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ABSTRACT 
The current research was conducted with the aim of investigating the 
components of improving the work quality of managers and employees of 
Kabul University and using the qualitative research method with thematic 
analysis approach and using reliable scientific sources and databases in 
order to improve the work quality of employees in the organization. While 
examining the viewpoints and valid ideas regarding the examination of the 
components of improving the work quality of managers and employees of 
Kabul University in general, in the second step, while collecting data with 
the tool of the interview method and by identifying and categorizing 
categories and themes, from the collected information that includes the 
component and the general category in the form of Paradigm model 
including: 1- Individual factors: administrative capabilities and skills and 
working relationships (training programs on creating skills and capabilities 
for working relationships of managers and employees) 2- Administrative 
factors: examining specific methods to improve the work quality of 
managers and employees (improving work quality and Culture of 
cooperation, methods of financial and spiritual encouragement, 
participation of managers and employees in decision-making of the 
department) 3- Identifying the strengths and weaknesses of the functions 
and improving the functions of managers and employees (strengths of the 
department, weaknesses of the department, improving the work 
performance of managers and employees) 4 - Creating work motivation 
among managers and employees from the leadership of the university 
(work motivation and encouraging officials, methods of creating 
motivation, the relationship between motivation and performance), how 
and the comprehensive process of human resource management in order to 
improve the work quality of managers and employees and the relationships 
between different dimensions and components They reflect it. 
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 گاهدانش کارکنان و رانیمد یکار تیفیکی ارتقا یهامؤلفه 
 کابل

: . رایانامه، کابل، افغانستانکابل هدانشگا آموزشی،برنامه  گروه استادیار فطرت  محمدعلی
dr.alifetrat@gmail.com 

 چکیده
 به و ابلک دانشگاه کارکنان و مديران کاری کیفیت ارتقای هایمؤلفه بررسی هدف با حاضر پژوهش

 علمی عتبرم اطلاعاتی هایبانک و منابع از استفاده با و مضمون تحلیل رويکرد با کیفی تحقیق روش
 ظرياتن و ديدگاه بررسی ضمن. است شده انجام سازمان، در کارکنان کاری کیفیت یارتقا منظوربه

 در طورکلی،هب کابل دانشگاه کارکنان و مديران کاری کیفیت ارتقای هایمؤلفه موردبررسی در معتبر
 از ن،مضامی و هامقوله بندیدسته و شناسايی با و مصاحبه روش ابزار با هاداده آوریجمع ضمن دوم گام
 عوامل -1: ازجمله پارادايمی مدل قالب در کلی مقوله و مؤلفه شامل که شدهآوریجمع اطلاعات دل

 هاقابلیت و هامهارت ايجاد بر آموزشی هایبرنامه) یروابط کار و اداری هایمهارت و هاقابلیت: فردی
 کاری کیفیت ارتقای بر مشخص هایروش بررسی: اداری عوامل -2( کارکنان و مديران یروابط کار

 شارکتم معنوی، -مالی تشويق هایروش همکاری، فرهنگ و یکار تیفیک ارتقای) کارکنان و مديران
 بهبود و عملکردها ضعف و قوت نقاط شناسايی -3( اداره گیریتصمیم در کارکنان و مديران

 و مديران کاری دعملکر بهبود اداره، ضعف نقاط اداره، قوت نقاط) کارکنان و مديران کارکردهای
 تشويق و کاری انگیزه) دانشگاه رهبری طرف از کارکنان و مديران میان کاری انگیزه ايجاد -4( کارکنان
 انسانی منابع تمديري جامع فرايند و چگونگی( عملکرد با انگیزه ارتباط انگیزه، ايجاد هایروش مسئولین،

 منعکس را نآ مختلف هایمؤلفه و ابعاد میان ابطرو و کارکنان و مديران یکار تیفیک ارتقای راستای در
 .نمايندمی

 مديران یکار تیفیک عملکرد، ارتقا، ،یکار زهیانگ ها:کلیدواژه

. و کارکنان دانشگاه کابل رانيمد یکار تیفیک یارتقا یهامؤلفه(. 1402. )طرت، محمدعلیفاستناد به این مقاله: 
 doi: 10.22054/JRLAT.2023.72737.1653  .159-136(، 26)7، آموزشی بریره هایپژوهش

 دانشگاه علامه طباطبائی 2016 ©
  دانشگاه علامه طباطبائی ناشر:
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 مقدمه

 ، نقش و مسئولیت مهمی در توسعه جوامع اقتصادی، اجتماعی، سیاسی، فرهنگیهادانشگاه

تصاعدی در  صورتبهت آموزشی خدما دهندهارائهی دارند در قرن حاضر مراکز و آموزش
خدمات آموزشی در سطح جهان جايگاه با اهمیتی با عنوان صنعت  ارائهحال رشد هستند و 

 گريکدياست. مراکز آموزش عالی در زمینه کیفیت خدمات خود با  خدمات را کسب کرده
ناسايی، ش ی بهبود راهابرنامهمنظم کیفیت خدمات را ارزيابی،  طوربه هاآنکنند. رقابت می

اين موضوع مسئله کیفیت خدمات آموزشی را  کنندیمگیری اجرا و کارايی کلی را اندازه
 (.1399در جهان برجسته کرده است )سپهوند و آيینی، 

ه از ک نديبرآاز عهده وظايف محوله  یخوببهتوانند ها زمانی میکارکنان در دانشگاه
 یخوببهو اهداف سازمان بنام دانشگاه را  مهارت، دانش و توانايی لازم برخوردار بوده

تواند در اين زمینه به کمک مديران بشتابد، فرايند توانمندسازی است بشناسند. ابزاری که می
 هاآننگرش افراد و قضاوت  ۀ(. توانمندسازی، ضمن تغییر در نحو1392)حنیفی و کرمعلی، 

شود می هاآنود آمدن اين باور در در رابطه با مسائل مختلف فردی و سازمانی، باعث به وج
اد ، وقتی گروهی از افررونيازاکه آزادی و اختیار، منابع مطمئنی برای توانا شدن هستند. 

سهیم  مشترکشانکند و در اهداف با صاحبان قدرت تغییر می هاآن شوند، روابطتوانمند می
ها صاحبان قدرت مانند شرکتخواهند شد. افراد توانمند شده در ارتباطات خود با ديگران و 

 انسانی منابع اتیادب در (1397کنند )جوادفعلی و همکاران، و دولت، تغییر، ايجاد می
 عملکرد بر میمستق طوربه انسانی منابع تيريمد که است شده استدلال نیچن ک،ياستراتژ
 رشنگ رینظ یاواسطه یرهایمتغ یمعلول -علت ۀریزنج قيطر از گذارد،یم ریتأث سازمان

 Ramsey) (یوربهرهعملکرد ) و( وانتقالنقل اي يیجابجاکارکنان ) رفتار ،(تعهدکارکنان )

et al., 2000)؛ (Variet and Nishi,2006) کندیم تأکید ریاخ ینظر چارچوب علاوه،به 
 سازمان تمام در ع انسانیمناب تيريمد يیچرا و یچگونگ از کارکنان درک ژهيو طوربه که
 and(Nishi et( (2008است  مهم کارکنان ینگرش و یرفتار یهاواکنش تيهدا در

al.2006) (Varit and Nishi.  ،( با هدف بررسی 1401در تحقیق که )قنبری و احمدی
نقش کیفیت خدمات آموزشی در کاهش فرسودگی تحصیلی دانشجويان تحصیلات 

ی و از نوع مطالعات ی پژوهشی با روش پژوهش کمهایتوانمندگری تکمیلی با میانجی
 تواندیمهمبستگی انجام داده مبتنی بر نتايج ذيل است که بهبود کیفیت خدمات آموزشی 
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رچه ها برای انطباق هبه بخش تحصیلات تکمیلی دانشگاه رساندنیاريگامی مؤثر در جهت 
پیشگیری ی پژوهشی آنان و هایتوانمندبرای بهبود  ريزیبرنامهبیشتر با انتظارات دانشجويان، 

 و کاهش فرسودگی تحصیلی دانشجويان باشد.
( تحت عنوان 1401مرتبط به پیشینة موضوع تحقیق ديگری از )مرادخواه و همکاران، 

ی شايستگی رهبری اصیل در مدارس ابتدايی با روش اکتشافی و ابزار هامؤلفهشناسايی 
ا روش ب نظرانصاحبته با ها، از مصاحبه نیمه ساختاريافآوری دادهبرای جمع مورداستفاده

 هافتهاگلوله برفی تا رسیدن به اشباع نظری انجام گرفته است و برای تعیین اعتبار و اعتماد ي
، تأيید پذيری استفاده شده است بعد از یريپذانتقال، یريپذنانیاطماز سه تکنیک 

