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با  هاي بلندمدت کشوربرنامه ي نظام بانکي درمنابع انسان شناسيآسیب

بر اساس ابعاد سیاسي،  هاي اول و دومبرنامه يقیتطبتوجه به مطالعه 

 اقتصادي و قانوني

 

 نوع مقاله: پژوهشي
 

 1رحیم جاودان خرد

 2مرتضی یاراحمدی

 3علیرضا تمجید یامچلو

 

 27/9/1402تاریخ پذیرش:                                 3/8/1402 تاریخ دریافت:

 چکیده
های بلندمدت کشور در دو دوره زمانی توسعه منابع انسانی در برنامهراهبرد شناسی نظام قصد بررسی و آسیب

ها به تأثیرگذاری و ابعاد سیاسی این برنامه اقتصادی و قانونی وجود داردمختلف و با تأکید بر ابعاد سیاسی، 
ها بر اقتصاد کشور و ابعاد های سیاسی، ابعاد اقتصادی به تأثیرات برنامهگیریها و تصمیمتعامل با سیاست

 پردازدها با قوانین و مقررات مرتبط میقانونی به ارتباط برنامه
 میان تطبیقی ای مقایسه در کشور بلندمدت هایبرنامه انسانی منابع نظام سیشناآسیب هدف از این تحقیق

 انجام گرفت.مناسب  یالگو و ارائه ی قانونی و اقتصادی سیاسی، ابعاد اساس بر دوم و اول هایبرنامه
برای گرد آوری داده های مورد نیاز تحقیق با استفاده از مصاحبه با خبرگان و مدیران مرتبط با حوزه منابع 

و روش سلسله مراتبی آسیب های شناسایی شده  Tانسانی گردآوری گردید. سپس با استفاده از آزمون 
 تحلیل گردید. 

ی، سیاسی، اقتصادی و قانونی بعنوان آسیب بعد عوامل اجرای 4در این تحقیق های پژوهش نشان داد یافته
 شناسایی شد و در نهایت مدل نهایی ارائه گردید.
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های آینده، از تجارب گذشته استفاده کرده تواند به سیاستمداران کمک کند تا در طراحی برنامهاین نتایج می
ی لازم را در این زمینه ایجاد هاو اصلاحات لازم را در نظام توسعه منابع انسانی کشور اعمال کنند تا بهبود

 .کنند

 

 دوم. و اول هایمنابع انسانی، بعد سیاسی، بعد اقتصادی، بعد قانونی ، برنامه :کلیديگان ژوا
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 مقدمه

 یلیکشور دچار جنگ تحم یانقلاب اسلام یروزیپس از پ(: 13۶8-1372برنامه اول توسعه )

حال پس از  نیمواجه ساخت. با ا یجامع را با موانع یبرنامه اقتصاد یاجرا طیناخواسته شد و شرا

 یها یرانیو یپنج ساله با هدف بازساز یاجتماع - یبرنامه توسعه اقتصاد نیاتمام جنگ، نخست

 یاقتصاد لیتعد یها استیو با اتخاذ س یو رشد اقتصاد دیو در جهت رونق تول یلیمجنگ تح

آغاز شد. در  1374برنامه توسعه دوم از سال (: 1374–1378و اجرا شد. برنامه دوم توسعه ) میتنظ

توسعه  یعنوان اساس و مبنابه یدولت بر محور قرار دادن بخش کشاورز یاصل کردیبرنامه دوم رو

و عدم  یجهان ینفت در بازارها متینوسانات حاکم بر ق لیبرنامه به دل نیبود. ا معطوف یاقتصاد

و  یدولت یو اصلاح ناکارآمد شرکتها یساز یخصوص یطرح ها نهیبه یتوفیق کامل دولت در اجرا

کشور،  یعمران ییربنایهای زاز برنامه ینیمع یها نهیهمراه نشد. اما در زم قیمسائل با توف ریسا

