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ني و تأثير آن بر اثربخشي های بهسازی منابع انسابررسي شاخص
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 چکيده
 بر اثربخشی عملکردانسانی و تاثیر آن  بهسازی منابع هایبررسی شاخصپژوهش حاضر با هدف 

انجام شد. پژوهش از لحاظ نوع هدف، کاربردی و از لحاظ  فارس امورخیریه استانو اوقاف کل  کارکنان اداره

کارکنان اداره کل نفر از 285آماری شاملیباشد. جامعهپیمایشی می-اطلاعات، توصیفیآوریی جمعشیوه

نمونه انتخاب  عنوان حجمنفر به164استفاده از جدول مورگان  اباشد که بمی فارس اوقاف و امورخیریه استان

انسانی ابراهام بهسازی منابعپرسشنامه استاندارد 2گیری پژوهش شدند. ابزار اندازه و در پژوهش شرکت داده

(Raeo and Abraham.1990 نامه استاندارد اثربخشی ارزیابی عملکرد لاریو پرسش(Lari & Other 

partners.2004) ای باشد. که روایی آن مورد تأیید متخصصان قرارگرفت و پایایی آن با استفاده از آلفمی

های روشها نیز با استفاده از تحلیل داده و تجزیهشد.  محاسبه. /76. و /73ترتیب کرونباخ به

رگرسیون و نباطی)های آمـاراستمعیار، میانه و مد( و روش آمارتوصیفی)فراوانی، درصد، میانگین، انحراف

انسانی بر اثربخشی های بهسازی منابعشاخصطور کلی نشان داد، شد. نتایج این پژوهش به(، انجامفریدمن

 های مشارکت، نیازسنجی، اجرا و ارزیابی با اثربخشی عملکردکارکنان تأثیر دارد. همچنین بین مؤلفه عملکرد

 کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.
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 مقدمه

انسانی کارسازترین ابزار غیرقابل انکار است، نیروی هاسازمان انسانی دراهمیت نقش نیروی

باشد و عدم توجه به فراهم نمودن محیط مناسب شده میه اهداف از پیش تعیینجهت دستیابی ب

 شد. در محیط آشفته امروزیباشتهدر بردا هاسازمان زیادی را برای تواند مسائلبرای آنان می

ها با یک تغییر تدریجی در روابط سنتی اشتغال و استخدام روبرو هستند. میزان ماندگاری سازمان

 سازمان و میانگین مدت تصدی یک شغل کاهش یافته و از طرف دیگر نرخ ترک سازمان افزایش

 (. Randhawa. 2006یافته است)

انسانی، فیزیکی و منابع، منابعطبیعیآور منابعان سه عامل ثروتدر دنیای پیشرفته صنعتی از می

نظران و است. صاحبها کردهانسانی نصیب آندهی و سودآوری را منابعبیشترین توجه، بهره

ماهر، عامل یا ارزش  انسانی واجد شرایط وکه انسان محور توسعه است. نیروی دانشمندان معتقدند

ی یک رها هستند و بزرگترین سرمایهکشو ها وی سازمانهت رشد و توسعهپایان در جو سرمایه بی

عوامل اصلی تولید به  در گذشته اگر کار، سرمایه و زمیناصلی پیشرفت آن است.  کشور و عامل

وری به عنوان عامل رشد انسانی و افزایش بهرهآوری، نیرویمی آمدند، اما امروزه تغییرات فنحساب 

 . (Bakhtyari Nasrabadi. 2008)شودیو توسعه تلقی م

مر طور مستییرات محیطی و توسعه سازمانی، بهها برای سازگاری در اهداف عملیاتی، تغسازمان

وری نوین، تجهیزات، قوانین و آگیری فنکارانسانی، بهاقدام به توسعه و بهسازی چهار متغیر نیروی

 (.Tahir. 2003نمایند)و فضای فرهنگی سازمانی می مقررات

انسانی مشاهده های بهسازی منابعقل چهار تغییر عمده در استراتژیاحد ،در شرایط فعلی جهان

 شود که عبارتند از: می

گیرنده که بتواند نه تنها نیاز روز را های یادهای رقابتی با ایجاد سازمانتأکید بر کسب مزیت .1

 باشد.نیاز برای شرایط رقابتی بازار جهان ها و دانش موردیتوانای تامین کند بلکه در جهت کسب

 های کمیاب و مورد نیاز، بازار کار جذابیت داشته باشد.برای جوانان جویای مهارت .2

 های بسیار بالا، رقابت ایجاد کند.انسانی خلاق با مهارتمنظور داشتن منابعبه .3

کند که مدیران ضور کار تیمی، ایجاب میسازمانی و حمراتب شدن سلسلهدرهم ریخته .4

 فردی و سازمانی مجهز شوند.ای در ایجاد ارتباطات بینویژه هایها به تواناییسازمان

فرایند کند که در سیاسی و اجتماعی ایجاب می-یط مذکور و سایر تحولات اقتصادیشرا

د نظام، چیزی داتاکید شود و برونالذکر انسانی بر موارد چهارگانه فوقمدیریت نظام بهسازی منابع

 (.Mircepasi. 2013د)ی سازمان باشبیش از نیاز روزمره

http://www.divansalar.com/default.aspx?system=art&module=show&art_id=40
http://www.divansalar.com/default.aspx?system=art&module=show&art_id=40
http://www.divansalar.com/default.aspx?system=art&module=show&art_id=40
http://www.divansalar.com/default.aspx?system=art&module=show&art_id=40
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 اوقاف فارس بهسازی منابع انساني و تأثير آن بر اثربخشي عملکرد کارکنان در اداره بررسي شاخص
 

