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 چكيده

هدف اصلي اين تحقيق، طراحي و ارائه مدل مديريت منابع انساني در بخش تعاوني 
ن روابط بين تبيياين مدل روشهاي مناسب مديريت منابع انساني در تعاونيها را از طريق . است

) انساني، احساس وحدت، تجربه خاص، تعهد سازمانيارتباطات جذابيت،(ابعاد سازمان تعاوني 
در اين . دهد نشان مي )كارگيري، بهسازي و نگهداريهجذب، ب(نابع انساني و ابعاد مديريت م

هاي مديريت لفهؤهاي سازمان تعاوني، تعيين م لفهؤتعيين م ةتحقيق از سه پرسشنامه در سه مرحل
هاي مديريت منابع انساني لفهؤهاي سازمان تعاوني بر ملفهؤمنابع انساني و تعيين ارزش عاملي م

ابزار . انجام شده است 1388بوده كه در سال از نوع پيمايشي اين پژوهش . استاستفاده شده 
هاي   وآماره )با نمونه مستقل، تحليل واريانس Tآزمون (تحليلي  هايمارهآ ،هاتحليل داده
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مدل و همچنين آزمون  .باشدمي) 1از طريق نرم افزار ليزرل(توصيفي و تحليل عاملي شاخصها 
  . انجام شده استسويل   t روابط بين  مسيرها توسط آزمون 

 دهد وضعيت موجود سازمانهاي تعاوني در ابعاد مديريتيـان مـحقيق نشـايج اين تـنت

بندي جنسيتي، دار با توجه به تقسيمليكن تفاوت معني ،مناسب است منابع انساني نسبتاً
سازمان مؤثر بر مديريت منابع انساني در هاي لفهؤمدر بين . تحصيلات و سابقه كار وجود دارد

هاي مديريت لفهؤانساني، اخلاقي و ديدگاه لئو و در بين م -سرمايه معنوي هايلفهؤتعاوني، م
پيشنهاد . رندامحوري بيشترين ارزش را دهاي سامانه اطلاعات و انگيزه گروهلفهؤم ،منابع انساني

ريزي حضور بيشتر زنان در سازماني تعاوني و برنامهسازي اجتماع اين تحقيق شامل شبكه
ريزي جذب افراد مستعد با پستهاي كليدي، تقويت ابزارهاي ارتباط آزادانه سازماني، برنامه

سازگار و صلح جو، ايجاد انگيزه كارگروهي، ايجاد ساختار منعطف با  و شخصيت برونگرا
ارزشهاي اخلاقي، توسعه شغلي، ارزيابي سازي دواير كيفيت، تفويض اختيار بيشتر، نهادينه

  .مبتني بر عملكرد و كاهش محدوديتهاي سازماني است
  

  :هاكليدواژه

  تعاوني، مديريت منابع انساني، سرمايه اجتماعي، فرهنگ تعاونسازمان 
  

  مقدمه
مفاهيم سرمايه اجتماعي، سرمايه معنوي، سرمايه انساني وشبكه اجتمـاعي بـه طـور منسـجم            

. نـد امـل أد و براي رشـته علمـي مـديريت قابـل ت    نو گسترش مي ده دنزساميسازمان تعاوني را 
روشـها و   ،براين اساس در زمينه مديريت سرمايه اجتمـاعي و منـابع انسـاني سـازمانهاي تعـاوني     

با شرايط محيطي و  هااما استفاده از رويكردها و انطباق آن ،اي مختلف ارائه شده استرويكرده
همسوسـازي  . فرهنگي سازمانهاي تعاوني كشور ما گامي مهـم و ضـروري محسـوب مـي شـود     

                                                            
1. Lisrel 
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اهداف و فعاليتهاي مديريت منابع انسـاني مـي توانـد از طريـق شـناخت ويژگيهـاي سـازمانهاي        
بيشتر سازمانهاي تعاوني در مديريت منابع انسـاني تقويـت شـود و     گراييتعاوني و تشويق حرفه

  . ثرتر مديريت منابع انساني شودؤموجب كاهش هزينه ها با استفاده از روشهاي م
سازمانهاي تعاوني داراي هويت، شخصيت، ويژگيها و سازوكارهاي مـديريتي متفـاوتي   

كـار در سـازمان تعـاوني، دارا بـودن     اين تفاوتها حاصل از فرهنگ تعاون، نوع جذابيت . هستند
سـازمانهاي تعـاوني در برگيرنـده و نتيجـه     . م با تعهد استأهمزمان عضويت، مالكيت و شغل تو

 دن ـشبكه هاي انسـاني شـهروندانند كـه هويـت مجـدد بـه اجتمـاع، سـازمان و شـهروند مـي ده          

)Davis, 2000,59 .(اجتماع به هم مرتبط است فرهنگ سازماني تعاوني كه منبعث از فرهنگ ، 
آنهـا بايـد بـه    . حساسيتهاي مديريتي و ملحوظات خاصي را براي مـديران آنهـا ايجـاد مـي كنـد     

علاقـه و  . جوانب متمايزكننده سـازمان تعـاوني در حيطـه هـاي مختلـف مـديريت توجـه كننـد        
ــان بــه روحيــه تعــاون و   ــان، قشــرهاي خويشــاوندي، بازنشســتگان و جوان  مشــاركت فراگيــر زن
ســازمانهاي تعــاوني قــوت مــي بخشــد و بــراي رفــع نيازهــاي جامعــه از طريــق ســازمان تعــاوني 

  ).Flipp, 2004, 118(رويكردهاي مختلف مديريت در تعاونيها ارائه شده است
، مدلهاي فعلي مديريت منابع انساني خاص شركتها يـا سـازمانهاي خصوصـي و    ايراندر 

مي توان ادعا كرد كه تا كنون به طور جامع مدل مديريت منابع انسـاني   ليدولتي طراحي شده و
مدلهاي كنوني مديريت منابع انسـاني  بـه   . مخصوص سازمانهاي تعاوني كشور ابداع نشده است

  :دلايل زير از مديريت منابع انساني بخش تعاوني فاصله دارد
 .مفهوم مالكيت در سازمانهاي تعاوني متفاوت است .1

 .در سازمانهاي تعاوني وجود دارد) ديگرخواهي(فداكاري  اصل .2

 .سازمانهاي تعاوني متفاوت است هبردار .3

 .فرهنگ سازماني در سازمانهاي تعاوني متفاوت است .4

سيس، تداوم كار و انحلال شركتهاي تعاوني متفاوت از سازمانها و شركتهاي دولتي أقوانين ت .5
 .و خصوصي است
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م نا به موارد فوق و نظامنابع انساني و مديريت عملكرد سازمانهاي تعاوني بمديريت رفتاري  .6
 .ارزشيابي متفاوت، راهبردهاي ديگري مي طلبد

بين تفاوتهاي مدر مديريت منابع انساني سازمانهاي تعاوني شيوه هاي موجود        
  هاي جذب،يندها، فرمها و فرمتاضعف شيوه ها در ضعف فر. سازمانهاي تعاوني نمي باشد

  با توجه به پيچيدگيهاي محيط كنوني. شودكارگيري، بهسازي و نگهداري مشاهده ميهب
منابع انساني از سوي ديگر بررسي نظام مديريت . توان به سادگي ساير روشها را به كار بردنمي

از آن جهت اهميت دارد كه فرهنگ خاص و ويژگيهاي ) ايران( كشور در سازمانهاي تعاوني
فرصت شغلي . طلبدي ميسازوكار مديريت منابع انساني متفاوت ،بر سازمانهاي تعاونيحاكم 

پيوندهاي بيشتر منابع انساني،  اطلاعات برابر، مشاركت بيشتر، همراه با عضويت در تعاونيها،
  ).26 ،1383كلباسي ، ( آزادي عضويت و فعاليت از جمله اين تفاوتها است

اجتماعي و فرهنگي متفاوت از سازمانهاي  -تصادي، سياسيمديريتي، اقتعاونيها از لحاظ
). Abegglen,2005, 36(هاي مديريتي متفاوت دارند لفهؤبخش خصوصي و دولتي هستند و  م

كننده سازمانهاي ها و شاخصهاي تعيينلفهؤيك مدل با تبيين معلمي اين تحقيق پرداخت كمك
ها و شاخصهاي اساسي در اين مدل، مؤلفه. استبع انساني تعاوني روي شيوه هاي مديريت منا

براساس بررسي  ،ثير بگذاردأتواند روي مديريت منابع انساني تكه ميسازمانهاي تعاوني
تحليل ها و شاخصها لفهؤسپس ارزش يا تعيين كنندگي م وتبيين شده  ،هگرفتمطالعات انجام 
ه و گرفتنيز انجام  منابع انساني ها و شاخصهاي مديريتلفهمؤهمين روند براي . گرديده است
هاي مديريت منابع انساني همراه ر شيوهدويژه سازمان تعاوني تحليل ثير شاخصهاي أدر نهايت ت

رويكردهايي كه در مدل . گرديده استارائه  منابع انساني نوين مديريت با تبيين رويكردهاي
كار گرفته ه ده بگرديشيوه هاي تعيينثر و ؤشاخصهاي مبراي بررسي و تعيين ،شودمي ارائه

حاصل نهايي مدل مي تواند فرمها، فرمتها و پرسشنامه هاي هريك از حوزه هاي . شده است
بخشي اين موارد راهنماي مديران و مديران منابع انساني براي انسجام. مديريت منابع انساني باشد

زيه و تحليل شغل، شرح شغل و شرايط فرمهاي تج. امور منابع انساني سازمان تعاوني خواهد بود
احراز شغل از جمله اين فرمها هستند كه بر اساس ماهيت مشاغل و ويژگيهاي تعاونيها متفاوت 
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هدف كلي اين بررسي طراحي مدل مديريت منابع  به هر روي،. و هدايت كننده خواهند بود
هاي سازمان تعاوني، يژگيوكه در سه مرحله بررسي  باشد انساني براي بخش تعاون كشور مي

رويكردهاي مرتبط با منابع انساني تعاوني و ويژگيهاي مديريت منابع انساني مورد بررسي قرار 
يند تحليل عاملي به انتايج حاصل از مدل فر. سپس مدل مفهومي نهايي ارائه شده است ه وگرفت

