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  چكيده

-پذيري و يا نقصان در پذيرش مسئوليتمواردي از كاهش مسئوليت شهرداري هاي سازماندر برخي از بخش امروزه

پذيري كاركنان فلذا اين تحقيق جهت بررسي و تحليل مسئوليتشود. محوله مشاهده ميهاي كاركنان در انجام امور 

به لحاظ ماهيت پژوهش حاضر و مديريت استراتزيك منابع انساني به انجام رسيده است. د بر مديريت زمان با تاكي

را كليه كاركنان سازمان باشد. جامعه پژوهش حاضر توصيفي و همبستگي مي ،نوع روشاز جهت نوع كاربردي و  از

جهت تعيين حجم نمونه از جدول مورگان د. باشمي نفر 1207دهد كه تعداد آنها برابر شهرداري اردبيل تشكيل مي

به منظور گردآوري  نفر به صورت تصادفي مورد پرسشگري قرار مي گيرند. 291نتيجه آن در استفاده شده كه 

پذيري هاريسون گاف، پرسشنامه مديريت زمان مسيحايي و پرسشنامه يتنياز، از پرسشنامه مسئولهاي موردداده

براي تحليل فرضيات از معادلات رگرسيون ساده و  نساني هانگ و چانگ استفاده شد.مديريت استراتژيك منابع ا

اتژيك دهد، مديريت زمان و مديريت استرهاي تحقيق نشان مياستفاده شد. يافته Spssافزارچندگانه در قالب نرم

دهد كه يب بتا نشان ميداري دارد. همچنين ضرپذيري كاركنان تاثير مثبت معنيمنابع انساني در ميزان مسئوليت

پذيري كاركنان مربوط به ميزان مسئوليت از تغييرات 59/0و مديريت استراتژيك منابع انساني  37/0مديريت زمان 

  كند.بيني ميرا پيش

  پذيري، مديريت استراتژيك منابع انساني، مديريت زمان، شهرداري اردبيلمسئوليت كليدواژه:
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 مقدمه

اي باشد كه اثرات مثبت حاصل از اي بر جامعه دارند؛ بنابراين فعاليت آنها بايد به گونههير عمدها تأثسازمان      

فعاليت خود را به حداكثر و اثرات منفي را به حداقل برسانند و جهت رفع معضلات آن بكوشند. اين بدان معني 

هاي درازمدت گران نيازها و خواستهعنوان تأثيرگذارترين عضو جامعه، نبه است كه سازمانهاي امروزي بايستي 

توان ). در همين راستا مي34: 1395(كوهي،خود را شناخته و پذيراي آن باشند جامعه بوده و مسئوليت اجتماعي

شود پذيري در سازمانها در ابعاد اجتماعي نه تنها موجب بهبود كيفيت زندگي اجتماعي كاركنان ميگفت كه مسئوليت

بر اساس مفهوم  .افزايش خواهد دادسازي سود و ميزان رضايت مشتريان را جهت حداكثرها بلكه تلاش سازمان

روند و شمار ميپذيري اجتماعي، از آنجايي كه سازمانها نيز مانند اشخاص حقيقي عضوي از اجتماع بهمسئوليت

وه بر بهبود عملكرد مانند ساير اعضاي جامعه در برابر محيط پيرامون خود مسئوليت دارند، ضروري است كه علا

ي زندگي اجتماعي افراد جامعه را در دستوركار خود قرار اقتصادي و اجتماعي خود، ارتقاي استانداردها

منظور پاسخگويي اجتماعي در مقابل ذينفعان و ساير همچنين سازمانها بايد به).  Aluchna, 2010: 612د(دهن

د و بسته به نردوستي اهميت دهزيست، امور اجتماعي و بشهاي جامعه در خصوص محيط افراد جامعه، به دغدغه

 (پذيري اجتماعي مبادرت ورزندسازماني خاص خود، به تدوين سياستهاي سازماني مربوط به مسئوليتفرهنگ 

Alas & Ubius, 2009: 90( .پذيري اجتماعي در سازمانعليرغم بديهي بودن اين موضوع كه استقرار مسئوليت -

هاي محدودي براي شناخت شپذيرد، تا به حال تلاو طرح عمليات صورت مي ودهاي استانداردها بر اساس رهنم

ها و هنجارهاي مربوط به آن در پذيري اجتماعي در ساختار سازماني و بازتاب ارزشهاي طراحي مسئوليتراه

- مسئوليتمفاهيم مربوط به اند تا به تبيين لذا در مطالعات تكميلي محققان تلاش كرده ؛سازمان صورت گرفته است

: 1395(حبيبي و همكاران،كارگيري آن را براي سازمانها تبيين و تشريح كنندهپذيري اجتماعي بپردازند و مزاياي ب

اي جديد در نحوه تفسير و بيان رخدادهاي مربوط به توانست دريچه 1979هاي ويك در سال پژوهش .)126

توانند كارهاي د. اين مطالعات به مواردي اشاره دارد كه افراد نميگشايها بپذيري اجتماعي در سازمانمسئوليت

تفاده و براي كاهش ابهام، روزمره و تكراري خود را انجام دهند و بايد براي مواجهه با واقعيت از مفاهيم جديدي اس

ي سازمان مسئوليت اجتماع ). Angela & Vander, 2010(ر خود را با ديگران مقايسه كنندت مدنظامطلوبي

-عنوان سازمانهاي سرآمد بهشود. سازمانزماني محسوب ميبرانگيز و عامل اساسي بقاي هر ساحساسيت موضوع

ينفعان خود در قبال عملكردشان بايد تعهدات خود به مسئوليت ذهايي پاسخگو، براي شفافيت و پاسخگويي به 

حاصل كنند كه اين تعهدات در سراسر سازمان جاري اجتماعي را از طريق ارزشهاي خويش ابراز دارند و اطمينان 

طوري كه هم اي خواهد داشت بهپذيري اجتماعي براي آنان مزاياي دو جانبهو به اين ترتيب مسئوليتشوند مي

هاي ذينفع نيز نظر و برداشت بهتري برد و هم جامعه و طرفتر خود نفع ميتر و منسجمسازمان از رويكرد اخلاقي
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ها، بدون شك چنانچه افراد، گروه). 43: 1388ردوست، و نقاط قوت سازمان خواهند داشت(رويايي و مه از عملكرد

هاي مختلف مسئول دانسته و ها و مؤسسات مختلف جامعه، خود را نسبت به رويدادها، اتفاقات و بحرانسازمان

 شدهبسياري از مشكلات كاسته  زاي كاري خويش در حل بحران تلاش نمايند، هر يك در حدود مسئوليت و حيطه