 (.Aycan et al., 2007)حاصل شد ینسبتا خوب یها شرفتیپ

و  یفرهنگ هدیچیکه بر اساس عوامل پ یاجتماع -یتحول اقتصاد ندیتوسعه عبارت است از فرآ

دوم مطرح و  یجنگ جهان انیتوسعه بعد از پا یزیباشد. برنامه رو تعاملات آنها می یطیمح

 یبرا یستیاز نظام کمون ستندین لیعقب مانده و در حال توسعه که ما یاجراشده است. کشورها

هدف از برنامه  گریکنند. به عبارت د یاستفاده م یزینوع برنامه ر نیاز ا رند،یگ بهرهتحول خود 

. ابندیدست  یساختار به توسعه اقتصاد رییبا تغ افتهیاست که جوامع توسعه ن نیتوسعه ا یزیر

مشکلات و حل آنها است  یاطلاعات، بررس یشامل جمع آور یا دهیچیپ ندیتوسعه فرآ یزیبرنامه ر

 یزیدر نظر گرفته شود. برنامه ر یو اجتماع یاسیس ،یملاحظات اقتصاد دیبا ندیفرآ نیاکه در 

 نییاهداف تع ،یزینوع نظام برنامه ر ،یافتگیمانند سطح توسعه  یبه عوامل یتوسعه در هر کشور

و  یفرهنگ ،یاجتماع ،یاقتصاد ،یطیمح ستیز ،یدر باب مسائل فن یبرنامه و ملاحظات یشده برا

 یاقتصاد، فرهنگ و نهادها یمشابه دارا یکشورها یکه حت ییدارد. از آنجا یستگب یاسیس

 یزیبرنامه ر یو روش واحد افتیتمام کشورها در قالب ره یتوان برا ینم ستند،ین کسانی یاجتماع

 نیتوسعه به عهده سازمان برنامه ا یزیبرنامه ر نیتدو افتهیتوسعه ن یکرد. در اغلب کشورها

به توسعه  یابیبه منظور دست افتهیتوسعه ن یکشورها است با آن که سازمان برنامه در کشورها

مشکلات و موانع موجود  لیاز آن کشورها به دل یاریشد؛ اما در بس سیتأس یبه طور موقت یاقتصاد

کمبود  لیبه دل نیشده است. هم چن لیتبد یبه سازمان دائم یافتگیتوسعه  انیشدن جر یو طولان

 ینبود امکانات در کشورها یو به طور کل یاقتصاد یآمارها هیضعف در ته متخصص، یانسان یروین

 ,Alderfer) داشته است یتوسعه روند کند یزیبرنامه ر یو روش ها کهایتکن افته،یتوسعه ن

2016.) 
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 یآن کشور صورت م اتیو مقتض طیو شرا ازهایبا توجه به ن یتوسعه در هر کشور یبرا یزیبرنامه ر

بلندمدت و کوتاه مدت را  یها یزیاز برنامه ر ینوع خاص یهر کشور یازهایها و ن تیو ظرف ردیگ

 یزیبرنامه ر افتهیفاقد هر گونه نظام سازمان  یشمس 1330از دهه  شیتا پ رانیکند. ا یمشخص م

و توسعه  ینظام اقتصاد یها هیاز پا یکیتوان  یتوسعه کشور بود و سازمان برنامه و بودجه را م یبرا

توسعه به  یبرا یهایها و برنامه یاستراتژ زین رانیدر ادانست.  1337پس از  یدر سال ها رانیا

شده است قبل و بعد از انقلاب تجربه شده است که  هیمدت و کوتاه مدت ته انیصورت بلندمدت، م

 انیهای توسعه پنج ساله مباشد. برنامهدست برنامه ها می نیاز ا یکیهای پنج ساله توسعه برنامه

رسد. بعد از انقلاب،  یم یاسلام یمجلس شورا بیشود و به تصومی میمدت، توسط دولت وقت تنظ

چراکه در  رفت، نیهای توسعه کشور از ببرنامه یو عراق امکان اجرا رانیدر هشت سال جنگ ا

