 

عملكرد 

لوئيس، (

، ص 1980

280(  

  

ارزيابي 

عملكرد 

  پرسنل

كاهش غيبت 

شغلي و ترك 

خدمت از 

سوي پرسنل 

بيارز و (

، 1987روي، 

  )245ص 

بهبود انگيزه 

پرسنل 

هالاگرا، (

، ص 2007

20(  

بهبود رضايت 

بيارز (پرسنل 

و روي، 

، ص 1987

245(  

ود علمكرد بهب

مالي 

هالاگرا، ص (

20(  

بهبود كيفيت 

منابع انساني 

ماجومدار، (

، ص 1998

320(  

برخورد 

عادلانه با 

پرسنل 

)BNA ،

، ص 1990

10(  

بهبود علاقه 

پرسنل براي 

انجام كار 

هالاگرا، (

، ص 2007

20(  

پاداش 

خدمات و 

  دستمزد

          

كاهش غيبت 

شغلي از 

سوي پرسنل 

ونترسكا، (

، ص 2008

48(  

هش كا

هاي  ناخوشي

ناشي از كار 

ونترسكا، (

، ص 2008

48(  

ايمني و 

بهداشت 

محيط كار 

  پرسنل

روابط و  بهبود روابطبهبود استفاده بهينه توازن       
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هاي  برنامه

كاري ـ 

خانوادگي 

كليفتون و (

، 2004شپرد، 

  )716ص 

از اينترنت و 

IT ) ،سيترو

، ص 2001

1(  

ارتباطات 

پرسنل با 

يكديگر 

دعايي، (

، ص 1384

25(  

كاري پرسنل 

دعايي، (

، ص 1384

25(  

ارتباطات 

  پرسنل

        

كارگيري  به

هاي  سياست

عملياتي 

كاسيو، (

، ص 1992

72(  

كارگيري  به

سياست 

مداري  مشتري

كاسيو، (

، ص 1992

70(  

بهبود نحوه 

تحويل 

محصول به 

مشتري 

كاسيو، (

، ص 1992

60(  

هاي  سيستم

اطلاعاتي 

  مديريت

          

افزايش سطح 

ود بهب

سازماني 

دعايي، (

، ص 1384

77(  

بهبود سطح 

فرآيندهاي 

فرهنگي 

سازماني 

اعمال شده 

، 2007ماتيو، (

  )680ص 

بهبود 

  سازماني

  10با توجه به اعمال مميزي مديريت منابع انساني در  وري بهرهتئوريك و عملياتي متغير هاي  شاخص: 2 جدول

  حوزه عملياتي مديريت منابع انساني

  

مميزي مديريت منابع انسـاني كـه شـامل    توان گفت،  فتن جدول مذكور ميبا درنظر گر

وسيله تعيين و تخمـين اينكـه    هاي مديريت منابع انساني است، به ها و روش ارزيابي فعاليت

ثر و اثربخشـي هـدايت و   ؤطـور م ـ  آيا عملكرد و كاركرد مديريت منابع انساني سازماني بـه 

هـاي مـديريت منـابع     هـا و روش  ارزيابي فعاليـت . كند كار مي مديريت شده است، شروع به

بوده و به مقام و  مشاهدهتر ملموس و قابل  انساني شامل مناطق و نواحي است كه شايد كم

يـري ايـن نـواحي    گ ارزيابي و انـدازه . كند ها رسيدگي مي آسايش و راحتي آن ،ن كاركنانأش

چنـين   هـم . ملاحظـه باشـد   ند قابـل توا وري مي ها در بهره آنثير أ، اما تاست و دشوار  سخت

جا  هاي مالي درست و به ها در تضمين روش هاي منظم و باقاعده و قانوني به شركت مميزي

توانـد بـه عنـوان     هاي مديريت منابع انساني مي مميزي. كند و در نتيجه سودآوري كمك مي

محـيط كـاري   برقـراري  تضمين  ،ها روش ،ها ارزيابي سياستراستاي ابزارهايي ارزشمند در 
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محيط كاري امن و محترمانه باعث ايجـاد امنيـت شـغلي و افـزايش     . ، باشدامن و محترمانه

شـان و نيـز    انگيزش كاركنان براي انجام كار، كاهش ترك شغل از سوي آنـان و جـايگزيني  

و وري كاركنـان   گردد كه بر اين اساس، بهبود بهـره   كاهش غيبت شغلي از سوي پرسنل مي

  .)55 ص ،2004 كورتيس،(شود  يحاصل مسازمان 

  شناسي تحقيق روش

پس از مطالعه و بررسي ادبيات تحقيق و با درنظر گرفتن جامعه آماري اين تحقيـق كـه   

بر اساس (گروه مديران كارخانه سيمان آبيك قزوين اعم از ارشد، مياني و عملياتي  3شامل 

نامه بـراي توزيـع    ازي پرسشس بوده مرحله بعدي تحقيق كه تنظيم و آماده) چارت سازماني

تئوريـك و  هاي  نامه با توجه به شاخص پرسش. در ميان مديران مذكور بوده است، آغاز شد

ها  وري تنظيم گرديد و در آن از نمونه آماري خواسته شده است كه به پرسش بهرهعملياتي 

 ،ثـال عنـوان م  بـه . (قبل و بعد از مميزي مـديريت منـابع انسـاني پاسـخ دهنـد     ) ها شاخص(

نـواحي كـه در   . )مـديريت منـابع انسـاني    وضعيت برخورد با كاركنان قبل و بعد از مميزي

ذكر ايـن   .باشد گانه در مباني نظري تحقيق مي  دههمان نواحي  ،اند نظر بودهاجراي مميزي مد

نظر را ارخانه سيمان آبيك تمـام نـواحي مـد   نكته ضروري است كه دپارتمان منابع انساني ك

  .يابي نموده استاجرا و ارز

  گيري تحقيق هاي اندازه مقياس

نامـه از طيـف ليكـرت     در پرسشها  هاي درنظرگرفته شده براي ارزيابي شاخص مقياس

 هـا و سـؤالات بـه صـورت     بنابراين در اين پژوهش با توجه به اينكه عبارت. كند تبعيت مي

ترين مقياس  قوي و به 1ترين مقياس ارزيابي شاخص عدد  مثبت بيان شده است، به ضعيف

قسـمت قبـل و بعـد از     دوبـه عبـارتي در   . نسبت داده شده اسـت  5ارزيابي شاخص عدد 

هاي خيلي كم تا خيلـي   هاي تحقيق با مقياس اجراي مميزي مديريت منابع انساني، شاخص

  . سنجيده شده است 5تا  1زياد و با اعداد 

تحقيـق از آن جهـت   . اسـت  شيـ پيماي تحقيق توصيفيهاي  روش تحقيق شامل روش

الات مربوط وضعيت فعلـي  ؤآوري اطلاعات براي پاسخ به س توصيفي است كه شامل جمع

تحقيـق توصـيفي، توصـيفي از نگـرش و رفتـار جمعيتـي براسـاس        . شود موضع مطالعه مي
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اي تصادفي و معرف افراد آن جمعيت و پاسخ به يك رشته سؤالات و آزمون  انتخاب نمونه