ها و توسعه مدل مفهومي باتوجه به ويژگيهاي سازمانهاي تعاوني لفهؤتعريف روابط بين ابعاد و م
ثيرگذار أمنطبق ترين روشهاي مديريت منابع انساني با توجه به عوامل ت ،در نهايت ومنجر شده 

  .گرديده استو مشترك ويژگيهاي سازمان تعاوني و مديريت منابع انساني مشخص 
  

  مباني نظري 
اهداف و رويكردهاي خود مي توانند بر رويكردها و شيوه هـاي   پيروسازمانهاي تعاوني 

مـديريت منـابع انسـاني در تعاونيهـا داراي برخـي مـدلها و       . مديريت منابع انساني اثرگذار باشند
رويكردها مي باشد كه هر يك با توجه به ويژگيهاي جامعه، شـبكه هـاي اجتمـاعي و فرهنـگ     

لفه هـا،  ؤخت اين رويكردها ميتواند راهگشاي تدوين مشنا. تبيين شده استاجتماعي و سازماني
مفهوم يـا   ر هر رويكرد ب. معيارها و شاخصهاي مديريت منابع انساني در سازمانهاي تعاوني باشد

  .كيد كرده استأنگرش خاصي ت
  تعريف مفاهيم مديريت منابع انساني 

اصـلي تـرين مفـاهيم    . در گستره مديريت منابع انساني مفاهيم بسياري شكل گرفته است
سازمانهاي تعاوني با مهمترين فلسفه شكل گيري سـازمان تعـاوني ارتبـاط دارد كـه لازم اسـت      

 :هرچند گذرا به اين مفاهيم اشاره كنيم

  1مديريت منابع انساني.1
ينـدهاي منـابع انسـاني    امديريت حوزه هـاي مـرتبط بـا فر   مديريت منابع انساني منظور از 

. )Purcell & Baxall, 2004, 46(اسـت ) كـارگيري، بهسـازي و نگهـداري   هجذب، ب ـ(سازمان
انساني، توجه سازماني نيروي راهبردهايبرنامه ها و  عنوان ابزار اهداف،ه مديريت منابع انساني ب

                                                            
1. Human Resource Management 
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مديريت منابع انسـاني داراي ابعـاد    ).Dyer, 2000, 52(بنظران را به خود جلب كرده استصاح
  .اشاره مي شودبه آنها كارگيري، بهسازي و نگهداري منابع انساني است كه در ادامه هجذب، ب

 عبـارت از  طرحريزي منـابع انسـاني   : ١مديريت منابع انساني در بعد جذب منابع انساني) الف
تعيين راهبردهاي خرد و كلان عرضه وتقاضاي نيروي انسـاني، نظـام اطلاعـات منـابع انسـاني و      

  . )1384ميرسپاسي و غلامزاده، ( انساني است مين نيرويأت
در حـوزه كـارگزيني و اشـغال     : 2كارگيري منابع انسـاني همديريت منابع انساني در بعد ب) ب

در ايـن مرحلـه، خصوصـيات اساسـي شـغل، شـرح شـغل،        . پستهاي مديريت منابع انساني اسـت 
يعني خصوصياتي كه زيـر بنـاي اصـلي شـغل هسـتند و       ؛تعيين شوندد باي شرايط احراز شغل مي

اي رضايت بخش انجام  تواند شغل مورد نظر را به گونه بدون داشتن آنها، يك نامزد خاص نمي
كـارگيري  هسـاير فعاليتهـاي ب ـ  . قرار گيـرد  مسير پيشرفت شغلي تا )Mayer, 2004, 43-51(دهد

، نيروهـاي شايسـته   انتخـاب و اسـتخدام  ، لتجزيه و تحليل مشاغ، نظارت بر استخدام :عبارتند از
رابطه آن شغل با مشـاغل ديگـر، دانـش و مهارتهـاي لازم بـراي      ، جايگاه صحيح سازمانيتعيين 

  .طرحهاي كارسنجي و زمان سنجي ،شغل انجام دادن آن
يعنـي آمـوزش و پـرورش بـراي      :3مديريت منابع انساني در بعـد بهسـازي منـابع انسـاني    ) ج

بهسـازي توسـعه   . به عبارت ديگر افزايش فرصت يـادگيري اسـت  . افزايش كيفيت منابع انساني
ينـد  افر : ساير فعاليتهاي بهسازي عبارتند از. باشدميافراد براي بهبود اثربخشي فردي و سازماني 

    .آموزش مهارتهاي لازمو  تربيت مديراجتماعي كردن، 
عملكـرد، حقـوق و    مـديريت : 4منـابع انسـاني در بعـد نگهـداري منـابع انسـاني      مديريت ) د

طراحـي   :ساير فعاليتهاي نگهداري عبارتند از. دستمزد، تناسب پرداخت با جبران خدمات است
وساطت ميان سازمان ، حقوق و دستمزد نظامطراحي ، پاداش نظامطراحي ،ارزيابي عملكرد نظام

                                                            
1. Human Resource Planning 
2. Human Resource Staffing 
3. Human Resource Development 
4. Human Resource Maintenance 
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طراحـي  و  بهداشت و ايمني كار نظامطراحي ، و شكايات پيشنهاداتنظام طراحي ، و سنديكاها
  ).1384ميرسپاسي ،(يانضباط نظام

  

  سازمانهاي تعاوني   در مديريت منابع انسانيبرخي رويكردهاي 

 زمـان  تعـاوني از   سـازمانهاي انسـاني در   منـابع  مـديريت  در زمينـه  يمختلف رويكردهاي
از ميان مدلها و رويكردهـاي مختلـف، مـوارد    . اهميت يافته اندگيري تعاونيها ارائه شده و كلش

 ، 4، پدرسـالاري 3ي، ابزارگراي ـ2)هـدايتگر (، اسـكانديا 1منابع انسانيسخت و نرم مديريتديدگاه
ــ7ختي، ديــدگاه روانشــنا 6، ســرمايه مشــتري 5ســاختاريرمايهســ  پــرورش، 8ي، ارزشــهاي اخلاق

در . ارتباط بيشتري با مـديريت منـابع انسـاني دارنـد     10و مديريت عملكرد 9)طرح لئو(يادگيرنده
  .ها ارائه شده استويژگيهاي هر يك از اين ديدگاه 1جدول 

   

                                                            
1. Hard and Soft Human Resource Management 
4.Skandia Approach 
3. Instrumental Approach 
4. Custodial Approach 
5. Structure Capital 
6. Customer Capital 
7. Psychological Approach 
8. Ethic Values 

9. Leo Plan 
10. Performance Management 
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  هاي مطرح مديريت منابع انساني تعاونيهابرخي ديدگاه .1جدول 

انگيـزش   ،1عمده ترين رويكردهاي مديريت منابع انساني شامل مدل نخبگيبه در ادامه 
ــروه ــاني ، 2محـــورگـ ــابع انسـ ــا تعهـــد ، 3نظامهـــاي اطلاعـــات منـ ــاني بـ ــابع انسـ  مـــديريت منـ
ــالا ــازي،  4ب ــادا  5توانمندس ــومي كان ــي عم ــر حسابرس ــاعي و    ،6، دفت ــرمايه اجتم ــيتس  ، 7جنس

                                                            
1. Talentship Model 
2. Group Orientation Motivation 
3. Human Resource Information Systems 
4. High Commitment Human Resource Management 
5. Empowerment Approach 
6. The Auditor General of Canada(AGC) 
7. Social Capital And Sex 

  مشخصات  هاديدگاه  سال  نويسنده
دانشگاه 
ها و  العمل ها و دستور سيستمها، رويهو فرايند مديريت امور كاركنان تمركز بر   ديدگاه سخت  1998  ميشيگان

  براي  انعطاف پذيري و حفظ مهارتهاچگونگي انجام فرايندها 
دانشگاه 
عوامل انساني و و تأكيد طرز تلقي كاركنان و چگونگي رفتار با آنان  تمركز بر  ديدگاه نرم  2000  هاروارد

  و  افزايش تعهد از طريق آگاه سازيرفتاري

گرايي و در همان حال، تعهد، درك و حمايت كامل و همه جانبه، نگريستن  حرفه  معنويسرمايه   1996  بريهام
 به افراد به عنوان كانون سرمايه

  گيري سرمايه معنوي به عنوان راهبرد منابع انساني تعاوني ايجاد، هدايت و اندازه  اسكانديا  1998  ديويس

  اي كاركنان تعاونيها رفتار حرفهارائه استانداردي شفاف از   ابزارگرايي  1995  ديويس

ديويس و 
  دونالدسون

  لزوم خروج از نگرش قيم مĤبانه به اداره منابع انساني تعاونيها  پدرسالاري  1998

ادوينسون و 
تركيبي از سيستمهاي مديريت اطلاعات، امتيازات، حقوق دارايي معنوي و   سرمايه ساختاري  2006  مالون

  و توجه به مشتريفرايندهايي نظير تضمين كيفيت 

گويد  سرمايه مشتري از ارزش روابطي كه كاركنان با مشتريان خود دارد، سخن مي  سرمايه مشتري  2006  ديويس
 براي ايجاد ارزش افزوده اقتصادي

فرايند   1997  ديويس
  كاركنان با كمك حركتهاي تعاوني تعيين نگرشها و ارزشهاي مناسب روانشناختي

 در تعاونيها توسط اشتراك منافع و مراقبت از آنپرورش ارزشهاي اخلاقي كاركنان  اخلاقي  2000  ديويس

سرمايه معنوي براي موفقيت ايفاي نقش تسهيل كنندة سازمان يادگيرندهبه كارگيري  طرح لئو  1998  بوون

  گيري دقيق عملكرد اندازه براي  تعيين و ارائه مجموعه استاندارها   مديريت عملكرد  1998  پورتر
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و  4، فرافـورد 3، سـامانه اظهـار نظـر كاركنـان    2مهاي كاري بـا عملكـرد بـالا   نظا ،1كاهش استرس
هـاي مـديريت   لفـه ؤاين رويكردها به عنوان اصلي تـرين م .  )2جدول ( استده اشاره ش اسلامي

  .ندامورد بررسي قرار گرفتهمنابع انساني در تعاونيها 
  مطرح مديريت منابع انساني  يهاديدگاهبرخي . 2جدول