 ند تا حدتوا، میهای سازمانیعنوان یکی از ویژگیبه "انسانیبهسازی منابع"در این میان مفهوم 

 تاثیر قرار دهد.فی که در سازمان مطرح است را تحتزیادی مسائل مختل

 وان بقا سازمان خواه"های کارا و اثربخش است. های مهم سازمانیژگیتغییر و تحول، از و

هد و العمل مناسب نشان ده تغییرات محیطی حساس بوده و عکساثربخشی خویش است، باید ب

                        .                    (.Doai. 2005) "بپذیرد که تغییرات در یک سازمان امری الزامی و مستمر است

های ان. سازمر سازمان استثربخشی در هکننده اسالم، یک اصل تعیینبنابراین در یک سازمان    

بند مان پایی سازسالم کارکنانی متعهد دارند که به یکدیگر و به مدیر اعتماد دارند و به معیارها

 یریت ودهای متواند ما را در گزینش روشلاً فهم وضع سلامت یک سازمان، میهستند. احتما

  (.Alaghehand. 1999سازی آن یاری کند)رهبری مناسب برای اثربخش

ه ازمان بسرد و د و از بعد فبا توجه به اینکه توافق کاملی بر روی تعریف اثربخشی وجود ندار 

گرش نبخشی است و از طرفی هریک از مکاتب مدیریت درباره اثرهای مختلف تعریف شدهگونه

از  عاریفیتر های مختلف و مکاتب مختلف مدیریت به ذکاند. از دیدگاهخاص خود را ارائه داده

 شود:ثربخشی پرداخته میا

 بیند.الا میوری ببهره: اثربخشی را تدوین اهداف و برنامه مشخص و کارایی و ديدگاه عقلايي .1

 .بیند، نظارت مستمر و ثبات سازمانی می: اثربخشی برقراری درستديدگاه فرايند داخلي .2

-اهر میمه و روحی روهای انسانی بااثربخشی را برقراری انسجام بین نی ديدگاه روابط انساني: .3

 بیند.

-ع میز منابابرداری رهپذیری و توانایی کسب و بهاثربخشی را در انعطاف ديدگاه سيستم باز: .4

ستیم که رسی این موضوع ه(. بنابراین در این پژوهش به دنبال برKhayat jadidi. 2002)بیند

خیریه رو امو ل اوقافدکارکنان اداره کانسانی بر اثربخشی عملکرهای بهسازی منابعآیا شاخص

 استان فارس تأثیر معناداری دارد یا خیر؟

 

وری حرکت کند، بدین معناست که ستیابی به سطوح بالای بهرهوقتی یک سازمان در جهت د

مانی، رهبری و مدیریت، تلاش برای رسیدن به مرحله بالندگی را آغاز کرده است. در چنین ساز

مؤثر در  ترین عواملته در آن، زیاد است. یکی از مهمباشد و تعداد مدیران شایساثربخش می

دانند بوده و مدیران کارآمد و لایق می انسانی سازمان، رهبری اثربخشاستفاده بهینه از نیروی

ی مناسب و وری شغلی، ترغیب کنند. جو سازماننی سازمان را در جهت افزایش بهرهانساچگونه منابع

بر سر کار خود حاضر شوند. از سازمان با میل و رغبت بیشتری کنانشود کاررضایت از کار، باعث می

نسانی ناکارآمد اوری بهینه سازمان، منابعا مانع برای دستیابی به بهرهدیگر مهمترین عامل یطرف
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ها به حضور یا وجود افراد کارآمد، پرتلاش، سالم، علاقمند و خلاق همانند نیاز است. نیاز سازمان

رای ایفای نقش خود برانگیخته های موفق، کلیه کارکنان بمناسب است. در سازمان ی به تغذیهآدم

ها با افزایش و گواه آن است که ظهور و سقوط ملت اند و به کار خود علاقمند هستند. تاریخشده

-در حد بالا و بهینه نباشد، بهره هاوری سازمانلی بستگی دارد. تا زمانی که بهرهوری مکاهش بهره

یی را (. بهسازی از نگاه کارشناسانه، اثربخشی و کاراSaatchi. 2006)ی ملی نیز پایین خواهدبودور

چه که برای حصول به آن صرف ها( بر منابع و آنگیرد و با نسبت حاصل)ستاندهدر بر می

ها هایی است که اثربخشی فعالیتترین شاخصشود. این نسبت، یکی از مهمها(، بیان میشده)داده

 (.Haji mosai. 1999)دهدرا نشان می

شد تا به دنبال ها، پژوهشگر بر آن ر سازمانانسانی دجه به اهمیت افزایش بهسازی منابعبا تو

و فنون به  فارس، از مفاهیمری مدیران اداره کل اوقاف و امورخیریه استانگییافتن میزان بهره

که ضرورت خود باشد. بدیهی است درصورتی محل کار هایانسانی در قسمتکارگیری اثربخش منابع

شود، به مدیران اداره اوقاف و امورخیریه آموزش داده انسانیهای بهسازی منابعکارگیری شاخصبه

کنند، ، افرادی که در این اداره کار میخیریه بالا رفتهاثربخشی عملکردکارکنان در اداره اوقاف و امور

های صحیح ت آورده و هنگام انجام کار، شیوهدسرا بهری بهینه مدیریت صحیح علمی الگوگی

-ارکنان در آن اداره افزایش خواهدیافت. بهکه، میزان اثربخشی عملکردمدیریت علمی را اعمال نمود

-علمی و استفاده صحیح از شاخصسازی صحیح در رابطه با مدیریتتوان گفت فرهنگدیگر میبیان

فارس شروع شده و مدیران اداره کل اوقاف و امورخیریه استان ازانسانی بایستی های بهسازی منابع