است كه هـدف آن اكتشـافي، توصـيفي و     1قيق از آن جهت پيمايشيتح .باشد فرضيات مي

ابزار مورد اسـتفاده در تحقيـق   . قابليت تعميم را دارد ،آمده دسته تبييني است و نيز نتايج ب

ها بين نمونـه   نامه تحقيق، پرسش  براي آزمون فرضيه .است ميدانينوع تحقيق  و هنام پرسش

تعـداد  . يران مياني و مـديران عمليـاتي توزيـع گرديـد    ، مد)ارشد(عالي  آماري شامل مديران

 مورگان، كهن، كرجسايبا استفاده از جدول  ،نتيجه نفر بوده و در 48اعضاي جامعه آماري 

بـه روش تصـادفي    تعـداد اعضـاي نمونـه آمـاري تحقيـق      50 و 45يابي بين اعداد  و درون

سـؤال طراحـي و تنظـيم     31عداد اي با ت نامه بنابراين پرسش. نفر تعيين گرديد 42 اي خوشه

آمـاري بـا تعـداد نمونـه      عنوان جامعـه  گروه مديران اين كارخانه به 3نهايت ميان  شده و در

از  پـس . آوري شـد  هفتـه توزيـع و جمـع    2ها ظرف مدت  نامه پرسش. مذكور توزيع گرديد

 دوآزمون مقايسه و استفاده از  SPSS افزاري ها با استفاده از برنامه نرم نامه  آوري پرسش جمع

  .ها پرداخته شد اي به تجزيه و تحليل داده جمله

 ها تجزيه و تحليل داده

الات طراحي شده توسط گروهي از مديران و متخصصان منابع انسـاني مـورد   ؤس روايي

وسيله ضريب  ها به و اعتبار پرسش پاياييها،  نامه آوري پرسش يد واقع شد و پس از جمعأيت

پرسش مطرح  31(ها  آلفاي كرونباخ براي شاخص. بررسي قرار گرفت آلفاي كرونباخ مورد

هاي بعـد از   و اين آلفا براي پرسش 941/0وري پيش از اجراي مميزي  مرتبط به بهره) شده

هنده پايايي و د هستند و اين مطلب نشان 7/0تر از  است كه اين ضرايب بيش 928/0مميزي 

 .اعتبار سؤالات است

  تحليل عاملي

منظـور   و بـه ) پرسـش 31(نامـه   هـا و سـؤالات پرسـش    ه به تعداد زيـاد شـاخص  با توج

ها، پـس از تعيـين پايـايي اقـدام بـه       تعداد شاخص و خلاصه كردن) بندي دسته(بندي  طبقه

كارگيري تحليـل   هبر اين اساس، در ابتدا به منظور بررسي مناسب بودن ب. تحليل عاملي شد

گيـري محاسـبه    مقيـاس بسـندگي نمونـه   يا  KMOهاي مذكور ضريب  عاملي براي شاخص

                                                                                                                                        
1. survey  
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بـوده اسـت،    6/0تـر از عـدد    از آنجا كه اين ضريب كم. دست آمد به 383/0گرديد و عدد 

ها مناسب تشخيص داده نشد و در آزمـون فرضـيه تحقيـق     تحليل عاملي براي اين شاخص

در  ذكر اين نكته ضـروري اسـت كـه   . وري مورد بررسي قرار گرفتند شاخص بهره 31تمام 

هـا   ها يا شاخص داده 6/0از عدد  KMOتر بودن ضريب  انجام تحليل عاملي، در صورت كم

 .)90 ، ص1386 مني،ؤم(عاملي نيستند مناسب انجام تحليل 

  تحقيق  بررسي و آزمون فرضيه

وري قبل و بعـد از اجـراي    هاي متغير بهره تفاوت معناداري بين شاخص: فرضيه تحقيق

  .ساني وجود داردمميزي مديريت منابع ان

شـاخص   31وري،  ثير مميـزي مـديريت منـابع انسـاني بـر متغيـر بهـره       أبراي بررسي ت

وري به صورت پرسش از نمونه آماري، قبل و بعـد از مميـزي مـديرت منـابع انسـاني       بهره

  :گونه بوده است مطرح گرديدند كه تفسير نتايج حاصل اين

وري قبل و بعد از اجـراي مميـزي    هاي بهره تفاوت معناداري بين شاخص H0=  فرض

  .وجود ندارد

وري قبل و بعد از اجـراي مميـزي    هاي بهره تفاوت معناداري بين شاخص H1=  فرض

  .وجود دارد

بـا  ( وري هاي بهـره  نفر در مورد شاخص 42براي بررسي اين فرضيه، از ميانگين نظرات 

آزمـون مقايسـه زوجـي در     ،عد از مميزي مديريت منابع انسانيقبل و ب) 5 تا 1هاي  مقياس

ميـانگين نظـرات افـراد در    ). درصـد  5سطح خطاي . (عمل آمد درصد به 95سطح مفروض 

و ميـانگين   61/2وري پيش از مميزي مديريت منـابع انسـاني عـدد     هاي بهره مورد شاخص

بوده  56/3ها پس از مميزي مديريت منابع انساني عدد  نظرات افراد در مورد همان شاخص

وري قبـل و   هاي بهـره  در مورد ميزان شاخص) نفر 42(براين ميانگين نظرات افراد بنا. است

قـدر   ،قرار گرفـت كـه بـر ايـن اسـاس     ) مقايسه زوجي(بعد از اجراي مميزي مورد آزمون 

از ) ـ ـ031/13(يعني قدر مطلـق عـدد    ،محاسبه شده حاصل از آزمون مقايسه زوجي tمطلق

زم بـه  لا. (تر بـود  بزرگ) 684/1(، يعني عدد 41ي با درجه آزاد %5جدول در سطح  tمقدار

گردد و از حاصـل تفريـق    ذكر است كه درجه آزادي بر اساس تعداد نمونه آماري تعيين مي
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يعني بين . شود رد مي بنابراين فرض.) آيد مي  دسته ب 42يعني عدد  ،از تعداد نمونه 1عدد 

 ،بـه عبـارت ديگـر   . وجـود دارد وري قبل و بعد از اجراي مميزي تفاوت  هاي بهره شاخص

تر از صـفر شـده    كم t مقدار. ثيرگذار بوده استأوري ت مميزي مديريت منابع انساني بر بهره

. دهنده اين است كه وضعيت فعلي از وضعيت قبلي بهتر شده است است و اين مطلب نشان

  شـود مقـدار اخـتلاف ميـانگين     مشـاهده مـي   3ـ ـ3 گونـه در جـدول   همـان  ،عبارت ديگر به

اين . شده است) ـ9508/0(زي عددي منفي وري قبل و بعد از اجراي ممي هاي بهره شاخص

مميـزي مـديريت    و تر شده وري پس از اجراي مميزي بيش هاي بهره يعني ميانگين شاخص

  .گشته استوري  منابع انساني منجربه بهبود بهره

 
ميانگين 

  نظرات افراد

تعداد اعضاي 

 نمونه
 انحراف معيار

خطاي  انحراف

 ميانگين

جامعه 

1  

  

