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  مقدمه 
امروزه سازمانها موظف هستند که همگام با تغييرات سريع در محيط، ساختار و گردش 
کار خود را قابل انعطاف نموده و شرايطي را ايجاد نمايند که بتوانند مقررات، تدابير و 

اف سازمان وضع تري را براي فائق آمدن بر شرايط جديد و دستيابي به اهد روشهاي اصولي
در . و در سايه چنين شرايطي بقا و دوام سيستم را حفظ نمايند) ۲۸۴، ۱۳۷۴دفت ( نمايند

شرايط حاضر، بقا و پويايي سازمان منوط به تعديل و بازنگري در نحوه انجام فعاليتها، 
وظايف و نيروي انساني آن بوده و به منظور حضوري مؤثر لحاظ نمودن اين مفاهيم در روند 

  . رکت رو به رشد سازمان ضرورتي اجتناب ناپذير استح
سازي،  سازي و خصوصي امروزه به دليل بحرانهاي اقتصادي و الزام سازمانها به کوچک

. اند بسياري از سازمانها در اقصي نقاط دنيا به برون سپاري برخي از وظايف خود اقدام نموده
دادند،  فرادي که قبلاً آن وظايف را انجام ميبا برون سپاري فعاليتها، سازمان ديگر نيازي به ا

  . شود ندارد و مجبور به تعديل نيروي انساني مي
گسترده بودن بخش دولتي نسبت به بخش خصوصي در چارچوب فعاليتهاي اقتصادي 

بيشتر کشورهاي در حال توسعه و توسعه نيافته مشاهده  اي است که در يک کشور، پديده
به طور مثال گسترده بودن بخش . کند اي را نيز فراهم مي يدهشده و مسائل و مشکلات عد

هاي  هاي دولتي به خصوص هزينه دولتي موجب افزايش روز افزون و بيش از حد هزينه
شود که امکان تمرکز دولت بر فعاليتهاي زير بنايي و ساختاري اقصادي را کاهش  جاري مي

ها بر درآمدها  حاصل از فزوني هزينهتوان به کسري بودجه  از ديگر مشکلات، مي. دهد مي
همچنين . باشيم اشاره نمود که به طور مزمن بر اقتصاد سايه افکنده و هر ساله شاهد آن مي

حجم وسيع بخش دولتي باعث ايجاد بيکاري پنهان ناشي از افزايش نيروي انساني غير 
د که شو کارآمد و غير مجرب در دستگاههاي عمومي براي يک واحد کار مشخص مي

. اي جز کاهش بازدهي نهايي هر فرد و کاهش کارايي کل دستگاه نخواهد داشت نتيجه
وري دستگاههاي عمومي از ديگر نتايج منفي بزرگ بودن  افزايش تورم به دليل کاهش بهره

توان به ناتواني دولت در انجام سرمايه گذاريهاي زير  همچنين در ادامه مي. بخش دولتي است
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کاهش روز افزون درآمد که نشاني از کافي نبودن بازده در سيستم اقتصادي بنايي به دليل 
  . است اشاره کرد

هايي از آن ذکر گرديد که همگي  اي که نمونه در راستاي برطرف نمودن مشکلات عديده
گردند، جوامع مختلف اقدام به  از موانع اساسي توسعه اقتصادي يک جامعه محسوب مي

اند که همگي سعي در کاهش حجم  ان سياستهاي تعديل نمودهاجراي اقداماتي تحت عنو
  . بخش دولتي دارند

تعديل نيروي انساني در يک نگاه کلي به معناي خاتمه کار بخشي از نيروي انساني در 
ها، تغيير شيوه کاري، خصوصي سازي،  يک سازمان و يا جايگزيني آنها با هدف کاهش هزينه

، ۱۳۷۶ارباب شيراني (. بخشهاي اضافي يک سازمان است بالا بردن بازده کاري و يا حذف
رويه بخش عمومي در سالهاي اخير، دست به  ان نيز به دنبال حجيم شدن بيردولت اي) ۲۴۳

همزمان با اين تحولات که در کليه . فعاليتهايي در زمينه کاهش حجم بخش دولتي زده است
ه تحول و دگرديسي در ساخت و بخشهاي صنعتي و اقتصادي کشور انجام يافته و نياز ب

عملکرد سازمانهاي دولتي به منظور ارائه خدمات بهتر به جامعه و با توجه به شرايط حاکم 
بر نظام ادري کشور، وزارت امور اقتصادي و دارايي نيز موظف شد تا با تجديد نظر در 

ت از ساختار سازماني نسبت به تعديل نيروي انساني خود مبادرت ورزيده و به حماي
  . سياستهاي دولت بپردازد

با وجود تمام توضيحات ذکر شده در بالا نبايد اين نکته را نيز از نظر دور داشت که 
شود که  جامعه هدف در اجراي طرحهاي تعديل نيروي انساني، شامل کارکنان سازمان مي
کنان و بزرگترين و گرانبهاترين منبع هر سازماني است و امروزه دستيابي به بهترين کار

در اين راستا . نگهداري آنان و استفاده بهينه از اين منبع، بزرگترين دغدغه مديران است
وري نيروي انساني، مفهوم و ابزاري است که مديران را در رفع اين دغدغه خاطر ياري  بهره
وري عبارت از استفاده بهينه از منابع گوناگون از جمله نيروي انساني  زيرا بهره. رساند مي

باشد به طوري که منجر به توليد کالا و  توأم با افزايش مطلوبيت زندگي کاري آنها مي
خدماتي شود که رضايت مصرف کننده را در پي داشته و رضايت شغلي کارکنان را نيز تأمين 

  . نمايد
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وري قبل از آنکه مفهومي فني باشد، يک موضوع فرهنگي است  بايد توجه داشت که بهره
وري کارکنان دچار  شود و اگر بهره فرد با جامعه و محيطش ساخته ميکه در مشارکت 

بايست به محيط و  ها و محرکهاي فردي مي اختلال و نارسايي شود، علاوه بر توجه به انگيزه
اينکه محيط يک سازمان که در حال ) ۷۹، ۱۳۷۸الواني (. فرهنگ پيرامون فرد نيز توجه گردد
باشد چه تأثيري بر  اجراي طرح تعديل نيروي انساني ميپياده سازي سياستهاي مربوط به 