 طیشد، و در شرا یم دیتهد یخارج یکشورها یاز سو رانیا یمل تیو حاکم تیکه موجود یطیشرا

ها مصروف  یرانیشد، تلاش و همت ا یمرکز اعمال م یکشورها یکه از سو رانیا هیعل یها میتحر

های پنج ساله توسعه بعد برنامه نیمردم شد و تدو یزندگ یبرا طیحداقل شرا نیاداره جنگ و تأم

شناسی دست شروع شد. آسیب نیبرنامه از ا نیاول بیبا تصو ۶8و از سال  یلیجنگ تحم انیاز پا

توسعه  یاست به سو یگذشته و گام یاز تکرار خطاها یریجلوگ یاست برا یهای توسعه، راهبرنامه

 (.Alvardo, 2011) منطبق با بستر جامعه یافتگی

های پنج ساله نشده و برنامه میترس یکلان اقتصاد یراهبرد و الگو یمتأسفانه در عرصه اقتصاد

کشور  یساختار اقتصاد یتوانست چالش نظر یکه م زین یتوسعه و سند چشم انداز و اقتصاد مقاومت

به  ،، در عرصه عمل و اجرا  دینما فایکشور ا یدر تحول ساختار اقتصاد یرا پاسخ داده و نقش مهم

 یابلاغ یها استیتوجه به س یبه جا یطور کامل محقق نشد و در عمل دولت ها در عرصه اقتصاد

 یبه توسعه اقتصاد تیاولو یخود عمل نموده زمان ینظر شاتیو گرا یفکر یها تیبر اساس اولو

 .افتی تیعدالت محور یداشت و در برهه ا تیاولو یاسیتوسعه س یشد و زمان یداده م

 یپرور ستهیاستعداد و شا ،ییتوان افزا تیریضرورت مد یمنابع انسان تیریدر حوزه مد نیبنابرا

مراکز  ژهیدانش محور به و یجامع و نظام مند وجود دارد. در سازمان ها یندهایفرا قیافراد از طر

 یشده ضرور فیتعر یشغل یها گاهیمناسب در جا یبا مهارت ها ستهیوجود افراد شا ،یپژوهش

منابع  یراهبرد تیریشده است. مد فیسازمانها تعر یراهبرد یمحورها یضرورت در پ نیکه ا است

افراد و راهکار کسب و کار سازمانها متمرکز است   تیریمد یها وهیو ش استهایس نیبر رابطه ب یانسان

 Boon et)کرده است  دایافراد در سه دهه گذشته ظهور پ تیریعنوان طرح غالب مدبه یو به نوع

al, 2019.) 
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است که اولا حجم  امیپ نیا یاز همه حاو شتریب رانیتوسعه در ا یزیشش دهه برنامه ر یابیارز

نداشته است و با وجود  یآن تناسب یمصرف شده، با دستاوردها یعیو طب یمال ،یمنابع انسان میعظ

آمده، شکاف و  دیاز مواهب توسعه نسبت به گذشته پد یکه در برخوردار یمهم یها شرفتیپ

 افتهیچندان کاهش ن یمل یاهداف و آرمان ها یو حت شرفتهیپ یبا کشورها رانیا یخیفاصله تار

 یها یابیانجام ارز نهیزم ،یو پس از انقلاب اسلام شیپ یهانه برنامه توسعه در سال  یاست. اجرا

دارد  ترو، ضرور نیرا فراهم کرده است؛ از ا رانیتوسعه در ا یزیاز نظام برنامه ر یو علم نانهیواقع ب

آن  یها بیو آس ردیقرار گ یمورد کنکاش و بررس رانیا یزیحاکم بر نظام برنامه ر کردیرو

مدنظر  یلذا در مجموع با توجه به اهداف کلان اقتصاد (.Hemsworth, 2016)شود  ییشناسا

های پنج های توسعه و اهداف برنامهبرنامه یکل یها استی، س1404 یرانیسند چشم انداز و جامعه ا

. 2و رفاه جامعه،  دی. تول1شوند:  یم یششگانه دسته بند یکل یابعاد در محورها نیساله توسعه، ا