گامی است در جهت  ،به کارکنان در ادارات اوقاف مناطق و مراکز دیگر منتقل گردد. پژوهش حاضر

تواند های آن درنهایت میاطلاعات در این زمینه شده، یافتهتحقق اهداف مذکور که منجر به بسط 

 فارس اثرگذار باشد.اداره کل اوقاف و امورخیریه استاندر اثربخشی عملکردکارکنان 

انسانی با تاکید بر نقش ارائه مدل بهسازی منابع"ا عنوان کاف آلاهی و همکاران در پژوهشی ب

ت رقابتی، ارتقای کیفیت و شده، کسب مزی دریافت که با توجه به مدل ارائه "های نوینآوریفن

انسانی و توجه به ری، کارآفرینی و غیره، مستلزم بهسازی منابعوانسانی، بهرههای منابعقابلیت

 Khaefباشد)انسانی صنعت برق کشور میترین معیار برای مدیریت منابععنوان مهمبه های آن،مولفه

allahi & Other partners. 2010 .) 

نان در ارکانسانی بر بهبود اثربخشی کتاثیر مدیریت منابع"زاده در پژوهشی با عنوان عوض

های اصلی ها یا شاخصویهتاثیرگذاری گ دریافتند که "شرق دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران

ش کارکنان، طراحی و )نیرویابی کارکنان، جذب و گزینمقیاسخرده 5سازمانی که شاملمدیریت

شی( در آموزهایهای آموزشی، ارزشیابی عملکردکارکنان و عملکردمربیان در دورهاجرای برنامه
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 ارسفاوقاف  بهسازی منابع انساني و تأثير آن بر اثربخشي عملکرد کارکنان در اداره بررسي شاخص
 

سازمانی است، بر بهبود اثربخشی سازمان در بین کارمندان و مدیران در حد یکسانی واحد 

 (.Evaz zadeh & Moenan. 2010است)

-بعشی مناقات موجود در حوزه اثربخارزیابی تئوری و تحقی"پژوهش فمیس و همکاران با هدف 

یرنده در برگ ژوهش مدلی جامعین پاست. در اانجام گردیده "روشی برای سنجش آنانسانی و ارائه 

 ه تاییدبغیره  ن دستیابی به اهداف سازمانی وجمله میزان تولید هر فرد، میزاهای کیفی، ازشاخص

 (.Frris & Other partners. 2007)استرسیده

ی ربخشهای فرهنگی بر پذیرش و اثتاثیر ارزش"ش در پژوهشی با عنوان همکاراناستون و 

 رویی بر فرهنگهایدرصدد تعیین میزن تاثیر ارزش "انسانیمدیریت منابععملکرد و اقدامات 

 روی فرهنگی برهای، به تاثیر مثبت ارزشکارکنان هستند. در این پژوهشاثربخشی عملکرد

 (.Stone & Other partners. 2007است)انسانی اشاره شدهاثربخشی عملکردهای مدیریت منابع

 

 اهداف پژوهش

 هدف کلي 

اوقاف  داره کلانی و تاثیر آن بر اثربخشی عملکرد کارکنان انساهای بهسازی منابعشاخص تعیین

 فارسو امورخیریه استان

 اهداف ويژه 

ان کارکنبر اثربخشی عملکرد"های بهسازیمشارکت کارکنان در برنامه"شاخص تعیین تأثیر .1

 خیریه استان فارس اداره کل اوقاف و امور

ه ن ادارکارکنابر اثربخشی عملکرد"آموزشی ریزیجی و برنامهنیازسن"تعیین تأثیر شاخص .2

 فارسکل اوقاف و امورخیریه استان

ف و بر اثربخشی عملکردکارکنان اداره کل اوقا"را و ارزیابیاج"تعیین تأثیر شاخص .3

 فارس امورخیریه استان

 

 سؤالات پژوهش 

 سوال کلي 

ه خیریرف و اموملکردکارکنان اداره کل اوقاانسانی بر اثربخشی عهای بهسازی منابعآیا شاخص   

 فارس تأثیر دارد؟استان
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 سؤالات جزيي 

بهسازی بر اثربخشی عملکردکارکنان اداره کل هایا شاخص مشارکت کارکنان در برنامهآی .1

 فارس تأثیر دارد؟اوقاف و امورخیریه استان

نان اداره کل اوقاف و آموزشی بر اثربخشی عملکردکارکریزیآیا شاخص نیازسنجی و برنامه .2

 فارس تأثیر دارد؟استانخیریه امور

-جرا و ارزیابی بر اثربخشی عملکردکارکنان اداره کل اوقاف و امورخیریه استانآیا شاخص ا .3

 فارس  تأثیر دارد؟

 

 روش تحقيق
پیمایشی -یفیها توصی گردآوری دادهی و از لحاظ نحوهاین پژوهش از لحاظ نوع هدف، کاربرد

-باشد، پژوهش کاربردی میهش کاربرد عملی دانش میکه هدف از این پژوتوجه به ایناست. با 

های که هدف آن توصیف شرایط یا پدیده هایی استباشد. پژوهش توصیفی شامل مجموعه روش

 -پژوهش توصیفیآماری، روش های یک جامعهبرای بررسی توزیع ویژگی بررسی است.مورد 

 .Sarmadف از این روش، توصیف، تحلیل و تفسیر شرایط موجود است)رود. هدکار میپیمایشی به

Bazargan and Hejazi. 1999.) 