و درنهايت نتايج  شدهاستخراجمعقوله  5زير معقوله و  15مفهوم )کدباز(  184 لیوتحلهيتجز
هبود کارهای برای بقرار گرفت و راه موردبررسیی پیشین هاپژوهشاين پژوهش با نتايج 

 شد. ارائهرهبری اصیل در مدارس ابتدايی نیز  یریکارگبه

بر  مؤثر( تحت عنوان عوامل 1401 در تحقیق که توسط )چوبتاشانی و همکاران،
زه آموزش علوم انسانی با روش اکتشافی، در نظام آموزش عالی ايران در حو ینيآفرتحول

دو مرحله در مرحله کیفی، از روش تحلیل محتوا در مرحله کمی معادلات ساختاری با 
حوزه آموزش عالی  نخبگاننفر از  214گیری هدفمند و گلوله برفی با استفاده از روش نمونه

ان داد که الزامات کلان های پژوهش نشهای شهر کرمانشاه انجام شده است. يافتهدانشگاه
فرهنگی، محیطی و انگیزشی و  ی،اتوسعهی، اهيسرمااز عوامل  اندعبارت ینيآفرتحول

نشی ، اطلاعات نیروی دایروزرسانبه یشيآزادانداز:  اندعبارتنیز  ینيآفرتحولالزامات خرد 
قوی  یسازفرهنگدانش، انتقال دانش، توسعه دانش،  یسازیتجارماهر، بازاريابی دانش 

 .استدانش را شامل 
رديابی و پايش سنجش علمی »( تحت عنوان 1400در تحقیق که توسط جاوری در سال )

جهت کنترل کیفیت نظام آموزشی )مطالعه موردی: دانشگاه پیام نور استان اصفهان( انجام 
 عشده است. در اين مطالعه طرح تنوع سنجش در مراکز و واحدهای پیام نور استان با تنو

درروند پیشرفت تحصیلی در بعضی  یريپذبیآسهمراه آن میزان  ی آموزشی و بههاروش
یزان م ینیبشیپنتايج اين مطالعه  بر اساسی تحصیلی افزايش داده است. هارشتهاز 
رديابی و  یهاروشپیشرفت تحصیلی با روش سنجش متفاوت، استفاده از  یريپذبیآس

 بخشد.ورت میپايش کیفیت سنجش و آموزش را ضر
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( تحت عنوان 1398در يک تحقیق ديگر که توسط، )منصوری و همکاران،  بر آنعلاوه 
اعتبار يابی الگوی توانمندسازی سازمانی مبتنی بر فرايندهای منابع انسانی انجام شده است 
نتايج پژوهش، نشان از تأيید الگوی توانمندسازی سازمانی مبتنی بر فرايندهای منابع انسانی، 

گر بر ی و شرايط مداخلهانهیزمداشته و فرايندهای منابع انسانی، شرايط  دارمعنیتأثیر 
یامدهای که پ دارد بر آنداری دارند. همچنین نتايج، دلالت توانمندسازی سازمانی تأثیر معنی

توانمندسازی سازمانی برای کارکنان، مشتريان، سازمان و جامعه در صنعت برق استان 
 تأيید رسیده است.هرمزگان به 

 در تيريمد یکاربرد یهاحوزه از یکي عنوانبه انسانی منابع تيريمد یجا انیم نيا در 
 تيريمد. است یخال هادانشگاه و یآموزش یهاسازمان در خاص صورتبه و هاسازمان تمام
 چنانچه ت.اس نکرده دایپ استقرار ما کشور یهادانشگاه در آن یواقع مفهوم به زین انسانی منابع

 نسانیا منابع در یگذارهيسرما از مهم ینوع معرف یعال لاتیتحص درواقع که میدانیم ما ةهم
 یورین در موردنیاز یهانگرش و هامهارت دانش، دنیبخش ارتقا و آوردن فراهم با که است
ه تعقیب آن و ب یعال لاتیتحص نيبنابرا؛ کندیم کمک کشور جانبههمه توسعه به ،یانسان

 .اردد عهده به هاسازمان بخصوص و جوامع شرفتیپ در یانکاررقابلیغ نقشها انشگاهد
اهمیت انجام اين تحقیق در اين است که در نهاد معتبر علمی افغانستان يعنی دانشگاه کابل 

احسن انجام داده  به وجهو وظايف خود را  هاتیمسئولکه مديران و کارکنان  رودیمانتظار 
وضعیت موجود  کهیدرحالداشته باشند  هاآنشتريان رضايت از انجام خدمات و مراجعین و م

درست مديران  خدمات درست و از انجام کار ارائهگواه بر اين مطلب نیست و مراجعین از 
 صورتبهطلبد که اين مسئله بايد لذا می اندیشاکو کارکنان در سطوح مختلف اين نهاد 

ر قرار بگیرد که د لیوتحلهيتجزهای علمی مورد شمنظم و سیستماتیک در چارچوب رو
ی ارتقای کیفیت کاری هامؤلفه درنهايتحقیقت وضعیت موجود از چه قرار است؟ و 

مديران و کارکنان دانشگاه کابل بررسی گرديده و بر مسئولین پیشنهاد گردد تا پاسخگويی 
 بگیرد. در اين نهاد قرار دخلیذی مراجعین و تمام جوانب هایازمندین
 .کابل انشگاهد کارکنان و رانيمد یکار تیفیک یارتقابهبود  بر نبود يک رويکرد واحد  -

 انشگاهد کارکنان و رانيمد یکار تیفیک یارتقای هامؤلفهبررسی  قیتحق نيا هدف
 .است کابل
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نان مديران و کارک یکار تیفیکهای ارتقای بر شناسايی مؤلفه ؛قیتحق نيا تیاهم
 جامعه ژهيو صورتبه و افغان جامعه یفرهنگ طيشرا و تیوضع به تناسب در دانشگاه کابل

 داشتنن به خاطر دانشگاه کابل نکهيا لیدل به. است برخوردار یاديز تیاهم از دانشگاهی
 خودش طيشرا با متناسب مديران و کارکنان، یکار تیفیکيک رويکرد واحد بر ارتقای 

وده و مطابق ی باقهیسل شتریب ردیگیم صورت که یهایابيارزبرخوردها و  و بوده مشکل دچار
 جاديا ثباع واندتینم . اين رويکرد موجودستینعلمی حوزه ارزشیابی آموزشی  با معیارهای

بررسی . شونداداری  خدماتارائه  بر مديران و کارکنان یمندعلاقه و زشیانگ ارتقا و
نابع م عملکرد تيريمد چهارچوب مديران و کارکنان در یکار تیفیکهای ارتقای مؤلفه

 ضوعمو نيا از زین دانشگاه نیمسئول و است برخوردار ۀژيو تیاهم از نهیزم نيا در انسانی
 همسئل نيا و کند دایپ ادامه موجود تیوضع نيا هرگاه. کرد خواهند تيحما و استقبال

 اهنشگمديريتی و اداری دا تیوضع در یناگوار یامدهایپ و نگردد حل قیدق صورتبه
ان اجراآت ش و نکننددرست  یريپذتیمسئول احساس مديران و کارکنان که داشت خواهد

 خواهد عملکرد مديريتی دانشگاه در ینظمیب به منجر درنهايت و نشود انجام یمندعلاقه به
 .شد

بر وضعیت اداری موجود دانشگاه  یکار تیفیکی ارتقای هامؤلفهلذا بررسی ابعاد و 
ند کرد که مديران و کارکنان در اجراآت شان کدام نکات و موارد را در کابل کمک خواه

راضی  خدماتشان ارائهبیشتر را داشته باشند و مراجعین نیز از  وریبهرهنظر بگیرند تا کارايی و 
 هند.ی خود را انجام دهاتیفعالمنظم و سیستماتیک  صورتبهی اداری ندهايفرابوده و تمام 

( کارکنان و رانيمد) انسانی منابعی ارتقای کیفیت کاری هامؤلفهررسی ب: قیتحق یاصلسؤال 
 است؟ چگونه کابل دانشگاه در

 یفرع سؤالات
 و مديران روابط کاری و اداری یهامهارت و هاتیقابل ی فردی )وضعیتهایتوانمند -

 است؟ چگونه کابل دانشگاه در کارکنان(

 مديران و کارکنان در دانشگاه کابل ریکیفیت کاهای مشخص بر ارتقای روش بررسی -
 چگونه است؟