  . باشد وري کارکنان سازمان دارد، داراي اهميت مي بهره
وري کارکنان و همچنين  در راستاي مطالب ذکر شده و با توجه به اهميت موضوع بهره

وري  اجراي طرح تعديل نيروي انساني در بدنه دولت، رابطه و تأثير اجراي اين طرح بر بهره
از اين رو ضرورت مطالعه و پژوهش درباره . کارکنان از مسائل قابل توجه و بررسي است

باشد،  اين موضوع در کشور ما که کوچک نمودن بدنه دولت از اهداف در دست اجرا مي
  . بسيار حياتي است

  
  چارچوب نظري پژوهش

مودن استخدام، در شرايطي که سازمان با مازاد پرسنل مواجه باشد اقدام به محدود ن
نمايد تا در اين  کاهش ساعات کاري، بازنشستگي پيش از موعد و بازخريد کارکنان مي

اين شيوه که . رهگذر همواره از يک تعادل مناسب در منابع انساني مورد نياز برخوردار باشد
و تواند به نوعي تعادل بين شاغل  شود، مي از آن به عنوان طرح تعديل نيروي انساني ياد مي

شغل، وظايف و اختيارات، يا هر نوع توازن ديگر که در تغييرات پرسنلي قابل تصور است، 
  ) ۱۴، ۱۳۸۸مير کمالي ( .اطلاق گردد

برکناري، : شود طرح تعديل نيروي انساني در دستگاههاي دولتي به چهار روش انجام مي
  بازنشستگي پيش از موعد، بازخريد و حذف شغل

ايانه به کار و زندگي است و فرهنگي که در آن انسان با فکر و وري نگرشي واقع گر بهره
سازد تا بهترين نتيجه را در جهت  هوشمندي، فعاليتهايش را با ارزشها و واقعيتها منطبق مي

وري و ارتقاء  در نظام کنوني، بهره) ۳۸، ۱۳۷۶اوجاقي ( .اهداف مادي و معنوي حاصل کند
وري نيروي انساني تنها به  بهره. ال و زنده استآن يکي از هدفهاي عمده هر سازمان فع
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گردد که به واسطه ارتقاي  اي از افزايش کميت و يا بهبود کيفيت محصول اطلاق مي جنبه
وري و ميزان به  بر اين اساس بين بهره. سطح کيفي و تلاش نيروي انساني ايجاد شده باشد

هر چه درصد بيشتري . تقيم وجود داردکاراندازي توانهاي بالقوه و بالفعل افراد يک رابطه مس
وري بيشتري را  توان بهبود در بهره از اين توانها به جريان انداخته شود به همان نسبت مي

وري نيروي انساني با مفهوم آماده سازي،  انتظار داشت و به عبارت دقيقتـر تغيـيـرات بهره
ابطحــي و کاظمــي (شود  ود ميبکارگيـري و رشد توانهـا و استعدادها ارتباط يافته و محد

  . وري در سازمان است وري نيروي انساني عامل اصـلي شکل دهنده بهره بهره) ۵۲، ۱۳۷۹
اتکينسون، پورتر و لاولر، لورچ و لارنس، هرسي و (وري نيروي انساني  صاحبنظران بهره

هاي وري که الگوي تعيين شاخص معتقدند عوامل هفتگانه مؤثر بر بهره) گولد اسميت
توان کار، شناخت شغل، حمايت سازماني،  :وري در اين پژوهش است عبارتند از بهره

  . انگيزش، بازخور عملکرد، اعتبار و سازگاري محيطي
وري نيروي انساني که در  هرسي و گولد اسميت بر اساس عوامل هفتگانه مؤثر بر بهره

سهولت به خاطرسپاري اين آنها براي . ريزي کردند را طرح ACHIEVE بالا ذکر شد، مدل
اين واژه هفت . عوامل و استفاده از آنها، از حروف اول عوامل، يک کلمه اختصاري ساختند

به Clarity، ١به جاي عامل انگيزش Incentive باشد که با جانشين کردن مي  ACHIEVEحرفي،
به  ٤به جاي بازخور عملکرد  Evaluation،٣به جاي حمايت سازماني  Help،٢جاي شناخت

  :وجود آمده است
P=f (A. C. H. I. E. V. E)  وري بهره  

A  =قدرت به انجام رساندن توفيق انگيز يک تکليف ٥:توانايي .  
C  =روشني در درک پذيرش نحوه کار، محل و چگونگي انجام آن ٦:وضوح .  
H  =حمايتي که کارمندان براي تکميل کردن اثربخشي کار به آن نياز  ٧:حمايت سازماني

  . دارند
I  =شور و شوق و تمايل به انجام تکليف ٨:انگيزه .  

E  =ساز و کار قضاوت در رابطه با چند و چون انجام کار ٩:ارزيابي .  
V  =مناسبت، قانونمندي و مشروع بودن تصميم مدير ١٠:اعتبار .  
E  =۵۰۷، ۱۳۷۵هرسي و بلانچارد ( مجموعه عوامل مؤثر برون سازماني: محيط(  
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ا توجه به چارچوب نظري پژوهش که ذکر آن رفت، به ارائه مدل پيشنهادي در اينجا ب
مدل ارائه شده در زير رابطه بين دو متغير تعديل نيروي انساني به عنوان . پردازيم پژوهش مي

دهد که پژوهش در پي  وري کارکنان به عنوان متغير وابسته را نشان مي متغيـر مستقل و بهره
برکناري، بازنشستگي پيش از موعد، : يروي انساني درچهار حالتتعديل ن. بررسي آن است

توان کار ،شناخت : وري کارکنان در هفت مؤلفهبهره. بازخريد و حذف شغل اجرا شده است
شغل، حمايت سازماني، انگيزش، بازخور عملکرد، اعتبار دستورات مديران و سازگاري 

  . ها در مدل آمده است مؤلفهمحيطي مورد بررسي قرار گرفته که هر دو گروه از 
  

  
 ACHIEVEوري نيروي انساني  مدل پيشنهادي پژوهش با اقتباس از مدل بهره: ۱نمودار 

  هرسي و گولد اسميت
  هاي پژوهش فرضيه

وري کارکنان رابطه معناداري  بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و بهره :فرضيه اصلي ‐
  . وجود دارد

  :هاي فرعي فرضيه ‐
برکناري، بازنشستگي پيش از موعد، بازخريد و (جراي طرح تعديل نيروي انساني بين ا )۱