 

 گيریآماری، نمونه و روش نمونهجامعه 

ی آماری شود. نمونهایج پژوهش به آنان تعمیم داده میآماری شامل افرادی است که نتیجامعه

تحلیل اطلاعات براساس نظرات ود و تجزیهشونهستند که در پژوهش شرکت داده می نیز افرادی

سازمان اوقاف و ی کارکنانن پژوهش متشکل از کلیهآماری اییشود. جامعهمی آنان مشخص

باشند که با استفاده از جدول مورگان می1394نفر در سال 285فارس به تعداد امورخیریه استان

راکندگی بر این اساس با توجه به پشدند. ر از کارکنان در پژوهش شرکت دادهنف164تعداد 

 ای استفاده شد.گیری خوشهآماری از روش نمونهیجغرافیایی جامعه

 

 ها ابزار گردآوری داده

 انسانيپرسشنامه بهسازی منابع 

ماری به سوالات پرسشنامه آهای نمونهانسانی براساس پاسخدر این پژوهش، بهسازی منابع 

های کارکنان در برنامه، با ابعاد مشارکتگویه 23شامل (Raeo and Abraham.1990)ابراهام
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و ارزیابی؛ (، اجرا 8-15آموزشی؛ سوالات)ریزی(، نیازسنجی و برنامه1-7بهسازی؛ سوالات)

 گیری شد.( اندازه16-23سوالات)

 پرسشنامه اثربخشي عملکردکارکنان 

 رزیابیاثربخشی اندارد هایی که به پرسشنامه استااثربخشی عملکردکارکنان براساس پاسخ

-رار  میاست، مورد ارزیابی قگویه بوده 19که شامل (Lari & Other partners.2004)عملکرد لاری

 گیرند.

 

 هاروايي پرسشنامه

ا و ا متغیرهقیقدبزار منظور از روایی این است که مقیاس و محتوای ابزار یا سوالات مندرج در ا

از د بر نیار مازاشده از طریق ابزهای گردآوریکه هم دادهین. یعنی اموضوع موردمطالعه را بسنجد

وای ر محتدتغیرها نیاز در رابطه با سنجش مهای موردق نباشد و هم اینکه بخشی از دادهتحقی

 (.1387نیا،  دیگر، عین واقعیت را به خوبی نشان دهد)حافظعبارتباشد یا بهابزار حذف نشده

با  س رواییشد و سپدر اختیار متخصصانِ مرتبط قرار داده هامنظور، ابتدا پرسشنامهبدین

ی ان دهندهشنآمده است و  (2)و  (1)استفاده از تحلیل گویه محاسبه شد که نتایج آن در جدول 

 باشد.میها روایی بالای پرسشنامه

 

 ی بهسازی منابع انسانیروایی پرسشنامه .1جدول 

 سطح معناداری روايي مقياسخرده رديف

 0001/0 55/0 – 66/0 مشارکت کارکنان 1

 0001/0 55/0 – 59/0 نيازسنجي 2

 0001/0 61/0 – 65/0 اجرا و ارزيابي 3

 0001/0  58/0 – 61/0    نمره کل          

 

 ی اثربخشی عملکردروایی پرسشنامه .2جدول 

 سطح معناداری روايي مقياس رديف

 0001/0 63/0 – 67/0 اثربخشي عملکرد 1
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 هاايايي پرسشنامهپ

گیری است. ترین موضوعات در روش پژوهش، قابلیت اطمینان یا پایاییِ ابزار اندازهیکی از مهم

ی دوباره نیز هاگیریتواند از اندازهای است که نتایج حاصل میگیری، درجهپایاییِ ابزار اندازه

بایست نتایج های یکسان، میقعیتگیری در مودیگر با بکارگیری ابزار اندازهعبارتبدست آید. به

 .استآزمون آلفای کرونباخ استفاده شدهمنظور ارزیابی پایاییِ پرسشنامه، از یکسانی بدست آید. به

 

 نتایج آلفای کرونباخ پرسشنامه بهسازی منابع انسانی  .3جدول

 پايايي    زيرمقياس رديف

 73/0 مشارکت کارکنان 1

 81/0 نیازسنجی 2

 67/0 رزیابیاجرا و ا 3

 73/0 ی کلنمره 

 

 نتایج آلفای کرونباخ پرسشنامه اثربخشی عملکرد .4جدول

 پايايي مقياس رديف

 76/0 اثربخشی عملکرد 1

 

 های پژوهشيافته

 سوالات کلي 

انساني بر اثربخشي عملکردکارکنان اداره کل اوقاف های بهسازی منابعآيا شاخص .1

 رد؟ فارس تاثير داو امورخيريه استان

ی عملکرد از رگرسیون استفاده انسانی بر اثربخشهای بهسازی منابعجهت بررسی تاثیر شاخص

 است.شده
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و  معنی داری رابطه رگرسیون خطی برای دو متغیر شاخص های بهسازی منابع انسانی. 5جدول 

 اثربخشی عملکرد کارکنان اداره کل اوقاف و امور خیریه استان فارس

 Β Β t 
p-

value 
R 2R 

معناداری آزمون

 رگرسيون

F 
p-

value 

 )ضریب ثابت(

بهسازی منابع 

 انسانی

280/1 

477/0 

 

316/0 

063/3 

234/4 

003/0 

000/0 
316/0 100/0 930/17 000/0 

 

. همچنین شود که رگرسیون معنادار استمربوطه، نتیجه می p-value و Fبا توجه به مقدار 

است؛  05/0 داری کمتر ازبدست آمده است با توجه به اینکه سطح معنی 100/0ضریب تعیین برابر 

ان لکردکارکنداری بر اثربخشی عمانسانی تأثیر معنیهای بهسازی منابعشود که شاخصنتیجه می

 خیریه فارس دارد.اداره کل اوقاف و امور
 

 سؤالات جزيي پژوهش 

ازمان اوقاف و کارکنان بر اثربخشي عملکردکارکنان سآيا شاخص مشارکت .1

 فارس تأثير دارد؟ امورخيريه استان

 