هاي  ميانگين شاخص

وري پيش از مميزي  بهره

 مديريت منابع انساني

6121/2 42 46987/0 07250/0  

 جامعه

2  

هاي  ميانگين شاخص

وري پس از مميزي  بهره

 مديريت منابع انساني

5630/3 42 44374/0 06847/0 

  وري براي متغير بهره Tآزمون  :3 جدول

  قايسه زوجي آماريآزمون م :1ـ3 جدول

  

 تعداد اعضاي نمونه 
ميزان 

 همبستگي
Sig 

  1جامعه

  

  

  2جامعه

وري پيش  هاي بهره شاخص

از  مميزي مديريت منابع 

هاي  شاخص &انساني 

وري پس از  مميزي  بهره

 مديريت منابع انساني

465/0 002/0 

  مقايسه زوجيضريب همبستگي : 2ـ  3جدول 
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 اختلاف زوجي

T مقدار 
درجه 

 آزادي
Sig 

(2-tailed)  اختلاف

 ها ميانگين

انحراف 

 معيار

انحراف 

خطاي 

 ميانگين

اطمينان ) فاصله(اختلاف 

95٪ 

 حد بالا حد پائين

  1جامعه

  

  

 2جامعه

وري پيش از  مميزي  هاي بهره ميانگين شاخص

هاي  ميانگين شاخصـ  مديريت منابع انساني

 ابع انسانياز  مميزي مديريت من پسوري  بهره

 0,000  41  ـ 031/13  ـ 80349/0 ـ 09820/1 07297/0  47287/0 ـ 9508/0

  آزمون مقايسه زوجي  :3ـ  3جدول

  

ت مـديري هـا پـس از مميـزي     شاخصتك  تكسوي ديگر، ميزان بهبود مناسب براي  از

اي براي تعيين ميزان بهبود مناسب بـر . گردد از لحاظ تجربي و آماري تعيين مي منابع انساني

وري پـس از اجـراي    هـاي بهـره   تك شاخص ها بعد از اجراي مميزي، ميانگين تك شاخص

  هاي متغير دليل مقايسه ميزان شاخص. گرديد مقايسه 3ت منابع انساني با عدد مديريمميزي 

اين است كه  عدد مذكور در طيف  3وري پس از مميزي مديريت منابع انساني با عدد  بهره

  . گردد گين و حد وسط طيف محسوب ميعنوان ميان ليكرت به

  

  نتيجه

منـابع   مـديريت وري بعد از مميزي  هاي بهره ميانگين نظرات افراد در مورد كل شاخص

مـديريت   هـا قبـل از مميـزي    نظرات افراد در مورد همان شاخص انساني نسبت به ميانگين

در نواحي درنظرگرفتـه  بنابراين مميزي مديريت منابع انساني . منابع انساني بهبود يافته است

وري در  آميز بوده و منجربه بهبود خروجـي بهـره   شده در بخش مباني نظري تحقيق موفقيت

وري پس از مميـزي   هاي بهره تك شاخص تك ميانگينچنين،  هم. اين كارخانه گرديده است

ت منـابع  مميـزي مـديري   ش ازپـي هـا   ت منابع انساني نسبت به ميانگين همان شاخصمديري

وري  ثير مثبت مميزي بـر متغيـر بهـره   أدهنده ت است كه هر دو مورد نشان  بهبود يافته انساني

تري  ها مقدار كم فقط يكي از آن 3با عدد  وري ي متغير بهرهها با مقايسه شاخصالبته . است

بـا ايـن   . باشـد  هاي كاري ـ  خانوادگي مي   توازن برنامهاز عدد مذكور دارد كه اين شاخص 

كـه بـا     هـاي بهبـود آن   و نيـز راهكـار    ايـن شـاخص   دم بهبـود مناسـب  توصيف، دلايل ع ـ
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مـورد بررسـي قـرار     انتهـايي  در قسمت ،دست آمده استه گرفتن از ادبيات تحقيق ب كمك

  .گيرد مي

  بحث و پيشنهادها

كـاري ـ     هـاي  در مطالعات صورت گرفته در بخش مباني نظري تحقيـق، تـوازن برنامـه   

. اسـت محسـوب شـده   زه ارتباطـات و روابـط غيركـاري    حـو هاي  خانوادگي جزو فعاليت

و نيـز   2004گرفتـه توسـط كليفتـون و شـپرد درسـال        بنابراين، با توجه به تحقيق صورت

هاي  ، عدم مطلوبيت ميزان توازن برنامه2006در سال مطالعه انجام گرفته توسط بلوم و رينن

زندگي و نيـز فقـدان    ـ   كار هاي توازن توان در عدم تناسب روش خانوادگي را مي ـ   كاري

. ها جسـتجو كـرد   هاي مناسب غيركاري براي كاركنان و اعضاي خانواده آن ها و برنامه زمان

وان به عدم ارزيـابي صـحيح   ت چنين با درنظر گرفتن تحقيق اول اين عدم مطلوبيت را مي هم

بررسـي   ،ن راسـتا در اي. خانوادگي نسبت دادـ   هاي كاري هاي اقتصادي برنامه و فايده  هزينه

هـا و   دهـد كـه برنامـه    خانوادگي كارخانه سيمان آبيك نشـان مـي  ـ   هاي كاري توازن برنامه

هاي تفريحي و آموزشي اين كارخانه براي كاركنان در سطح مناسبي است و اهميـت   فعاليت

در همـين زمينـه   . شـود  ها داده مي هاي آن لازم و كافي به آموزش كاركنان و اعضاي خانواده

تشويقي از عملكرد تحصـيلي و آموزشـي كاركنـان و     ـ   توان به استقرار سيستم حمايتي مي

هاي جنبي و ورزشي در كارخانه در سطح مناسـبي   چنين فعاليت هم. خانواده آنها اشاره كرد

روحيه و شـادابي كاركنـان، مجموعـه ورزشـي      ايمنظور حفظ سلامت و ارتق به. بوده است

هـا   سيس شده است و كليه كاركنان و خـانواده آن أانات ورزشي تسيمان آبيك با بهترين امك

طور مستمر از امكانـات ورزشـي زيرنظـر     روز به دواي  ريزي مشخص حداقل هفته با برنامه

چنـين يـك شـهرك     هـم . )76، ص 1384جمعـي از كارشناسـان،   (كننـد   ستفاده مـي مربيان ورزيده ا

 در نزديكـي كارخانـه احـداث   هـا   واده آنمسكوني براي زندگي كاركنان اين كارخانه و خان

تـوان بـه آن پرداخـت، ميـزان      بنابراين تنها موضوع مهمي كه در اين مـورد مـي  . شده است

بـا توجـه   . شان است ل شخصييحضور كاركنان در كنار اعضاي خانواده و پرداختن به مسا

كارهـاي   از راهرخانه، يكـي  به تحقيق كليفتون و شپرد و درنظر گرفتن ساعات كار در اين كا

كنار خـانواده  ي، افزايش ساعات حضور كاركنان در خانوداگـ   هاي كاري توازن برنامهبهبود 
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، ص 2004كليفتـون و شـپرد،   ( شـان اسـت   ها به امور شخصي و خانوادگي تر آن و رسيدگي بيش