                                                            
1. Reduce of Organizational Stress 
2. High Performance Work Systems 
3 .Voice System of Employees 
4. Post-Fordism Approach in Human Resource Management 

  مشخصات رويكردها سال  نويسنده
بودروو 
  رامستد

كارگيري نخبگان مي توان موجب توسعه سازماني از طريق جذب و به  نخبگي  2002
 .وكارامدي سازماني شد

گلوت و 
  بارل

  انگيزش  2003
  محورگروه

مشاركت در سود هنگامي كه توجه نه بر فرد بلكه بر روي گروه است، 
مي تواند شكل ديگري از برنامه هاي پرداخت يا پاداشهاي انگيزشي 

  .براي  كيفيت بخشي به ارزشيابي باشد
گلوت و 
  بارل

نظامهاي   2003
 اطلاعات

ايجاد و تقويت بانك اطلاعاتي منابع انساني براي  افزايش شفافيت و 
 همگرايي

منابع انساني با   2005  واندايك
 تعهد بالا

تقويت روحيه وابستگي عاطفي كاركنان جهت  افزايش تعهد و عملكرد 
 و كاهش تخلف

بلانچارد، 
  كارلوس

ليت بيشتر براي  افزايش تعهد و ئوتفويض اختيار و آزادي عمل با مس  توانمندسازي  1998
 پاسخگويي

مميزي 
عمومي 
  كانادا

دفترحسابرسي   2003
  عمومي كانادا

  كليه مراحل براي  عملكرد مطلوببرنامه ريزي منابع انساني در 

 سرمايه اجتماعي  2005  تيم بر
 و جنسيت

رشد زنان و مردان مبتني بر سرمايه انساني و ضعف رشد زنان به علت 
  سرمايه اجتماعي ضعيف براي  تقويت سرمايه اجتماعي زنان

  .صحبت آزاد و تفويض اختيار موجب كاهش استرس مي شود كاهش استرس 1997  رندال
و چن 

  همكاران
سيستمهاي كاري   2005

 با عملكرد بالا
توجه به عوامل انعطاف،مشروعيت اجتماعي و بهين گزيني براي  افزايش 

 عملكرد نظام
  هيئت مديره اي و تسهيم مالكيت به كاركنان جهت  اعتماد سازماني سامانه اظهار نظر 2006  كولينز
  چندمهارتي كردن جهت  افزايش عملكرد شغليساختار منعطف شغلي و فرافورد 2002  واليس

  توجه به ارزشهاي اخلاقي موجب رشدانسان با هدف  عدالت اسلامي   قرآن كريم
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  سوابق پژوهش
تحقيقات مرتبط زيادي درداخل و خارج از كشور چه بـر روي سـازمانهاي دولتـي و چـه     

له ئيـا كـل نگـر بـه مس ـ    نگـر  سازمانهاي خصوصي  و تعاوني انجام شده كه درمجموع نگاه جزء
. درسطح يك وزارتخانه يا سازمان دولتي يا شركت خصوصي انجام شده اند اند و معمولاًداشته

  :از جمله اين تحقيقات به موارد زير مي توان اشاره كرد
مـدل برنامـه ريـزي     ،با هدف ارائه مدل عرضه و تقاضاي نيـروي انسـاني   )1380(آهون بر 

ريزي نيـروي  در نتيجه اين تحقيق مناسبترين روش براي برنامه. ه استنيروي انساني را ارائه كرد
 .آماري با توجه به شرايط آينده محيط داخل و بيرون سازماني است فنون ،انساني

كه در زمره نگهداري منابع انساني است، خروج از طـرح   طي پژوهشي )1379( درفكن
جامعـه آمـاري او   . را بررسي كردارزشيابي غير پويا و انفعالي پيشين در ارزشيابي نيروي انساني 

با توجه به شاخصهاي اصلي اثربخشـي،   .استبوده كاركنان يكصد شركت خصوصي و تعاوني 
 .باشدمياختاري و محتوايي نظام ارزشيابي مورد بررسي تحقيق داراي ضعف س

مهندسي مجدد در يك سازمان دولتي به ايـن   هدف بررسي جايگاه با) 1380( جوانمرد
استفاده مهندسي مجدد با توجه به جو و فرهنگ سازماني سـازمان دولتـي اسـت     رسيد كهنتيجه 

 .كه البته محدوديتهاي مقررات، بودجه مصوب و نظام مديريت ثابت را نيز بايد پذيرفت
واسـطه افـزايش   ه افزايش عملكرد ب اي به بررسيدر مطالعه )1378( فراهاني آبادي دولت

يت پذيري، همت كاري و اعتقاد به اهـداف سـازمان جـزو    ميزان مسئول. پرداختتعهد سازماني 
برخي از سازمانهاي دولتي وابسته به وزارتخانه هـا  . تشخيص داده شدندمتغيرهاي تعهد سازماني 

 .ندبوداز جمله آموزش و پرورش جزو جامعه آماري 
اي شناسايي تفاوتهاي مديريت منابع انساني در سـازمانه  اي بهدر مطالعه )1377( اسلامي

ون ثبات شـغلي،  چسازمانهاي دولتي با  عواملي  پرداخت و نتيجه گرفت كهدولتي و غير دولتي 
مي توانند كارايي بيشتري ايجاد نمايند كه به علت نـوع پرداخـت   سطح اجتماعي و رفاه يكسان 

 .مزايا اين نقطه قوت تضعيف مي شود
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را ، ارتباط فرهنگ سازماني بـا بهـره وري   خود در تحقيق )1383(شمس االله  جعفري نيا
وري حمايتي جزو اصلي ترين عوامل فرهنگي براي افـزايش بهـره   فرهنگ دانشمدارِ. دكرييد أت

 .است
  
  تحقيقروش  

تحقيق حاضر از نوع توسعه اي است كه در آن محقـق درصـدد اسـت وضـعيت جـاري      
  . نظام مديريت منابع انساني بخش تعاون  را  مورد بررسي قرار دهد

شـركتهاي تعـاوني تحـت نظـارت وزارت تعـاون در      اعضـاي  جامعه آماري اين تحقيـق  
 1ايطبقـه  گيـري از روش تصـادفي  براي نمونه  .باشد ميدر استان تهران سيزده گرايش مختلف 

مبنـاي تعيـين    .است  ورد شدهانفر بر 500نمونه با استفاده از روش كوكران تعداد  واستفاده شده 
نمونه از هر گرايش، عضويت در تعاوني و داشتن حداقل مدرك تحصيلي فـوق ديـپلم بـا پـنج     

راي اين شرايط بودنـد  دا) تعدادكل جامعه(نفر  11642در مجموع . استبوده سال سابقه كاري 
  .كه به نسبت تعداد شاغل هر گرايش، تعداد نمونه مشخص گرديد

اي ادبيات مربوط به موضوع تحقيق و بررسي سوابق تحقيق از روش كتابخانـه  تهيهبراي 
 . نگرش پاسخ دهندگان، از مقياس ليكـرت اسـتفاده شـده اسـت     سنجشو پرسشنامه و به منظور 

مديريت منابع انساني تعاونيهـا شـامل   . 1: تنظيم شدبا محورهاي زير در اين تحقيق سه پرسشنامه 
جـذب نيـروي   (الات مربـوط بـه ابعـاد مـديريت منـابع انسـاني       ؤمشخصات فردي پاسخگو و  س

بهسازي و بالندگي نيروي انساني و ، كارمنديابي نيروي انساني بخش تعاون، انساني بخش تعاون
 رويكـرد سـخت، نـرم،   (شاخصـهاي مـدل تعـاوني    . 2، )نيـروي انسـاني بخـش تعـاون    نگهداري 
نظريـه هـاي روانشناسـي    ، شاخصهاي مدل تعاوني، سرمايه ساختاري و سرمايه مشتري ،هدايتگر

                                                            
1 .Configural Random Sampling 
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شاخصهاي مـديريت  . 3) ، طرح لئو، كيفيت و عملكردسالاريپدر، رويكرد اخلاقي، شخصيتي
حسابرسي ، تعهد بالا، توانمندسازي، ت، انگيزه گروه محورسامانه اطلاعا، نخبگي(منابع انساني 

   ).و فرافورد اظهار نظرسامانه ، عملكرد بالا ،جنسيت، كاهش استرس، عمومي
هـا، از ضـريب آلفـاي كرونبـاخ      در اين تحقيق جهت تعيـين روايـي و اعتبـار پرسشـنامه     
  تجزيـه و تحليـل   .اسـت   ورد شـده ابـر  91/0الات ؤكه اين ضريب براي كل س ـگرديده استفاده 

  از طريــق)  و تحليــل عــاملي Tآزمــون  ( يهــاي توصــيفي و تحليلــبــا اســتفاده از آمــارههــا داده
  . گرفته استليزرل  و Excel وSPSS11 آماريهاي افزاررمن

        
  نتايج و بحث 

  شناختيتوصيف و تحليل داده هاي جمعيت .1

هل أوضعيت پاسخ دهندگان از لحاظ جنسيت، سن، سابقه كار، ت :زاين متغيرها عبارتند ا
  :دهد نتايج بررسي توزيع فراوانيها نشان ميدر اين باره و تحصيلات كه 

  .نداسخگويان مرد و مابقي زندرصد پ 85 -
  . سال سن دارند 35درصد بيش از  73سال و  35درصد پاسخگويان كمتر از  27 -
  . مجردنددرصد  23و  هلأمتدرصد پاسخگويان  77 -
درصد مدرك كارشناسي ارشد و  47درصد پاسخگويان مدرك كارشناسي و  پايين تر و  39 -

  .دكتري دارندمدرك درصد پاسخگويان  14
  . سال سابقه كار دارند 15درصد بيش از  68سال و  15درصد پاسخگويان كمتر از  28 -
  
  نيتوصيف و تحليل داده هاي حوزه هاي منابع انسا. 2

و ضـريب   انحـراف معيـار  و  ميـانگين آمار توصيفي ابعاد اصـلي تحقيـق شـامل     3جدول
در بـين  شـود،  چنانكه ملاحظه مـي . را نشان مي دهدهاي مديريت منابع انساني حوزهپراكندگي 
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بعـد جـذب داراي بيشـترين ميـانگين، كمتـرين       ،شاخصهاي مديريت منابع انساني بخش تعـاون 
  همچنـين بعـد نگهـداري داراي كمتـرين ميـانگين      . انحراف معيـار و ضـريب پراكنـدگي اسـت    