د کرمعنی داری رابطه رگرسیون خطی برای دو متغیر مشارکت کارکنان و اثربخشی عمل .6جدول 

 خیریه استان فارسکارکنان اداره کل اوقاف و امور

 Β Β t 
p-

value 
R 2R 

آزمون معناداری 

 رگرسیون

F 
p-

value 

 )ضریب ثابت(

 کارکنانتمشارک

220/2 

216/0 

 

192/0 

672/6 

484/2 

000/0 

014/0 
192/0 037/0 169/6 014/0 

 

شود که رگرسیون معنادار است. همچنین مربوطه، نتیجه می p-value و Fتوجه به مقدار با

درصد از تغییرات اثربخشی  7/3باشد کهمی است که بیانگر آنبدست آمده037/0ریب تعیین برابر ض
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قابل تبیین و  کارکنانشاخص مشارکتخیریه فارس توسط اداره کل اوقاف و امور کنانکارعملکرد

شود که شاخص است؛ نتیجه می 05/0داری کمتر از باشد. با توجه به اینکه سطح معنیتوضیح می

خیریه فارس اره کل اوقاف و امورکارکنان ادداری بر اثربخشی عملکردکارکنان تاثیر معنیمشارکت

 دارد.

آموزشي بر اثربخشي عملکردکارکنان اداره کل ريزیهشاخص نيازسنجي و برناما آي .2

 دارد؟اوقاف و امورخيريه استان فارس تاثير 

 

ریزی آموزشی و برای دو متغیر نیازسنجی و برنامه. معنی داری رابطه رگرسیون خطی را 7جدول 

 سخیریه استان فارردکارکنان اداره کل اوقاف و اموراثربخشی عملک

 β Β T 
p-

value 
R 2R 

آزمون معناداری 

 رگرسیون

F 
p-

value 

 )ضریب ثابت(

و  نیازسنجی

 برنامه ریزی

233/2 

210/0 

 

198/0 

062/7 

572/2 

000/0 

011/0 
196/0 198/0 615/6 011/0 

 

شود که رگرسیون معنادار است. همچنین مربوطه، نتیجه می  p-value و Fتوجه به مقدار با

درصد از تغییرات اثربخشی  8/19 است که بیانگر آنست کهبدست آمده 198/0عیین برابر ریب تض

 ریزی آموزشیبرنامه شاخص نیازسنجی وخیریه فارس توسط اداره کل اوقاف و امور کارکنانعملکرد

شود است، نتیجه می 05/0داری کمتر از باشد. با توجه به اینکه سطح معنیقابل تبیین و توضیح می

داری بر اثربخشی عملکردکارکنان اداره کل ریزی آموزشی تاثیر معنیکه شاخص نیازسنجی و برنامه

 خیریه فارس دارد.اوقاف و امور
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جرا و ارزيابي بر اثربخشي عملکردکارکنان اداره کل اوقاف و شاخص اآيا  .1

 دارد؟خيريه استان فارس تاثير امور

 

ربخشی رزیابی کارکنان و اثخطی را برای دو متغیر اجرا وامعنی داری رابطه رگرسیون  .8جدول

 خیریه استان فارسعملکردکارکنان اداره کل اوقاف و امور

 Β Β T 
p-

value 
R 2R 

آزمون معناداری 

 رگرسیون

F 
p-

value 

 )ضریب ثابت(

بهسازی منابع 

 انسانی

713/1 

387/0 

 

343/0 

526/5 

644/4 

000/0 

000/0 
343/0 117/0 565/21 000/0 

 

مچنین ه. شود که رگرسیون معنادار استمربوطه، نتیجه می p-value و Fتوجه به مقدار با

 ثربخشیدرصد از تغییرات ا7/11 است که بیانگر آنست کهبدست آمده117/0ضریب تعیین برابر 

بل قا نانشاخص اجرا و ارزیابی کارکخیریه فارس توسط اداره کل اوقاف و امور کارکنانعملکرد

شود که یجه میاست، نت 05/0داری کمتر از باشد. با توجه به اینکه سطح معنیتبیین و توضیح می

قاف و کل او کارکنان ادارهداری بر اثربخشی عملکردرا و ارزیابی کارکنان تاثیر معنیشاخص اج

 خیریه فارس دارد.امور

یر زان تاثنی و مقایسه میانساهای بهسازی منابعدر پایان به بررسی تاثیر هریک از شاخص

 ر ابتدا. دردازیمپمیفارس اداره کل اوقاف و امورخیریه استان کارکنانبر اثربخشی عملکرد هاشاخص

 .شودها مشخص میتفاده از آزمون فریدن رتبه مولفهبا اس

 

 ی ابعاد با استفاده آزمون فریدمننتایج آزمون مقایسه میانگین رتبه .9جدول 

 مقدار آماره رتبهميانگين  ابعاد
p-

value 

 اجرا و ارزیابی

 مشارکت

 نیازسنجی

31/4 

27/4 

11/4 

911/67 000/0 
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توان نتیجه میاست، بنابراین بدست آمده05/0کمتر از  p-valueمقدار  شود کهملاحظه می

بررسی، تفاوت معناداری وجود دارد. بیشترین مقدار ی ابعاد مورد بین میانگین رتبه گرفت که

است. کمترین مقدار بدست آمده 31/4ابی است که برابر گین رتبه، مربوط به بعد اجرا و ارزیمیان

 است.بدست آمده 11/4نجی است که برابر میانگین رتبه نیز مربوط به بعد نیازس

جهت بررسی تاثیر هریک از شاخص های بهسازی منابع انسانی بر اثربخشی عملکرد کارکنان از 

 ه است.رگرسیون استفاده شد

 

ی منابع انسانی و های بهسازرسیون خطی را برای هر یک از شاخصمعنی داری رابطه رگ. 10جدول 