كه بتوانند جايگاه خود را در جامعه حفظ نموده يا ها براي آنآرام به وجود خواهد آمد. سازمانلم و اساي و جامعه

شان در كار شود، لازم است براي مسئوليت اجتماعي، ي بقاي آنها و موفقيتبهبود بخشند، به نحوي كه باعث ادامه

 هاي برتر دنيا از نظر شاخص، شركتي فورچونبر اساس آمار منتشر شده در مجله .ندئل شواي قااهميت ويژه

اند. شركت نفتي ون بودههاي بريتيش پتروليوم، رويال داچ شل و ودافپذيري اجتماعي به ترتيب شركتمسئوليت

هاي اقتصادي ميان شركت ي درمحيطپذيري در قبال مسائل اجتماعي و زيستبريتيش پتروليوم از نظر ميزان مسؤليت

اعلام شده است. طبق اين گزارش،  78پذيري براي اين شركت قرار گرفته و شاخص مسئوليتي اول جهان در رتبه

پذيري بيشتر گيرد و هر چه اين رقم بيشتر باشد، بر مسؤليترا در برمي 100پذيري ارقام صفر تا شاخص مسئوليت

ال داچ شل، شركت خدماتي ي روي، پس از بريتيش پتروليوم به ترتيب شركت نفتدلالت دارد. بر اساس اين گزارش

سازي فورد، شركت الكترونيكي توكيو، الكترونيك فرانسه، ودافون، بانك اچ اس بي سي، كارفور، شركت اتومبيل

، 71، 72ب پذيري اين شركتها به ترتيسازي پژو و شركت نفتي شورن قرار دارند. شاخص مسئوليتشركت اتومبيل

ه است. در اين گزارش آمده است كه از ميان صد شركت نخست دنيا از اعلام شد 55و  56، 56، 57، 58، 60، 63

شركت نيز متعلق به آسيا  18شركت متعلق به آمريكاي شمالي و  34شركت اروپايي،  48پذيري، نظر مسئوليت

- و گسترده مور شهري در جايگاه يكي از بزرگترين). سازمان شهرداري به عنوان متولي ا137: 1389است(قاهري، 

هاي شهري مستقيما با شهروندان ارتباط تنگاتنگي را داشته است. با اين حال در برخي از ين و مهمترين سازمانتر

هاي كاركنان در انجام پذيري و يا نقصان در پذيرش مسئوليتهاي اين سازمان مواردي از كاهش مسئوليتبخش

هايي همچون شهرداري، گردد. در سازماناس ميشود كه نياز به مطالعه در اين مورد احسشاهده ميامور محوله م

باشد چرا كه با جزئيات زندگي شهروندان در ارتباط بوده و كمي كوتاهي در زمان از اهميت فراواني برخوردار مي

كند. حال مديريت زمان در اين سازمان امور روزمره شهرداري، مستقيما زندگي جاري شهروندان را دچار اختلال مي

پذيري سزايي بر مسئوليتتواند تاثير بهدقت انجام شود؛ از سوي ديگر مديريت استراتژيك منابع انساني ميبايستي به 

كاركنان در اين سازمان داشته باشد. با توجه به مطالب فوق، هدف از پژوهش حاضر پاسخگويي به اين سوال است 

پذيري كاركنان شهرداري بيني مسئوليتيشن و مديريت استراتژيك منابع انساني چه نقشي در پكه مديريت زما

  اردبيل دارد.

  

  مباني نظري تحقيق
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 عنصر مورد نظر، هايرسالت و هاهدف به و رسيدن سازمان بقاي و تحول ايجاد براي مهم ابزارهاي از يكي     

 انساني منابع كند،مي تضمين نيز را بقاي سازمان و بخشدمي حيات ار تحول مقوله چهآن ميان اين در .است انسان

 ايجاد و رقابتي مزيت اصلي و منبع سرمايه ترينمهم و توليد عامل ترينارزش با انساني كه منابع جاآن از. است

 در رقابتي تمزي به يابيهاي دستراه مؤثرترين از يكي آيد،مي شمار به سازماني اساسي هر هايقابليت كننده

 رقابت افزايش قبيل از عواملي تأثير تحت امروزه ها سازمان .است هاسازمان كاركنانكردن  كارآمدتر فعلي، شرايط

 فشارهاي زير ...و  محدود منابع وجود فروش، از پس و خدمات كيفيت به نياز ناگهاني، هاي دگرگوني جهاني،

 عقب رقابت عرصة در و باشد پيشتاز خود اقتصاد و كاري در امور اهدبخو سازماني اگر بنابراين،. دارند قرار زيادي

 برتري ميزان سنجش هايشاخص از. باشد برخوردار بالا و با انگيزه خلاق متخصص، انساني نيروي از بايد نماند،

 شودمي ثباع تعهدشان و پذيري مسئوليت ميزان كه ها هستندسازمان آن در شاغل كاركنان هم، به نسبت هاسازمان

 سازمان اثربخشي و وريبهره عملكرد، افزايش و موجب برسانند انجام به بالاتري كيفيت با را محوله وظايف

 مهم نيز جهاني سطح در بلكه ملي، سطوح در تنها نه پذيريمسئوليت به ). مفاهيم مربوط23: 1387 پور ولي،(شوند

 Golob(است  جهاني و ملي سطح هر دو در ويژه امتيازي يدارا پذيريمسئوليت دليل امروزه همين به. باشندمي

&. Bartlett, 2007: 2.( داده قرار است، داشته رواج گذشته در كه دوستينوع جاي پذيري بهامروزه مسئوليت 

 پس. داد قرار پذيريمسئوليت قلب در توانمي را دوستيترديد نوع ). بدونVasilescu, 2010: 417(شودمي

 ,Apaydin & Ercan(كندمي متصل جامعه و سازمان به را كه افراد است ايپديده پذيريليتمسئو احساس

 عنوان به تر،بزرگ اجتماعي محيط و سازمان با و ديگران با فرد بين رابطة عنوان به پذيري). مسئوليت590 :2010

. است كرده كسب را ايندهايفز اهميت المللي بين و ملي سطح در امروزه كه باشدمي مطرح از مفاهيمي يكي

 عهدة بر كه باشدمي هاييفعاليت كلية مطلوب انجام براي فرد سوي از دروني الزام و تعهد پذيري يك مسئوليت

 جوامع مشكلات حل جهت در پذيريمسئوليت فزايندة اهميت به توجه با). 35: 1390موسوي،(شود گذاشته مي وي

  ).Barracloug & Martha, 2012(پذيرندمسئوليت نانيرككا نيازمند هاكنوني، سازمان صنعتي

ترين سرمايه هر سازمان است و هر سازماني در راستاي مأموريت، تحقق اهداف و اجراي منابع انساني اصلي       