  .باشدمي
وضعيت شاخصهاي توصيفي در چهار حوزه مديريت منابع انساني. 3جدول   

 ضريب پراكندگي انحراف معيار ميانگين  مفهوم 

  06/0  26/0  31/4  جذب نيروي انساني بخش تعاون  1

  08/0  33/0  02/4 ارگيري نيروي انساني بخش تعاونكهب  2

  08/0  31/0  83/3 بهسازي و بالندگي نيروي انساني  3

 08/0  30/0  66/3 نگهداري نيروي انساني بخش تعاون  4

  تحقيق هاي يافته: خذأم 

  توصيف و تحليل داده هاي مدل تحقيق در  بعد جذب. 1.2

شاخصـهاي  و ضريب پراكندگي  انحراف معيارو  ميانگينآمار توصيفي شامل  4جدول 
بـه ترتيـب     پيداسـت، طور كه  همان. را به ترتيب اهميت بر حسب ميانگين نشان مي دهدجذب 

ثير فرهنگ سازمان تعاوني در جذب، رابطه ارائه مدلهاي طرحريزي منابع انسـاني درموفقيـت   أت
داراي رتبه يك تا سه از  چرخه هاي كيفيت برنامه ريزي نيروي انسانيسازمان تعاوني و اجراي 
ر جذب موفق نيرو داراي كمترين ميانگين دثير آن أجذابيت سازماني و ت. نظر ميانگين مي باشند

  . است
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  ميانگين شاخصهاي حوزه جذب. 4جدول

 انحراف معيارميانگين )الؤس(شاخص 
ضريب 
 پراكندگي

  03/0  17/0  98/4 سازمان تعاوني در جذبثير فرهنگ أت  1

رابطه ارائه مدلهاي طرحريزي منابع انساني درموفقيت سازمان   2
 تعاوني

91/4  48/0  10/0  

  10/0  49/0  91/4 اجراي چرخه هاي كيفيت برنامه ريزي نيروي انساني  3

  13/0  61/0  79/4 فهرستي از نيازمنديهاي شغلي تهيه  4

  14/0  67/0  71/4 منابع انساني در سازمان تعاونيثير وجود مديريت أت  5

  19/0  87/0  57/4 انجام طرحهاي جانشيني  6

  17/0  76/0  52/4 انجام برنامه هاي طرحريزي به صورت مكانيزه  7

  20/0  90/0  44/4  مراحل استخداماز اجراي مصاحبه هاي شغلي قبل   8

  20/0  88/0  42/4 ميزان هوش هيجاني و فرهنگي كاركنان تعاونيتعيين   9

  26/0  13/1  40/4 برونگرا و سازگار در تعاونيها نياز به كاركنان صلح جو، 10

  27/0  09/1  09/4 اهميت جوانگرايي در جذب تعاونيها  11

  33/0  31/1  94/3 جذب نيروي انساني ندثير مذاكرات جمعي اعضا در روأت  12

  45/0  44/1  19/3 استخداملحاظ داشتن تجربه كار در تعاوني براي متقاضيان   13

 46/0  17/1  54/2 ر جذب موفق نيرودثير آن أجذابيت سازماني و ت  14

  تحقيق هاي يافته: خذأم

  كارگيريهتوصيف و تحليل داده هاي مدل تحقيق در  بعد ب .2.2

اسـتفاده از بنگاههـاي   شاخصـهاي  بـه ترتيـب    ، در ايـن حـوزه  5جدول بر پايه اطلاعات 
 فرايندهاي تطابق شـغل و شـاغل  ثير مدل كار در خانه و كار در تعاوني و اجراي أكارمنديابي، ت

ف وصـر مداراي رتبه يك تا سه از نظر ميانگين مي باشند و ميزان  بودجه مديريت منابع انسـاني  
  . داراي كمترين ميانگين است كارمنديابي
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  كارگيريهميانگين شاخصهاي حوزه ب.  5جدول 

 انحراف معيارميانگين )الؤس(شاخص 
ضريب 
 پراكندگي

  20/0  90/0  53/4 استفاده از بنگاههاي كارمنديابي  1

  22/0  97/0  44/4 ثير مدل كار در خانه و كار در تعاونيأت  2

  22/0  96/0  40/4 يندهاي تطابق شغل و شاغلااجراي فر  3

  20/0  88/0  40/4 ر كارگزيني مناسب شاغلاندتأثير ارزشهاي تعاوني   4

  24/0  03/1  28/4 تعيين مسير شغلي مبتني بر اخلاق تعاونياهميت   5

  24/0  01/1  20/4م با خودكنترلي متناسب با ارزشهاي تعاونيأاهميت طراحي كار تو  6

  27/0  12/1  18/4  وجود تعهد بيشتردر تطابق شغلي  7

  22/0  93/0  14/4 مشوقهاي دروني شاغل به كار موفق در تعاوني و تأثير محركها  8

  27/0  12/1  14/4 ارائه شرح شغل و شرايط احراز متناسب با اخلاق حرفه اي تعاون  9

  23/0  96/0  14/4 استفاده از راهنماهاي شغلي حاوي موارد شناخت هويت تعاوني 10

  35/0  29/1  71/3 انجام برنامة توجيهي  تناسب در جاگيري منابع انساني  11

  35/0  28/1  71/3 تحليل شغل در تعاونيرابطه اجراي روشهاي نوين تجزيه و   12

  49/0  53/1  12/3 بهره برداري از كتاب راهنماي   ويژه كارمنديابي در تعاونيها  13

 51/0  47/1  87/2 ميزان  بودجه مديريت منابع انساني مصروف كارمنديابي  14

  تحقيق هاي يافته: خذأم

  و بالندگي توصيف و تحليل داده هاي مدل تحقيق در  بعد بهسازي. 3.2

وجود روابط انساني قوي و معنويت سازماني،  شاخصهاي  ،6جدول برپايه اطلاعات 
اخلاقي تعاوني و سبك رهبري مشاركتي داراي رتبه يك تا سه از نظر ميانگين ابعاد شخصيتي 

نفر  /به آموزش در سازمان به كل ساعات كار يافتهنفر اختصاص/مي باشند و ميزان ساعات
  .كمترين ميانگين استداراي 
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  ميانگين شاخصهاي حوزه بهسازي  .6جدول

انحراف ميانگين )الؤس(شاخص 
 معيار

ضريب 
پراكندگي

  16/0  69/0  44/4 وجود روابط انساني قوي و معنويت سازماني  1

  19/0  84/0  43/4 ابعاد شخصيتي اخلاقي تعاوني  2

  21/0  91/0  41/4 سبك رهبري مشاركتي  3

  23/0  98/0  33/4 آموزشي هويت و سازوكار تعاونيبرنامه هاي   4

  21/0  90/0  19/4 در تعاوني گروهيپرورش كاركنان به انجام كار   5

  27/0  12/1  12/4 تاثيراحساس مالكيت برشركت و بالندگي  6

  28/0  11/1  03/4 اهميت شناساندن شفاف اهداف به نيروي انساني تعاوني  7

  31/0  26/1  00/4 توسعه نيروي انساني اهميت شاغل بودن و عضوبودن در  8

  29/0  10/1  74/3 انجام تحقيقات دوره اي براي تعيين نيازهاي آموزشي  9

  33/0  22/1  66/3 بودجه سازمان تعاوني براي آموزش به نسبت كل بودجه كردهزينهميزان  10

  41/0  44/1  54/3 ثر از آموزشهاأميزان اصلاح مت  11

  46/0  43/1  10/3 ر بالندگي كاركناندثير برنامه هاي خاص سازمان تعاوني أميزان ت  12

  54/0  63/1  03/3 رابطه دريافت ارزشهاي تعاوني با ريسك پذيري كاركنان  13

 57/0  49/1  61/2نفر/يافته به آموزش در سازمان به كل ساعات كارنفر اختصاص/ساعاتميزان  14

  تحقيق هاي يافته: خذأم

  هاي مدل تحقيق در  بعد نگهداريتوصيف و تحليل داده .4.2

  ثير مــذاكرات أتــشاخصــهاي بــه ترتيــب ، در ايــن حــوزه  7جــدول بــر پايــه اطلاعــات 
ر حقوق و دستمزد تعاوني، رابطه ارزشهاي تعاوني با مديريت موفق عملكرد منابع دجمعي دسته

انساني و وجود طرحهاي خاص پرداخت مبتني بـر ارزيـابي شـغلي در حقـوق و دسـتمزد داراي      
رتبه يك تا سه از نظر ميانگين مي باشند و ميزان اخراج، انتقال و ترك خـدمت داراي كمتـرين   

  . ميانگين است
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  يانگين شاخصهاي حوزه نگهداريم .7جدول

ميانگين )الؤس(شاخص 
انحراف 
 معيار

ضريب 
 پراكندگي

  15/0  69/0  71/4 ر حقوق و دستمزد تعاونيدثير مذاكرات دسته جمعي أت  1

  18/0  84/0  58/4 رابطه ارزشهاي تعاوني با مديريت موفق عملكرد منابع انساني  2

  22/0  97/0  38/4ارزيابي شغلي در حقوق و دستمزدوجود طرحهاي خاص پرداخت مبتني بر   3

  26/0  06/1  13/4 رضايت شغليافزايش ر دثير روحيه تعاون أت  4

  27/0  08/1  03/4 ميزان و تنوع حقوق و پاداشها  5

  32/0  27/1  03/4 تناسب برخورد سازمان با مزاياي كاركنان  6

  29/0  15/1  96/3 طرحهاي مشاركت در سود  7

  29/0  13/1  92/3 سازمان تعاوني در پرداختهافرهنگ نقش   8

  24/0  92/0  80/3 ثير عضويت و انجام كار در تعاوني براي مزاياأت  9

  31/0  17/1  73/3 وضعيت عملكردي كاركنان 10

  39/0  24/1  19/3 ر مزايادثير آن أمذاكرات با ساير تعاونيها و ت  11

  58/0  38/1  39/2 رضايتمندي از مزايا و پاداشايجاد ميزان كوشش سازمان تعاوني براي   12