 ؟است چگونه کابل دانشگاه در کارکنان و رانيمد یکارکردها وعملکردها بررسی  -
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 روش
ش تحلیل . روشده استتحقیق کیفی با رويکرد تحلیل مضمون انجام  روش از حاضر پژوهش

وده ب مورداستفادهکیفی  یهادادهی است که از دير باز در تحلیل هاروشمضمون يکی از 
 لیتحل. (Boyatzis, 1995است )گرفته  نشئتمحتوای تحلیل مضمونی از آن  بعدهااست و 
 است یفیک یهاداده در موجود یالگوها گزارش و لیتحل شناخت، یبرا روش مضمون
2006) (Brown & Clark,. هم و تیواقع انیب یبرا هم که است روش مضمون لیتحل 

 .(Farasat, 2011) رودیم کار به آن نییتب یبرا
 است؛ شده دنبالها مصاحبه از کي هر آمار وتحلیلتجزيه یبرا ريز یهاگام

 ،هاپرسش با قیتطب و مصاحبه یصوت ليفا به دادن گوش -
 ،یصوت یهاليفا سازیپیاده وها داده کردن مکتوب -
 ،یصوت ليفا با شده ادهیپ متن قیتطب -
 مهم، نکات کردن مشخص و متن خواندن -
 م،یمفاه یسازبرجسته -
 م،یمفاه شيپالا -
 مضمون، به برجسته میمفاه ليتبد -
 مشترک، نیمضام دادن قرار کنار هم -
 ،یاصل یهامقوله یریگشکل -
 ،یاصل یهامقوله ليذ نیمضام دادن قرار -
 ها.مقوله و نیمضام شيپالا -

 (.Galati & verbano, 2013کند )می انتخاب کردن متمرکز
 ابلک دانشگاه کارکنان و رانيمدنفر از افراد نخبه شامل  26شامل  ق،یتحق یآمار جامعه

عمیق با مديران و  مصاحبه طريق از آمار یگردآور منظوربهاول  در اين مرحله ؛ کهاست
شده  ادهاستف ینظر هدفمند یریگنمونه زا مرحله نيا در انجام شده است که البته کارکنان،

، چارچوب هينظر نيتدو بر آن تمرکز که است گونه هدفمند یریگنمونه نيا از منظور. است
 نهیزم نيا در مجرب و نظرصاحب افراد از محقق ديگرعبارتبه. است یبندمقولهمفهومی و 

 یهاداده زانهخ ،یگردآور نديفرآ در که رفته است شیپ ینظر اشباع مرحله تا و گرفته کار
که با استفاده از اين  دگرد فراهمها مقولهگیری شکل امکان تا نموده یغن را موردنیاز
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 ه خودبشکل تکراری را  هادادهشکل گرفته است. وقتی  موردنظراطلاعات پارادايم موضوع 
ن مورد وتحلیل مضم گامبهگامفرايند  بر اساسها دادهگرفت مصاحبه متوقف گرديده و 

در  و فرعی شکل گرفت که یمقوله کلآن چند  بر اساسقرار گرفت که  وتحلیلتجزيه
 بر اساسهمچنین (. 46:1387 بازرگان،) استکلی و فرعی را شامل  هامقولههای تحقیق يافته

توسط کرسول برای حصول اطمینان از روايی پژوهش اقدامات زير انجام  شدهارائهمعیارهای 
 (Creswell & Miller, 2000) :شد

ست مرحله نخ بندیمقولهکدگذاری و  شوندگانمصاحبهاز  دو نفر تطبیق توسط اعضا:
 هانآپارادايم برآمده از تحلیل مضمون را بررسی و مورد بازبینی قرار دادند و پیشنهادهای 

 شده است. نظر گرفتهکلی و فرعی در  هامقولهدر نهايی کردن 
برآمده از  بندیمقولهو  بندیطبقهاز اساتید همکار در دانشگاه کابل  دو نفر بررسی همکار:

 (.1394فطرت، کردند )با يکديگر را بررسی  هاآنتحلیل مضمون و ارتباط 

 هاافتهی
ها و با استفاده از روش کیفی با رويکرد تحلیل مضمون تمامی داده وتحلیلتجزيهدر بخش 

با رويکرد تحلیل مضمون  جانبههمه موردبررسیاصلی  در محوريت چهار عاملی هاداده
ر پیوند های ريز دمصاحبه مقوله سؤالاتصورت گرفته است که چهار عامل اصلی مبتنی بر 

 ها و نقطه نظراتشناسايی گرديد و ديدگاه دهندگانپاسخبه هر عامل نیز از دل اطلاعات 
های کلی قالب هر يک از اين مؤلفه در پیوند به هر عامل نیز تشخیص که در دهندگانپاسخ

 و ريز ترتیب و تنظیم شده است.
مصاحبه و مطالعات که در حوزۀ شناسايی  سؤالاتها در مورد از مجموع تحلیل پاسخ

همه  درواقعمديران و کارکنان در سازمان صورت گرفت  کیفیت کاریهای ارتقای مؤلفه
 نمود: ارائهذيل  به گونه ی کلی و فرعیهامقولهدر چند  توانیمرا  هاآن

 روابط کاریهای اداری و ها و مهارتعوامل بهبود کیفیت کاری، قابلیت
 شناسايی در مستقیم صورتبه که اداره مسئولین ديدگاه روی که عوامل يکی از

. گذارندمديران و کارکنان در سازمانی بنام دانشگاه تأثیر می کیفیت کاریهای ارتقای مؤلفه
ر ب دو عاملو  و اداری فردی تحقیق دو عامل اين در اين حوزه، نظريات و دگاهدي بر اساس

 مديران ردرويک بر که است شده داده شناسايی وضعیت و ايجاد انگیزه در اين اداره تشخیص



 1402تابستان  | 26شماره  |سال هفتم  | یآموزشرهبری  هایپژوهش  |144

 

 

 أثیرگذارت مستقیم طوربه کارکنان در ادارات کیفیت کاریارتقای  به نسبت و رهبری اداره
 ت.اس شده اشاره عوامل اين به 1 جدول در که هستند

 روابط کاری و اداری هایمهارت و هاقابلیت بهبود کیفیت کاری، عوامل .1جدول 

 هاها و قابلیتهای آموزشی بر ارتقای مهارتبرنامه -1
ی آموزشی و ارتقای ظرفیت مديران و کارکنان يکی از موضوعات هابرنامهموضوع توجه به 

ی اهبرنامهبوده که چگونه و به چه روش توسط چه  هاسازماننهايت اساسی برای تمامی 
ا در ادارات از آن استفاده کرد آنچه در اين هها و قابلیتتوان بر ارتقای مهارتآموزشی می

ذکر ها تها و قابلیتهای آموزشی بر ارتقای مهارتدر مورد برنامه دهندگانپاسختحقیق از 
م و منظ صورتبههای آموزشی به اين منظور برنامه»مطرح نموده است که  گونهنيارفته 
نان وجود نداشته ولی خود مديران آموزشی برای کارک هایکارگاهاز قبیل  شدهیزيربرنامه

برنامه  شانیکار هایفرآيندهای خودآموزی بر بهتر شدن و تقويت و کارکنان به روش
ها و های آموزشی در کل محدود بوده و قابلیتبرنامه یبرگزاردارند. امکانات برای 

د رای رشبه فراهم ساختن شرايط بهتر آموزشی ب گرددیبرمهای اداری کارکنان نیز مهارت
ضايت ر دهندگانپاسخهای کاری مديران و کارکنان. بسیاری از ها و مهارتو ارتقای قابلیت

ه صد تذکر داده اندکها در حد بالاتر از پنجاه درها و مهارتخود را از ناحیه وضعیت قابلیت
ی رهای آموزشی مؤثر از طرف رهببرنامه نارتقای چنین امری را بیشتر منوط به داشتن همچو

بر  هاعدم قناعت خود را در مورد داشتن برنامه دهندگانپاسخدانند. تعدادی از دانشگاه می
 نبوده و در قبولقابلکه اين موضوع در حد  اندداشتهها اشاره ها و مهارتارتقای قابلیت

در روابط رسمی تأثیر  یررسمیغو روابط  شودینمبسیاری موارد کار به اهل کار سپرده 
که چنین وضعیت نیاز به تغییر است و نیاز است که رهبری دانشگاه در جلب و جذب  گذاشته

ارد بیشتر دانشگاه مادر د عنوانبهمديران و کارکنان توجه نموده تا اعتبار را که دانشگاه کابل 
 عنوانهبهای آموزشی اثربخش بر علاوه بر استادان از هر زمانی ديگر ارتقا داده شود و برنامه