  . و توان کار در کارکنان، رابطه معناداري وجود دارد) حذف شغل
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برکناري، بازنشستگي پيش از موعد، بازخريد و (بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني  )۲
  . وجود داردو شناخت شغل توسط کارکنان، رابطه معناداري ) حذف شغل

برکناري، بازنشستگي پيش از موعد، بازخريد و (بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني  )۳
  . و حمايت سازماني، رابطه معناداري وجود دارد) حذف شغل

برکناري، بازنشستگي پيش از موعد، بازخريد و (بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني  )۴
  . ري وجود داردو انگيزش کارکنان، رابطه معنادا) حذف شغل

برکناري، بازنشستگي پيش از موعد، بازخريد و (بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني  )۵
  . و بازخور عملکرد به کارکنان، رابطه معناداري وجود دارد) حذف شغل

برکناري، بازنشستگي پيش از موعد، بازخريد و (بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني  )۶
  . مديران، رابطه معناداري وجود دارد و اعتبار دستورات) حذف شغل

برکناري، بازنشستگي پيش از موعد، بازخريد و (بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني  )۷
  . و سازگاري محيطي کارکنان رابطه معناداري وجود دارد) حذف شغل

  
  روش پژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف، جزء پژوهشهاي بنيادي و کاربردي است و از نظر نحوه 
در اين پژوهش، اطلاعات از . باشد ها جزء پژوهشهاي توصيفي ـ پيمايشي مي دآوري دادهگر

آيد و ابزار گردآوري  راه مطالعه يک نمونه که از کل جامعه انتخاب شده است، به دست مي
  . باشد اي و پرسشنامه مي اطلاعات نيز روش مطالعه کتابخانه

  
  قلمرو پژوهش

 ۱۳۸۹‐۹۰ر اقتصادي و دارايي و قلمرو زماني آن سال قلمرو مکاني پژوهش، وزارت امو
  . باشد مي
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  جامعه و نمونه آماري
جامعه آماري اين پژوهش، از نوع جامعه آماري محدود و شامل کليه کارکنان ستادي 

باشد که طبق آخرين اطلاعات به دست آمده از  شاغل در وزارت امور اقتصادي و دارايي مي
در اين پژوهش از روش نمونه گيري . باشند نفر مي ۱۳۲۶انه، تعداد اداره آمار اين وزارتخ

استفاده شده  ۵%تصادفي ساده و براي تعيين حجم نمونه از فرمول ککران با احتمال خطاي 
  . باشد نفر مي ۳۰۰بدين ترتيب تعداد نمونه به دست آمده، . است

  
  روشها و ابزار گردآوري اطلاعات
. شود ين پژوهش، پرسشنامه است که شامل دو بخش ميروش جمع آوري اطلاعات در ا

بخش نخست شامل اطلاعات و ويژگيهاي فردي پاسخ دهندگان به پرسشنامه شامل جنسيت، 
سن، ميزان تجربه کاري، نوع استخدام، پست سازماني، وضعيت تأهل و سطح تحصيلات 

وري نيروي  رهسؤال است که در مجموع هفت عامل مؤثر بر به ۳۵است و بخش دوم شامل 
توان کار، شناخت شغل، حمايت سازماني، انگيزش، بازخور عملکرد، اعتبار (انساني 

و چهار روش مورد استفاده در اجراي طرح تعديل  )دستورات مديران و سازگاري محيطي
را توسط يک ) برکناري، بازنشستگي پيش از موعد، بازخريد و حذف شغل(نيروي انساني 

با محاسبه ضريب آلفاي کرونباخ، . دهد يکرت مورد سنجش قرار مياي ل طيف پنج گزينه
در نمونه  ۹۰۲۱/۰مقدار به دست آمده براي اين ضريب برابر . پايايي پرسشنامه بررسي گرديد

باشد که نشان دهنده اعتبار قابل  نفري اصلي مي ۳۰۰در نمونه  ۸۹۴۵/۰نفري اوليه و  ۳۰
روايي پرسشنامه . آمده از اين پرسشنامه اعتماد نمود توان به نتايج به دست قبولي است و مي

  . نيز پس از انجام مطالعات و بررسي استادان صاحب نظر مورد تأييد قرار گرفت
  

  محدوديتهاي پژوهش
در انجام کارهاي پژوهشي معمولاً موانع و مشکلات و محدوديتهايي وجود دارد که 

. ج پژوهش با دقت بيشتري به دست خواهد آمدچنانچه پژوهشگر بتواند بر آنها فائق آيد نتاي
  . باشد محدوديتهاي پيش روي اين پژوهش به شرح زير مي



   37 /... بررسي طرح تعديل نيروي انساني در وزارت امور اقتصادي و دارايي  

 

تي
دول

ت 
يري
 مد

لت
رسا

مه 
صلنا

ف
  

يکي از مهمترين محدوديتهاي پژوهش که از ويژگيهاي خاص پژوهشهاي علوم  •
رفتاري است، تأثير متغيرهايي است که از کنترل پژوهشگر خارج است و امکان 

   ؛ور از ذهن نيستتأثيرگذاري آنها بر نتايج پژوهش د
در دسترس نبودن اطلاعات کافي در مورد موضوع پژوهش و عدم همکاري کامل  •

   ؛واحد انتخاب شده به منظور در اختيار قرار دادن اطلاعات
عدم همکاري و برداشت و ذهنيت متفي تعدادي از آزمودنيها، پاسخگويي صحيح  •

  ؛به بعضي از سؤالات را تحت الشعاع قرار داده بود
اعتماد و باور آزمودنيها به نتايج علمي پژوهش و اينکه نتيجه پژوهش به بهبود  عدم •

   ؛وضعيت کمکي نخواهد کرد
هاي پژوهش از  هاي کتبي در جمع آوري داده محدوديت ذاتي پرسشنامه •

   ؛محدوديتهاي اجتناب ناپذير پژوهش است
ن، عليرغم ترس پاسخ دهندگان به پرسشنامه از افشاي اطلاعات ارائه شده در آ •

   ؛ها، اجتناب ناپذير است اعلام محرمانه بودن و همچنين بدون نام بودن پرسشنامه
تواند احتمال عدم همکاري و برداشت و  اي مي استفاده از اطلاعات شناسنامه •