ري و هـاي كـا   شود كه نتيجه آن توازن فعاليت پيشنهاد مي  برنامه زير دودر اين راستا، . )716

  :خانوادگي است

دهد كه كاركنان ساعات كاري خودشـان را   اجازه مي اين وضعيت: ـ ساعات كار متغير1

در اين سيسـتم كاركنـان در همـان سـاعات      ،در واقع. هاي معين انتخاب كنند با محدوديت

ي اما اجازه دارند كه اين ساعات را در محدوده معين ،كنند مورد نظر و با همان برنامه كار مي

. )480، ص 1987مونـدي و نئـو،   (انتخاب كنند و اين محدوده معين حداكثر يك روز كاري است 

بـراي نمـايش وضـعيت سـاعات      1بنابراين براساس تحقيق پيشنهادي موندي و نئو نمودار 

  .گردد كاري كارخانه سيمان آبيك پيشنهاد مي

  

  

  

  

  

  

  

  

باشد كـه   صبح تا  7از ساعت ك در حال حاضر مدت زمان كاري در كارخانه سيمان آبي

گردد، زمان اصلي، قسمتي از يك روز كاري اسـت كـه    گونه كه در نمودار ملاحظه مي همان

توانند  زمان متغير قسمتي از يك روز كاري است كه كاركنان مي. تمام كاركنان حاضر باشند

رشـان را از  هـا كا  دهـد كـه آن   سيستم پيشنهادي اجازه مـي . برنامه كاري خود را تغيير دهند

ساعت بـه   1,30مدت زمان تكميل نمايند و  17,30صبح آغاز كنند و تا ساعت 6,30ساعت

در ايـن صـورت كاركنـان    . شـود  نظـر گرفتـه مـي   غير شامل ناهـار و نمـاز در  عنوان زمان مت

شخصي را درنظر بگيريد كه بايـد   ،براي مثال. ريزي نمايند توانند در مورد كارشان برنامه مي

فرزند يا فرد ديگري از خانواده را از مدرسه يا جاي ديگري به منزل برسـاند و   قبل از ظهر
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بـدون وجـود   . يا بايد از منزل به جاي ديگري مثل مدرسه، بيمارستان و درمانگاه منتقل كند

فرد هم وظايف شغلي خـود   ،با وجود اين سيستم. چنين سيستمي اين كار غير ممكن است

طبيعي اسـت كـه   . دهد هاي شخصي و خانوادگي جواب مثبت ميرا انجام داده و هم به نياز

 شـيفتي در  البته به دليل وجـود كاركنـان چنـد   . شود آور مي  در اين صورت كار براي او لذت

  .وضعيت كاركنان شيفتي تغيير يابدتواند متناسب با  سيمان اين سيستم مي هاي خانهكار

كاركنـان در تعـداد   كـه  جـازه دهـد   هر ترتيبي در ساعات كاري ا: ـ هفته كاري فشرده2

در هفته تعهدات كاري خود را كامـل نماينـد، بـه عنـوان      يكار تر از شش روز هاي كم روز

روز كـاري   5هاي كاري رسما  اگرچه در اين كارخانه روز. شود هفته كاري فشرده ناميده مي

 10ز ترين روش اين است كه يـك هفتـه كـاري بـا چهـار رو      ساعته هستند، ولي معمول 8

تواننـد از اوقـات فراغـت     كاركنان از طريق هفته كاري فشرده بهتر مـي . ساعته تكميل گردد

هاي شخصي، تفريح و غيره بهـره ببرنـد    ل خانواده، كارياستفاده كنند و از آن براي حل مسا

 ،خـانوادگي و در نهايـت  ـ   هـاي كـاري   ها و برنامـه  كه اين موارد باعث بهبود توازن فعاليت

  .)216، ص 1384دعايي، (گردد  وري سازمان مي دن رضايت شغلي آنان و بهرهتر ش بيش

  ها مدل پيشنهادي تحقيق براساس نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده

  هايي كه ، شاخص)فريدمن(ها  بندي شاخص ، با استفاده از آزمون رتبهدر قسمت پاياني

انـد و از نظـر امتيازبنـدي     رفتـه مـديريت منـابع انسـاني پذي   ي ثير را از مميزأترين ت بيش

اند، مشخص  پذيري از مميزي مديريت منابع انساني داشته ثيرأترين وزن و سهم را در ت بيش

يعنـي مميـزي    ،ر تحقيقيمتغ 2ها يك مدل متشكل از  اند و بر اساس همين شاخص گرديده

دنظر قـرار  اي كه درايـن قسـمت م ـ   نكته. ه شده استيوري ارا مديريت منابع انساني و بهره

هايي است كه پس از مميزي مديريت منابع انساني داراي  بررسي شاخصعدم گرفته است، 

بر ايـن   اند كه ميانگين كمتري نسبت به مقدارشان پيش از مميزي مديريت منابع انساني بوده

نتيجـه هـيچ    انـد و در  وري پس از مميزي بهبـود يافتـه   بهره  رهاي متغي اساس، تمام شاخص

  .ف نگرديده استشاخصي حذ

هـا قبـل و    هاي شـاخص  انگيننكته مهم ديگر در اين قسمت عدم استفاده از اختلاف مي

هـا از مميـزي    مميزي مديريت منابع انساني، براي تعيين ترتيـب اثرپـذيري شـاخص   بعد از 

فرصت به کارکنان 

 براي مشارکت شغلي
 کيفيت منابع انساني
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توانـد   وضعيت قبل و بعد يك شاخص نمي دومديريت منابع انساني است، چرا كه اختلاف 

ميـزان پراكنـدگي و انحـراف     ،ف ميزان بهبود آن شاخص باشد و ممكن استبه تنهايي معر

هـاي   بـر ايـن اسـاس، شـاخص    . ت بعد از مميزي مناسب نباشدمعيار آن شاخص در وضعي 

درمورد    مناسب  اطلاعات ه يمشتري، ارا به  تحويل محصول  كيفيت منابع انساني، بهبود نحوه 

هـاي   كـارگيري سياسـت   اي مشاركت شغلي، ميـزان بـه  كاركنان بر پرسنل، فرصت به   كار به

هايي هستند كـه در آزمـون فريـدمن در     نوآورانه و ارزيابي عملكرد پويا از كاركنان شاخص

مميزي مديريت منابع انساني به خود اجراي هاي بالا را پس از  وري رتبه ه با متغير بهرهرابط

بنابراين بـا   .اند ت منابع انساني پذيرفتهثير را از مميزي مديريأترين ت اختصاص دادند و بيش

 ـ    را مـي  2توجه به مطالب بالا، مدل پيشنهادي در شـكل   ثير مميـزي  أتـوان در ارتبـاط بـا ت

 ـ ور كليدي سازماني بهره  مديريت منابع انساني بر خروجي ه ي در كارخانه سيمان آبيـك اراي

  :نمود

  

  

  

  

  

  

  
  

  فريدمن  بندي مون رتبهمدل پيشنهادي تحقيق با استفاده از آز  :2 شكل

  )وري در صنعت سيمان ايران كليدي بهره  ثير مميزي مديريت منابع انساني بر خروجيأمدل ت(
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  ها پيوست