 و هاقابلیت: کاری کیفیت بهبود عوامل
کاری  روابط و اداری هایمهارت

 مديران و کارکنان

 هاها و قابلیتی آموزشي بر ايجاد مهارتهابرنامه

 نمديران و کارکنا روابط کاری
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ارکنان مديران و ک یکار یاثربخشها و ضو فعال نهادهای تحصیلی بر ارتقای فعالیتيک ع
 .«نیز داشته باشند

 میان مديران و کارکنان دانشگاه روابط کاری -2
يکی ديگر از موضوعات نهايت مهم بر اثربخشی کاری مديران و  روابط کاریبحث 

هم ی آنو شغل روابط کاریروز مسئله که در دنیای ام خاطریه توان عنوان کرد بکارکنان می
و ادارات مختلف است که در اين تحقیق نیز  هاسازماندر قالب روابط مسلکی نیاز جدی 

 در مورد دهندگانپاسخدر مورد، چنین واکنش نشان داده است که اکثر  دهندگانپاسخ
تذکر  و چگونگی روابط کاری میان مديران و کارکنان دانشگاه نیز ابراز رضايت کرده

ی کاری را در هماهنگ هایفرآيندکه مديران و کارکنان روابط حسنه داشته و تمامی  اندداده
که وضعیت روابط میان مديران و  انددادهو چنین تذکر  برندیم شیپبهو مشورت با همديگر 

رک و مشت صورتبهها کارها فعالیت انجام بهتر به خاطرکارکنان دانشگاه عادی بوده و 
ی از نمايند. تعدادگیرد و با روحیه عالی با همديگر همکاری میصورت می یمساعکيتشر

ضمن عدم رضايت از وضعیت موجود در نحوۀ داشتن روابط و همکاری  دهندگانپاسخ
شاکی بوده و خواهان توجه جدی رهبری دانشگاه به اين موضوع  مناسبش صورتبهاداری 

 فهیوظمانجاصرف اکتفا به  نیمسئولرويه آمرانه  طربه خامهم است که مديران و کارکنان 
 اندادهدکنند و همچنان تذکر نموده و در بهبودی و اثربخشی هر چه بیشتر اداره تلاش نمی

ر است. اين ديدگاه متفاوت د کنندهکسلدر بسیاری موارد بسیار سرد و  روابط کاریکه 
های از کارکنان در شعبات و بخشبه تجربه هريک  گرددیبرم روابط کاریمورد چگونگی 

 یاربهتر کابراز خورسندی و رضايت کردند نشان از وضعیت  که يیهاآن. خودشانکاری 
 ودشانخکه شکايت داشتند حتماً تجربه تلخ و نادرست  است و کسانی خودشاندر اداره 

یمی متفاوت را دارا هاتیوضعو تدريسی نیز چنین  یکار طیمحاست که در واقعیت هم 
 .باشند

 مديران و کارکنان کیفیت کاریهای مشخص بر ارتقای روش بررسی -3
، اریکیفیت کی متفاوت که اقدام بر ارتقای هاهيروها و در اين قسمت بیشتر روی روش

ی اداری هایریگمیتصممعنوی و مشارکت مديران و کارکنان در  -ی تشويق مالیهاروش
گرفته است اشاره شده است که ممکن است  از طرف مسئولین و رهبری اداره صورت

اقدامات در هر اداره متفاوت باشد و يا افراد در اين مورد تجارب مختلف را داشته باشند که 



 1402تابستان  | 26شماره  |سال هفتم  | یآموزشرهبری  هایپژوهش  |146

 

 

، و فرهنگ همکاری میان مديران کیفیت کاریهای ارتقای در اين قسمت بیشتر روی روش
 انجام شده تذکر رفته است که شامل موارد ذيل است:

 مديران و کارکنان کیفیت کاری یبر ارتقاهای مشخص سي روشبرر .2جدول 

 یسازمانفرهنگارتقای کیفیت  -2
 ثیرگذارتأ کارکنان در سطوح مختلف سازمانی و مديران عملکرد در که ديگر ازمانیس عامل
 سازمانی محیط در يادگیری و توسعه فرهنگ وجود. است سازمان فرهنگ و هاهيرو است
ست. ا مؤثر و توسعه استعداد منابع انسانی در سازمان عملکرد بر که است عوامل از يکی

اشتن فرهنگ غنی سازمانی و ايجاد روحیه همکاری در ی اداری روشن، دهاهيروتعريف 
ر کار انگیزه د نیچنسبب موفقیت سازمان خواهد شد و همه کارکنان بايد  درنهايتسازمان 

است. ولی ديدگاه اکثر  سازمانشانها در موفقیت خود را داشته باشند که موفقیت آن
بر غنامندی فرهنگ کاری  در اين مورد اين است که کدام برنامه مشخص دهندگانپاسخ»

مؤثر و روحیه همديگر پذيری و همکاری متقابل میان مديران و کارکنان نبوده و ما شاهد 
 ميابودهنخاص برای مديران و کارکنان  صورتبهی که نیاز محیط دانشگاه است برنامههمچو 

جويان ششده که گاهی برای دان برگزاری مختلف فرهنگی در سطح دانشگاه هابرنامهولی 
است.  که خیلی بسنده نبوده «بوده و گاهی هم برای حضور همه افراد و کارکنان دانشگاه بوده

ی هاهيورآنچه به ديد مه نیاز است آن اينکه کارکنان اداری » دهندگانپاسخبگفته يکی از 
و  ودنکنند بايد بر مؤثربنسبت به دانشجويان و استادان فرق می شانيهاتیفعالکاری و 

ربخشی کارکنان و داشتن روحیه همکاری و احترام به همديگر و نحوۀ برخورد با مراجعین اث
ی مشخص آموزشی برای مديران و کارکنان در نظر گرفته شود تا هابرنامهاز طرف مسئولین 
 .«هر چه بیشتر اجراآت و فعالیت کارکنان تأثیر مثبت داشته باشد بودندر کارايی و مؤثر

نه از طرف وزارت تحصیلات و نه از طرف رهبری دانشگاه کدام  گاندهندپاسخبه ديد 
 منظورهبکارگاه آموزشی بر ارتقای ظرفیت کاری مديران و کارکنان انجام نشده است بايد 

شايسته  خدمات مثمر و ارائه، گسترش دانش مسلکی و ظرفیت کارکنان و یروند کارتسريع 

 ارتقای بر مشخص هایروش بررسي
 کارکنان و مديران کاری کیفیت

 ارتقای کیفیت و فرهنگ همکاری سازماني
 معنوی -ی تشويق ماليهاروش

 گیری ادارهمشارکت مديران و کارکنان در تصمیم
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رنامه بتوانند از اين ب حداکثر کارکناننموده تا  یاندازراهی بهبودبخشی کاری را هابرنامه
 تأثیر مثبت داشته باشند. شانیکارها و اجراآت استفاده مؤثر نموده و روی فعالیت

 معنوی -های تشويق مالیروش -1
ی هادغدغهيکی از  درواقعکارکنان در سازمان  معیشتی -مالی یهادغدغه در خصوص

وب ها دلايل خاست که در بسیاری موارد در نظرسنجی همیشگی کارکنان در سازمان بوده
کارکردن و نکردن کارکنان در سازمان را منوط به میزان حقوق و امتیازات که از سازمان 

داند. توجه به حقوق مکفی و مناسب برای کارکنان در سطوح مختلف باعث گیرد میمی
ق بخشیدن اهداف آن دريغ ها از هیچ تلاش در موفقیت سازمان و تحقخواهند شد که آن

نورزند. در اين مورد نیز تا اکنون کدام روش مناسب بر اينکه کی مستحق گرفتن امتیاز بیشتر 
ی مالی باشد يا معنو صورتبه هاقيتشواست و کدام شخص با چه روش تشويق شوند يا 

برگذار های کارگاهمشخص را من حداقل در جريان نیستم. در بسیاری موارد  سمیمکانکدام 
مرتبط با  اهکارگاهشده که ارتباط چندانی با مسلک و کار ما نداشته و ندارد بهتر است که 

نون در ايست که تا اک دهندگانپاسخگزار گردد. ديد اکثر رما ب یهاتیمسئولمسلک و نوع 
تر به منظوربهمعنوی کدام روش مناسب وجود نداشته ولی  –ی تشويق مالی هاروشمورد 

کی ها بر اساس کدام معیار تشويق  واقعاًها و اينکه تشخیص صورت گیرد که شدن کار
ه بباشند تا فضای کاری های مناسب اداری میمعنوی شوند نیاز به تعريف شاخص -مالی
ی پیگیر و جدی قرار گیرند و همه تلاش نمايند که در شرايط قرار بگیرند که هاتلاش گونه