  . ها را به همراه داشته باشد ذهنيت منفي آزمودني
جمله تمايل به  تفاوت بودن بعضي از پاسخ دهندگان در تکميل پرسشنامه از بي •

ها از محدوديتهاي ديگر قابل  انتخاب حد وسط و عدم اعاده برخي از پرسشنامه
  . ذکر در اين پژوهش است

  
  ها و نتايج پژوهش يافته

در ابتدا با استفاده از آزمون کولموگروف اسميرنوف، وضعيت نرمال بودن متغيرها مورد 
توانيم از آزمونهاي پارامتري به  يدر صورت نرمال بودن متغيرها، م. سنجش قرار گرفت

بايست از آزمونهاي ناپارامتري  منظور آزمودن متغيرها استفاده نماييم و در غير اينصورت مي
با آزمون ذکر شده مشخص گرديد که متغيرهاي فرعي توان کار، شناخت شغل، . استفاده شود

سازگاري محيطي نرمال  حمايت سازماني، انگيزش، بازخور عملکرد، اعتبار دستور مديران و
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بدين . وري کارکنان و تعديل نيروي انساني نرمال هستند نمي باشند و متغيرهاي اصلي بهره
باشند، از آزمون پارامتري ضريب  ترتيب چون در فرضيه اصلي هر دو متغير نرمال مي

همبستگي پيرسون و براي هفت آزمون فرعي به دليل نرمال نبودن متغيرها از روش 
  . متري ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده شده استناپارا

  
وري کارکنان رابطه معناداري  بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و بهره: فرضيه اصلي

  وجود دارد
  وري كاركنان  ضريب همبستگي پيرسون بين تعديل نيروي انساني و بهره

:H0   ابطه معناداري وجود نداردوري کارکنان ر بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و بهره . 

:H1 وري کارکنان رابطه معناداري وجود دارد بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و بهره  
 
  

  ضريب همبستگي پيرسون براي فرضيه اصلي:  ۱جدول 
 مقدار ضريب همبستگي نتيجه گيري مقدار خطا سطح معني داري

  ٣٣٠/٠ وجود رابطه ٠٥/٠ ٠٠٠/٠
  

باشد پس  مي ۰۵/۰باشد و كوچكتر از مقدار خطا  مي ۰۰۰/۰ني داري چون مقدار سطح مع
مقدار . داري بين اين دو متغير وجود دارد اگيريم يعني ارتباط معن فرض يك را نتيجه مي

باشد كه نشان دهنده همبستگي مستقيم بين اجراي طرح تعديل  مي ۳۳۰/۰ضريب همبستگي 
شود يعني بين اجراي  پس فرضيه اصلي تاييد مي. باشد وري كاركنان مي نيروي انساني و بهره

  . وري کارکنان رابطه معناداري وجود داردطرح تعديل نيروي انساني و بهره
  

  ضريب همبستگي اسپيرمن بين متغيرهاي فرعي
بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و توان کار در کارکنان، رابطه ): ۱(فرضيه فرعي 

  . معناداري وجود دارد
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H0 : بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و توان کار در کارکنان رابطه معناداري وجود
 . ندارد

H1 :بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و توان کار در کارکنان رابطه معناداري وجود دارد  
  

  ۱فرعي براي فرضيه  اسپيرمنضريب همبستگي : ۲جدول 
  ضريب همبستگيمقدار  نتيجه گيري مقدار خطا سطح معني داري

  ٢٦٩/٠ وجود رابطه ٠٥/٠ ٠٠٠/٠
  

باشد پس  مي ۰۵/۰باشد و كوچكتر از مقدار خطا  مي ۰۰۰/۰چون مقدار سطح معني داري 
مقدار . داري بين اين دو متغير وجود دارد اگيريم يعني ارتباط معن فرض يك را نتيجه مي

بين اجراي طرح تعديل  باشد كه نشان دهنده همبستگي مستقيم مي ۲۶۹/۰ضريب همبستگي 
يعني . شود تاييد مي) ۱(پس فرضيه فرعي . باشد نيروي انساني و توان وآمادگي كاركنان مي

  . بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و توان کار در کارکنان رابطه معناداري وجود دارد
اداري بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و شناخت شغل، رابطه معن): ۲(فرضيه فرعي 

  . وجود دارد
H0 : بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و شناخت شغل توسط کارکنان رابطه معناداري

 . وجود ندارد

H1 : بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و شناخت شغل توسط کارکنان رابطه معناداري
  وجود دارد

باشد پس  مي ۰۵/۰باشد و كوچكتر از مقدار خطا  مي ۰۰۰/۰چون مقدار سطح معني داري 
مقدار . داري بين اين دو متغير وجود دارد اگيريم يعني ارتباط معن فرض يك را نتيجه مي

باشد كه نشان دهنده همبستگي مستقيم بين اجراي طرح تعديل  مي ۲۷۹/۰ضريب همبستگي 
. شود تاييد مي) ۲(پس فرضيه فرعي . باشد نيروي انساني و شناخت شغل توسط کارکنان مي

بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و شناخت شغل توسط کارکنان رابطه معناداري يعني 
  . وجود دارد
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  ۲فرعي براي فرضيه  اسپيرمنضريب همبستگي : ۳جدول 
  مقدار ضريب همبستگي نتيجه گيري مقدار خطا سطح معني داري

  ٢٧٩/٠ وجود رابطه ٠٥/٠ ٠٠٠/٠
  

روي انساني و حمايت سازماني، رابطه معناداري بين اجراي طرح تعديل ني): ۳(فرضيه فرعي 
  . وجود دارد

H0 :بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و حمايت سازماني رابطه معناداري وجود ندارد . 

H1 :بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و حمايت سازماني رابطه معناداري وجود دارد  
  

  ۳رعي فبراي فرضيه  اسپيرمنضريب همبستگي : ۴جدول 
  مقدار ضريب همبستگي نتيجه گيري مقدار خطا سطح معني داري

  ٠٧٠/٠ عدم وجود رابطه ٠٥/٠ ٢٢٤/٠
باشد پس  مي ۰۵/۰باشد و بزرگتر از مقدار خطا  مي ۲۲۴/۰چون مقدار سطح معني داري 

پس . داري بين اين دو متغير وجود ندارد اگيريم يعني ارتباط معن فرض صفر را نتيجه مي
شود يعني بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و حمايت سازماني  رد مي) ۳(فرضيه فرعي 

  . رابطه معناداري وجود ندارد
بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و انگيزش، رابطه معناداري وجود ): ۴(فرضيه فرعي 

  . دارد
H0 : معناداري وجود نداردبين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و انگيزش کارکنان رابطه . 