  57/0  25/1  19/2 دعاوي كاركنان به دليلحضور سازمان در مجامع و محاكم   13

 55/0  18/1  15/2 ميزان اخراج، انتقال و ترك خدمت  14

  تحقيق  هاي يافته: خذأم

  اييك نمونه Tبررسي نتايج آزمون   .3

ابعـاد مـديريت منـابع     نمناسب و رضايت بخش بـود الات تحقيق و ؤمنظور بررسي سه ب
در ايـن  . يك نمونـه اي اسـتفاده شـده اسـت    t از آزمون از نظر پاسخگويان  انساني بخش تعاون

در نظر   3برابر  1مقدار آزمون ،پرسشنامه تحقيق) 5الي  1( گزينه اي 5آزمون با توجه به مقياس 
                                                            

1. Test Value=3 
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به مفهوم آن است كه ميانگين بعد مورد بررسي برابر  H0در اين آزمون فرض . گرفته شده است
 در صـورتي  .نيست 3به مفهوم آن است كه ميانگين بعد مورد بررسي برابر  H1است و  فرض  3

همچنـين در  . پذيرفته مي شـود  H1 رد و Ho باشد،كوچكتر از ميزان خطا  يداريكه سطح معن
  :فاصله اطمينان مي توان گفتايين ون با توجه به مقادير حد بالا و پاين آزم

) 3عدد(گاه حد پايين و بالا مثبت باشد، ميانگين بعد مورد بررسي از مقدار آزمونهر  -
ــا    ؛بزرگتــر اســت ــه بيــان ديگــر از نظــر پاســخگويان بعــد مــورد بررســي در ســطح مناســب ي   ب

  .بخش قرار داردرضايت
) 3عدد( ررسي از مقدار آزمونباشد، ميانگين بعد مورد بهر گاه حد پايين و بالا منفي  -

  بــه بيــان ديگــر از نظــر پاســخگويان بعــد مــورد بررســي در ســطح مناســب يــا  ؛كــوچكتر اســت
  .بخش قرار نداردرضايت

)  3عـدد (هر گاه حد پايين منفي و حد بالا مثبت باشد، ميـانگين بعـد بـا مقـدار آزمـون      -
  .يعني ميانگين بعد مورد بررسي در سطح متوسطي است ،تفاوت معنادار ندارد

درصـد بـا توجـه بـه      95دهـد، در سـطح اطمينـان     نشان مي 8طور كه نتايج جدول  همان
در نتيجـه   و پذيرفتـه مـي شـود    H1رد و Ho سـت كوچكتر از ميزان خطا يدارياينكه سطح معن

كه حد پايين و بالا مثبت مـي باشـند،    همچنين با توجه به اين. برابر نيست 3ميانگين تمامي ابعاد با 
بـه بيـان ديگـر از نظـر      و بزرگتـر اسـت  ) 3عـدد (د مـورد بررسـي از مقـدار آزمـون    ابع ـاميانگين 

  . دنپاسخگويان در سطح مناسب قرار دار
اي يك نمونه  t نتايج آزمون. 8جدول   

محاسبه  t  ابعاد
 شده

  سطح 
 يداريمعن

  فاصله اطمينان

 حد بالا  حد پايين

  34/1  29/1  000/0 63/113 جذب نيروي انساني بخش تعاون 
  05/1  99/0  000/0 34/69 نيروي انساني بخش تعاون به كارگيري

  85/0  81/0  000/0 94/59 بهسازي و بالندگي نيروي انساني بخش تعاون 
 68/0  63/0  000/0 44/49 نگهداري نيروي انساني بخش تعاون 

  هاي تحقيق يافته: خذأم
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  با دو نمونه مستقل بر مبناي جنسيت t نتايج آزمون  .4
نمونه  با دو t از آزمون   ،منظور مقايسه ديدگاه  زنان و مردان درباره متغيرهاي تحقيقه ب

  :در اين آزمون فرضيات و نحوه تصميم گيري به شرح زير است .مستقل استفاده شده است
و مـرد در زمينـه بعـد مـورد بررسـي      بين ميانگين ديـدگاه پاسـخگويان زن   :  H0فرض  -

  .تفاوت معنادار وجود ندارد
بين ميانگين ديـدگاه پاسـخگويان زن و مـرد در زمينـه بعـد مـورد بررسـي        :  H1فرض  -

 .تفاوت معنادار وجود دارد

 ،بزرگتر از ميزان خطا باشد يداريكه سطح معن درصد در صورتي 95در سطح اطمينان 
H0 باشد،كوچكتر از ميزان خطا  اگر و شودپذيرفته مي H0 رد و H1 پذيرفته مي شود.  

همچنين در اين آزمون با توجه به مقادير حد بالا و حد پايين فاصـله اطمينـان مـي تـوان     
  :گفت

از ) زنـان (هر گاه حد پايين و بالا مثبت باشد، ميانگين بعد مورد بررسي در گـروه اول  -
  .بزرگتر است) مردان(ميانگين گروه دوم

از ) زنـان ( هر گاه حد پايين و بالا منفي باشد، ميانگين بعد مورد بررسي در گـروه اول  -
  .كوچكتر است) مردان(ميانگين گروه دوم

هر گاه حد پايين منفي و حد بالا مثبـت باشـد، ميـانگين بعـد مـورد بررسـي در گـروه         -
 .تفاوت معنادار ندارد) مردان(ميانگين گروه دوم با) زنان(اول

  :مي توان گفت ،9بر اساس نتايج جدول  ،% 95در سطح اطمينان 
بين ميانگين ديدگاه پاسخگويان زن و مرد در زمينه جذب نيروي انساني بخش تعـاون   -

  .يعني  پاسخگويان زن و مرد در اين زمينه ديدگاه مشابهي دارند ؛معنادار وجود نداردتفاوت 
نيروي انساني بخـش   كارگيريبهدر زمينه   بين ميانگين ديدگاه پاسخگويان زن و مرد -

يعني پاسخگويان زن و مـرد در ايـن زمينـه ديـدگاه مشـابهي       ؛تعاون تفاوت معنادار وجود ندارد
  .دارند
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بين ميانگين ديدگاه پاسخگويان زن و مرد در زمينه  بهسازي و بالندگي نيروي انساني  -
 گفـت يين و بالا هر دو منفي است، مي تـوان  با توجه به اينكه حد پا. تفاوت معنادار وجود دارد

  .كه ميانگين پاسخگويان مرد از پاسخگويان زن  بزرگتر است
 بين ميانگين ديدگاه پاسخگويان زن و مرد در زمينه  نگهـداري نيـروي انسـاني بخـش     -

يعني پاسخگويان زن و مرد در ايـن زمينـه ديـدگاه مشـابهي      تعاون  تفاوت معنادار وجود ندارد؛
  .دارند

  با دو نمونه مستقل بر مبناي جنسيت  tنتايج آزمون.  9جدول

 محاسبه شده t  ابعاد
سطح 

 يداريمعن

  فاصله اطمينان

 حد بالا  حد پايين

 02/0 -11/0 151/0 -44/1 جذب نيروي انساني بخش تعاون 

 01/0 -16/0 069/0 -82/1 نيروي انساني بخش تعاون به كارگيري

 -01/0 -17/0 019/0 -35/2 بهسازي و بالندگي نيروي انساني بخش تعاون 

 00/0 -14/0 059/0 -89/1 نگهداري نيروي انساني بخش تعاون 

  هاي تحقيق يافته: خذأم

  هلأبا دو نمونه مستقل بر مبناي وضعيت ت t نتايج آزمون .  5

 t از آزمون   ،هل و مجرد درباره ابعاد اصلي تحقيقأمنظور مقايسه ديدگاه دو گروه متهب

در اين آزمون فرضيات و نحوه تصـميم گيـري بـه شـرح      .نمونه مستقل استفاده شده است با دو
  :زير است
هل و مجرد  در زمينه بعد مـورد بررسـي   أبين ميانگين ديدگاه گروههاي مت:  H0فرض  -

  .ر وجود نداردتفاوت معنادا
هل و مجرد  در زمينه بعد مـورد بررسـي   بين ميانگين ديدگاه گروههاي متأ:  H1فرض  -

 .تفاوت معنادار وجود دارد

توان گفت بـين ميـانگين ديـدگاه     مي ،10بر اساس نتايج جدول   ،%95در سطح اطمينان 
نيـروي  بـه كـارگيري    ،هاي جذب نيروي انساني بخش تعاون هل و مجرد در زمينهأگروههاي مت
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بهسازي و بالندگي نيروي انساني بخش تعاون و نگهـداري نيـروي انسـاني     ،انساني بخش تعاون
ها ديدگاه  هل و مجرد در اين زمينهأيعني گروههاي مت ؛بخش تعاون تفاوت معنادار وجود ندارد

  .مشابهي دارند
  هل و مجردأمت با دو نمونه مستقل بر مبناي گروههاي t نتايج آزمون .  10جدول 

 محاسبه شده t  ابعاد
سطح 

 يداريمعن

  فاصله اطمينان

 حد بالا  حد پايين

 03/0 -08/0 355/0 -93/0 جذب نيروي انساني بخش تعاون 

 01/0 -13/0 086/0 -72/1 نيروي انساني بخش تعاون به كارگيري

 04/0 -09/0 454/0 -75/0 بهسازي و بالندگي نيروي انساني بخش تعاون 

 00/0 -12/0 062/0 -87/1 نگهداري نيروي انساني بخش تعاون 

  هاي تحقيق يافته: خذأم

 

  با دو نمونه مستقل بر مبناي گروههاي سني t نتايج آزمون. 6

سال درباره ابعاد  35سال و بزرگتر از 35منظور مقايسه ديدگاه دو گروه سني كمتر از ه ب
در ايـن آزمـون فرضـيات و     .نمونه مستقل استفاده شـده اسـت   با دو t از آزمون   ،اصلي تحقيق

  :نحوه تصميم گيري به شرح زير است
بين ميانگين ديدگاه گروههاي سـني در زمينـه بعـد مـورد بررسـي تفـاوت       :  H0فرض -

  .معنادار وجود ندارد
بين ميانگين ديدگاه گروههاي سـني در زمينـه بعـد مـورد بررسـي تفـاوت       :  H1فرض -
 .ود داردمعنادار وج