یچ کمک ه تنهانهبه شکل معیاری و درست صورت نگیرد  اهقيتشوتقدير شوند. هرگاه اين 
بسیاری از  یکارکمباعث دلسردی و  درازمدترشد اداره ندارند بلکه در  به در روند رو

 کارکنان خواهند شد.
 گیریتصمیم کارکنان در مشارکت -2

 هاآن در را یريپذتیمسئول حس سازمانی مهم یهایریگمیتصم در کارکنان مشارکت
 ندکمی کمک جدی صورتبه نیزها برنامه کردن اجرايی در موارد بسیاری در و لابردهبا

 دريغ تلاش و سعی هیچ از نیز آن کردن اجرايی بر لذا .هستند هاآن خود ساخته، چون
ی اداری باعث هایریگمیتصممشارکت مديران و کارکنان در ». کرد نخواهند

و  دينمایمتقويت  هاآنرا بر  یريپذتیمسئولحس گرديده و  هاآنبیشتر  یريپذتیمسئول
لذا بگفته تعدادی از  گرددیماين موضوع باعث ايجاد روحیه عالی به کارکنان 



 1402تابستان  | 26شماره  |سال هفتم  | یآموزشرهبری  هایپژوهش  |148

 

 

در نظر گرفته  هایریگمیتصمدر بسیاری موارد نظر مديران و کارکنان در  دهندگانپاسخ
 تر است که نظر مابه اول و آخر است. رندهیگمیتصمو فقط رهبری دانشگاه  شوندینم

کم  ی عملی هستیم و از تمامهاتیفعالکارکنان اداری نیز گرفته شوند چون ما عملاً درگیر 
اد کارهای مناسب را پیشنهو راه هامشاورهدانیم و بر بهتر شدن آن نیز خود می یکار فیکو 

ما  و گیرددر سطح دانشگاه بیشتر در سطح رهبری صورت می هایریگمیتصمخواهیم کرد 
کنیم و مکلف بر تطبیق دستورات مسئولین اداره اطلاع پیدا می هایریگمیتصمصرفاً از 

اين است که در بسیاری موارد حجم کار در اداره نیز  دهندگانپاسخ. نکته مهم از ديد میهست
شود و سیستم مکافات و مجازات نیز وجود ندارد و تشخیص درست از در نظر گرفته نمی

و يا کار گريزی وجود دارد توجه  دهدیمار خود را مسئولانه و درست انجام اينکه که ک
های کلان روی همه مسائل توجه گیریبهتر است در تصمیم ردیگینمدرست صورت 

نیز صورت گیرد. کارکنان  تيکفایبصورت گیرد و تفکیک از کارمند خوب و کارمند 
ود اصلاح و بهب منظوربهساد پیشه از اداره و ف تيکفایبمتعهد و درستکار حمايت و کارکنان 

 .«اخراج گردند یروند کار
 شناسايی نقاط قوت و ضعف عملکردها و بهبود کارکردهای مديران و کارکنان -3

بهبود کارکردهای  منظوربهشناسايی شرايط و نقاط قوت و ضعف عملکردها در سازمان 
ت لذا در اين بخش نیز روی مؤلفه کلی مديران و کارکنان در سازمان/ اداره نهايت مهم اس

اين موضوع که شامل سه بخش فرعی از قبیل )نقاط قوت اداره، نقاط ضعف اداره و بهبود 
 گردد موضوعات ذيل تذکر رفته است:مديران و کارکنان( می یعملکرد کار

 کارکنان و مديران کارکردهای بهبود و عملکردها ضعف و قوت نقاط شناسايي .3جدول 

 بهبود و عملکردها ضعف و قوت نقاط ساييشنا
 کارکنان و مديران یکارکردها

 نقاط قوت اداره
 نقاط ضعف اداره

 مديران و کارکنان یعملکرد کاربهبود 

 نقاط قوت اداره -1 
ی خوب هافرصتتواند عنوان دانشگاه مادر با سابقه تاريخی درخشان میدانشگاه کابل به

، یکيزیف، ساحه یسابقه کارموقعیت و  ازجملهايجاد کنند  ی مختلفهابخشکاری را در 
طه قوت آن عنوان نقتوان بهی مختلف را میهارشتهو تجهیزات، داشتن  یکيزیفداشتن منابع 
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ش داشتن کادرهای مسلکی با سابقه کاری زياد در بخ یکيزیفدر نظر گرفت. علاوه بر منابع 
نقاط  زجملهارجه تحصیلی و رتبه علمی بلند را نیز اداری دانشگاه کابل و داشتن استادان با د

توان در نظر گرفت و اعتبار که دانشگاه کابل در میان افکار عمومی قوت اين دانشگاه می
گردد نقطه قوت است. بررسی و شناسايی دقیق نقاط قوت سازمان باعث می ازجملهدارد نیز 

های رقم بزند و فرصت کنانو کارهای کاری خوب را برای مديران که سازمان فرصت
و کارآفرينی برای مديران و کارکنان در داخل و خارج اين اداره  يیزااشتغالمناسب را بر 

سابقه تاريخی موقعیت مناسب که دارد از يک جايگاه  بر اساسايجاد کند دانشگاه کابل 
طلبد که یخوبی در سطح افکار عمومی برخوردار است. لذا ابتکار و خلاقیت مسئولین را م

از اين نقطه قوت دانشگاه کابل در تعامل با ساير ادارات دولتی و خصوصی چگونه استفاده 
قوت  ی مناسب برای شناسايی نقاطهاروشمتأسفانه  دهندگانپاسخيکی از » گفتهه بکنند. 

بهبود کارکردهای مديران و کارکنان در سطح دانشگاه کابل وجود ندارد  منظوربهعملکردها 
در اين زمینه در نظر گرفته شود و شناسايی خوب از  واضح سمیمکانلازم است که پس 

آن شناسايی بتواند در بهبود  بر اساسکارکردهای مديران و کارکنان صورت گیرد تا 
يگر از يکی د گفتهه ب» .«را طراحی کنند واضحی مشخص و هابرنامهمديران  یعملکرد کار

اره بررسی نقاط قوت و ضعف اد منظوربهدانشگاه کابل  اينکه تا اکنون در دهندگانپاسخ
 کهیدرحالصورت نگرفته است و فرهنگ مکافات و مجازات نیز وجود ندارد  یکار چیه

 یسازتیظرفدر اين چند سال اخیر رئیسان مختلف آمدند و رفتند اما هیچ کاری مؤثر برای 
 .«اندندادهکارکنان اداره انجام 

 نقاط ضعف اداره -2
ه ب طبیعی در کنار نقاط قوت آن يک سری نقاط ضعف نیز دارد که بايد صورتبهر اداره ه

برجذب کارکنان اداری، عدم  واضحشفاف و  یهاسمیمکانآن نیز توجه صورت گیرد عدم 
اده از کادرهای ، عدم استفالمللیبیناستفاده بهینه از موقعیت و اعتبار دانشگاه در سطح ملی و 

ارتقای  رشد و منظوربهين دانشگاه در سکتورهای مختلف خصوصی و دولتی علمی و اداری ا
در داخل دانشگاه و خارج از اداره دانشگاه، نداشتن  و کارکنانمديران  کیفیت کاری

کاری کارکنان دانشگاه کابل، نداشتن  بودنروشن گردش شغلی برای مؤثر سمیمکان
های کاری و اداری، عدم رسیدگی سهولت یسازفراهم منظوربهتجهیزات کاری مدرن 

و خدماتی، عدم استفاده بهینه از کفتريای دانشگاه کابل  یرسانآببه مشکلات  موقعبه
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خدمات غذايی مناسب برای تمامی کارکنان استادان و محصلان و نداشتن  ارائه منظوربه
ی گدر سطوح مختلف اداری و گسترد یرسانخدماتاز نحوۀ  شدهفيتعرو  واضحسیستم 

يکی » یو مسئولین برای مراجعین. بگفته هابخشهای کاری و عدم پاسخگويی مناسب رويه
گذشته وقتی امتحان مديران بست پنج و شش را دانشگاه کابل  یهاسالدر  دهندگانپاسخاز 
برای  هاضعفنقطه اندشدهشامل کار  یپرستقومداری و يا هم گرفت همه به شکل واسطهمی

است وقتی گزينش افراد تحت همچو شرايط صورت بگیرد وضعیت کارکردها  مديران زياد
یبديگر اين است که مديران  ضعفنقطهو عملکرد مديران و کارکنان چگونه خواهند بود؟ 

های مديريتی در سطوح مختلف اداری بر اساس روابط داشت توانمندی بدون درنظر تجربه
 .«است کنندهنگرانه و شود که اين وضعیت مطلوب نبودگماشته می