 ). مديريت9: 1390پور، هاي خود بايد اقداماتي را در زمينه منابع انساني و مديريت آن انجام دهد (قلياستراتژي

 هستند مواجه تناقضاتي با عملياتي و استراتژيك هايدر بخش كه كاركناني بر مديريت و تربيت انساني براي منابع

 ارائه يافته مناسبي سازمان قالب دارند، را گوناگون هايفرهنگ بر كردن مديريت كه توانايي كساني براي نيز و

 توانندمي كه شودمي كاركناني بر مديريت در موجب توسعه جهاني، سازماني بر كردن مديريت و دادن توسعه. كندمي

 تكاليفي يا كاركردها داراي انساني، منابع راهبردي نمايند. مديريت عمل و كنند بيانديشند، هدايت جهاني نگرش با

 ااجر سازمان هايهدف تحقق براي هماهنگ و مناسب انساني منابع كردن منظور فراهمبه ها،سازمان در كه است

مهارت،  در توانندمي هاسازمان كه معناست بدان انساني منابع راهبردي مديريت در واقع كاركردهاي و شودمي

 و كردآبادي(صالحي  يابند دست سازماني اهداف به تا كرده نفوذ هاآن شغل با متناسب كاركنان رفتار و نگرش
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 نكته اين تضمين طريق از راهبردي قابليت خلق انساني، منابع راهبردي مديريت اساسي هدف). 8: 1392ثابت، 

 برخوردار پايدار رقابتي مزيت به دستيابي راستاي در تلاش براي با انگيزه و متعهد ماهر، كاركنان از سازمان كه است

 و (بهرامي است پرتلاطم يا فعال هايمحيط در بودن دارجهت و هدفمند حس ايجاد مديريت، اين از هدف است.

ها و فرايندهايي در رابطه بين مديريت منابع هاي اطلاعات منابع انساني به سيستم. سيستم)98: 1390 همكاران،

نفعان سازماني كه نيازهاي شماري از ذي )Shiri, 2012; Saleem, 2012انساني و فناوري اطلاعات اشاره دارد (

). دالي بان و جانسون بيان Saleem, 2012كند (شامل متخصصان منابع انساني، مديران و كاركنان را برآورده مي

كند كه سيستم اطلاعات منابع انساني نقش مهم و حياتي در انتخاب و به كارگيري معيارهاي منابع انساني داشته مي

ويژه در مشاغل )منابع انساني به&et al., 2014: 522) Bamel كنداتژيك سازمان كمك ميو پيشرفت استر

يريت آن نيازمند رويكردي شوند كه مدهاي استراتژيك سازماني محسوب ميمحركه طرح تخصصي، به عنوان نيروي

ريق كاركنان ماهر، متعهد باشد. هدف مديريت استراتژيك منابع انساني، خلق قابليت استراتژيك از طاستراتژيك مي

گروهي سازمان از طريق  و با انگيزه براي تلاش در دستيابي به مزيت رقابتي پايدار است. پس نيازهاي فردي و

 مديريت ).Ferris GR, 1992شود (هاي منسجم و عملي منابع انساني تأمين ميطراحي و اجراي برنامه

منظور  به بزرگ)، و (كوچك هاسازمان در كه است و تكاليفي ايفوظ يا كاركردها داراي انساني منابع استراتژيك

 كاركردهاي واقع در و شودمي اجرا سازمان هايتحقق هدف براي هماهنگ و مناسب انساني منابع كردن فراهم

 متناسب كاركنان رفتار و نگرش مهارت، توانند درمي هاسازمان كه معناست بدان انساني منابع مديريت استراتژيك

 كاركردها Huangو    Collins CJ, 2003.( Chen( يابند دست سازماني اهداف به تا نفوذ كرده هاآن شغل با

 درآوردن فعل به و محوله وظايف انجام در كاركنان مهارت و تخصصي هايتوانايي آموزش (افزايش شامل، را

 خدمت (كليه فكر)، پاداش كننده توليد و ياد گيرنده سازمان يك ايجاد منظور به هاآن بالقوه هايتوانايي از ايپاره

 كار منظم و سيستماتيك (سنجش عملكرد ارزيابي ن)،سازما برون و درون شرايط تناسب به غيرمالي و مالي مزاياي

بهبود)،  و رشد جهت هاآن در موجود پتانسيل تعيين و محوله مشاغل در هاآن وظيفه انجام نحوه با رابطه در افراد

 ها فرصت شناسايي و سازمان راهبردهاي و اهداف راستاي در انساني منابع تأمين )Staffing( انساني منابع تأمين

 مشاركت و موجود) منابع محوري هايقابليت و ضعف و قوت نقاط تعيين و سازمان بيرون محيط ديداتهت و

 سازمان) توسعه و جهت بهبود هاآن پيشنهادات و نظرات از استفاده و هاگيري تصميم در كاركنان كاركنان (مشاركت

 هايبحث .)Chen CJ, Huang :2009اند (كرده معرفي انساني منابع استراتژيك مديريت جزء كاركردهاي را

تاكيد بر با  انساني مديريت منابع راهبردي اقدامات از توانندها ميو شهرداري هاسازمان كه كندمي پيشنهاد مذكور

 ايجاد نوآوري و توسعه ايجاد در بيشتري ارزش و كنند استفاده كاركنان انتظار و رفتار بر تأثير مديريت زمان براي

 ارزيابي مشاركت، آموزش، يابي،كارمند هايدر زمينه انساني منابع مديريت مؤثر راهبردي اقدامات يقطر از. كنند

 هايسيستم و خدمات محصولات، ارائه و معرفي در را قابليتشان و توانند ظرفيتمي هاسازمان پرداخت، و عملكرد

 كه كرد مطرح گونهاين توانمي نابراينبرسند. ب بهتري نوآوري نتايج به سپس و دهند افزايش مديريتي جديد

  است. مرتبط نوآوري عملكرد با مثبتي طوربه انساني منابع هاي مديريتاستراتژي
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  پيشينه پژوهش

پذيري به اين صورت است كه بررسي پيشينه پژوهش در زمينه مديريت استراتژيك منابع انساني و مسئوليت      

توان به ها توسط محققين مختلفي صورت پذيرفته است كه از آن جمله ميينهحال تحقيقات چندي در اين زمبهتا

سازي مدل مفهومي و رفتاري مديريت استراتژيك منابع ) تحقيقي با عنوان بومي1394رنگريز(اين موارد اشاره كرد: 

ي انساني، فرهنگ هاهاي سازماني، استراتژيانساني انجام داده است. نتايج تحقيق نشان داد كه اهداف و آرمان