و به دور از  یی. عدالت، فقرزدا4 ،یکار، اشتغال و بهره ور ازار. ب3ها،  متیو ق یپول یشاخص ها

. دولت و ساختار ۶ ،یو تجارت خارج یجهان یوندهایشدن اقتصاد، پ ی. جهان۵ ،یو نابرابر ضیتبع

 نظام شناسی(. با عنایت به موارد مذکور این سوال مطرح است که آسیبCook, 2003)یاقتصاد

 اساس بر دوم و اول هایبرنامه میان تطبیقی ای مقایسه در کشور بلندمدت هایبرنامه انسانی منابع

 قانونی چگونه بوده است؟ و اقتصادی سیاسی، ابعاد

 

 مروري بر ادبیات و پیشینه تحقیق

 

 آسیب شناسي

 در که است عواملی ریشه و علل شناسایی آن از است. مراد پاتولوژی کلمه معادل شناسی: آسیب

 پدیده کارآمدی و بالندگی روند تواند می عوامل این دارند و نقش مختلف های پدیده در بحران بروز

 پدیده طبیعی روند در بحران یا رکود علل یا علت یافتن شناسی آسیب از هدف .سازند مختل را ها

 تعامل منظور به ها داده آوری جمع از نظامند است فرایندی شناسی آسیب .هاست ها فعالیت

 در محیطی های محدودیت فشارها و ها، چالش،مشکلات حل راستای در سودمند اثربخش و

 (1379،سازمان )فرهنگی

ظهور کرد و توسط طرفداران آن به عنوان فصل جدیدی در  1980در دهه  مدیریت منابع انساني

مدیریت نیروی انسانی تکامل یافت. اکنون این توافق وجود دارد که مدیریت منابع انسانی جایگزین 

چنین هم .نگردشود بلکه به فرایندهای مدیریت کارکنان از منظر متفاوتی میمدیریت کارکنان نمی

ای متفاوت از مفاهیم سنتی مدیریت کارکنان است. با این آن تا حد قابل ملاحظههای اصلی فلسفه
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توانند تحت عنوان همه برخی از رویکردهای خاص مدیریت کارکنان و روابط کارکنان می

رویکردهای مدیریت منابع انسانی توصیف شوند زیرا در راستای فلسفه اساسی مدیریت منابع انسانی 

 (.1394اران،ی و همکهستند )غفار

رویکردی جامع به مدیریت استراتژیک منابع کلیدی سازمان یعنی منابع  مدیریت منابع انساني

انسانی است. مدیریت منابع انسانی نه تنها رویکردی از روی سودآوری به مدیریت کارکنان است 

ی و رد )صفربلکه رویکردی ویژه به روابط کارکنان با تأکید بر تعهد و دو طرفه بودن ارتباط دا

 (.1389همکاران،

 

 هاي مدیریت منابع انسانيویژگي فعالیت

هایی است که دارای مبانی، مفاهیم، فرایندها و ابزارهای شامل انجام فعالیت مدیریت منابع انسان

های بزرگ برای برخی از آنها واحدهای مستقلی تشکیل متفاوتی هستند تا حدی که در سازمان

ها، بیشتر آنها دارای ارتباط از جهت عملیات و وت ماهیتی بین این فعالیتدهند. با وجود تفامی

 :اطلاعات هستند. نوزده فعالیت مشخص از مدیریت منابع انسانی عبارتند از

ریزی برنامه.5.ارزشیابی مشاغل 4بندی مشاغل .طبقه3.طراحی شغل 2تجزیه و تحلیل مشاغل .1

. ارزیابی 11آموزش کارکنان  .10.اجتماعی کردن 9.انتصاب 8.انتخاب 7.کارمندیابی ۶نیروی انسانی 