 خیریه فارساثربخشی عملکردکارکنان اداره کل اوقاف و امور

 Beta مولفه ها
ی مقدار آماره

t 
 داریسطح معني

 های بهسازی برنامهکارکنان در  مشارکت

 ریزینیاز سنجی و برنامه

 جرا و ارزیابیا 
 

223/0 

193/0 

305/0 
 

578/2 

363/2 

78/3 
 

011/0 

019/0 

000/0 
 

 

خشی توان گفت عامل اجرا و ارزیابی بیشترین تاثیر را بر اثربباتوجه به مقادیر ستون بالا می

است، بنابراین هر سه شاخص  05/0داری هر سه شاخص کمتر از عملکردکارکنان دارد. سطح معنی

داری ثیر معنیریزی و اجرا و ارزیابی تاهای بهسازی، نیازسنجی و برنامهن در برنامهکارکنامشارکت

 .خیریه فارس داردبر اثربخشی عملکردکارکنان اداره کل اوقاف و امور

 

 گيرینتيجه
اثیر معناداری بر اثربخشی عملکرد های بهسازی منابع انسانی تشاخصنشان داد،  پژوهشنتایج 

توان گفت، امروزه یافته میدارد. در تبیین این فارس اوقاف و امورخیریه استانکارکنان اداره کل 

شود که قدرت باز تولید دارد. در عنوان یک سرمایه مطرح میانسانی ماهر در سازمان، بهنیروی

ی سیستم عهحقیقت کیفیت یا قدرت مولد کار انسانی، در تمام کشورهای پیشرفته و در حال توس

در دنیای  شود.ری آن به شکل جامع و پویا عمل میحفظ و نگهدا انسانی،ازی نیرویتجهیز و بهس

تواند موجبات تغییر گردد که میسازمان تلقی میترین سرمایهانسانی مولد مهمپر رقابت امروز، منابع

رتری ه معیار بهای گذشتاساسی را فراهم آورد. اگر تا دههو تحول در سایر عوامل سازمانی و نتایج 

نی زمیرومند، سرزمین وسیع یا منابع زیرهای مدرن، ارتش نیانسانی، سلاحیک کشور حجم نیروی
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انسانی به شور به کیفیت نیرویالمللی بود، از این پس قدرت یک کگسترده و حق وتو در مجامع بین

 وری بستگی دارد. ویژه نگهداشت آن و سطح بهره

رد فر رفتار برخوردار است. آموزش و بهسازی هم به تغییای سازمانی از اهیمت ویژهبهسازی 

لی شغملکردعآموزش اصلاح و بهبود سریع شغلی او، هدف از شود و هم به تغییر عملکردبوط میمر

ز طریق شغلی آینده ا هایساختن فرد برای مسئولیتبهسازی و توسعه، آماده است و هدف از

ی هاالیتانسانی فعآموزش و بهسازی منابع ا است.هبی به تجارب، دانش، مهارت و نگرشدستیا

ه باید یابد، بلکی ارتقا نمیطور تصادفنسانی بهاوری منابعها هستند. بهرهسازمانتمام  مهمی در

 رد.رار گیقنیاز آن فراهم و دائماً مورد توجه سازمان نیازهای سازمانی و ساختاری موردپیش

انسانی بر های بهسازی منابعکارکنان در برنامهنشان داد، شاخص مشارکت پژوهشنتایج 

فارس تاثیر معناداری دارد. در تبیین اثربخشی عملکردکارکنان اداره کل اوقاف و امورخیریه استان

انسانی به لحاظ برخورداری از قدرت اندیشه، خلاقیت و نوآوری نیرویتوان گفت، این یافته می

های تمشود، چرا که هر گونه بهبود و پیشرفت در سیسیترین دارایی هر سازمانی محسوب مبزرگ

های کارکنان در سازمان گیرد. توان فکری و اندیشهانسانی صورت میفنی و سازمانی توسط نیروی

های نهفته باشد. هر سازمان و مدیریتی بتواند از این سرمایهعنوان سرمایه نهفته و راکد میبه

انسانی زه امکان رشد و توسعه میسر خواهدشد.  نیرویان اندابیشترین استفاده را بکند، به هم

شه و فکر شود و هر چقدر از اندیکردن کاهش و یا مستهلک نمیبرخلاف سایر منابع، با مصرف

یکی از نیازهای  یابد. از طرف دیگر مشارکتاش بهبود میهمان اندازه تواناییبیشتر استفاده نماید به

های رود که ریشه در فطرت بشری دارد. افرادی که در امور و فعالیتشمار می ها بهفرا مرتبه انسان

ن در تعالی سازمان شرکت نمایند و از اندیشه و فکر پاک استفاده کنند، علاوه بر پیشرفت سازما

-های مختلف استفاده میاز مکانیزموری ها برای بهبود بهرهاند. در سازمانخویش نیز گام برداشته

های مختلف مدیریت مشارکتی است. گیری از تکنیکهای مدیریتی، بهرهمکانیزمیکی از شود که 

مدیریت و رهبری شود به جای اینکه همیشه مشارکت راهکاری است که به کارکنان اجازه داده می

به کار اندازند و در  خلاقیت خود راخود بهره گیرند، فکر کنند و قوه هایشوند، از توانایی

ت که طی آن کارکنان ها مشارکت و دخالت داشته باشند. مشارکت یک فرآیندی اسریگیتصمیم

های مربوط به خود دخالت کنند، به شرطی که توان طور داوطلبانه در امور و فعالیتیک سازمان به

مشارکتی عبارت است از؛ عملیاتی که الت مؤثر را داشته باشند. مدیریتو انگیزه مناسب برای دخ