با مدل جانسون و وي است. هاي مديريت منابع انساني و جو سازماني مطابق هاي و سيستمسازماني، استراتژي

سازي مدل تعالي كيفيت اروپايي و مديريت استراتژيك براي رسيدن ) در تحقيقي تحت عنوان همراستا1392اكبريان(

هاي هاي مديريت استراتژيك و مديريت كيفيت در سازمانبرنامه به بهبود عملكرد بيان كرده است كه با افزايش

ها بيش از هميشه آشكار شده است. هت مديريت و بهبود عملكرد سازمانكشور، ضرورت طرح متدولوژي جامع ج

) در پژوهشي به تحليل تاثير مسئوليت اجتماعي شركتي بر تصوير نمادين 1392آبادي و همكاران(رضايي دولت

و  اي) در تحقيقي با عنوان اخلاق حرفه1392اند. صلواتي و همكاران(لكردي و وفاداري برند پرداختهتصوير عم

اي با مديريت منابع انساني، مشاركت پذيري اجتماعي در صنعت هتلداري نشان دادند كه ميان اخلاق حرفهمسئوليت

پذيري اجتماعي سازمان نيز ارتباط با مسئوليتاجتماعي و عملكرد محيطي رابطه معنادار و مثبتي وجود دارد كه اين 

- حقيقي با عنوان رابطه ارائه تسهيلات رفاهي با مسئوليت) در ت1391پور و همكاران(مشاهده شده است. نصيري

پذيري كاركنان در مراكز بهداشتي درماني شهرستان نور به اين نتيجه دست يافتند كه از بين تسهيلات رفاهي تنها 

نظام توان با افزايش ميزان تسهيلات، تقويت پذيري كاركنان رابطه داشت. بنابراين مياري با مسئوليتتسهيلات اعتب

پذيري كاركنان موثر واقع شد. همچنين  توزيع عادلانه و پاسخ به نيازهاي ضروري مرتبط در افزايش مسئوليت

ها پرداخته است. در ساني و عملكرد شركت) در تحقيقي به بررسي رابطه بين مديريت استراتژيك منابع ان1388افه(

)، بن 2014به مواردي همچون: جكسون و ويد(گرفته در اين زمينه مي توان ميان تحقيقات خارجي صورت

) اشاره كرد. با وجود 2006) و توماس و همكاران(2008)، كلدلس(2012)، ايگبو ابتو و همكاران(2012انگريد(

پذيري، تاكنون تحقيقي در مورد بررسي نقش مديريت زمان و مديريت وليتانجام تحقيقات متعدد در مورد مسئ

پذيري(مورد مطالعه سازمان شهرداري اردبيل انجام نپذيرفته است. بيني مسئوليتر پيشاستراتژيك منابع انساني د

ديگر از عوامل موثر  هايگيرد تا جنبهتوجه قرار مي پذيري از ابعادي ديگر موردهمچنين با توجه به اينكه مسئوليت

  هاي فراواني دارد.فاوتبر آن به صورت تجربي شناخته شود، بنابراين تحقيق حاضر با تحقيقات قبلي ت

  مدل مفهومي تحقيق

پذيري به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده است. همچنين )، مسئوليت1در مدل مفهومي تحقيق(شكل شماره     

اند. در هاي مستقل پژوهش مطرح شدهديريت استراتژيك منابع انساني به عنوان متغيردو متغير مديريت زمان و م
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ها، بندي اهداف و فعاليتگذاري، اولويتبعد اساسي است كه عبارتنداز: هدف 6يريت زمان داراي اين پژوهش مد

) 1388نامه مسيحايي(تفويض اختيار، مديريت ارتباطات و مديريت جلسات كه توسط پرسش ريزي عملياتي،برنامه

-باشد كه عبارتنداز: فرصتاساسي ميبعد  7گردد. همچنين مديريت استراتژيك منابع انساني داراي گيري مياندازه

هاي كاري منعطف، ارتباطات موثر كاركنان، آموزش و توسعه نيروي انساني، جبران خدمات، هاي شغلي برابر، برنامه

  شود.گيري مي) اندازه2005ه توسط پرسشنامه هانگ و چانگ(استخدام با دقت و توسعه مديريت ك

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  :مدل مفهومي پژوهش1شكل شماره

  فرضيات تحقيق

  پذيري كاركنان تاثير معناداري دارد.مديريت زمان در ميزان مسئوليت -اولين فرضيه اصلي پژوهش

  داري دارد.ر معنيپذيري كاركنان تاثيگذاري در ميزان مسئوليت. هدف1فرضيه فرعي

ان
زم

ت 
ري

دي
م

هدف گذاري

اولويت بندي اهداف و 
فعاليت ها

برنامه ريزي عملياتي

تفويض اختيار

مديريت ارتباطات

مديريت جلسات

نس
ع ا

مناب
ك 

ژي
رات

ست
ت ا

ري
دي

م
ي

ان

فرصت هاي شغلي برابر

برنامه هاي كاري منعطف

ارتباطات موثر كاركنان

آموزش و توسعه نيروي  

انساني

جبران خدمات

استخدام با دقت

توسعه مديريت
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  داري دارد.پذيري كاركنان تاثير معنيهادر ميزان مسئوليتبندي اهداف و فعاليت. اولويت 2فرضيه فرعي

  داري دارد.پذيري كاركنان تاثير معنيريزي عمليات در ميزان مسئوليت. برنامه3فرضيه فرعي

  داري دارد.تاثير معنيپذيري كاركنان . تفويض اختيار در ميزان مسئوليت4فرضيه فرعي

  داري دارد.پذيري كاركنان تاثير معنييت ارتباطات در ميزان مسئوليت. مدير5فرضيه فرعي

  داري دارد.پذيري كاركنان تاثير معني. مديريت جلسات در ميزان مسئوليت6فرضيه فرعي

-يري كاركنان تاثير معنيپذمديريت استراتژيك منابع انساني در ميزان مسئوليت -دومين فرضيه اصلي پژوهش

  داري دارد.