  تحقيق

  ازاينكه ارزيابي(

چگونه انجام 

  )دهيم؟ مي

 فايده/هزينه

   براي كار دستور(

  چگونه انجام اينكه 

  )دهيم

  مشتري ارزش

چگونه  اينكه  ادراك(

  )دهيم  يم انجام  

  فعاليت

انجام كه   آنچه(

  )دهيم مي 

مديريت منابع   هاي قلمرو روش

  انساني

     

  يابي پرسنل

  تعالي، آشناسازي، استخدام،(

  )براي كاريابي راهنمايي

    

  توسعه

  )شغلي ريزي طرح و آموزش(

    

بازنگري عملكرد و تنظيم ( ارزيابي

  )اهداف

  )ها شو پادا مزايا ( و جوايز پاداش     

    

  سازماني نظارت

  ها، تيم تشكيل كار، جريان(

  )هاي كاري، بهبود فرآيند  سياست

    

  ارتباطات

  و انفعالات  و  فعل و كاركنان  روابط(

  )هاي كاركنان واكنش 

  )472،ص1990اولريش و ليك،( ـ  مديريت منابع انساني) هاي روش(مميزي عمليات   :1 پيوست

  
  ارزيابي

 عملكرد پرسنل

  آموزش و

 توسعه منابع  انساني

  يابي پرسنل

 )استخدام و آشناسازي(

  ريزي برنامه

 منابع انساني

  تجزيه و تحليل

 شغل

  فعاليت مورد

 مميزي

 ـ ـ ـ

ـ  بهبود نوع و سطح محصول و  1

  ويژگي

هاي خاص كالا و 

 )16،ص1970پرو،(خدمات

 مشتري ـ

ـ  ارزيابي عملكرد پويا از پرسنل  1

  )180، ص1384دعايي،(

ـ  ارايه بازخورد مناسب از ارزيابي  2

  به كاركنان

  )280، ص 1980لوئيس،(

ـ  ايجاد ميل و انگيزه و رغبت به  3

  كار

  )68،ص1371شريف،  حاج(

  ـ  ايجاد زمينه براي پيشرفت  پرسنل 4

  )70،ص1371، شريف حاج(

احساس امنيت شغلي در  ـ  افزايش 5

  پرسنل

 )75،ص 1371شريف ، حاج(

دعايي، (ود نگرش شغلي ـ  بهب 1

  )145،ص1384

ـ  توسعه و بهبود دانش و  2

  ها مهارت

  )146، ص1384دعايي،(

ـ  افزايش رضايت شغلي  3

  )40،ص 1387بستاني،(

ـ  افزايش انگيزه  4

  )40،ص1387بستاني،(

ـ  كاهش غيبت، جايگزيني و  5

  شكايت

  )42،ص1387بستاني، (

كاركنان براي    ـ  فرصت به 6

ها  گيري ميممشاركت درتص

 )70،ص2003گاليه،(

وفاداري به سازمان  ـ  افزايش  1

  وكاهش ترك شغل

  )456،ص1987موندي و نئو، (

ـ  افزايش انگيزه و بالارفتن  2

موندي و (روحيه و بهبود عملكرد 

  )456، ص 1987نئو ،

  ـ  افزايش تعهد شغلي 3

 75،ص1983لوئيس، پاسنر و پاول،(

(  

بهبود ـ  افزايش امنيت شغلي و  4

موندي و نئو، (شغلي  رضايت 

  )460،ص1987

ـ  كاهش اضطراب اوليه  5

 )96، ص1384دعايي،(

  شغلي  ـ  بهبود رضايت 2

  )60، ص1984كومو، ان(

  شغلي ـ  بهبود گردش  3

  )16،ص1970پرو،(

  شغلي  ـ  كاهش غيبت 4

  )16،ص1970پرو،(

  ـ  افزايش تعهد شغلي 5

 )16،ص1970پرو،(

 ـ  تهيه شرح شغل و 1

شرح مشخصات شغلي 

  پويا

  )50،ص1384دعايي، (

ـ  ارايه اطلاعات مناسب  2

  درمورد كار به كاركنان

  )25،ص1352ستاري، (

ـ  بهبود نوع و سطح  3

ها  مهارت

  )15،ص2006كيپ،(

 

  كاركنان

 

  ـ فراهم آمدن مقدمات  4ها و اهداف  ـ  تناسب استراتژي 6 ـ  ورود افكار نو، افزايش نوآوري 6ـ  اعمال تغييرات تكنولوژيك و  7ـ  دستيابي به نحوه پراكندگي كمي  6
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  ارزيابي

 عملكرد پرسنل

  آموزش و

 توسعه منابع  انساني

  يابي پرسنل

 )استخدام و آشناسازي(

  ريزي برنامه

 منابع انساني

  تجزيه و تحليل

 شغل

  فعاليت مورد

 مميزي

، 1371شريف، حاج(وري  و كيفي بهره

  )80ص

دعايي، ( ـ  بهبود عملكرد سازمان 7

  )196،ص1384

  وري ـ  بهبودبهره 8

  شريف، حاج(

  ،ص1384دعايي،(و ) 90،ص1371

196( 

) 15،ص 1998پيتليس، (مطابق روز

بوكلي و (و 

  )230،ص2007كافوروس،

بوكلي (ـ  افزايش كاربرد نوآوري  8

  ) 232،ص2007و كافوروس،

هاي اقتصادي  ـ  كاهش هزينه  9

  ،1998پيتليس، (

  )18ص

هاي   ـ  بهبود ميزان ورودي 10

بوكلي وكافوروس ، (سيستم 

  )235،ص2007

هاي  ـ  بهبود سطح فعاليت 11

بوكلي وكافوروس (تحقيق و توسعه

  )239،ص2007،

  وري ـ  بهبود بهره 12

تمام محققين بالا در اين حوزه و (

  1986گوردون،

 )122،ص

موندي ونئو، (و بهبود دانش  

  )465،ص1987

  وري ـ  بهبود بهره 7

لوئيس، پاسنر و پاول، (

موندي و نئو، (و ) 80،ص1983

 )470،ص1987

ريزي و اهداف  سازماني با برنامه

  ،1970پرو،(انساني منابع

  )20ص

ها و  ـ  بهبود مسئوليت 7

اجتماعي  هاي  ارزش

  )20،ص1970پرو،(سازمان

وري  ـ  بهبود بهره 8

و ) 80،ص1984كومو، ان(

 )20،ص1970پرو،(

ريزي  لازم براي برنامه

مناسب 

  )2،ص1983ديت،(سازماني

  وري ـ  بهبودبهره 5

 )50،ص1384دعايي،(

  سازمان

 

 وري روجي بهرههاي مديريت منابع انساني در ارتباط با خ نتايج مميزي فعاليت  :2 پيوست

  
    فعاليت مورد مميزي

  فرآيند بهبود سازماني
 هاي اطلاعاتي سيستم

  مديريت

 روابط كاري و

  ارتباطات  كاركنان

 ايمني و بهداشت

  كاركنان

پاداش خدمات و 

  كاركنان دستمزد

  فعاليت مورد

  مميزي

  