بـين ميـانگين   كـه   مـي تـوان گفـت    ،11بر اساس نتـايج جـدول     ،%95در سطح اطمينان 
يعنـي   ؛تفـاوت معنـادار وجـود نـدارد     بعـد مـورد مطالعـه    4در زمينه فوق روه سني دو گديدگاه 

 .ها ديدگاه مشابهي دارند هل و مجرد در اين زمينهأگروههاي مت
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  مستقل بر مبناي گروههاي سنيبا دو نمونه  t نتايج آزمون .  11جدول 

 محاسبه شده t  ابعاد
سطح 

 يداريمعن

  فاصله اطمينان

 حد بالا  حد پايين

 05/0 -05/0 948/0 06/0  جذب نيروي انساني بخش تعاون  

 09/0 -04/0 499/0 68/0  نيروي انساني بخش تعاون   به كارگيري

 10/0 -02/0 230/0 20/1 بهسازي و بالندگي نيروي انساني بخش تعاون  

 09/0 -02/0 253/0 14/1  نگهداري نيروي انساني بخش تعاون  

  هاي تحقيق يافته: خذأم 

   هاي مدللفهؤتحليل عاملي شاخصها و م .7
الات بايـد از صـحت مـدلهاي انـدازه گيـري      ؤقبل از وارد شـدن بـه مرحلـه بررسـي س ـ    

ايـن كـار توسـط تحليـل عـاملي       متغيرهاي برونزا و درونزاي پژوهش اطمينان حاصل شـود كـه  
  :زير رعايت گردد تبراي اجراي تحليل عاملي لازم است مفروضا. صورت گرفته است

 .بالاتر باشد و ترجيحاً 7/0بايد دست كم  1شاخص كفايت نمونه برداري .1
 .باشد يداريبايد از لحاظ آماري معن 2نتيجه آزمون كرويت بارتلت .2
بـالاتر   و ترجيحاً 35/0يافته دست كم س عاملي و ماتريس چرخشالها در ماتريؤبارعاملي س .3

 .باشد
 .ال باشدؤهر يك از عاملها بايد دست كم متعلق به سه س .4
 .دنعاملها بايد ازاعتبار كافي برخوردار باش .5
  

  اندازه شاخص كفايت نمونه برداري. 1.7

ارقـام  . اندازه مقياس كفايت نمونه برداري منعكس كننده كفايـت نمونـه بـرداري اسـت    
كوچك اين مقياس نشان مي دهد كه همبستگي بين زوج متغيرها را نمـي تـوان از طريـق سـاير     

سـرني و  . براين ممكن است كاربرد روش تحليـل عـاملي مناسـب نباشـد    متغيرها تبيين كرد و بنا
                                                            

1. Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) 
2. Bartlett Test of Sphericity 
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باشد به راحتي مي توان تحليل عاملي كـرد   7/0ار اين مقياس بيشتر از معتقدند وقتي مقد 1كيسر
  .و هر چه اين مقدار بيشتر باشد مناسبتر خواهد بود

زيرا نسبت كاي دو بر درجـه آزادي   ،حاكي از مناسب بودن مدل است 12نتايج جدول 
ــر از  ــت 2كمت ــدار  دارد دلال ــر   2RMSEAو مق  ،3NNFI ،4GFI شاخصــهايمقدار و 08/0زي

5AGFI ،6NFI  مي باشد 7/0نيز بالاي.  
  شاخصهاي تناسب مدل .12جدول 

P-valueDfChi-square RMSEA 
23875/0 2 85/2  037/0  
NFI AGFI GFI  NNFI  

83/0 96/0 99/0  72/0  
  هاي تحقيق يافته: مأخذ

  نتايج آزمون كرويت بارتلت. 2.7

د و نلازم است متغيرها همبسـته باش ـ  نكه يك مدل عاملي مفيد و داراي معنا باشدبراي اي
اگر اين فرضيه كه متغيرها با هـم  . در غير اين صورت دليلي براي تبيين مدل عاملي وجود ندارد

ال خواهدرفت و بنابراين بايد در آن تجديدنظر ؤعاملي زير سد رد نشود، كاربرد مدلندارنرابطه
آزمـون كرويـت بارتلـت بـراي مـاتريس      اندازه هاي مقياس كفايت نمونه برداري و نتايج . شود

  :نمايش داده شده است  13مونه در جدول نهاي همبستگي
  3و 2يهااندازه هاي مقياس كفايت نمونه و نتايج آزمون كرويت بارتلت پرسشنامه .13جدول 

  داريسطح معني df  كرويت  كفايت نمونه
935/0 476/401650 8646  000001/0  
887/0 326/423410 8632  000001/0  

  هاي تحقيقيافته: مأخذ
                                                            

1. Cerny & Kaiser 
2. Root Mean Square Error of Approximation 
3. Non-Normed Fit Index 
4. Goodness of Fit Index 
5.  Adjusted Goodness of Fit Index 
6. Normed Fit Index 
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داري، اجـراي تحليـل عـاملي مبتنـي بـر مـاتريس       يبراساس درجـه آزادي و سـطح معن ـ  
برونداد اوليه رايانه  ،علاوه بر اين. همبستگي در گروه نمونه مورد مطالعه قابل توجيه خواهد بود

و تعـداد   )023/0بـا  برابـر  (همبستگي عددي غير صـفر دهد كه مقدار دترمينال ماتريس نشان مي
درصد است كه نشان مـي دهـد ايـن     AIC1 ،1/3در ماتريس  09/0عناصر غير قطري بزرگتر از 

برپايه اين روش، تعداد عواملي كـه داراي بارعـاملي ضـعيف بودنـد     . هستندها قابل اطمينان داده
  .حذف شدند

سـامانه   به ترتيب شاخصهاي نظريه گروه محـوري، اخلاقـي اسـلامي،    ،14مطابق جدول 
اطلاعات، عملكردبالا، مكتب فرافورد و سامانه اظهار نظر اولويتهاي اصلي عوامـل تعيـين شـده    

  .مديريت منابع انساني سازمانهاي تعاوني هستند
  ارزش ويژه، درصد تبيين واريانس و درصد تراكمي عوامل .14جدول 

  درصد تراكمي  درصد واريانس  ارزش ويژه  لفهؤم

1  32/733 26/398  26/398  

2  8/976 7/239  33/637  

3  4/905 3/956  37/592  

4  4/498 3/628  41/220  

5  3/714 2/995  44/215  

6  3/13 2/449  46/645  

7  2/777 2/239  48/884  

8  2/516 2/29  50/913  

9  2/375 1/916  52/829  

10  1/822 1/469  54/298  

11  1/736 1/400  55/698  

  هاي تحقيقيافته: مأخذ

                                                            
1. Anti Image Covariance 
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ال در تبيين ماهيت عامل مورد نظـر  ؤنفوذ آن س ،دشال بيشتر باؤبار عاملي يك سهر چه 
 ،اما بايد توجه داشت كه چون مقياس مورد مطالعه براي نخستين بار اجرا مـي شـود  . بيشتر است

  بـه   35/0املهـا در مرحلـه نهـايي كمينـه مـلاك      الها و به ويژه حذف يا ابقاي عؤدرباره تحليل س
  توصيف و نامگذاري عاملها نيـز بـا توجـه بـه بـار عـاملي اسـتخراج شـده صـورت         ه و ـار رفتـك
 .فته استگر

شاخص برازندگي نيز . سويل  معني دار است t كليه روابط بين مسيرها بر اساس آزمون 
صـاحب نظـران از   به اعتقاد بسـياري از  . گي مدل مي باشددكه نشاندهنده برازن بوده 0/ 85برابر 

پس از اجراي تحليل عاملي و تعريف عوامل، تعيين ضـريب اعتبـار يـا     ،)1982( جمله ثرانديك
بدين . امري ضروري است ،ندستهالهايي كه بيانگر عاملهاي مجزا ؤهماهنگي دروني مجموعه س

ال آن است كه ضريب هماهنگي دروني آن داراي بزرگترين مقـدار  ؤمنظور بهترين مجموعه س
هماهنگي دروني بين عناصر يك مجموعـه كـه عموميـت آن    روش متداول براي برآورد . باشد

نتـايج آلفـا در مـورد عوامـل ايـن       .باشـد مياستفاده از ضريب آلفاي كرونباخ  ،بسيار زياد است
  :نشان داده شده است16و  15 هايتحقيق همراه با هر يك از عوامل در جدول

  ضرايب اعتبار و مقادير خطاي استاندارد عوامل تعاوني. 15جدول 
 M SD  اعتبار  الؤتعداد س  عامل  رديف

  3/14  51/39  94/0 6 سرمايه معنوي انساني  1
  8/10  34/39  93/0 4 رويكرد اخلاقي اسلامي  2
  4/12  18/54  92/0 5 طرح لئو  3
  8/11  11/42  91/0 2 مديريت عملكرد  4
  3/8  04/40  90/0 4 رويكرد روانشناختي  5
  4/6  12/45  89/0 4 رويكرد نرم  6
  1/8  08/52  86/0 4 سرمايه ساختاري  7
  4/6  12/45  85/0 2 سرمايه مشتري  8
  3/4  99/13  84/0 2 رويكرد اسكانديا  9

  5/6  39/20  82/0 2 رويكردپدرسالاري  10

  هاي تحقيقيافته: مأخذ
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اما هرگز  ،ين كاهش مي يابدينكه ضرايب اعتبار عاملها از بالا به پاايبا  16مطابق جدول 
نيست و اين موضوع نشان مي دهد كه تشـخيص تعـداد عاملهـا بـه درسـتي انجـام        75/0كمتر از

  .گرفته است
ضرايب اعتبار و مقادير خطاي استاندارد عوامل مديريت منابع انساني .16جدول   

 M SD  اعتبار  الؤتعداد س  عامل  رديف

  4/13  30/39  96/0 2 انگيزه گروه محور  1

  4/12  12/41  95/0 2 اطلاعاتسامانه  2

  6/11  02/40  92/0 1 عملكرد بالا  3

  5/10  12/45  90/0 2 فرافورد  4

  5/9  14/50  89/0 1 سامانه اظهارنظر  5

  4/8  32/45  86/0 2 حسابرسي كاركنان  6

  3/6  78/20  85/0 3 تعهد بالا  7

  2/5  46/25  83/0 2 كاهش استرس  8

  6/4  35/19  81/0 2 توانمندسازي  9

  5/3  42/18  79/0 2 نخبگي  10

  2/3  45/16  76/0 1 سرمايه اجتماعي جنسيت  11

  هاي تحقيقيافته: مأخذ

بين مطلوب يـا  ميك از عوامل در حال حاضر  در مرحله بعدي بايد نشان دهيم كه كدام
اي نمونه تك    tبا استفاده از آزمون. نامطلوب بودن وضعيت مديريت منابع انساني تعاونيهاست