  داري دارد.پذيري كاركنان تاثير معنيهاي شغلي برابر در ميزان مسئوليتفرصت -1فرعي فرضيه

  داري دارد.پذيري كاركنان تاثير معنيهاي كاري منعطف در ميزان مسئوليتبرنامه  -2فرضيه فرعي

  .اردداري دپذيري كاركنان تاثير معنيوليتارتباطات موثر كاركنان در ميزان مسئ -3فرضيه فرعي

  داري دارد.پذيري كاركنان تاثير معنيآموزش و توسعه نيروي انساني در ميزان مسئوليت -4فرضيه فرعي

  داري دارد.پذيري كاركنان تاثير معنيجبران خدمات در ميزان مسئوليت -5فرضيه فرعي

  د.داري دارپذيري كاركنان تاثير معنيدقت در ميزان مسئوليتاستخدام با -6فرضيه فرعي

  داري دارد.پذيري كاركنان تاثير معنيتوسعه مديريت در ميزان مسئوليت -7ضيه فرعيفر

  

 روش تحقيق

باشد. پژوهش حاضر از لحاظ هدف تحقيق از نوع كاربردي و از لحاظ نوع روش توصيفي و همبستگي مي      

مي  نفر 1207دهد كه تعداد آنها برابر ان شهرداري اردبيل تشكيل ميزمجامعه پژوهش حاضر را كليه كاركنان سا

نفر به صورت تصادفي مورد  291جهت تعيين حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شده كه نتيجه آن باشد. 

هاي آوري اطلاعات مورد نياز تحقيق از روش ميداني با تكيه بر پرسشنامهجهت جمعپرسشگري قرار مي گيرند. 

گاف استفاده شده پذيري هاريسنز پرسشنامه مسئوليت) و ني2005نگ و چانگ() و ها1386محقق ساخته مسيحايي(

ها محتوايي استفاده شده است. به اين ترتيب پرسشنامهي پرسشنامه از روش تعيين اعتبار است. جهت سنجش رواي
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ابزار خوبي جهت  ي بر اينكه آيا پرسشنامه مذكوردر اختيار اساتيد و كارشناسان امر قرار گرفته و نظرات آنان مبن

هاي تحقيق داده است. در ضمن براي ارزيابي هستند، حكم بر تاييد نهايي پرسشنامه سنجش متغيرهاي پژوهش

ها نيز از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده است كه نتايج حاصل از آن در قالب جدول ضريب پايايي پرسشنامه

افزار هاي مختلف آماري در قالب نرمي شده به وسيله روشهاي گردآوراست. در نهايت دادهارائه شده  1شماره 

Spss .مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است   

  

  هاي مربوط به هر متغير: ضريب پايايي گويه1جدول

  ضريب پايايي  متغير

  85/0  مديريت استراتژيك

  75/0  هاي شغلي برابرفرصت

  80/0  منعطفكاري هاي برنامه

  77/0  ارتباطات موثر كاركنان

  88/0  آموزش و توسعه نيروي انساني

  79/0  جبران خدمات

  78/0  استخدام با دقت

  80/0  توسعه مديريت

  83/0  مديريت زمان

  85/0  گذاريهدف

  82/0  هابندي اهداف و فعاليتاولويت

  76/0  ريزي عملياتبرنامه

  81/0  تفويض اختيار

  78/0  اطاتمديريت ارتب

  81/0  مديريت جلسات

  87/0  پذيريمسئوليت

 

  

 تحقيق توصيفيهاي يافته

هاي توصيفي به توصيف وضعيت موجود در مورد متغيرهاي جمعيت شناختي و همچنين متغيرهاي مورد يافته     

زيع فراواني پاسخگويان فراواني و ميانگين و انحراف معيار ارائه شده است. توپردازد كه در قالب جداول مطالعه مي

درصد زير  5/6از اين تعداد  اند.نفر را زنان تشكيل داده 36نفر مرد و  255 كهبر حسب جنس به اين ترتيب است 
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در مورد ميزان  اند.ساله بوده 50درصد بالاي  5/20ساله و  50-40درصد  38ساله،  40-30درصد  41سال،  30

درصد بوده  67بيشترين درصد مربوط به ليسانس و بالاتر با ميزان تحصيلات وضعيت كاركنان تحت پرسشگري، 

حالت بيان شده است به  5وضعيت پاسخگويان در از نظر سابقه خدمت به صورت طبقه بندي شده در  است.

سال و  20-16درصد  5/8سال، 15-11صد در 9/4سال،  10-5درصد  1/17سال،  5درصد زير  2/62صورتي كه 

هاي مركزي متغير مديريت شاخص 2در قالب جدول شماره  اند.سال سابقه خدمت داشته 20درصد بالاي  3/7

هاي شغلي ميانگين فرصت استراتزيك منابع انساني شامل انحراف معيار و ميانگين قيد شده است. طبق نتايج جدول

، جبران 22/3، آموزش و توسعه نيروي انساني 12/3موثر كاركنان ، ارتباطات 3ف ، برنامه كاري منعط49/3برابر 

است. بنابراين  39/3و مديريت استراتژيك منابع انساني  70/3، توسعه مديريت 67/3دقت ، استخدام با 56/3خدمات

ي منعطف هاي كاربرنامهتوان گفت كه از بين ابعاد مديريت استراتژيك منابع انساني، توسعه مديريت بيشترين و مي

توان كمترين ميانگين را به خود اختصاص داده است. همچنين با توجه به انحراف معيار بدست آمده براي متغيرها مي

گفت كه بيشترين پراكندگي نمرات مربوط به ارتباطات موثر كاركنان و كمترين پراكندگي مربوط به آموزش و 

  توسعه نيروي انساني است.

  ف معيار مديريت استراتژيك منابع انساني و ابعاد آن: ميانگين و انحرا2جدول 

هاي فرصت  آماره

  شغلي برابر

هاي برنامه

  كاري منعطف

ارتباطات موثر 

  كاركنان

آموزش و توسعه 

  نيروي انساني

جبران 

  خدمات

استخدام با 

  دقت

توسعه 

  مديريت

استراتژيك مديريت 

  منابع انساني

  3983/3  7073/3  6707/3  5610/3  2293/3  1220/3  0000/3  4967/3  ميانگين

انحراف 

  معيار

6411/0  0061/1  1904/1  5812/0  1557/1  9435/0  8956/0  6025/0  

  

ميانگين و انحراف معيار قيد شده است. طبق هاي مركزي متغير مديريت زمان شامل شاخص 3در قالب جدول      

، تفويض 56/3ريزي عمليات ، برنامه43/3ها يتبندي اهداف و فعال، اولويت57/3گذاري نتايج جدول ميانگين هدف

توان گفت است. بنابراين مي 54/3و مديريت زمان  70/3، مديريت جلسات 63/3، مديريت ارتباطات 35/3اختيار 

ابعاد مديريت زمان، مديريت جلسات بيشترين و تفويض اختيار كمترين ميانگين را به خود اختصاص داده از بين 

توان گفت كه بيشترين پراكندگي نمرات وجه به انحراف معيار بدست آمده براي متغيرها، مياست. همچنين با ت