  ـ

ـ  افزايش رضايت  1

كسيو، (مشتري 

1992  

دعايي، (و ) 54،ص

  )25،ص1384

هبود نحوه ـ  ب 2

تحويل محصول به 

كسيو، (مشتري 

1992  

  )60، ص

  

  ـ

  

  ـ

ـ  افزايش رضايت  1

هالاگرا، (مشتري 

  )20،ص2007

  

  

  مشتري

ـ  تامين رضايت  1

دعايي، (شغلي 

  )77،ص1384

ـ  تامين اطلاعات  3

اساسي پرسنل 

  ،ص1382پرسمن،(

468(  

ـ  استفاده بهينه  1

از اينترنت 

  وتكنولوژي

سيترو، (اطلاعات 

  )1،ص2001

ـ  بهبود روابط  2

كاري پرسنل 

  ،ص1384دعايي، (

25(  

ـ  حفظ نيروي كار  1

  باتجربه و متخصص

  ،ص1384دعايي،(

222(  

ـ  تامين رضايت  2

  ،1384دعايي،(شغلي

  )222ص

  ـ  كاهش غيبت 3

شغلي پرسنل ناشي از 

ـ  افزايش روحيه  2

و 

هالاگرا، (كاري انگيزه

  )20،ص2007

ـ  بهبود كيفيت  3

 هاي انساني سرمايه

  ،1998ماجومدار،(

  )320ص

ـ  بهبود رضايت  4

  

  

  

  

  

  

  

 كاركنان
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    فعاليت مورد مميزي

ـ  بهبود  3

ارتباطات پرسنل 

دعايي، (

  )25،ص1384

ـ  تامين نيازهاي  4

طور  پرسنل به

دعايي، (مطلوب 

  )25،ص1384

توازن  ـ  5

هاي كاري ـ    برنامه

خانوادگي پرسنل 

كليفتون و شپرد (

و ) 716،ص2004،

بلوم و (

 2006رينن،

  )70،ص

ها و   بيماري

ونترسكا (ها  ناخوشي

  )48،ص2008،

  ،1384دعايي،(شغلي

) 200ص

  ،1998ماجومدار،(و

بيارز (و) 320ص

  ،ص1987وروي، 

هالاگرا، ( و) 245

  )20،ص2007

ـ  بهبود تعهد  5

  ،2007هالاگرا،(شغلي

بيارز (و )  20ص

  ،ص1987وروي،

245(  

ـ  بهبود كيفيت  6

دعايي (نگرش شغلي

  )200،ص1384،

د عادلانه ـ  برخور 7

انجمن (با پرسنل 

آموزش و بالندگي 

  )10،ص1990آمريكا،

ـ  مناسب بودن  2

  سازماني سطح بهبود

  ،ص1384دعايي،(

77.(  

ـ  مطلوبيت سطح  3

فرآيندهاي فرهنگي 

ماتيو، (اعمال شده

  )680،ص2007

محوري در  ـ  دانش 4

ماتيو، (سازمان 

  )690،ص2007

ـ  بهبود اثربخشي  5

ماتيو، (وري  بهره و

  ).695،ص2007

ـ  تمركز بر  4

مشتري 

) 66،ص1992كسيو،(

  )62،ص2003ايگل،(

ـ  بكارگيري    5

  سياست مشتري

  1992كسيو،(مداري 

  )70،ص

ها و  ـ  بهبود روش 6

هاي عملياتي  سياست

  )72،ص1992كسيو،(

ـ  تامين اطلاعات  7

اساسي سازمان 

  ،ص1382پرسمن،(

470(  

ري و ـ  بهبود بهره 8

تمام محققان (

  )درحوزه بالا

ـ  برقراري  6

روابط و 

مطلوب   ارتباطات

چن و (سازماني 

  ،ص2007لين، لينگ

266(  

ـ  رعايت  7

مقررات حاكم بين 

كارگر و كارفرما 

دعايي، (

  )25،ص1384

ـ  بهبود  8

  وري بهره

تمام محققين بالا (

  )در اين حوزه

ـ  اجراي طرح  4

بيارز و (ايمني مناسب 

  ،ص1987روي،

465(  

ـ  كاهش حوادث و  5

بيارز (اتفاقات كاري 

و روي، 

  )470،ص1987

  ـ  كاهش ناخوشي 6

هاي  ها و بيماري

ناشي از كار 

  ،ص2008ونترسكا،(

48(  

ـ  افزايش   7

دعايي، (وري  بهره

) 226،ص1384

  )2008ونترسكا،(و

ـ  تمركز بر تامين  8

پاداش و مزاياي 

دعايي، (عادلانه

  )200،ص1384

بود عملكرد ـ  به 9

  ،2007هالاگرا،(مالي

  )20ص

ـ  افزايش  10

تمام (وري  بهره

محققين بالا در اين 

  )حوزه

  

  

  

  

  

  سازمان

 وري هاي مديريت منابع انساني در ارتباط با خروجي بهره نتايج مميزي فعاليت  :3 پيوست
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  خدا بنام

  »مقدمه«

نه سيمان آبيك قـزوين و  نامه به منظور ارسال به كارخا رو نمونه نهايي پرسش طرح پيش

ايـن  . باشـد  عملياتي ايـن كارخانـه مـي    مياني و مديران  عالي، مديران   توزيع در ميان مديران

وري سازماني  انساني بر بهبود بهره مديريت منابع   مميزي ثيرأنامه با موضوع بررسي ت پرسش

  .ه شده استيارا) نه سيمان آبيك قزوينمطالعه موردي، كارخا(در صنعت سيمان ايران 

هـا   نامـه  پرسـش . باشـد  نفر مـي  42آماري  گروه مديران مذكور و نمونه 3جامعه آماري 

تعـداد  . نظـر گرفتـه شـده اسـت     گروه از مـديران كـد مشـخص در    نام بوده و براي هر بي

وضعيت قبل و بعد از مميزي مـديريت منـابع انسـاني     دوباشد كه در  عدد مي 31ها  پرسش

را در مـورد هـر   شود كـه نظـر خـود     از مديران محترم تقاضا مي. اند همورد سؤال قرار گرفت

وضعيت قبل  دودر هر  ،هاي مطرح شده در كنار سؤالات صورت كيفي و با مقياسسؤال به 

چنـين لطفـا در صـورت امكـان در      هـم . و بعد از مميزي مديريت منابع انساني اعلام نمايند

ها توجه به اين  جهت توضيح آزمودني. دفرمايننامه را تكميل ب دو هفته پرسش مدت حداكثر

و تحليـل سيسـتماتيك و     انساني يعني تجزيه  نكته ضروري است كه مميزي مديريت منابع

انسـاني در مـورد    منـابع  ) بخـش ( و اثربخشي عملكرد مـديريت و دپارتمـان   ارزيابي كارايي 

علاوه بر البته . استنامه براساس آن طراحي شده  پرسش عوامل شش گانه مشروحه ذيل كه

انسـاني    منـابع   عامل برخي عوامل ديگر نيـز كـه از وظـايف و اهـداف مـديريت      ششاين 

نـواحي  (هاي منابع انسـاني   ها و روش نواحي مميزي رويه. است باشد، مدنظر قرار گرفته  مي