H1 :بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و انگيزش کارکنان رابطه معناداري وجود دارد  
باشد پس  مي ۰۵/۰باشد و كوچكتر از مقدار خطا  مي ۰۴۵/۰چون مقدار سطح معني داري 

ر مقدا. داري بين اين دو متغير وجود دارد اگيريم يعني ارتباط معن فرض يك را نتيجه مي
باشد كه نشان دهنده همبستگي ضعيف مستقيم بين اجراي ¬مي ۱۱۶/۰ضريب همبستگي 

شود  تاييد مي) ۴(پس فرضيه فرعي . باشد¬طرح تعديل نيروي انساني و انگيزش کارکنان مي
يعني بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و انگيزش و تمايل کارکنان رابطه معناداري 

  . وجود دارد
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  ۴فرعي براي فرضيه  اسپيرمنهمبستگي ضريب : ۵جدول 
  مقدار ضريب همبستگي نتيجه گيري مقدار خطا سطح معني داري

  ١١٦/٠ وجود رابطه ٠٥/٠ ٠٤٥/٠
  

بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و انگيزش، رابطه معناداري وجود ): ۵(فرضيه فرعي 
  . دارد

H0 :د به کارکنان رابطه معناداري بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و بازخور عملکر
 . وجود ندارد

H1 : بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و بازخور عملکرد به کارکنان رابطه معناداري
  وجود دارد

  ۵فرعي براي فرضيه  اسپيرمنضريب همبستگي : ۶جدول 
  مقدار ضريب همبستگي نتيجه گيري مقدار خطا سطح معني داري

  ٣٤٢/٠ وجود رابطه ٠٥/٠ ٠٠٠٠/٠
  

باشد پس  مي ۰۵/۰مي باشد و كوچكتر از مقدار خطا ۰۰۰/۰چون مقدار سطح معني داري 
مقدار . داري بين اين دو متغير وجود دارد اگيريم يعني ارتباط معن فرض يك را نتيجه مي

باشد كه نشان دهنده همبستگي مستقيم بين اجراي طرح ¬مي ۳۴۲/۰ضريب همبستگي 
تاييد ) ۵(پس فرضيه فرعي . باشد خور عملکرد به کارکنان ميتعديل نيروي انساني و باز

شود يعني بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و بازخور عملکرد به کارکنان رابطه  مي
  . معناداري وجود دارد

  
بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و انگيزش، رابطه معناداري وجود ): ۶(فرضيه فرعي 

  . دارد
H0  : طرح تعديل نيروي انساني و اعتبار دستورات مديران رابطه معناداري وجود بين اجراي

 . ندارد

H1  : بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و اعتبار دستورات مديران رابطه معناداري وجود
  دارد
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باشد پس  مي ۰۵/۰باشد و كوچكتر از مقدار خطا  مي ۰۴۲/۰چون مقدار سطح معني داري 
مقدار . داري بين اين دو متغير وجود دارد اگيريم يعني ارتباط معن فرض يك را نتيجه مي

باشد كه نشان دهنده همبستگي ضعيف مستقيم بين اجراي ¬مي ۱۱۷/۰ضريب همبستگي 
تاييد ) ۶(پس فرضيه فرعي . باشد طرح تعديل نيروي انساني و اعتبار دستورات مديران مي

ني و اعتبار دستورات مديران رابطه شود يعني بين اجراي طرح تعديل نيروي انسا مي
  . معناداري وجود دارد

  
  ۶فرعي براي فرضيه  اسپيرمنضريب همبستگي : ۷جدول 
  مقدار ضريب همبستگي نتيجه گيري مقدار خطا سطح معني داري

  ١١٧/٠ وجود رابطه ٠٥/٠ ٠٤٢/٠
  

اري وجود بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و انگيزش، رابطه معناد): ۷(فرضيه فرعي 
  . دارد
H0  : بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و سازگاري محيطي کارکنان رابطه معناداري

 . وجود ندارد

H1  : بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و سازگاري محيطي کارکنان رابطه معناداري
  وجود دارد

  ۷فرعي براي فرضيه  اسپيرمنضريب همبستگي : ۸جدول 
  مقدار ضريب همبستگي نتيجه گيري دار خطامق سطح معني داري

  ٢٧٢/٠ وجود رابطه ٠٥/٠ ٠٠٠/٠
  

باشد پس  مي ۰۵/۰باشد و كوچكتر از مقدار خطا  مي ۰۰۰/۰چون مقدار سطح معني داري 
مقدار . داري بين اين دو متغير وجود دارد اگيريم يعني ارتباط معن فرض يك را نتيجه مي

نشان دهنده همبستگي مستقيم بين اجراي طرح باشد كه ¬مي ۲۷۲/۰ضريب همبستگي 
تاييد ) ۷(پس فرضيه فرعي . باشد تعديل نيروي انساني و سازگاري محيطي کارکنان مي
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شود يعني بين اجراي طرح تعديل نيروي انساني و سازگاري محيطي کارکنان رابطه  مي
  . معناداري وجود دارد

استفاده از آزمون ويلكاكسن تك هاي فرعي، با  پس از آزمون فرضيه اصلي و فرضيه
با ) وري كاركنان هفت شاخص بهره(اي به مقايسه ميانه جامعه تك تك زير شاخصها  نمونه

 ۳در صورتي كه مقدار ميانه جامعه بالاي عدد  پرداخته شد که ۳مقدار حد وسط يعني عدد 
كه چنين بود نشان دهنده وضعيت نسبتاً بالاي شاخص مورد نظر در جامعه و در صورتي 

  . گرفتيمنباشد عدم وضعيت بالاي شاخص مورد نظر را نتيجه 
H0 :شاخص مورد نظر در وضعيت موجود داراي وضعيت نسبتا بالايي در جامعه نمي باشد . 