 مديران و کارکنان یعملکرد کاربهبود  -3
 منظورهبها و سیمنارهای آموزشی در سطوح مختلف برای کارکنان اداری کنفرانس یبرگزار

برای تمامی مراجعان در شعبات و ادارات مختلف در سطح  موقعبهخدمات مؤثر و  ارائه
در راستای  هاآنو ارتقای ظرفیت کاری  های کاری و مديريتیدانشگاه، ايجاد مهارت

 ديآیمزمانی به وجود  یعملکرد کار، بهبود شانشدهفيتعری کاری هاتیفعالاجراآت و 
 تیظرفی و که تواناي که شناسايی دقیق از وضعیت مديران و کارکنان صورت گیرد و کسانی

رای افراد نیستند بايد ببلند دارند و تعدادی که از توانايی و چنین ظرفیت برخوردار  یکار
ساخته شود تا از  شانیکارکیفیت های مشخص آموزشی جهت ارتقای نسبتاً ضعیف برنامه

کاری و  هایآن طريق توانسته باشیم اين جمع را نیز کمک نمايیم که در اجراآت و فعالیت
است که  ريپذامکاننیز  گونهنيااداری خود کمتر از ديگران و بقیه نباشند. در بسیاری موارد 

اقدام شوند و از استادان مجرب  هاآن کیفیت کاریهای داخل اداره نیز بر ارتقای از ظرفیت
يکی از » یبگفتهاستفاده گردد.  هاآن یکار تيتقوهای و ورزيده بر آموزش برنامه

ورت تا اکنون ص یدرستبهدر اين زمینه، اگر شناسايی نقاط قوت و ضعف  دهندگانپاسخ
حل شده بود مشکل اساسی اينجاست که هیچ  تا حالابخش عمدۀ از مشکلات  گرفتمی

دهند و اگر نقاط ضعف انجام نمی یابيخودارزمعیاری و درست از کارکنان  صورتبهاداره 
شناسايی شود بايد در جهت رفع آن اقدام صورت گیرد که تا حالا چنین نبوده است پس 

یکارکه هر کارمند بداند که نقاط قوت  رودیمپیش  یخوببهاست که کار زمانی  واضح
های رنامهب صورتبهچیست و نقاط ضعف آن پس در رفع نقاط ضعف بايد اقدام شود چه  اش
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اقدام صورت گیرد که چنین  شانیکارکیفیت فردی و چه از طريق اداره بر رشد و ارتقای 
در »که  اندکرده ارنظراظهديگر در اين مورد چنین  دهندگانپاسخ. يکی از «نبوده است

بسیاری موارد آنچه مشاهده شده است بسیاری از نقاط ضعف در وجود افراد سطوح پائین 
اداره است پس بر رفع همچو مشکل نیاز به توجه مسئولین است که تا اکنون کاری درخور 

 .«توجه در زمینه انجام نشده است
 از طرف رهبری دانشگاه میان کارکنان و مديران یکار زهیانگعوامل ايجاد  -4

 یت کاریکیفارتقای  منظوربهو رهبری دانشگاه  نیمسئولاز طرف  یکار زهیانگنحوۀ ايجاد 
و عملکرد مؤثر کارکنان باعث خواهند شد که موفقیت و عدم موفقیت کارکنان را نیز به اين 

 ختلفی مهاوهیشموضوع خلاصه کرد هرگاه از طرف رهبری اداره مديران و کارکنان به 
ها و ی خوب را تشويق و فعالیتهاتیفعالمورد تشويق و حمايت قرار گیرند و کارها و 

کارکردهای نادرست را مورد پرسش قرار دهند کارکنان به اين امر متوجه خواهند شد که 
باشند ضمن اين نکته ايجاد انگیزه از طرف می هاآنهای متوجه اجراآت و فعالیت مسئولین

تقويت و تلاش بیشتر کارکنان گرديده و تلاش خواهند کرد تا از حداکثر مسئولین باعث 
توانمندی خود در راستای اهداف اداره استفاده کنند و اين روش بر اثربخشی کار اداره تأثیر 

 دارد. العادهفوق

 دانشگاه رهبری طرف از مديران و کارکنان میان یکار زهیانگ ايجاد .4جدول 

ان مديران و می یکار زهیانگايجاد 
 کارکنان از طرف رهبری دانشگاه

 انگیزه کاری و تشويق مسئولین
 ی ايجاد انگیزههاروش

 ارتباط انگیزه با عملکرد

 و تشويق مسئولین یکار زهیانگ -1 
 است؛ زمانافراد در سا استقلال و عملکرد آزادی بر ناظر که و تشويق مسئولین یکار زهیانگ

 زۀحو در لازم معرفت و دانش که دارند حق زمینه فرهنگی يک در سازمان همچنین اعضای
 هاینهاد ویس از دخالتی گونهچیه بدون و کنند منتشر آن را نتايج کنند، کشف را موردعلاقه

حیط نمايند. تشويق مسئولین باعث م پیشرفت عملکردی زمینه سازمان در مديريت و دولتی
کند نیرومندتر از ديروز در اداره اس امنیت میگردد و کارمند احسکاری آرام و پرنشاط می
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ی بر تشويق منظم و روشمند بر کارکنان وجود هيروحاضر خواهند شد متأسفانه که چنین 
 ندارد.

 های ايجاد انگیزهروش -2
اينکه هر کارمند که کار خود را بدون  ازجملههای مختلف بر ايجاد انگیزه وجود دارد روش

شود از طرف مسئولین لايحه وظايف خود انجام دهند می طهیحدر نقص و عیب و مسئولانه 
اه اين بوده است و هرگ نیمسئول موردتوجه کاراشتشويق شوند که کارمند اداری بداند که 

های مالی و سفر صورتبههم  تواند در قالب يک تحسین نامه باشد يا شفاهی و ياروش می
ی است که انجام شود. گزارش ده ريپذمکاناآموزشی و به اشکال مختلف ديگر  مدتکوتاه

وجود ندارد که تفکیک شود که کی خوب  شدهیزيربرنامه صورتبهاز طرف کارکنان 
نگیزه ا بر اساسکند لذا تعدادی کمی از مديران و کارکنان هستند که کند يا نمیکار می

نیز عادلانه  کارمیتقساست که  گونهنياکنند و شیوۀ کار کار می یپرستوطندرونی و حس 
 سانیاست و ک برجستهو مطابق شغل و مسلک افراد نیست. نقش واسطه در بسیاری موارد 

فشار تحتهای مختلف با روش هاواسطهیبکه واسطه دارند در شرايط بهتری قرار دارند و 
در  یحتاست  پذيرامکانی مختلف هاروشگیرند. ايجاد انگیزه به و اداری قرار می یکار

از  و متعهد ياد شود شخص کاردرستعنوان سیاری موارد در میان بقیه کارکنان از فرد بهب
شنیدن اين گپ نهايت خوش شده و هر چه در توان دارد به نفع اداره از آن استفاده خواهند 

به  هشانتوجکه متأسفانه رهبری دانشگاه بیشترين  دهندگانپاسخيکی از » یبگفتهکرد. 
ه شوند کمديران و کارکنان اداری توجه لازم را ندارند و اين رويه باعث میاستادان است و 

کار به شکل بايد و شايد هم انجام نشود و فقط در حد کار صورت خواهد گرفت که نیاز 
روزمره اداره است ولی در حد اينکه بتوانیم به کمک هم تحول اساسی را در اداره دانشگاه 

 .«ون انجام نشده استايجاد کنیم چنین کاری تا اکن
 ارتباط انگیزه با عملکرد -3

کند کند و کار نمیکه کار می وجود ندارد و کسانی یکار زهیانگبرنامه مشخص بر ايجاد 
 یسکچیهدهد که با تمام تلاش و زحمت کار درست انجام می تفاوت وجود ندارد و کسانی

 شود در بسیاری هاآنکرد بهتر کند که اين کار باعث اجراآت و عملرا تشويق نمی هاآن
 گیرد که واسطه دارند و کاریافراد مورد تشويق و تحسین قرار می یررسمیغ روابطموارد 

ی ايجاد انگیزه با عملکرد رابطه مستقیم دارد نحوهتوجه را نیز انجام نداده است.  درخور
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 دهشفيتعررهای معیا بر اساسکارکنان روش يکسان  بر تشويق کار مسئولینهرگاه از طرف 
صورت گیرد همه کارکنان تلاش خواهند کرد که خود را در آن شرايط قرار دهند اگر 