عملكـرد مـديريت و     و ارزيـابي  صورت بـوده  بدين) انساني  ابعمن  ارزيابي عملكرد مديريت

  :)1990اولريش و ليك، (هاي ذيل بوده است  نساني در زمينها منابع دپارتمان 

  ).سازماني، راهنمايي براي كاريابي هاي استخدام، آشناسازي، تعالي برنامه(يابي  پرسنل. 1

  ).ريزي شغلي جهت افزايش تسلط و خلاقيت آموزش و طرح(توسعه . 2

  ).كرد كاركنان و تنظيم اهدافارزيابي و مرور عمل(ارزيابي عملكرد شغلي . 3

شـده بـه كاركنـان جهـت ايجـاد       ارايـه هاي  مزايا و پاداش(پاداش و جوايز  دستمزد،. 4

  ).انگيزه
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هـاي كـاري، بهبـود     ها و سياست تيمـ   جريان كار، تشكيل گروهها( سازماني نظارت. 5

  ).فرآيندهاي كاري

  ).روابط بين و درون سازماني(ارتباطات . 6

  :گانه بالا عوامل ديگري نيز در نظر گرفته شده است كه عبارتند از شش ملعلاوه بر عوا

فرآيندي شـامل خصوصـيات لازم بـراي عملكـرد     ( هاي تجزيه و تحليل شغل برنامه. 7

  .)1352ستاري، (ها و وظايف و شرايط كاري  وليتؤها، مس مطلوب يك شغل شامل مهارت

كنـد   هاي پرسنلي را بررسي مـي  ي كه نيازمنديفرآيند منظم( انساني منابع   ريزي برنامه. 8

هاي مناسب مورد نياز سازمان، در هر زمان و  مهارت تا به وسيله آن از تعداد كاركناني كه با

 .)1987موندي و نئو، ( در دسترس بودن نيروي انساني براي موقع لزوم اطمينان حاصل شود

 ـ  1انساني اطلاعات مديريت منابع هاي مديريت سيستم .9 مين و أشامل مديريت زنجيـره ت

  .)1990دولنكو، (مديريت ارتباط با مشتري 

مشاركت مديريت منابع انساني و منابع انسـاني سـازمان در جهـت تحقـق اهـداف      . 10

  يت ارشدوسيله مدير استراتژيك تبيين شده به

 ـ( بهبود سازماني. 11 كـارگيري يـك فرهنـگ مناسـب     ه اعمال تغييرات در سازمان، با ب

هـا،   ارزش هـا، رفتارهـا،   تغييـر در نگـرش   اي كـه  ني براي پذيرش تغييرات بـه گونـه  سازما

 ،ي سـازمان اتفـاق بيفتـد و كاركنـان تغييـرات را بپذيرنـد      ها و ساختارها ها، رويه استراتژي

هاي تكنولوژيك و سرعت زيـاد   رقابتي، پيشرفت هاي كه سازمان بتواند با فعاليت اي گونه به

  .)1387بستاني، ( ر شودتغيير در محيط سازگا

  .كمال تشكر را دارم ها نامه گويي به پرسش قبلا از همكاري همه عزيزان در پاسخ
  جدول مشخصات جامعه و نمونه آماري

  

آمـاري و كـد گـروه نمونـه      با توجه به جدول زير و درنظر گرفتن جامعـه  : مديرگرامي

روه شـما در قسـمت ذيـل    كـد گ ـ . (، لطفا ابتدا به سؤالات زير پاسـخ دهيـد  خويشآماري 

  )مشخص شده است

                                                                                                                                        
1. MIS 
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  )O( عملياتي مديرـ 3  )m( مياني مديرـ 2  )t( مديرعالي ـ 1
  مديران كل جمع  عملياتي مديران  مياني  مديران  مديران عالي  آماري جامعه

  t m  o  M  كد جامعه آماري
  نفر42  نفر19  نفر 16  نفر 7  نمونه تعداد نفرات

  100/0  45/0  38/0  17/0  درصد نفرات نمونه

  نفر48  نفر22  نفر18  نفر 8  تعداد نفرات جامعه

  100/0  45/0  38/0  17/0  درصد نفرات جامعه

  :سمت مدير با توجه به چارت سازماني

  �مردـ 2   �زنـ 1    :جنس مدير

  �سال 40تا  35  �سال 35تا  30  �سال 30تا  25     :سن مدير

  �سال 55تا  50  �سال 50تا  45  �سال 45تا  40      

  �ليسانس ـ3  �ديپلم فوق ـ2  �ـ ديپلم1  :مدير تحصيلات

  �ادكترـ 5      �ليسانس فوقـ 4      
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            .بهبود يافته است به مشتري   ـ نحوه تحويل محصول1          

            .مداري مناسب است ـ سياست مشتري 2          

            .هاي عملياتي مناسب است ها و سياست ـ روش 3          

            .ـ رضايت پرسنل از كارخود بهبود يافته است 4          

            .ـ انگيزه پرسنل براي انجام كارشان بهبود يافته است 5          

            .مندي كاركنان براي انجام كارشان بهبود يافته است علاقه ـ ميزان 6          

            .شود ها ارايه مي كاركنان به آن     عات مناسبي در مورد كارـ اطلا 7          

            .شغلي پويايي وجود دارد ـ شرح 8          

            .ـ روابط كاري كاركنان مناسب است9          

            .ـ ارتباطات كاركنان با يكديگر مناسب است10          

            .تهاي نوآورانه مناسب اس كارگيري سياست ـ ميزان به11          

            .صورت پويايي اجرا مي شود ـ ارزيابي عملكرد كاركنان به12          

            .شود ها داده مي ـ بازخورد مناسب از ارزيابي عملكرد كاركنان به آن13          

            .شود روز اعمال مي ـ تغييرات تكنولوژيكي و مطابق14          

            .شود ده ميـ به كاركنان براي مشاركت شغلي فرصت دا15          

            .باشد ـ برخورد با كاركنان عادلانه مي16          

            .است يافته  هاي اقتصادي هر واحد كاهش  ـ هزينه17          

            .هاي ناشي از كار كاهش يافته است ـ ميزان ناخوشي18          

            .كاهش يافته است  شغلي كاركنان ـ ميزان غيبت 19          

            .خدمت ازسوي كاركنان كاهش يافته است ن ترك ـ ميزا20          

            .هاي سيستم همچون سرمايه و مواداوليه بهبوديافته است ـ ميزان ورودي21          

            .ـ بهبود سازماني در سطح مناسبي است22          

            .ـ كيفيت منابع انساني ارتقاء يافته است23          

            .ته استـ عملكرد مالي بهبود ياف24          

            .مناسب است ITـ ميزان گسترش استفاده بهينه از اينترنت و25          

            .در سطح مناسبي است) R&D(هاي تحقيق و توسعه  ـ فعاليت26          

            .شده درسطح مطلوبي است هاي فرهنگي سازماني اعمال ـ فرآيند 27          

            .يه شده از طرف سازمان متوازن استهاي كاري ـ خانوادگي ارا ـ برنامه 28          

            .هاي كاركنان بهبود يافته است ـ نوع مهارت 29          

            .هاي كاركنان افزايش يافته است ـ سطح مهارت 30          

            .ـ كيفيت نگرش شغلي كاركنان بهبود يافته است 31          

  زي مديريتقبل از ممي

 )75تا  67هاي  سال(منابع انساني 

  بعد از مميزي مديريت منابع

 )85تا  77هاي  سال(منابع انساني 
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  :شونده جهت اطلاع پرسش