H1 :باشد شاخص مورد نظر در وضعيت موجود داراي وضعيت نسبتا بالايي در جامعه مي  
گيزش، اعتبار دستورات مديران و چون مقدار سطح معني داري براي توان كار، ان

. گيريم باشد، پس فرض يك را نتيجه ميمي ۰۵/۰سازگاري محيطي كوچكتر از مقدار خطا 
. باشد يعني هر چهار شاخص در وضعيت موجود داراي وضعيت نسبتا مطلوبي در جامعه مي

همچنين مقدار سطح معني داري براي شناخت شغل، حمايت سازمان و بازخور عملكرد 
يعني هر سه . گيريم باشد، پس فرض صفر را نتيجه مي مي ۰۵/۰زرگتر از مقدار خطا ب

باشد و به دليل ¬شاخص در وضعيت موجود داراي وضعيت نسبتاً مطلوبي در جامعه نمي
  . باشند وضعيت متوسطي را دارا مي ۰/۳ميانه تخميني برابر 

  
  وري كاركنان اي بهرهاي وضعيت موجود شاخصه آزمون ويلكاكسن تك نمونه: ۹جدول 

سطح معني  متغيير
  داري

ميانه
  تخميني

تاييد 
  نتيجه گيري  فرضيه

 وضعيت نسبتا بالا H1 ۳۳۵/۳ ٠٠٠/٠ توان کار

 وضعيت متوسط H1 ۰۰۰/۳ ٢٣٧/٠ شناخت شغل

 وضعيت متوسط H1 ۰۰۰/۳ ٥٩١/٠ حمايت سازمان

 وضعيت نسبتا بالا H1 ۶۶۵/۳ ٠٠٠/٠ انگيزش

 وضعيت متوسط H1 ۰۰۰/۳ ٠٦٩/٠ بازخور عملكرد

 وضعيت نسبتا بالا H1 ۳۷۵/۳ ٠٠٠/٠ اعتبار دستورات مديران

 وضعيت نسبتا بالا H1 ۶۶۵/۳ ٠٠٠/٠ سازگاري محيطي
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دار بين هفت شاخص ااختلاف معن ،با استفاده از آزمون ناپارامتري فريدمندر ادامه 
دار بود با اكه اختلاف معن يلبه اين دلو سپس  بررسي گرديدوري كاركنان سازماني  بهره

اي به مقايسه زوجي هر هفت شاخص با  استفاده از آزمون ناپارامتري ويلكاكسن دو نمونه
و در نهايت با استفاده از نتايج آزمونهاي فريدمن ، ويلكاكسن دو  پرداخته شديكديگر 

ر وضعيت بندي هفت شاخص داي و ميانگين رتبه شاخصها در آزمون فريدمن به رتبه نمونه
  . پرداختيمموجود 

  
  وري كاركنان آزمون فريدمن براي مقايسه هفت شاخص بهره

  وري كاركنان آزمون فريدمن براي مقايسه هفت شاخص بهره:  ۱۰جدول 
 شاخصها  ميانگين رتبه

 توان و آمادگي كار  ۳۱/۴
 شناخت شغل  ۸۴/۲

 حمايت سازمان  ۰۳/۳

 انگيزش يا تمايل  ۲۱/۵

 ردبازخور عملك  ۱۴/۳

 اعتبار دستورات مديران  ۱۰/۴

 سازگاري محيطي  ۳۸/۵

  
H0:  7654321 µµµµµµµ ======  
H1: ji µµ ≠   i,j به ازاي حداقل يك 

گيريم  باشد فرض صفر را نتيجه مي ۰۵/۰داري بزرگتر از مقدار خطا ااگر مقدار سطح معن
باشد فرض يك را نتيجه  ۰۵/۰دار خطا داري كوچكتر از مقاو در صورتي كه مقدار سطح معن

  . گيريم مي
 

  وري كاركنان نتيجه آزمون فريدمن براي مقايسه هفت شاخص بهره: ۱۱جدول 
  نتيجه گيري تاييد فرضيه خطا سطح معني داري

۰۰۰/۰  ۰۵/۰  H1 ji µµ  jو  iبه ازاي حداقل يك  ≠
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باشد  مي ۰۵/۰و كوچكتر از مقدار خطا  ۰۰۰/۰حال چون مقدار سطح معني داري برابر 
باشند  شاخصها با يكديگر برابر نمي i,j گيريم يعني به ازاي حداقل يك فرض يك را نتيجه مي

اي به بررسي تساوي زوجي اين شاخصها  پس بايد با استفاده از آزمون ويلكاكسن دو نمونه
  . پرداخت

  
  وري کارکنان ي بهرهاي بررسي زوجي شاخصها آزمونهاي ويلكاكسن دو نمونه

H0: ji µµ =   

H1: ji µµ ≠  
  

باشد فرض صفر را نتيجه  ۰۵/۰اگر مقدار سطح معني داري بزرگتر از مقدار خطا 
باشد فرض  ۰۵/۰گيريم و در صورتي كه مقدار سطح معني داري كوچكتر از مقدار خطا  مي

باشد فرض يك  ۱/۹۶بزرگتر از مقدار  Z مطلق مقدار آمارهاگر قدر . (گيريم يك را نتيجه مي
  ) گيريم را نتيجه مي

  
متوجه شديم  ،اي در جدول بالا پس با توجه به بيست و يك آزمون ويلكاكسن دو نمونه

  )اختلاف معني داري با يكديگر ندارند. (كه شاخصهاي زير با يكديگر برابرند
  اعتبار دستورات مديران= توان كار 

  بازخور عملكرد= حمايت سازماني = ت شغل شناخ
  سازگاري محيطي= انگيزش 

  
اي و ميانگين رتبه شاخصها در آزمون  پس با توجه به آزمون فريدمن، ويلكاكسن دو نمونه

  . شود وري كاركنان به صورت زير انجام مي بندي هفت شاخص بهره فريدمن، رتبه
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  وري کارکنان ررسي زوجي شاخصهاي بهرهاي ب آزمونهاي ويلكاكسن دو نمونه: ۱۲جدول 
  نتيجه گيري  تاييد فرضيه Zآماره معني داري  متغيرها