 عملکرد

. انگیزش، مشارکت و روابط 1۵. رفاه 14. بیمه و بازنشستگی 13بهداشت و ایمنی  .12

 کارکنان

 (.139۶ی و همکاران،. انضباط)رحمان19. جابجایی 18. پاداش 17حقوق و دستمزد  .13

  
 مدیریت استراتژیک منابع انساني

ریزی شده برای استفاده از ( مدیریت استراتژیک منابع انسانی را الگویی برنامه2011)1رایت مکلند

است. مدیریت  منابع انسانی، با هدف قادر ساختن سازمان در رسید به اهداف مورد نظر تعریف کرده

با ریزی شده و انجام کارهایی استراتژیک منابع انسانی استفاده از منابع انسانی به صورتی برنامه

های مورد نظر است. مدیریت استراتژیک منابع انسانی هدف قادر ساختن سازمان برای تامین هدف

های سازمان و استراتژی کسب و کار، سازگاری و هماهنگی برقرار فرایندی است که بین فعالیت

ها و تسازد. در واقع، مدیریت استراتژیک منابع انسانی عبارت است از هماهنگی استراتژیک فعالیمی

                                                                                                                   
1 - Wright Macklend 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

ie
ao

i.i
r 

on
 2

02
5-

06
-1

3 
] 

                             6 / 27

https://mieaoi.ir/article-1-1589-fa.html


 403         1402 زمستان، چهل و پنجمفصلنامه علمي اقتصاد و بانکداري اسلامي، شماره 

                                              

 

ی و درودای که اثربخشی حداکثر شود)کارکردهای منابع انسانی با اهداف و رسالت سازمان به گونه

 (1397ی،عباس

ریزی شده و مدیریت استراتژیک منابع انسانی در واقع  استفاده از منابع انسانی به صورتی برنامه

( 2012) 1مورد نظر است. ویانجام کارهایی با هدف قادر ساختن سازمان برای تامین هدفهای 

هایشان برای های که بر رفتار افراد در تلاشتمام آن فعالیت "مدیریت استراتژیک منابع انسانی را 

نماید. مدیریت تعریف می "گذاردفرموله نمودن و اجرای نیازهای استراتژیک سازمان تاثیر می

ت منابع انسانی با هدفهای کوتاه مدت استراتژیک منابع انسانی عبارت است از: مرتبط ساختن مدیری

-و بلند مدت استراتژیک برای بهبود عملکرد سازمان و ایجاد فرهنگ سازمانی که بتوان انعطاف

پذیری و خلاقیت را تقویت کرد.رویکرد استراتژایک در مدیریت منابع انسانی به مفهوم به کارگیری 

به آنها در برابر محیط ناپایدار واکنش مناسب  های نوین است که سازمان بتواند با اتکافنون و روش

 (.1388توکلی،نشان داده و منابع انسانی را در جهت کسب مزیت رقابتی بسیج کند)

ها برای دستیابی به اثربخشی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی بدان معناست که سازمان

اداره نمایند تا این منابع، رفتار و بایستی منابع انسانی خود را با کارکردهای بلندمدت این مدیریت 

های مورد نیاز را متناسب با محیط درونی و بیرونی سازمان انجام دهند. هدف اساسی صلاحیت

مدیریت استراتژیک منابع انسانی خلق قابلیت استراتژیک از طریق تضمین این نکته است که 

ستای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه برای تلاش در را

های غالبا دار بودن در محیطبرخوردار است. هدف از این مدیریت، ایجاد حس هدفمند و جهت

 (.1394و همکاران، بهرام زادهپرتلاطم است)

های مساعد جذب، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به معنی فرایند بررسی و ایجاد زمینه

ای که بتوان با تامین نگهداشت، بهداشت و رشد منابع انسانی است، به گونه تربیت، به کارگماری،

های فردی، گوهی و سازمانی دست نیازهای منطقی و ایجاد انگیزش و رضایت در آنها ، به هدف

ریزی شده منابع های برنامهیافت. مدیریت استراتژیک منابع انسانی الگویی از ترتیبات و فعالیت

-در جهت توانا ساختن یک سازمان برای دستیابی به اهدافش اتخاذ شدهانسانی است که 

 (.1388توکلی،اند)