در اين روش ميانگين مشـاهده شـده هـر عامـل بـا      . دار بودن آنها مورد بررسي قرار گرفتيمعن
  .نشان داده شده است 17نتايج در جدول . مقايسه شد) نمره متوسط مقياس(ميانگين مورد انتظار
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  دار بودن عوامل يازده گانهيتك نمونه براي بررسي معن tخلاصه آزمون  .17جدول

 انحراف  ميانگين  عامل

  استاندارد

تفاوت 

  ميانگين

t p 

  001/0  5/113  18933  77496  2/8107  انگيزه گروه محور

  001/0  19/918  70051  73605  2/2995  سامانه اطلاعات

  086/0  5/364  23270  90798  3/2327  عملكرد بالا

  001/0  1/832  6661  76106  3/666  فرافورد

  001/0  17/769  64010  75392  3/6401  سامانه اظهارنظر

  001/0  13/815  50609  76669  3/5061  حسابرسي كاركنان

  001/0  11/654  45120  81027  2/5488  تعهد بالا

  001/0  26/236  72048  57474  3/7205  كاهش استرس

  001/0  4/878  20046  86005  2/7995  توانمندسازي

  001/0  12/15  46210  80489  3/4621  نخبگي

  001/0  19/64  89920  92127  2/1608  سرمايه اجتماعي جنسيت

  هاي تحقيقيافته: مأخذ

ترسيم   2و  1در شكلهاي ها و شاخصهاي مدل لفهؤم و ابعاد ،بر اساس تحليل انجام شده
  :شده اند

   



  212شماره –تعاون                                                                                      80

  
  

  )مديريت منابع انساني تعاونيها(مدل تحقيق . 1شكل 
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  لفه هاؤروابط بين م.  2ل شك

  .هاي متأثر هستندمجموع مؤلفه cmمجموع تأثير عوامل فرضيه و  chهريك از فرضهاي آماري تحليل مسير،  H: تذكر

 n ،هر فلش به اين معناست كه به ازاي يك واحد افزايش در شاخصهاي يك معيار
كننده مديريت لفه هاي تعيينؤاولويت م ،2 شكلطبق . درصد افزايش در معيار ايجاد مي شود

هاي لفهؤم. 1: ترين عبارتند ازاز بالاترين درجة عاملي تا پاييناني سازمان تعاوني منابع انس
 ،سامانه اظهارنظر.5مكتب فرافورد، .4عملكردبالا،  .3سامانه اطلاعات، .2محوري، گروه

  .نخبگي.11جنسيت و  .10،توانمندسازي.9كاهش استرس، .8تعهدبالا، .7كاركنان، حسابرسي.6
 يعنيبالاترين ضريب استاندارد . ندداريمسير از لحاظ آماري معن ةهمه ضرايب استاندارد شد

  . محوري استدرصد متعلق به انگيزه گروه 97/0
  
  الات تحقيقؤبررسي س

 ويژگيهاي مديريت منابع انساني بخش تعاوني كدامند؟.1

ايـن ويژگيهـا   ، انسـاني براساس شاخصهاي سازمان تعاوني و شاخصهاي مـديريت منـابع   
   .)18جدول (ند امشخص و تعيين شده
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  ويژگيهاي مديريت منابع انساني تعاونيها .18جدول 

  هاي سازمان تعاونيلفهمؤ
  ييد شدهأشاخصهاي ت
  

  
  ويژگيهاي خاص سازمان تعاوني

 
وحـدت  بـالاي  احسـاس   ،عـاطفي  -نسـاني ا كـم ارتباطـات  ، سـازماني كـم  جذابيت 
، تعهد سازماني فراگير كم، تعاون در حد زياد تجربه خاص يافتن، تعاوني -سازماني

  و رضايتمندي متوسط

  
  رويكرد سخت، نرم،هدايتگر و
  سرمايه ساختاري و سرمايه مشتري

بـالاي اهـداف   ، ارجحيـت  در حد زياد) سخت(عنوان يك ابزاره نگاه به كاركنان ب
رتهــاي مهازيــاد ، توســعه در حــد زيــاد ، ارزشــهاي بــازاري كاركنــان   ســازمان
از سيستمهاي اطلاعاتي، متوسط استفاده  كم سرمايه انساني،،هدايت و ارزيابي فردي

،حــق كــم دانشاشــتراك گــذاري  كم،در حــدتضــمين كيفيــت مبتنــي بــر ارزش  
  متوسط در حد ارتباط قوي منابع انساني با مشتريان،بالاي سازمانانحصاري

  
  شخصيتينظريه هاي روانشناسي 

 
 يبـالا  نسـبتاً وجـود   بـر مردانـه،  ) جويي،جمع گراييصلح(ويژگيهاي زنانهكم تقدم 

  برونگرايي متوسط اهميت  ،بالاي ثبات عاطفياهميت  كاركنان سازگار،

در اخلاقــي ،عــدالت خــواهي بــالا،بهين گزينــي مبتنــي بــر ارزش   يبــالاارجحيــت   رويكرد اخلاقي
  در حد زيادجامعه سازماني ايمانيكم،حد

 
  طرح لئو، كيفيت و عملكرد 

تربيت فراگير كم،افكار  كم،خودشكوفايي  كم،در حد ري سازماني خدمتگزار بره
يندي متوسـط، سـنجش عملكـرد    انظارت فر مداركم،منعطف متوسط،نگرش توفيق

  در حد كماهداف مشخص عملكردي ،در حد كمفردي

  تحقيقهاي يافته: مأخذ
  
  هاي مديريت منابع انساني مناسب است؟لفهؤآيا وضع موجود سازمانهاي تعاوني در م .2

كـارگيري، بهسـازي و نگهـداري نيـروي     ه د جـذب، ب ـ ابع ـا ،در كل از نظر پاسـخگويان 
لفـه هـاي اصـلي    ؤاما با توجه بـه م . دنانساني بخش تعاون به طور نسبي در سطح مناسب قرار دار

كاستيهايي در اعمـال روشـهاي مـديريت منـابع انسـاني       ،مديريت منابع انسانيسازمان تعاوني و 
  .دنال چهارم مشخص مي شوؤوجود دارد كه در پاسخ به س
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 كـدام از آنهـا بـر   كيـد هـر   أتكـه   نـد الفه هاي سازمانهاي تعاوني آمدهؤم19 در جدول
  . برخي از ابعاد مديريت منابع انساني مي باشد

  رويكردهاي مديريت سازمانهاي تعاوني و مديريت منابع انسانيكيد أت. 19جدول

  هاي تحقيقيافته: أخذم

اسـتفاده از روشـهاي سـرمايه     حوزه جذب منابع انساني تعاونيها بـر  در ،19جدول برپايه 
كـارگيري منـابع انسـاني تعاونيهـا،     هدر حوزه ب.ه استتري شدكيد بيشأمعنوي و سرمايه مشتري ت

در حـوزه بهسـازي   . نـد اكيـد قـرار گرفتـه   أي و اخلاقي مـورد ت ختروشهاي پدرسالاري، روانشنا
روشهاي نرم، اسكانديا، سرمايه معنوي، سرمايه سـاختاري و  بر مديريت منابع انساني تعاونيها نيز 

در حـوزه نگهـداري منـابع انسـاني تعاونيهـا نيـز روشـهاي سـخت،         .ه اسـت كيـد شـد  أطرح لئو ت
 . نداكيد قرار گرفتهأاسكانديا و مديريت عملكرد مورد ت

  بعاد مديريت منابع انسانيا  رويكردها
  نگهداري بهسازي  بكارگيري جذب

 L M L H  سخت

 L M H M نرم

 L H M L پدرسالاري

 L M H H اسكانديا

 H M H M سرمايه معنوي

 L M H L سرمايه ساختاري

 H L M M سرمايه مشتري

 L H M M ختيروانشنا

 M H M M اخلاقي

 M M H L طرح لئو

 L M M H مديريت عملكرد

 H :توجه زياد                       M: توجه درحد متوسط                   L:توجه كم              N:عدم توجه:    راهنمايي
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شاغل در تعاونيها ) سابقه كار تحصيلات، سني، هل،أـت جنسيتي،(لف ـروههاي مختـاه گـدگـبين دي آيا.3

  هاي مديريت منابع انساني تفاوت هست؟حوزه در

تنها بين ميانگين ديدگاه پاسخگويان زن و مرد در زمينه  بهسازي و بالندگي  :جنسيت
، پايين و بالا هر دو منفي هستندنكه حد با توجه به اي. دار وجود داردينيروي انساني تفاوت معن

  .مي توان نتيجه گيري كرد كه ميانگين پاسخگويان مرد از پاسخگويان زن  بزرگتر است
كـارگيري،  ههـل و مجـرد  در زمينـه  جـذب، ب ـ    أبين ميانگين ديدگاه گروههاي مت :هلأت

يعنـي گروههـاي    ،دار وجود نـدارد يبهسازي و نگهداري نيروي انساني بخش تعاون تفاوت معن
  .هل و مجرد  در اين زمينه ديدگاه مشابهي دارندأمت

كارگيري،بهســازي و هبــين ميــانگين ديــدگاه گروههــاي ســني در زمينــه  جذب،بــ :ســن
يعني گروههاي سني در اين  ؛دار وجود نداردينگهداري نيروي انساني بخش تعاون تفاوت معن

  .زمينه ديدگاه مشابهي دارند
 كـارگيري بـه ك جفت از ميانگينهاي گروههاي تحصـيلي در زمينـه   حداقل ي :تحصيلات

يعني برخي پاسخگويان در گروههـاي   ؛دار دارندينيروي انساني بخش تعاون  با هم تفاوت معن
و حـداقل يـك جفـت از ميانگينهـاي      تحصيلي مختلف در اين زمينـه ديـدگاه  متفـاوتي دارنـد    