ی درست انجام شود کارکنان تلاش خواهند کرد هاتیفعاليک سری  بر اساسايجاد انگیزه 
که حداکثر توانمندی خود در راستای اهداف اداره استفاده کنند و عملکرد و کارکردشان 

دريغ  از هیچ تلاش هاآن. توجه به ايجاد انگیزه در کارکنان باعث خواهند شد تا مؤثر باشند
در توان دارند کار کنند که طبیعتاً نتايج مطلوب نیز در اداره خواهند داشت.  و آنچهنورزند 

 مديران و کارکنان در اداره ايجاد انگیزه از طرف کیفیت کاریپس يکی از عوامل بر ارتقای 
 .استبری دانشگاه برای کارکنان مسئولین و ره

 گیریبحث و نتیجه
یمعامل در موفقیت سیستم سازمانی هستند، انتظار  نيترمهمکارکنان در سازمان  ازآنجاکه

بتواند از طريق توانمندسازی و توسعه استعداد کارکنان خود به  هاسازمانکه  رود
ن انتظار داشت که کارکنان توابه وجه احسن عمل نمايد، در اين صورت می شيهارسالت

ی آموزشی، حرفه گرايی، فنی و رفتاری به نحو بهتری فعالیت هانهیزمبالنده و توانمند در 
، در هر سازمان که اعضای آن از شايستگی و توانمندی مناسب ديگرعبارتبهنمايند. 

دمات خانجام خواهند شد، خدمات بیشتر و بهتری و  ترتیفیباکبرخوردار باشند کارهای 
از  اهسازمانشود که خواهد شد. مجموع اين شرايط باعث می ارائهتخصصی عالی و مناسب 

 پويايی برخوردار شده و به سمت خلاقیت، نوآوری و اثربخشی پیش خواهد رفت.
مديران و کارکنان  یعملکرد کار فعالیت و از منظم و روشن چارچوب يک داشتن لذا

ها نشان تهياف .شودمی تلقی هاسازمانهمه  جدی نیاز انسانی، در راستای توسعه استعداد منابع
 عدم در مشکل اما است خوبی موضوعات و نکات اکثراً مقررات، و قوانین دهد که درمی

 ام آموزشی هایو بخصوص سازمان هاسازمانهمه  در مشکل نيتر. بزرگاست آن تطبیق
 ظرن کارکنان در سازمان اکثر مالی، اتامتیاز مورد در .است مقررات و قوانین تطبیق عدم

 شودیم گرفته نظر در کارکنان برای که امتیازات و حقوق که و واحد وجود دارد مشترک
کارکنان  زا بسیاری بنابراينو  چگونگی انجام کار و عملکرد مناسب آن تأثیرگذار است در

 مشغولیت و اين شوندیم شاغل سازمان بیرون در به نحوی حقوقشانعدم رضايت از  به خاطر
روزمره آن در سازمان نیز خواهند  هایفعالیت و کارکردها در تأثیرات سازمان، از بیرون
سیاری از ب برای انگیزش ايجاد و عملکرد بهبود بر خوبی مشوق نیز مالی ازلحاظ پس. داشت
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 ذارانگسیاست که نجاستيا مشکل .ندارد وجود هاسازمانکارکنان در بسیاری از ادارات و 
 بتوانند ابايد به اين مهم پی ببرند ت هستند سازمان مورد در اصلی گیرندگانتصمیم سازمان که

سازمان  عملکردی هایجنبه و ابعاد به نسبت استراتژيک و یاتوسعه هایبرنامه و هاسیاست
موجب انگیزش و احساس رضايت کارکنان در  درنهايت ؛ کهکنند طراحی گونهنياخود را 

در  عملکرد نظام جامع مديريت طراحی در که نکات و موارد هرگاه .ان قرار گیردسازم
 دامک بدون است آمده آن هایمؤلفه و ابعاد تمام با راستای توسعه استعداد منابع انسانی

و بخصوص در ادارات کشور ما  هاسازمان مختلف سطوح در یاقهیسل و خاص ملاحظه
 و سازمانی مختلف عناصر عملکرد در مثبت و گسترده ییراتتغ شاهد ما شود، اجرا افغانستان

 و عامل يک عنوانبه ها در سازمانمسئولین بخش عملکرد در بهبودی شاهد خاص طوربه
 اصخ وضعیت و شرايط به توجه با چارچوب اين از بخش هر اجرا. بود خواهیم عمده عناصر

 به ار موجود وضعیت آن کردن يیاجرا و تطبیق قطع صورتبه و است شده مطرح هاسازمان
 یبالندگ و بهبودی راستای در مثبت گام اولین اين که داد خواهد قرار مطلوب وضعیت
های اين تحقیق با تحقیقات که محمدی و سازمان خواهد شد. يافته درنهايت و کارکنان

پا، شرر (؛ ش2000) گریاست(، کاملین، لاتنتن و 1399(؛ کاشانی و همکاران )1399همکاران )
ها و ( در مورد ايجاد قابلیت2003( والاس و استورم )2000و مورای ) (،2000و کريستنسن )

ها و داشتن های آموزش بر ايجاد مهارتاز طريق برنامه روابط کاریهای اداری مهارت
شده است  دتأکیتوانمندسازی فردی کارکنان  منظوربهکارکنان با يکديگر  روابط کاری
میان کارکنان را در  روابط کاریهای آموزشی و داشتن مچنان داشتن برنامهه همسو است.

های کارکنان در اين يافته نیز مؤثر دانسته شده است. شناسايی روش کیفیت کاریارتقای 
رد کاری تواند در بهبود عملکگیری میمناسب بر تشويق مالی، مشارکت کارکنان در تصمیم

يجاد انگیزه میان کارکنان و ا یکار زهیانگايجاد  منظوربهباشد  مديران و کارکنان تأثیر داشته
از طريق مسئولین در بهبود عملکرد کاری مديران و کارکنان در هر سازمان رابطه داشته که 

قات ديگر، در تحقی بعلاوه. ستینها با يافته اين تحقیق همسو بوده و در مغايرت اين يافته
لق سبک مديريت متمرکز بر نیروی متنوع را مؤثر دانسته است سازی را نیز از طريق ختوانمند

و همچنان يک رويکرد چندی بعدی را در مورد توانمندسازی کارکنان را جهت ارتقای 
يگر سازمان ها را به سطوح دنمايند و اختیارات و مسئولیتکارکنان پیشنهاد می کیفیت کاری

کند اشاره شده است، هماهنگ میمستقیم همکاران را برای حل مسئله  صورتبهکه 
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 ها را در بین افراد گروه تقسیم وسازی سازمانی و اختیارات و مسئولیتکارگروهی و تیم
 .است همسو بوده و مرتبط کاملاً های اين تحقیق کنند که اين يافته با يافتهتفويض می

 هارت اداریها و مهای مختلف برای ايجاد قابلیتشود که روشپیشنهاد می درنهايت -
ها نبوده و نیاز است که های آموزشی بر ايجاد مهارتوجود دارد و تنها برنامه روابط کاریو 

 های مناسب ديگر نیز در طی تحقیقات مشابه انجام و شناسايی گردد.روش
مديران و کارکنان عوامل و  کیفیت کاریارتقای  منظوربهگردد که پیشنهاد می -

ت های تشويق مالی و مشارکدارد در اين تحقیق بیشتر روی روشمختلف وجود  یفاکتورها
گیری اشاره شده است نیاز است که ضمن بررسی اين عوامل مديران و کارکنان در تصمیم

 یرند.و تحقیق قرار گ موردبررسیديگر نیز  یفاکتورهادر يک اداره و سازمان ديگر عوامل و 
های ديران و کارکنان که يکی از مقولهم یعملکرد کارگردد در بهبود پیشنهاد می -

های وشو تشويق مسئولین، ر یکار زهیانگکلی اين تحقیق است و به عوامل فرعی از قبیل 
در تحقیق مشابه ديگر  کهیدرحالشده است  تأکیدايجاد انگیزه و ارتباط انگیزه با عملکرد 

ری کلی و فرعی ديگ یهامقولهاز طريق تحلیل مضمون و يا تحلیل محتوا ممکن است با 
در طی  رکدامهرا  هامقولهگردد که اين دست يابیم بنابراين برای محققین ديگر پیشنهاد می

 ی مختلف ديگر انجام داده شود.هاقیتحق
ها کلی و فرعی فقط است که شناسايی اين مقوله نيدر امحدوديت در اين تحقیق 

 هبران و کارکنان دانشگاه کابل مصاحنفر از مدي 26شش های است که با بیست محصول داده
 .نخواهد بود هاسازمانها و با ساير دانشگاه میتعمقابلگرفته است و  صورت