  ت است.مربوط به مديريت جلسات و كمترين پراكندگي مربوط به برنامه ريزي عمليا

  : ميانگين و انحراف معيار مديريت زمان و ابعاد آن3جدول 

اولويت بندي   گذاريهدف  آماره

  هااهداف و فعاليت

ريزي برنامه

  عمليات

مديريت   تفويض اختيار

  ارتباطات

مديريت 

  جلسات

  مديريت زمان

  5447/3  7073/3  6341/3  3537/3  5610/3  4390/3  5732/3  ميانگين



 

    2، شماره1، دوره1397جغرافيا و روابط انساني، پاييز                   

708 

 

  4843/0  0828/1  9096/0  9467/0  8329/0  9950/0  9562/0  انحراف معيار

  

 هاي استنباطييافته

آمده مال بودن متغيرهاي تحقيق آورده شده است. طبق نتايج بدست نتايج آزمون نر 4در قالب جدول شماره     

براي كيفيت زندگي كاري  75/0براي تعهد سازماني و  83/0پذيري، براي مسئوليت 94/0مبني بر ميزان ضريب 

داري خطاي آزمون براي سطح اطمينا اسميرنوف و نيز با توجه به اينكه سطح معني -حاصل از آزمون كالموگورف

باشد و جهت تحليل فرضيات توان گفت توزيع متغيرهاي تحقيق نرمال مياست، بنابراين مي 05/0بيش از  95/0

 هاي پارامتريك استفاده كرد.توان از آزمونمي

  

  جهت تعيين نرمال بودن توزيع متغيرهاي تحقيقاسميرنوف  -: نتايج آزمون كالموگورف4جدول 

  كيفيت زندگي كاري  تعهد سازماني  پذيريمسئوليت  آماره

  75/0  83/0  94/0  اسميرنوف -كالموگورف zمقدار 

  40/0  27/0  19/0  داريسطح معني

  

آزمون فرضيات تحقيق از آزمون رگرسيون چندگانه استفاده شده كه نتايج پژوهش در زمينه تاثير مديريت جهت      

 5كاركنان سازمان شهرداري در قالب جدول پذيري زمان و مديريت استراتژيك منابع انساني در ميزان مسئوليت

بين مديريت زمان و مديريت كه در نتايج جدول مشهود است، ضريب همبستگي همانطوري آورده شده است.

است. به عبارتي  82/0و ضريب تعيين برابر  91/0پذيري كاركنان برابر استراتژيك منابع انساني با ميزان مسئوليت

پذيري كاركنان توسط مديريت زمان و مديريت استراتژيك منابع رات ميزان مسئوليتتغيي 82/0توان گفت كه مي

گردد. با مراجعه به جدول دوربين واتسون و با ز توسط متغيرهاي ديگر تعيين ميني 18/0و  شودانساني تعيين مي

) 5/2تا  5/1مبستگي (در ناحيه عدم وجود ه 76/1آمده يعني ضريب دستتوجه به اينكه مقدار دوربين واتسون به

خطاي آزمون كمتر داري قرار گرفت، لذا همبستگي بين خطاها وجود ندارد. همچنين با توجه به اينكه سطح معني

گيرد و مديريت زمان و توان گفت كه فرضيه اول و دوم تحقيق مورد تاييد قرار مياست، بنابراين مي 05/0از 

داري دارند. همچنين ضريب پذيري كاركنان تاثير مثبت و معنيمسئوليت مديريت استراتژيك منابع انساني در ميزان

از تغييرات مربوط به ميزان  59/0ديريت استراتژيك منابع انساني و م 37/0دهد كه مديريت زمانبتا نشان مي

  كند.پذيري كاركنان را پيش بيني ميمسئوليت
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زمان و مديريت استراتژيك منابع انساني  در ميزان مسئوليت  : نتايج معادلات رگرسيون چندگانه تاثير مديريت5جدول 

  پذيري كاركنان

  

  بينمتغير پيش

ضريب 

  همبستگي

ضريب 

  تعيين

ضريب تعيين 

  تعديل شده

دوربين 

  واتسون

ضرايب غير 

  استاندارد

ضرايب 

  استاندارد

  

T 

 

 

P 

 
B SE Beta 

    مقدار ثابت

  

910/0  

  

  

827/0  

  

  

823/0  

  

  

766/1  

309/0  193/0  -  606/1  112/0  

  000/0  280/5  375/0  069/0  362/0  مديريت زمان

مديريت استراتژيك 

  منابع انساني

575/0  069/0  593/0  345/8  000/0  

  

 آزمون فرضيات فرعي پژوهش

 فرضيات فرعي مربوط به فرضيه اول پژوهش

پذيري كاركنان تاد مديريت زمان در ميزان مسئوليعنتايج معادلات رگرسيون چندگانه تاثير اب 6در قالب جدول      

پذيري كاركنان آورده شده است. طبق نتايج بدست آمده ضريب همبستگي بين ابعاد مديريت زمان با ميزان مسئوليت

پذيري تغييرات ميزان مسئوليت 71/0است؛ به عبارتي ابعاد مديريت زمان  71/0و ضريب تعيين برابر  84/0برابر 

گردد. با مراجعه به جدول دوربين واتسون توسط متغيرهاي ديگر تعيين مي باقيمانده 29/0كند و را تعيين ميكاركنان 

) قرار 5/2تا  5/1در ناحيه عدم وجود همبستگي ( 66/1و با توجه به اينكه مقدار دوربين واتسون بدست آمده يعني 

، 95/0 طمينانداري خطاي آزمون براي سطح امعني گرفت، لذا همبستگي بين خطاها وجود ندارد. با توجه به سطح

بندي گذاري، اولويتمديريت زمان، هدف شود و از بين ابعادتاييد مي 6، 5، 4، 2، 1هاي توان گفت كه فرضيهمي

پذيري كاركنان تاثير ها، تفويض اختيار، مديريت ارتباطات و مديريت جلسات در ميزان مسئوليتاهداف و فعاليت

- بندي اهداف و فعاليت، اولويت34/0گذاري دهد كه هدفنشان مي داري دارند. همچنين ضريب بتامعنيمثبت و 

پذيري تغييرات ميزان مسئوليت 33/0و مديريت جلسات  38/0، مديريت ارتباطات29/0، تفويض اختيار 41/0ها

ميزان برنامه ريزي عمليات در  شود وتاييد نمي 3كند. اين در حالي است كه فرضيه بيني ميكاركنان را پيش

  گيرد.پذيري كاركنان تاثير معني داري ندارد و در اين مورد فرض صفر مورد تاييد قرار ميمسئوليت