H1 21  ‐ ۳۴۲/۹ ٠٠٠/٠ شناخت شغل ‐ توان كار  µµ ≠  
H1 31  ‐ ۷۸۴/۷ ٠٠٠/٠ حمايت سازماني ‐ توان كار  µµ ≠  
H1 41  ‐ ۷۲۶/۵ ٠٠٠/٠ انگيزش ‐ توان كار  µµ ≠  
H1 51  ‐ ۳۸۷/۷ ٠٠٠/٠ بازخور عملكرد ‐ توان كار  µµ ≠  
H0 61  ‐ ۸۵۱/۱ ٠٦٤/٠ اعتبار دستورات مديران ‐ توان كار  µµ =  
H1 71  ‐ ۷۴۵/۷ ٠٠٠/٠ سازگاري محيطي ‐ توان كار  µµ ≠  

H0 32  ‐ ۰۳۹/۰ ٩٦٩/٠ حمايت سازماني ‐شناخت شغل  µµ =  
H1 42  ‐۱۹۵/۱۳ ٠٠٠/٠ انگيزش ‐شناخت شغل  µµ ≠ 

H0 52  ‐ ۰۲۹/۱ ٣٠٣/٠ بازخور عملكرد ‐شناخت شغل  µµ = 

H1 62  ‐ ۳۴۹/۸ ٠٠٠/٠ اعتبار دستورات مديران ‐شناخت شغل  µµ ≠ 

H1 72  ‐ ۴۷۷/۱۳ ٠٠٠/٠ سازگاري محيطي ‐شناخت شغل  µµ ≠ 

H1 43  ‐ ۵۳۸/۱۱ ٠٠٠/٠ انگيزش ‐حمايت سازماني  µµ ≠ 

H0 53  ‐ ۹۷۰/۰ ٣٣٢/٠ بازخور عملكرد ‐حمايت سازماني  µµ = 

H1 63  ‐ ۴۹۶/۶  ۰۰۰/۰ اعتبار دستورات مديران ‐حمايت سازماني  µµ ≠ 

H1 73  ‐ ۶۰۴/۱۱ ٠٠٠/٠ سازگاري محيطي ‐حمايت سازماني  µµ ≠ 

H1 54  ‐ ۰۸۰/۱۱ ٠٠٠/٠ بازخور عملكرد ‐ انگيزش  µµ ≠ 

H1 64  ‐ ۴۷۸/۶ ٠٠٠/٠ اعتبار دستورات مديران ‐ انگيزش  µµ ≠ 

H0 74  ‐ ۲۸۹/۱ ١٩٧/٠ سازگاري محيطي ‐ انگيزش  µµ = 

H1 65  ‐ ۴۵۳/۶ ٠٠٠/٠ اعتبار دستورات مديران ‐بازخور عملكرد  µµ ≠  
H1 75  ‐ ۸۴۱/۱۱ ٠٠٠/٠ سازگاري محيطي ‐بازخور عملكرد  µµ ≠  

H1 76  ‐ ۳۱۰/۷ ٠٠٠/٠ سازگاري محيطي –اعتبار دستورات مديران  µµ ≠  
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  وري کارکنان جدول رتبه بندي متغيرهاي بهره: ۱۳جدول 
 انگيزش ، سازگاري محيطي=رتبه اول
 توان كار ، اعتبار دستورات مديران=رتبه دوم
  شناخت شغل ، حمايت سازماني ، بازخور عملكرد=رتبه سوم

  
  نتيجه گيري

ح تعديل نيروي انساني و تأثير آن بر آنچه در اين مقاله ارائه شد، بررسي اجراي طر
عوامل . است) مورد مطالعه در وزارت امور اقتصادي و دارايي(وري نيروي انساني  بهره
محقق در پژوهش حاضر از ميان اين . باشند وري نيروي انساني مؤثر مي شماري بر بهره بي

، هفت عامل )رمدل پيشنهادي زي(گردد  عوامل، همانطور که در مدل مفهومي مشاهده مي
توان کار، شناخت (هرسي و گولد اسميت  ACHIEVEوري بر اساس مدل  مؤثر بر بهره

شغلف حمايت سازماني، انگيزش، بازخور عملکرد، اعتبار دستور مديران و سازگاري 
طرح تعديل نيروي انساني نيز در دستگاههاي دولتي به چهار . را انتخاب کرده است) محيطي
  . شود انجام مي) نشستگي پيش از موعد، بازخريد و حذف شغلبرکناري، باز(روش 

  

  
  مدل پيشنهادي تحقيق): ۲(نمودار 
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پس از انجام پژوهش و تأييد فرضيه اصلي آن، پژوهشگر به دنبال يافتن پاسخ اين سؤال 
بوده است که با توجه به نتايج به دست آمده از پژوهش و تأييد اين موضوع که اجراي طرح 

باشند،  وري کارکنان داراي رابطه معنادار مستقيم با يکديگر مي روي انساني و بهرهتعديل ني
وري کارکنان تأثير پذيري بيشتري از متغير تعديل نيروي  کدام يک از شاخصهاي مؤثر بر بهره

با انجام آزمونهاي مربوطه مشخص گرديد که اجراي طرح تعديل نيروي . انساني داشته است
بدين . گردد أثير را بر عامل بازخور عملکرد داشته و موجب افزايش آن ميانساني بيشترين ت

. يابد معني که با اجراي طرح تعديل نيروي انساني، بازخور عملکرد به کارکنان افزايش مي
هاي بعدي قرار دارند يعني کارکنان سعي بر  عامل شناخت شغل و سازگاري محيطي در رتبه

اي انجام  ل مورد تصدي، وظايف خود را به نحو شايستهآن دارند که با شناخت بهتر شغ
دهند تا به عنوان يک کارمند  همچنين سازگاري محيطي خود را نيز افزايش مي. دهند

ناسازگار شناخته نشوند و بدين ترتيب امکان اينکه به صورت اجباري مشمول طرح تعديل 
دستور مديران و انگيزش نيز در عوامل توان کار، اعتبار . نيروي انساني گردند، کاهش يابد

هاي بعدي قرار داشته و عامل حمايت سازماني نيز داراي رابطه معناداري با مؤلفه تعديل  رتبه
وري کارکنان از  با اين توضيحات تأثير پذيري عوامل مؤثر بر بهره. نيروي انساني نمي باشد

  :گردد متغير تعديل نيروي انساني به ترتيب زير رتبه بندي مي
  ؛بازخور عملکرد )۱
   ؛شناخت شغل )۲
  ؛سازگاري محيطي )۳
  ؛توان کار )۴
  ؛اعتبار دستور مديران )۵
  ؛انگيزش )۶
  ).عدم وجود رابطه معنادار(حمايت سازماني  )۷