 منابع
: اول. تهران چاپ ،انساني منابع مديريت یهایاستراتژ(. 1387. )همکاران و اعرابي ،يابطح

 .آينده انتشارات

 مکتب در زندگي کیفیت رابطه(. 1397. )دريسا دشتي، غفار؛ پور، کريمیان عادل؛ ،زاهد بابلان
 فصلنامه تحصیلي، خودپنداره یاواسطه نقش به توجه با انآموزدانش تحصیلي اشتیاق و

 .16 صفحه 11 شماره سوم، سال ،آموزشگاهي و آموزشي مطالعات

 نیروی جذب بر مؤثر عوامل یبندتياولو(. 1397. )یآبادنيز و عبدالهي رنگريز، تیموری،
 انساني منابع مديريت یهاپژوهش فصلنامه شايستگي. نظام بر مبتني الگوارائه  و سانيان

 ص.-(، ص1)10 ،(ع) نیحس امام جامع دانشگاه
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(. رديابي و پايش سنجش علمي جهت کنترل کیفیت نظام آموزشي )مطالعه 1401) جاوری، مجید.
و ارزشیابي  گیریزهاندامجله مطالعات استان اصفهان(،  موردی: دانشگاه پیام نور

 .15صفحه  33، سال يازدهم شماره آموزشي

 شهرداری کارکنان توانمندسازی بر مؤثر عوامل بررسي(. 1397. )پايروند و کرسامي فعلي، جواد
 .2 شماره ،1397 سال تابستان ،انساني منابع مديريت یهاپژوهش مجله ساری،

 .احمدعلي پناه، يزدان مجتبي؛ امیری، رضا؛ سید جوادين، سید آناهیتا؛ باشي، حاجي امیني
 ،عالي آموزش مؤسسات در انساني منابع رهبری چابکي مدل تبیین و طراحي(. 1398)

 .2 شماره يازدهم، سال ،انساني منابع مديريت یهاپژوهش فصلنامه

 انتشارات: تهران اول، چاپ ،دانشگاهي و عالي آموزش مديريت(. 1375. )يدالله خداوردی،
 .قزوين

 مدل از استفاده با قم، واحد اسلامي، آزاد دانشگاه عملکرد ارزيابي(. 1392. )سلامي و خواجه 
 .12 ص 1 شماره ،6 دوره ،پزشکي علوم در آموزش یراهبردها فصلنامه سازماني، تعالي

 :تهران ،هاتجربه و هاهي: نظردانشگاهي توسعۀ ريزیبرنامه(. 1382. )محمديمني سرخابي، دوزی
 .بهشتي شهید دانشگاه اتانتشار

 اول، چاپ ،کاربردی - علمي رويکرد با عملکرد ارزيابي و مديريت(. 1392. )زاده رفیع و رونق
 .واژه انتشارات: تهران

ی بهبود کیفیت خدمات آموزشي هاسازه یبندتياولوشناسايي و (. 1399) سپهوند و آيیني.
، 1399، پايیز 31( سال دهم، شماره موردی: دانشگاه لرستان ی دولتي مطالعههادانشگاه
 .124 -97صص 

 هبیم کارکنان توانمندسازی بر مؤثر فردی عوامل شناسايي(. 1399. )فانديز و کلانتری سهیلیي،
 ،انساني منابع مديريت یهاپژوهش مجله ،(سلامت بیمه سازمان: موری مطالعه) سلامت

 .189-215: صفحه 2 شماره ،1399 تابستان دوازدهم سال

 اهدانشگ انتشارات و چاپ: تهران ،انساني منابع مديريت مباني(. 1388. )رضا سید جوادين، سید
 .پنجم چاپ تهران،

 آوردره فصلنامه عملکرد، مديريت و عملکرد ارزيابي ارتباط(. 1380. )فريدون ،يچراغشاه
 .چهارم شماره – دوم سال ،نظامي مديريت

 محور، تيمأمور یهاسازمان در عملکرد مديريت فهوميم الگوی(. 1388. )يعلرجب ،زادهخیش
 اول، سال ،(ع) نیحس امام جامع دانشگاه انساني منابع مديريت یهاپژوهش فصلنامه
 .2 شماره
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 با کارکنان وریبهره کارکردهای بندیرتبه و شناسايي(. 1398. )يطهماسب و زارعي صادقي،
 مديريت یهاپژوهش فصلنامه زش،ار مهندسي يشناسروش و BSC تلفیق از استفاده

 .4 شماره دهم، سال ،(ع) نیحس امام جامع دانشگاه انساني منابع

 ي،کیف مطالعه: دانشگاهي یهاگروه آموزشي عملکرد بر مؤثر عوامل بررسي(. 1391. )میترا عزتي،
 .65 شماره ،عالي آموزش در ريزیبرنامه و پژوهش فصلنامه

 آموخته انتشارات: اصفهان ،استعدادها مديريت نظام(. 1393. )زارعي و زاده رشیدی عطاآبادی،
 .اول چاپ و

 دانشگاه علمي مجله سازماني، یهایریگمیدر تصم اطلاعات اهمیت و نقش(. 1399. )فطرت
 .15-14( صص 3کابل شماره )

 منابع وریبهره در یسالارستهيشا تأثیر شناسايي(. 1399. )مطهر، سیما و فطرت، محمدعلي
 سوم دوره( IJIRSS) آيجرس الملليبین مجله پولیس، يآکادم استادان ديدگاه از سانيان
 .92-84 صفحه( 2)

 طراحي(. 1394. )محمد ي، خراساني، اباصلت، ابوالقاسمي، محمود، قهرماني،محمدعل فطرت،
 عالي آموزش انجمن فصلنامه کابل، دانشگاه علميهیئت اعضای عملکرد مديريت مدل

 .174-141چهارم صص  شماره هفتم، سال ،ايران

 ينسانا منابع مديريت راهبردی توسعه یهامؤلفه و ابعاد تبیین(. 1399. )سعیدی و بیران قمصری،
 ،انساني منابع مديريت یهاپژوهش علمي مجله ،(مایصداوس سازمان: موردی مطالعه)

 .165 -193: صفحه 1 شماره ،1399 بهار دوازدهم سال
(. نقش کیفیت خدمات آموزشي در کاهش فرسودگي 1401) حمدی، محسن.قنبری، سیروس و ا

فصلنامه ی پژوهشي، هایتوانمند یگريانجیم تحصیلي دانشجويان تحصیلات تکمیلي با
 .18 -1 ، صص37شماره  ، سال دوازدهم،و ارزشیابي آموزشي گیریاندازهمطالعات 

رسودگي شغلي کارکنان و شناسايي (. ارزيابي میزان ف1399محمدی، رضا و خرسندی يامچي. )
مجله مطالعات : سازمان سنجش آموزش کشور(، موردمطالعه)عوامل مؤثر بر آن 

 .125 -176، صص 1399، پايیز 31، سال دهم، شماره و ارزشیابي آموزشي گیریاندازه
های شايستگي رهبری اصیل در مدارس (. شناسايي مؤلفه1401مرادخواه، عزتي و پورکريمي. )

بهار  21، سال ششم، شماره ی رهبری و مديريت آموزشيهاپژوهشفصلنامه تدايي، اب
 .108 -87صص  1401
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 در نانکارک رضايتمندی میزان بر کیفیت مديريت سیستم تأثیر(. 1394. )اشرفي و راد مصدق
 ،بیمارستان فصلنامه نژاد، لبافي دکتر شهید بیمارستان در تنفسي ويژه یهامراقبت بخش
 .4 شماره ردمچها سال

(. اعتباريابي الگوی توانمندسازی 1398) جوادی. مشرف علي؛ برزکي، شائمي حسین؛ منصوری،
اني ی مديريت منابع انسهاپژوهشفصلنامه ی منابع انساني، ندهايفراسازماني مبتني بر 
 .113-135، صص 1398، تابستان 2سال يازدهم شماره ع(، ) نیحسدانشگاه جامع امام 

 مرواريد، نشر معمارزاده، و الواني ترجمه ،سازماني رفتار(. 1381. )گريفین نیکي و گورگر مورهد،
 .تهران

 در نوين مديريت یعملکردها از يکي عنوانبه دروني ارزيابي بررسي(. 1392. )ملودی نیرو،
 -گرگان-گلستان استان ،نوين مديريت رفتاری علوم ملي همايش دومینها. دانشگاه

 .رشهريو چهاردهم
 ليع ترجمه. انساني منابع: کاربرد سازماني رفتار مديريت(. 1383. )کنث بلانچارد، و پال هرسي،

 .امیرکبیر انتشارات: تهران چهارم، و بیست چاپ بند، علاقه
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