، زمان تحويل محصول به مشتري و ميزان نقايص و هاي عملياتي در شاخص روش )1(

  .گردد هاي محصول تحويلي، مهم تلقي مي تحويلي و هزينه خطاها در محصول

هاي يك شـغل   ليتؤوبيان واقعي كيفيت و مس ،منظور از شرح شغل پويا و مناسب )2(

هـاي مربـوط بـه     وليتؤوظـايف و مس ـ  ،شـرايط  ،است و معياري توصيفي از خصوصـيات 

باشد كه در آن اطلاعات كلي شامل نام شغل، خلاصـه شـغل، شـرح وظـايف و      مي مشاغل

  .ها و شرايط كار بايد وجود داشته باشد وليتؤمس

  .منظور از ارتباطات، روابط غيركاري كاركنان با يكديگر و با مديريت است )3(

كننده طرحـي مفهـومي اسـت كـه كارمنـدان از طريـق آنـان         ارايهفرهنگ سازماني  )4(

  .ها و رفتارهاي ارجح سازمان پي ببرند گرايش توانند به يم

خـانوادگي، ايجـاد محـيط و شـرايط مناسـب و      ـ   هاي كاري منظور از توازن برنامه )5(

هايي براي تفريحـات و بهبـود شـرايط     متنوع در محل كار براي كاركنان و بكارگيري برنامه

و اعضاي خـانواده او و نيـز حمايـت و     تسهيلاتي براي كارمند ارايهويژه  خانوادگي آنان به

چنـين در ايـن    هـم . باشـد  ها مـي  تشويق عملكرد تحصيلي و آموزشي كاركنان و خانواده آن

هـايي اشـاره نمـود كـه      توان به ميزان ساعات كاري كاركنان توجه كرد و به برنامه زمينه مي

ورند تا اين پرسـنل  آ ها فرصت مناسب براي پرسنل خود فراهم مي ها طي اين برنامه سازمان

ثر در محيط كار خـود بـه حضـوري موفـق در محـيط خـانواده       ؤبتوانند علاوه بر حضور م

  .اعضاي خانواده خود اختصاص دهند تري را به بپردازند و زمان بيش

 نگرش ديگر تعبير به و تلقي طرز نظر، وجهة داراي خود شغل با ارتباط در افراد همة )6(

 گونـاگون  هـاي  جنبـه  از شغلشـان  ارزيـابي  افـراد بـه   كـه  است نگرش اين براساس هستند،

 ، عـاطفي )اعتقـادي ( شـناختي  ابعـاد  شـغل شـامل   بـه  نگـرش  كلي ايـن  جنبة 3. پردازند مي

  .باشد مي )شغليهاي  انجام رفتارها و توانايي چگونگي(ي رفتار و )تمايليـ  احساسي(
  منظور انجام تحقيق آبيك قزوين به نامه توزيع شده بين مديران كارخانه سيمان پرسشـ  4پيوست

  
  مرد  مرد  مرد  مرد  مرد  مرد  جنس

  55تا  50  50تا  45  45تا  40  40تا  35  35تا  30  30تا  25  )سال( سن

  درصد 29  درصد 22  درصد16  درصد 22  درصد 11  صفر  )درصد( تعداد
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    دكترا  ليسانس فوق  ليسانس  ديپلم فوق  ديپلم  ميزان تحصيلات

    صفر  درصد 16  درصد 82  صفر  رصدد 2  )درصد(تعداد 

  هاي آماري نمونه آماري تحقيق مشخصات و ويژگي  :5پيوست 
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  نام شاخص
ميانگين شاخص پيش از  

  )نفر 42( مميزي

ميانگين شاخص پس از  

  )نفر 42(مميزي 

خص پس وضعيت و چگونگي شا

  )3 عدد مقايسه با( مميزي  از

  9762/0  9762/3  5476/2  بهبود نحوه تحويل محصول به مشتري

  7619/0  7619/3  5238/2  مداري بكارگيري سياست مشتري

  4524/0  4524/3  7619/2  هاي عملياتي بكارگيري سياست

  33/0  33/3  5/2  بهبود رضايت پرسنل

  1905/0  1905/3  7857/2  بهبود  انگيزه پرسنل

  4524/0  4524/3  8571/2  بهبود علاقه پرسنل براي انجام كار

  9524/0  9524/3  7619/2  مناسب درمورد كار به پرسنل اطلاعات ارايه

  6905/0  6905/3  6190/2  وجود شرح شغلي پويا

  6190/0  6190/3  9048/2  روابط كاري پرسنل

  5/0  5/3  3  ارتباطات پرسنل با يكديگر

  9048/0  9048/3  5238/2  هاي نوآورانه كارگيري سياست ميزان به

  7619/0  7619/3  5238/2  ارزيابي عملكرد پويا از كاركنان

بازخورد مناسب از ارزيابي عملكرد به  ارايه

  پرسنل
5476/2  3810/3  3810/0  

  8095/0  8095/3  2143/2  مطابق  تكنولوژي روز اعمال تغييرات 

  9286/0  9286/3  7381/2  فرصت به كاركنان براي مشاركت شغلي

  3810/0  3810/3  6190/2  برخورد عادلانه با پرسنل

  5952/0  5952/3  6190/2  هاي اقتصادي هر واحد هكاهش هزين

  2143/0  2143/3  7619/2  هاي ناشي از كار كاهش ناخوشي

  3571/0  3571/3  9762/2  كاهش غيبت شغلي از سوي پرسنل

  1905/0  1905/3  8571/2  كاهش ترك شغل از سوي پرسنل

  8095/0  8095/3  7619/2  )سرمايه، موادخام(هاي سيستم بهبود ورودي

  6667/0  6667/3  6190/2  بهبودسازماني  سطح ايشافز

  1429/1  1429/4  5952/2  كيفيت منابع انساني

  7381/0  7381/3  8571/2  بهبود عملكرد مالي

  IT 7381/1  5714/3  5714/0استفاده بهينه از اينترنت و 

  6190/0  6190/3  5238/2  هاي تحقيق و توسعه افزايش سطح فعاليت

  1905/0  1905/3  5714/2  فرهنگي اعمال شدههاي  بهبود سطح فرآيند

 ـ 3095/0  6905/2  3095/2  خانوادگيـ  هاي كاري توازن برنامه

  3095/0  3095/3  33/2  هاي پرسنل بهبود نوع مهارت

  6667/0  6667/3  4762/2  هاي پرسنل افزايش سطح مهارت

  5952/0  5952/3  5476/2  بهبود كيفيت نگرش سغلي پرسنل

  5630/0  5630/3  6121/2  وري اي بهرهه مجموع كل شاخص

  ها پس از مميزي مديريت منابع انساني هاي تحقيق و ميزان بهبود آن ميانگين شاخص  :6 پيوست
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