  پذيري كاركنان: نتايج معادلات رگرسيون چندگانه تاثير ابعاد مديريت زمان در ميزان مسئوليت6جدول 

- متغير پيش

  بين

ضريب 

  همبستگي

ضريب 

  عيينت

ب ضري

تعيين 

  تعديل شده

دوربين 

  واتسون

  

  ضرايب غير استاندارد

ضرايب 

  استاندارد

  

  

P 

  

  

T B SE BETA 

  137/0  504/1  -  145/0  218/0          مقدار ثابت
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    گذاريهدف

  

  

  

846/0  

  

  

  

  

715/0  

  

  

  

  

708/0  

  

  

  

  

66/1  

180/0  025/0  347/0  281/7  000/0  

بندي اولويت

  اهداف

208/0  025/0  418/0  288/8  000/0  

ريزي برنامه

  عمليات

026/0  016/0  060/0  551/1  125/0  

تفويض 

  اختيار

163/0  021/0  298/0  891/7  000/0  

مديريت 

  ارتباطات

210/0  022/0  382/0  508/9  000/0  

مديريت 

  جلسات

155/0  018/0  339/0  590/8  000/0  

  

 ه اصلي دومهاي فرعي مربوط به فرضيآزمون فرضيه

جهت بررسي و آزمون فرضيات فرعي مربوط به فرضيه اصلي دوم پژوهش تحت عنوان مديريت استراتژيك      

ج معادلات رگرسيون داري دارد، نتايشهرداري اردبيل تاثير معنيپذيري كاركنان منابع انساني در ميزان مسئوليت

 7پذيري كاركنان در قالب جدول شماره در ميزان مسئوليتچندگانه تاثير ابعاد مديريت استراتژيك منابع انساني 

- آورده شده است. طبق نتايج تحقيق ضريب همبستگي بين ابعاد مديريت استراتژيك منابع انساني با ميزان مسئوليت

 45/0است؛ به عبارتي ابعاد مديريت استراتژيك منابع انساني  45/0ين برابر و ضريب تعي 67/0پذيري كاركنان برابر 

شود. با باقيمانده توسط متغيرهاي ديگر تعيين مي 55/0كند و پذيري كاركنان را تعيين ميتغييرات ميزان مسئوليت

در ناحيه  90/1ي ضريب آمده يعنمراجعه به جدول دوربين واتسون و با توجه به اينكه مقدار دوربين واتسون بدست

داري ستگي بين خطاها وجود ندارد. با توجه به سطح معني) قرار گرفت، لذا همب5/2 – 5/1عدم وجود همبستگي (

شود و از بين ابعاد تاييد مي 7و  6، 4، 2، 1هاي، مي توان گفت كه فرضيه 95/0با سطح اطمينان  خطاي آزمون

هاي كاري منعطف، آموزش و توسعه نيروي انساني، انساني، فرصتهاي شغلي برابر، برنامهمديريت استراتژيك منابع 

داري دارد. همچنين ضريب پذيري كاركنان تاثير مثبت و معنيدقت و توسعه مديريت در ميزان مسئوليتتخدام بااس

وزش و توسعه نيروي انساني ، آم29/0هاي كاري منعطف ، برنامه41/0هاي شغلي برابر دهد كه فرصتبتا نشان مي

كند؛ بيني ميپذيري كاركنان را پيشزان مسئوليتتغييرات مي 48/0و توسعه مديريت  45/0دقت ، استخدام با44/0

-شود و ارتباطات موثر كاركنان و جبران خدمات در ميزان مسئوليتتاييد نمي 5و  3اين درحالي است كه فرضيه 

  گيرد.نداشته و در اين مورد فرضيه صفر پژوهش مورد تاييد قرار ميداري پذيري كاركنان تاثير معني

  پذيري كاركنانگانه تاثير ابعاد مديريت استراتژيك منابع انساني در ميزان مسئوليتلات رگرسيون چند: نتايج معاد7جدول 
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ضريب   بينمتغير پيش

  همبستگي

ضريب 

  تعيين

تعيين ضريب 

  تعديل شده

دوربين 

  واتسون

ضرايب   استانداردضرايب غير

  استاندارد

 

P  
  

T 

B SE BETA 

    مقدار ثابت

  

  

  

  

  

676/0  

  

  

  

  

  

  

457/0  

  

  

  

  

  

  

406/0  

  

  

  

  

  

  

904/1  

745/1  304/0  -  748/5  000/0  

هاي شغلي فرصت

  برابر

316/0  108/0  412/0  955/2  004/0  

هاي كاري برنامه

  منعطف

147/0  073/0  299/0  019/2  047/0  

  610/0  512/0  080/0  065/0  033/0  ارتباطات موثر كاركنان

آموزش و توسعه 

  نيروي انساني

325/0  244/0  447/0  512/3  000/0  

  663/0  -437/0  -040/0  039/0  -017/0  جبران خدمات

  007/0  794/2  457/0  086/0  240/0  دقتاستخدام با

  000/0  024/3  481/0  076/0  278/0  توسعه مديريت

  

  و پيشنهادات گيرينتيجه

يري كاركنان شهرداري اردبيل با تاكيد بر مديريت زمان هدف از تحقيق حاضر بررسي و تحليل مسئوليت پذ       

ها در ابعاد اجتماعي موجب بهبود كيفيت پذيري در سازمانباشد. مسئوليتو مديريت استراتژيك منابع انساني مي 

سازي سود را پذيري اجتماعي تلاش سازمان براي حداكثرشود. همچنين مسئوليتزندگي اجتماعي كاركنان مي

ه قرار طور همزمان توجه به منافع كاركنان و مصالح جامعه نيز مورد توجواهد داد كه در اين حالت بهافزايش خ

توانند عمل كنند. بنابراين ممكن است پذيري دارند در انجام وظايف محوله، بهتر ميگيرد. كاركناني كه مسئوليتمي

هايي وارد كند. در مورد وضعيت متغيرهاي آسيب پذيري در كاركنان، به آنها و ديگر افراد سازمانعدم مسئوليت

نساني توسعه مديريت بيشترين و ابعاد مديريت استراتژيك منابع كه از بين ا دهدمورد مطالعه، نتايج نشان مي

منعطف كمترين ميانگين را به خود اختصاص داده است. همچنن با توجه به انحراف معيار بدست  هاي كاريبرنامه

اكندگي توان گفت كه بيشترين پراكندگي نمرات مربوط به ارتباطات موثر كاركنان و كمترين پريرها، ميمتغ آمده براي

مربوط به آموزش و توسعه نيروي انساني است. نتايج پژوهش در مورد ابعاد مديريت زمان نيز گوياي اين است كه 