دهند تأکید این شیوه ها دخالت و شرکت میگیریارکنان یک سازمان را در روند تصمیمطی آن ک

خواهد از اندیشه ها، نظرات و مدیریت بر همکاری و مشارکت داوطلبانه کارکنان استوار است و می

ته نظام مشارکتی با افزایش ابتکارات آنها در حل مشکلات و مسائل سازمان استفاده کند. الب

بخشد. بزرگترین پشتوانه جهت اعمال مدیریت انگیزه کارکنان را نیز بهبود می مندی،رضایت
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سازمان اعتقاد به ها است. تا زمانی که مدیریتزمانمشارکتی، تعهد، ایمان و اعتقاد مدیران سا

که بیشتر مشورت پیدا نخواهد کرد. آن پژوهشمشارکتی کارکنان نداشته باشد، مدیریترکتمشا

مشارکتی وجود دارد کردن مدیریتهای متفاوتی برای عملی. مکانیزمکندکمتر اشتباه می ،کندمی

ترین تکنیک برای مشارکت کارکنان استقرار نظام پیشنهادات در یک سازمان است. نتایج که عمده

  (،Khaef allahi & Other partners. 2010) هایپژوهشبه نوعی با نتایج  پژوهشاین 

 (Evaz zadeh & Moeinan. 2010( ،)Frris & Other partners. 2007 ،) 

(Stone & Other partners. 2007) های ناهمسویی یافت باشد. در این رابطه پژوهشمی هماهنگ

 نشد.

ریزی آموزشی بر اثربخشی عملکردکارکنان هشاخص نیازسنجی و برنامنشان داد،  پژوهشنتایج  

تاثیر معناداری دارد و شاخص نیازسنجی بر اثربخشی  فارساداره کل اوقاف و امورخیریه استان

نیازسنجی آموزشی، تلاش نوین توان گفت، عملکرد تاثیر معناداری دارد. در تبیین این یافته می

هاست های دانشی سازمانقرن موسوم به عصر دانایی، برای حفظ، هدایت و افزایش هدفمند سرمایه

آورد. نیازهای ترین سود را به بار میگذاری در علم، بهترین و بیشو به این اشاره دارد که سرمایه

ها نپردازیم، کارکنان نخواهند توانست به طور کارکنان از جمله مسایلی است که اگر به آن 1آموزشی

کارآمد و مؤثر به وظایف خود بپردازند. یکی اهداف مهم نیازسنجی، ایجاد رضایت فردی، مجهز 

بدانیم.  ای اجتماعی، اقتصادی، سیاسی و غیرههمورد نیاز و آموختن مسئولیتدانش کردن آنان به 

د. آموزشی آغاز شوآموزشی باید از نیازسنجیهایامهی برنمنظور ارتقای کارایی و اثربخشی، همهبه

را به طرق مختلف شناسایی کرد. نیاز در توان آن است که می طور کلی نیازسنجی همراه با نیازبه

ها و دیگر، تفاوت بین مهارتعبارتیعیت حاضر و انتظارات آینده یا بهع شکاف بین وضواق

 های موجود و مطلوب است.شایستگی

ترین گام در تدوین و اجرای برنامه آموزشی، اجرای صحیح و مبتنی بر واقعیت اولین و اساسی

است و هرقدر این  نگ زیرین ساختمان آموزشفرایند نیازسنجی است. نیازسنجی در حقیقت س

. در قلمرو ناپذیر خواهد بودتر و آسیب، بنای روی آن محکمتر باشدتر و مستحکمسنگ زیرین بنیانی

ریزی در نظر گرفته های اساسی و ضروری فرایند برنامهنیازسنجی به عنوان یکی از مولفه آموزش،

، از وزشی مطرح باشدتدابیر آم ای ازها و اتخاذ مجموعهشود و هر کجا که مسئله تدوین طرحمی

ای از نیازهاست. وجود نیاز یا مجموعه شود و مبنای منطقی هر برنامهطور مکرر یاد مینیازسنجی به

رند، ناگزیرند هایی که با آموزش سروکار دادر سراسر جهان و در تمامی سازمانریزان آموزشی برنامه

ای داشته باشند. نتایج این ، دلایل قانع کنندهآموزشی خویشهایها و طرحبرای تدوین برنامه

                                                           
1  Educational(Instructional) Needs 
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 Evaz zadeh & Moenan. 2010( ،)Frris & Otherهای )پژوهشبه نوعی با نتایج  پژوهش

partners. 2007( ،)Stone & Other partners. 2007) های اشد. در این رابطه پژوهشبهماهنگ می

 ناهمسویی یافت نشد.

اری معناد کارکنان تاثیرجرا و ارزیابی بر اثربخشی عملکردنشان داد، شاخص ا پژوهشنتایج 

 کن اصلیی رسانانا و ارزیابی فرآیند بهسازی منابعتوان گفت، اجردارد. در تبیین این یافته می

ی برای ان تضمینرود. بر این اساس فرآیند اجرا به عنوانسانی به شمار میی منابعفرآیند توسعه

ربخشی شد، اثی برخوردار باشود. هر چه فرآیند اجرا از کیفیت بالایاثربخشی عملکرد محسوب می

حسوب می مسازی ی فرآیند بهتبع آن بالا خواهد رفت. همچنین ارزیابی به عنوان قلب توسعهنیز به

 ن شود.کارکناتر فرآیند عملکردتواند زمینه ساز اثربخشی مطلوبشود و اجرای درست آن می

ز رکنان اکاانسانی بر اثربخشی عملکردهای بهسازی منابعشاخص جهت بررسی تاثیر هریک از

را بر  ن تاثیرتریتوان گفت عامل اجرا و ارزیابی بیشمیبر این اساس  است.رگرسیون استفاده شده

راین هر است، بناب 05/0داری هر سه شاخص کمتر از اثربخشی عملکردکارکنان دارد. سطح معنی

ر ی، تاثیارزیاب ریزی، اجرا وهای بهسازی، نیازسنجی و برنامهبرنامه کارکنان درسه شاخص مشارکت

ن تایج ای. ناردخیریه استان فارس دبخشی عملکردکارکنان اداره کل اوقاف و امورداری بر اثرمعنی

 (، Khaef allahi & Other partners. 2010های)پژوهشنوعی با نتایج به پژوهش

 (Frris & Other partners. 2007) یافت  های ناهمسوییباشد. در این رابطه پژوهشهماهنگ می

 نشد.