دهد که برکناري از خدمت به عنوان يکي از  همچنين نتايج حاصل از پژوهش نشان مي
وري کارکنان دارا  ش بهرهروشهاي اجراي طرح تعديل نيروي انساني بيشترين تأثير را بر افزاي

دليل اين امر آن است که روش برکناري از خدمت نسبت به ساير روشهاي اجراي . باشد مي
طرح، بيشترين احساس عدم امنيت شغلي را در کارکنان ايجاد کرده و به همين دليل کارکنان 
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دمت وري خود را افزايش دهند تا به صورت اجباري وادار به ترک خ کنند بهره سعي مي
وري کارکنان در ميان روشهاي  روش بازخريد خدمت دومين روش مؤثر بر بهره. نشوند

روش حذف شغل در رتبه سوم جاي دارد و در . اجراي طرح تعديل نيروي انساني است
با در نظر داشتن نحوه . گيرد نهايت بازنشستگي پيش از موعد در جايگاه چهارم قرار مي

رسد که روشهايي که بيشتر از ساير روشها احساس  نظر مي اجراي هر يک از اين روشها به
البته ممکن (وري آنان مؤثرتر است  نمايد، بر بهره عدم امنيت شغلي را در کارکنان ايجاد مي

همانطور که گفته شد روش برکناري از خدمت و ). وري موقت باشد است اين افزايش بهره
ولي کارکناني که مشمول حذف . کند لقا ميبعد از آن بازخريد خدمت چنين حسي را بيشتر ا

گردند، در سازمان باقي مانده و پس از بازنشستگي يا انتقال به پست ديگر، پست  شغل مي
در مورد بازنشستگي پيش از موعد چون به صورت داوطلبانه . گردد سازماني آنها حذف مي

  . نمايد گيرد، حساسيت کمتري در کارکنان ايجاد مي هم صورت مي
توان با در نظر گرفتن رتبه بندي عوامل به  ا با مقايسه مدل پيشنهادي براي پژوهش ميلذ

ارائه ) ۳(هاي پژوهش را به صورت نمودار  ترتيب مشخص شده در بالا، مدل مبتني بر يافته
 . نمود

  

  
  هاي تحقيق مدل مبتني بر يافته): ۳(نمودار 
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  به مديران اجرايي  پيشنهادات
حمايت (وري کارکنان  ضعيت موجود برخي از عوامل مؤثر بر بهرهاز آنجايي که و ‐

بايست  در وضعيت نسبتاً مطلوبي قرار ندارد، مي) سازماني، شناخت شغل و بازخور عملکرد
به طور مثال همزمان با انتصاب يک فرد به يک . در جهت بهبود اين وضعيت اقدام نمود

مورد زمان و چگونگي انجام ان شغل،  بايستي توضيحات و آموزش کافي در شغل خاص، مي
همچنين جهت . شرح وظايف و اهداف مورد نظر شغل مورد تصدي در اختيار وي قرار گيرد

بايست پس از به کار گماردن يک فرد در  بهبود شرايط موجود عامل حمايت سازماني، مي
نيز فراهم يک شغل، بودجه و تجهيزات و نسهيلات لازم براي انجام موفقيت آميز آن شغل 

به منظور بهبود وضعيت بازخور عملکرد نيز شايسته است که عملکرد روزانه فرد اعم . گردد
از مثبت و منفي، به وي ارائه شود و بازخور عملکرد فق شامل نقاط منفي عملکرد فرد نباشد 

  . بلکه بازخور نقاط مثبت نيز به همان اندازه صورت گيرد
ن پژوهش برکناري از خدمت تأثيرگذارترين روش هاي اي هر چند بر اساس يافته ‐

وري کارکنان شناخته شد، اما با توجه به اينکه اين  اجراي طرح تعديل نيروي انساني بر بهره
گردد از روشهاي ديگر که در  روش،خشن ترين روش اجراي طرح مذکور است، پيشنهاد مي

به ) تگي پيش از موعدبازخريد خدمت، حذف شغل و بازنشس(باشند  هاي بعدي مي رتبه
  . منظور تعديل نيروي انساني استفاده شود

در صورت لازم الاجرا بودن روش برکناري از خدمت به منظور دستيابي به اهداف  ‐
تواند تمهيداتي بينديشد تا اجراي روش مذکور را تا  طرح تعديل نيروي انساني، دولت مي

مازاد در يک قسمت از يک سازمان را با  توان نيروهاي به طور مثال مي. حدي تلطيف نمايد
آموزشهاي مناسب، آماده خدمت در بخشهاي ديگر سازمان که با کمبود نيرو مواجه هستند، 

اين امر در خصوص جابجا نمودن کارکنان از يک سازمان به سازمان ديگر نيز امکان . نمايند
توان شرايطي  واري با تهران، ميمثلاً با ايجاد استان جديد البرز و با توجه به همج. پذير است

ها و سازمانهاي مستقر در تهران که مشمول طرح  مهيا نمود تا نيروهاي مازاد در وزارتخانه
  . منتقل نمود البرز استانگردند را به سازمانهاي جديد التأسيس در  تعديل نيروي انساني مي
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ش از موعد، بازخريد با توجه به اينکه کارکنان به ترتيب از روشهاي بازنشستگي پي ‐
خدمت، حذف شغل و در نهايت برکناري از خدمت در اجراي طرح تعديل نيروي انساني، 

نمايند، بهتر است با مهيا نمودن شرايط و امکانات مطلوب، کارکنان را به استفاده  استقبال مي
از موعد و مثلاً تسهيلات و امتيازات استفاده از بازنشستگي پيش . از اين روشها، تشويق نمود

بازخريد خدمت را به نحوي افزايش دهند تا کارکناني که شرايط استفاده از اين روشها را 
زماني که تعداد داوطلب کافي براي اين . دارند، داوطلبانه متقاضي خروج از سازمان گردند

 امر وجود داشته باشدف ديگر اجباري به استفاده از يکي از روشها در مورد کارکنان نبوده و
يابد و از طرف ديگر مديريت سازمان ينز  هاي فکري آنان نيز کاهش مي ترسها و دغدغه

  . دغدغه رويارويي با کارکنان و اعمال فشار و اجبار نخواهد داشت
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  . واحد تهران مرکزي ،کارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي
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