مترين ميانگين را به خود اختصاص داده از بين ابعاد مديريت زمان، مديريت جلسات بيشترين و تفويض اختيار ك

نمرات  توان گفت كه بيشترين پراكندگيي متغيرها ميآمده برا است. همچنين با توجه به انحراف معيار بدست

   ريزي عمليات است.مربوط به مديريت جلسات و كمترين پراكندگي مربوط به برنامه
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پذيري كاركنان تاثير ان كه مديريت زمان در ميزان مسئوليتطبق نتايج تحقيق فرضيه اول تحقيق تحت اين عنو     

از  37/0دهد كه مديريت زمان گيرد. همچنين ضريب بتا نشان مييد قرار ميمثبت و معني داري دارد، مورد تاي

يك  توان گفت كه به ازايمي كند. به عبارتي ديگربيني ميپذيري كاركنان را پيشتغييرات مربوط به ميزان مسئوليت

يابد كه اين امر افزايش مي 37/0پذيري كاركنان شهرداري اردبيل ، ميزان مسئوليتواحد افزايش مديريت زمان

باشد. در پذيري كاركنان ميدهنده تاثير مستقيم و البته كمتر از حد متوسط مديريت زمان در ميزان مسئوليتنشان

اري صحيح داشته باشند و براي هر ساعت از وقت اداري گذتبيين فرضيه اول مي توان گفت كه اگر كاركنان هدف

بندي كنند و به تبع آن اگر اهدافشان را با توجه به اهميتي كه دارند، اولويت همچنين ،هدف مشخصي تعيين كنند

اهميت را در ساعات آخر انجام دهند ونيز اموري همچون ياري رساندن به مديران جهت حل مشكلات امور كم

كنترل روابط ، سازماندهي و زمان، جلوگيري از اتلاف وقت، برنامه ريزي جهت پاسخگويي به مراجعينمربوط به سا

بندي دقيق جلسات توسط را انجام دهند، درآن صورت مديريت زمان شكل گرفته بين مديران با كاركنان و نيز زمان

يابد. بنابراين با تاكيد بر يافته هاي پژوهش پذيري كاركنان نيز افزايش ميو با بهبود مديريت زمان، ميزان مسئوليت

)، 1392آبادي و همكاران(هاي تحقيق رضايي دولتفت نتايج تحقيق با يافتهتوان گدر مورد فرضيه اول پژوهش، مي

بر طبق نتايج تحقيق  ) همخواني دارد.2008) وگلدلس(2012)، ايگبو آبتو و همكاران(1392صلواتي و همكاران(

داري مثبت معني پذيري كاركنان تاثيرژيك منابع انساني در ميزان مسئوليتشود و مديريت استراتد ميفرضيه دوم تايي

از تغييرات مربوط به ميزان  59/0دهد كه مديريت استراتژيك منابع انساني دارد. همچنين ضريب بتا نشان مي

ه به ازاي يك واحد افزايش مديريت توان گفت ككند. به عبارتي ميبيني ميپذيري كاركنان را پيشمسئوليت

دهنده يابد و اين امر نشانافزايش مي 59/0اركنان شهرداري اردبيل پذيري كاستراتژيك منابع انساني، ميزان مسئوليت

باشد. پذيري كاركنان ميتاثير مستقيم و البته بيشتر از حد متوسط مديريت استراتژيك منابع انساني در ميزان مسئوليت

ر سازمان را جدي هاي جامع آموزشي موجود دها و سياستتوان گفت كه اگر كاركنان طرحن فرضيه دوم ميدر تبيي

مشي منابع انساني در زمينه تعامل و ارتباط ، استخدام كاركنان بر مبناي تخصص باشد، سازمان داراي خطبگيرند

بندي منعطف كاري ها و زمانساني در زمينه برنامهمشي منابع انها يا خطموثر با كاركنان باشد، سازمان داراي سياست

اساس فرآيندهاي شفاف صورت گيرد، در آن صورت ميزان شغلي در سازمان بر براي كاركنان باشد و اگر ارتقاي

)، 1392)، اكبريان(1394هاي تحقيق رنگريز(يابد. بنابراين نتايج تحقيق با يافتهپذيري كاركنان نيز افزايش ميمسئوليت

  ) همخواني دارد.2006) و توماس و همكاران(1388فجه(ا

داري پذيري كاركنان شهرداري اردبيل تاثير معنيق مديريت زمان در ميزان مسئوليتطبق نتايج حاصل از تحقي       

هاي در سازمان مربوطه با تاكيد بر شاخص پذيري كاركناندارد؛ بنابراين موارد زير جهت بهبود ميزان مسئوليت

دقيقي معين كنند و  مديران بايستي براي خود و كاركنانشان اهداف مشخص و -1گردد.يريت زمان پيشنهاد ميمد

هاي ريزيمديران برنامه -2براي هركدام از اهداف زماني اختصاص دهند تا در زمان مقرر امور محوله انجام گردد.

مدت، تا با اين روش و فوري داشته باشند نه درازلازم را انجام دهند تا اهداف تعيين شده براي كاركنان بازده 
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گردد تا براي تسريع در امور پيشنهاد مي -3پذيري كاركنان نيز افزايش يابد. جويي در زمان ميزان مسئوليتصرفه

حل از سوي كاركنان براي حل مشكلات سازمان فراهم گردد. هاي لازم جهت تبادل افكار و ارائه راهمديران زمينه

اركنان شهرداري اردبيل پذيري كبق نتايج حاصل از تحقيق مديريت استراتژيك منابع انساني در ميزان مسئوليتط -4

پذيري كاركنان در سازمان مربوطه با تاكيد بر داري دارد؛ بنابراين موارد زير جهت بهبود ميزان مسئوليتتاثير معني

ها و شهرداري كل و شهرداران منطقه طرح -5گردد. هاي مديريت استراتژيك منابع انساني پيشنهاد ميشاخص

كنان در نظر بگيرند تا با استعانت از اين امر، توانايي حل مسائل در بين كاركنان هاي جامع اموزشي براي كارسياست

-اختمديران بايستي تمام تلاش خود را به كار گيرند تا اينكه تقسيم پاداش و پرد -6در سازمان متبوع افزايش يابد. 

مديران در موقع  -7يرد. پذيري كاركنان صورت پذهاي تشويقي بر مبناي كيفيت انجام كار و ميزان مسئوليت

پذيري كاركنان را نيز در هاي مربوط به آن در كنار تخصص و مهارت، ميزان تعهد و مسئوليتاستخدام و گزينش

براي بهبود كيفيت زندگي كاري و ارتقاي شغلي كاركنان  هاي لازم راريزيمديران لازم است تا برنامه -8نظر بگيرند. 
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