ارکنان ملکردکترین تاثیر را بر اثربخشی عنشان داد، عامل اجرا و ارزیابی، بیش پژوهشنتایج 

کارکنان است، بنابراین هر سه شاخص مشارکت05/0داری هر سه شاخص کمتر از دارد. سطح معنی

ملکرد ربخشی عی بر اثدارثیر معنیریزی، اجرا و ارزیابی تانجی و برنامههای بهسازی، نیازسدر برنامه

 .فارس دارداره کل اوقاف و امورخیریه استانکارکنان اد

 

 پيشنهادات
 گردد:یممجموعه پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه پژوهش، دست آمده از این طبق نتایج به

 

شی ر اثربخانسانی بهای بهسازی نیرویاخصینکه نتایج پژوهش نشان داد، شبا توجه به ا. 1

-شست آموزالازم  ور حفظ و پایدارماندن این تاثیرمنظعملکردکارکنان تاثیر معناداری دارد، به

-ضرورت و متغیر ازدسازی بهبود هر شود. در واقع زمینه ای در نظر گرفتههای ویژهها و برنامه

 های اساسی می باشد.
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تری بر اثربخشی تاثیر بیشپژوهش نشان داد، شاخص اجرا و ارزیابی  با توجه به اینکه نتایج .2

تر های بهسازی رویکردی علمی و دقیقکارکنان دارد، ضروری است اجرای برنامهعملکرد

 به خود بگیرد.

های آموزشی به عنوان حقوق کارکنان نگاه کنند و سعی کنند مدیران سازمان باید به برنامه .3

 ها باشد.رد تاکید آنهای مومنطبق بر ارزش

های بهسازی به تعادل بین نیازهای شخصی کارکنان و نیازهای سازمان لازم است در برنامه .4

 توجه شود.

-گذاران امور وقف و امورخیریه، بهو سیاست اساس نتایج پژوهش لازم است مدیران ارشدبر .5

بخشی ان که منتج افزایش اثرهای بهسازی کارکنمنظور افزایش اثربخشی و روش

 های آموزش ضمن خدمت آشنا شوند. خواهدشد، طی دوره

نظر به است و ش کارکنان اداره اوقاف بدست آمدههای پژوهش از نگرتوجه به اینکه یافتهبا .6

باشد، ولی عملاً در اداره اوقاف برنامه منظم های علمی روز میاینکه بحث متغیرها از بحث

های مدونی در این شود که برنامهپیشنهاد می شود، لذاجهت افزایش اثربخشی دیده نمی

 رابطه تدارک دیده شود.

منظور استفاده از نظرات مدیران با تجربه که این امر علاوه بر م پیشنهادات بهطراحی نظا .7

ودن برای تجارب بجارب و فکرهای مختلف، حس ارزشمندبودن و اهمیت قائلاستفاده از ت

 کند.ها را القا میآن

های ترفیع و پاداش مناسب، با کارکنان و ایجاد فرصتو کار ارزیابی عملکرد طراحی ساز .8

شغلی و پاسخ کارکنان به پرسش باز، کردشان. با توجه به عامل فرسودگیتوجه به عمل

سازمان باید با حجم کار و شده دریافتی از ایای دریافتی و همچنین منافع درکمز

 کارکنان سنخیت داشته باشد.عملکرد

کارکنان و ن و همچنین بهبود اثربخشی عملکردهایی بهسازی کارکنام آوردن زمینهفراه .9

امر نه تنها موجب کاهش  ایجاد فضایی برای انجام کارها بصورت مشارکتی و تیمی که این

 دهد.افزایی را نیز افزایش میشود، بلکه هماسترس می

وعات شرکت، بخش سازمانی توجه به نظرات و انتقادهای کارکنان در مورد مسائل و موض .10

گذارد، عدم توجه به نظرات و و مسائل کاری آنچه بیشتر بر نارضایتی کارکنان اثر می

-مشکل توجه داشته و سعی در برطرف باشد. اینکه مدیری به وجودها میهای آنصحبت

هایی ن موضوع در بخشکند. ایکردن آن کند، حس ارزشمندبودن را به کارکنان القا می

همیت تری مدیر بخشی باشد که مدیران با سابقه کاری بالا وجود دارند، افرد جوانکه 

 کند. بیشتری پیدا می
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د. ژه شوتدوین قوانین مناسب، که به مسائل بهداشتی کارکنان ارتباط دارد، توجه وی .11

ز تخصص های کاری زیاد و کارهای خارج اسنگین خارج از توانایی فرد، ساعتکارهای 

ها آن ه تخصصنمودن کارها به افراد با توجه بفراد محول نشود. در مورد محوله افرد، ب

فه ظیاز و نمودن کاری خارجها توجه شود و همینطور که محولنباید به سمت و سابقه آ

راد ه به افنمودن کاری پیش پا افتادشغلی می شود. محولفرد، موجب تاثیر بر فرسودگی

 ها موثر است.شغلی آنسودگیتخصص و مدیران در افزایش فرم
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