  نيـروي انسـاني بخـش تعـاون  بـا هـم تفـاوت        گروههاي تحصيلي در زمينه بهسازي و بالنـدگي  
برخي پاسخگويان در گروههاي تحصيلي مختلف در اين زمينـه   به عبارت ديگر. دار دارنديمعن

  .ديدگاه  متفاوتي دارند
  حــداقل يــك جفــت از ميانگينهـاي داراي ســوابق كــاري مختلــف در زمينــه   :كــارسـابقه 

 يعنـي برخـي پاسـخگويانِ    ؛دار دارندينيروي انساني بخش تعاون  با هم تفاوت معن كارگيريبه
حــداقل يــك جفــت از .داراي ســوابق كــاري مختلــف در ايــن زمينــه ديــدگاه  متفــاوتي دارنــد

ميانگينهاي داراي سوابق كاري مختلف در زمينه بهسازي و بالندگي نيروي انساني بخش تعـاون   
داراي سوابق كاري مختلف در اين زمينـه   يعني برخي پاسخگويانِ ؛نددار داريبا هم تفاوت معن

  .ديدگاه  متفاوتي دارند
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و چه روشهايي  اند؟شاخصهاي مزبور در چارچوب نظام مديريت منابع انساني بخش تعاون چگونه .4

  پيشنهاد مي شود؟

رويكردهاي بهترين روشها براي سازمان تعاوني در جذب نيروي انساني در اولويت اول 
سازمانهاي تعاوني، روشهاي سرمايه مشتري و معنوي و در اولويت دوم رويكردهاي سازمانهاي 

بهترين روشها براي سازمان تعاوني در جذب منابع انساني در اولويت .  است تعاوني، طرح لئو
اول رويكردهاي مديريت منابع انساني، روشهاي نخبگي و جنسيت است و در اولويت دوم 

نظام اطلاعات سازماني كاركنان، حسابرسي عمومي و  ،ردهاي مديريت منابع انسانيرويك
كارگيري منابع انساني در اولويت اول ههمچنين براي ب. مهاي كاري با عملكرد بالاستنظا

   براي. قرار دارندي و اخلاقي خترويكرد هاي سازمان تعاوني روشهاي پدر سالارانه، روانشنا
در اولويت اول رويكردهاي مديريت منابع انساني روشهاي سامانه  ،نسانيكارگيري منابع اهب

به همين ترتيب اولويت  .با عملكرد بالا و مكتب فرافورد مناسب است هايِنظاماظهار نظر، 
 .روشها براي حوزه هاي بهسازي و نگهداري در مديريت منابع انساني مشخص مي شود

  : روشهايي كه بيشترين اولويت را به دست آورده اند به شرح زير هستند
فرافورد، عملكردبالا، مكتب اطلاعات،سامانه اسلامي،محوري،اخلاقيگروهرويكردهاي

  .سامانه اظهار نظر و حسابرسي كاركنان، تعهدبالا، كاهش استرس، توانمندسازي و نخبگي
  

  گيري و پيشنهادنتيجه
منابع انساني به ويژه در حوزه  يده در زمينه تعاون، مستلزم سازمان» مديريت منابع انساني«         

سـازي روشـهاي آمـوزش، كـارآموزي و      جذب منابع انساني از بين زنان و مردان براي يكپارچه
ره ت مديئتعهد در ميان اعضا، هي ايجاد. باشد توسعه روابط نيروي انساني، مشتري و عضويت مي

و مديريت براي نيل به تحول و تغييرات، مسـتلزم مـديريت منـابع انسـاني در داخـل سـازمانهاي       
در سـازمان  . باشـد  مـي  )بخـش تعـاون   هـاي حـامي توسـعة     از جمله نهاد(تعاوني  و خارج از آن 
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 -داشته باشـد ... كه مي تواند منشا ايدئولوژيك، خويشاوندي و-تعاوني، بعد ارتباطات نزديك 
طور  همان.  اثرگذار است و مي تواند عامل پيش برنده يا بازدارنده قوي منابع انساني باشدبسيار 

نيز اشاره مي كند در انگلستان حدود نيم قـرن طـول كشـيده اسـت كـه نهضـت        1"ديويس"كه 
 همچنـين . نايـل شـود   1950بيني شده مبتني بر ارتباطـات تعـاوني در سـال     تعاون به اهداف پيش

تحصيلات، مهارتها و  مكن است با سطوح يكساني از سرمايه انساني مثل هوش،مردان و زنان م
سـرمايه انسـاني شـان تعيـين      هر چند موفقيت و پيشرفت آنها فقـط بـا  . تجربه وارد سازمان شوند

بازده تواناييها، دانش و ديگر منـابعي   در اين زمينه نشان مي دهد كه مطالعاتمرور . نخواهد شد
هاي اجتماعي و شرايط محيطي و زمينه اي كـم يـا   ر محيط كار به وسيله شبكهكه افراد دارند، د

 برخـي بيـان    .انساني و سـرمايه اجتمـاعي ارتبـاط وجـود دارد     در واقع بين سرمايه. زياد مي شود

سرمايه اجتماعي از طريق تسهيم اطلاعات و دانش به ايجاد سرمايه انسـاني كمـك    كنند كهمي
كرده اند كه سرمايه انساني نتيجـه تحصـيلات و تجربيـات كـاري بيشـتر      برخي اشاره  كند ومي

 سـرمايه  تحقيق نشـان مـي دهـد كـه    اين اما  .كند به ايجاد سرمايه اجتماعي كمك مي است كه

اثـر سـرمايه   . دآور اجتماعي فرصتهايي را كه براي موفقيت در محيط كار لازم است، فراهم مـي 
براساس يافته هاي اين  .هميت بالايي برخوردار بوده استبالاي سازمان از ا اجتماعي در سطوح

تحقيق، سازمانهاي تعاوني در زمينه هاي زير بهتر است اصلاحات مديريت منـابع انسـاني انجـام    
  :دهند

 :انجام دهندموارد زير را  دتعاوني بايسازمانهاي ،لفه گروه محورؤشاخصهاي م رهدربا. 1

  ؛)منابع انساني نگهداري(تشويق كارهاي گروهي  )الف
  ؛)نگهداري منابع انساني(ارزيابي نتايج گروهي كار )ب
  ؛)بهسازي منابع انساني(تقويت دواير كيفيت )ج
  .)بكارگيري منابع انساني(طراحي ارگانيك ساختار و سازمان )د

مـوارد زيـر را تقويـت     دسازمانهاي تعاوني باي ،اسلامي -شاخصهاي اخلاقي زمينهدر  .2
 :نمايند

                                                            
1. Davis 
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  ؛)نگهداري منابع انساني( عدالت در محاسبه و پرداختهااجراي  )الف
  ).بهسازي منابع انساني( تقويت نهادينه سازي ارزشهاي تعاوني كه مروج اخلاق است )ب

مـورد زيـر    داي تعاوني بايـانهـازمـس ،انـاعي زنـه اجتمـايـرمـاي سـاخصهـشاره ـبدر .3
 :در نظر گيرند را

  ).جذب منابع انساني( برنامه ريزي استخدامي زنان در تعاونيهاتقويت فرصتها و  )الف
 :انجام دهندمورد زير را  دسازمانهاي تعاوني باي ،شاخصهاي سامانه اطلاعات زمينهدر  .4

 .)درچهارحوزه مديريت منابع انساني( ايجاد و تقويت بانك اطلاعات كاركنان تعاونيها )الف

مد نظر مورد زير را  دسازمانهاي تعاوني باي ،بع انسانيمنا يسامانه عملكرد بالا رهدربا .5
 :دقرار دهن

جذب منـابع  ( افزايش انعطاف پذيري و مشروعيت اجتماعي فرصتهاي استخدامي تعاونيها )الف
 ).انساني

مـوارد زيـر را تقويـت     دسـازمانهاي تعـاوني باي ـ   ،شاخصهاي مكتب فرافورد زمينه در .6
 :نمايند

  ؛)ارگيري منابع انسانيه كب( تعاونيهاتوسعه مشاغل در  )الف
  ؛)كارگيري منابع انسانيه ب( ايجاد ساختارهاي پويا ومنعطف )ب
  ؛)بهسازي منابع انساني( تقويت توافقهاي كار جمعي بدون اعتصاب و كم كاري )ج
بهسـازي منـابع   ( سازي ارزشهاي سازمان توسط آموزش و افـزايش تـوان تغييرپـذيري   نهادينه )د

  .)انساني
مـوارد زيـر را تقويـت     دسازمانهاي تعاوني باي ـ ،شاخصهاي سامانه اظهار نظر مورددر  .7
 :نمايند

  ؛)بهسازي منابع انساني( ت مديره اي كردن امور كاركنانئهي )الف
 ).بهسازي منابع انساني( سازمان تعاونيدرشفافيت  همفكري و ايجاد )ب
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مــوارد زيــر  د بــهســازمانهاي تعــاوني بايــ ،شاخصــهاي حسابرســي كاركنــان زمينــهدر . 8
 :بپردازند

  ؛)نگهداري منابع انساني(تعيين بروندادهاي كليدي منابع انساني )الف
 .)نگهداري منابع انساني(تعيين و ارزيابي الزامات عملكرد پرسنلي )ب

  زيـر   مـورد  دانهاي تعاوني باي ــسازم ،انيـابع انسـالاي منـد بـاي تعهـاخصهـش رهدربا .9
 :در نظر گيرند را

 .)بهسازي منابع انساني(افزايش تعهد عاطفي كاركنان به سازمان تعاوني )الف

 :انجام دهندمورد زير را  دسازمانهاي تعاوني باي ،كاهش استرسشاخصهاي زمينهدر  .10

كـارگيري  ه ب ـ(كاهش خطوط قرمز وظايف با توجه به بالاتر بودن اعتماد سـازمان تعـاوني  ) الف
 .)انسانيمنابع 

 :انجام دهندموارد زير را د سازمانهاي تعاوني باي ،شاخصهاي توانمندسازيره دربا. 11

  ؛)كارگيري منابع انسانيهب(غني سازي شغل از طريق افزايش اختيارات شغلي )الف
  .)كارگيري منابع انسانيهب(تشكيل گروههاي كاري مشاركتي )ب
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