 

 اهداف مدیریت استراتژیک منابع انساني

های گذشته نیست، بلکه هدف اصلی آن هدف مدیریت استراتژیک منابع انسانی تکرار موفقیت

هدف اساسی مدیریت منابع  های غیرمرقبه و حل مسائل محیطی است.برآمدن از پس وضعیت

                                                                                                                   
1 - Wei 
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انسانی استراتژیک، خلق و ایجاد قابلیت استراتژیک از طریق تضمین و اطمینان از این نکته است که 

سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و بانگیزه برای تلاش در راستای حصول به مزیت رقابتی پایدار 

های اغلب پرتلاطم است، تا طدار بودن در محیبرخوردار است. هدفش ایجاد حس هدفمند و جهت

بدین وسیله نیازهای تجاری سازمان و نیازهای فردی و گروهی کارکنانش از طریق طراحی و اجرای 

های منسجم و عملی منابع انسانی تامین شود. یک تصمیم در حوزه منابع ها و سیاستبرنامه

یرات سریع در تامین منابع شود که مدیران را در شرایط تغیانسانی، زمانی استراتژیک تلقی می

 (.Hemsworth, 2016انسانی مورد نیاز جهت تحقق اهداف سازمان یاری نماید)

های آشفته هدف دیگر مدیریت منابع انسانی استراتژیک ایجاد جهتی است که اغلب در محیط

بردی نیازهای شغلی، سازمانی و مجموعه نیازهای کارکنان، با توسعه و اجرای مجموعه منسجم و کار

های منابع انسانی برآورده شوند. هنگام توجه به اهداف مدیریت منابع انسانی ها و برنامهاز سیاست

های منابع انسانی به علایق استراتژیک توجه به این موضوع ضروری است که چگونه استراتژی

د که کنند. مدیریت استراتژیک منابع انسانی سه هدف مشخص دارذینفعان در سازمان توجه می

وری، کیفیت زندگی کاری و پیروی از قانون. تا زمانی که سرپرستان و مدیران عبارتند از: بهره

های موثر مدیریت استراتژیک منابع انسانی را در خود پرورش ندهند و آنها را به اجرا سازمان، شیوه

 (Cook, 2003یابد)نگذارند، سازمان به این اهداف دست نمی
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 . اهداف مدیریت استراتژیک منابع انساني برگرفته از 1نمودار 
Labaf & Tabatabai, 2013 

 

 پیشینه تحقیقات داخلي و خارجي

قبل و بعد از  رانیهای توسعه اشناسی برنامهآسیب» با عنوان  یقی( در تحق1397) یو تقو یفوریص

پس  ریکه: اصطلاح توسعه به صورت فراگ دندیرس جهینت نیبه ا «یمحور یانقلاب و ارائه راهبردها

قالب  راست. د« لفاف»خروج از  یدوم مطرح شده است واژه توسعه در لغت به معنا یاز جنگ جهان

 یمربوط به آن است که جوامع برا یو فرهنگ و ارزش ها یلفاف همان جامعه سنت ،ینوساز هینظر

با  دیبا افتهیجامعه توسعه  کیبه  دنیرس یخارج شوند. برا یمرحله سنت نیاز ا دیمتجدد شدن با

 ،یاقتصاد سعههای توبه توسعه را هموار کرد. برنامه دنیرس یمناسب و هدفمند؛ راه ها یزیبرنامه ر

شود که به گفته می یمدت انیهای مبه مجموعه برنامه ران،یا یاسلام یجمهور یو فرهنگ یاجتماع

. در رسدیم یاسلام یمجلس شورا بیشود و به تصومی میصورت پنج ساله و توسط دولت وقت تنظ

شوند و در انتها  یشناسی مو آسیب یقبل و بعد از انقلاب بررس رانیهای توسعه امقاله برنامه نیا

اهداف 

 بنیادي

به کارگیری نیروی 

 انسانی

 ارزیابی و جبران خدمات

 پرورش نیروی کار

 نگهداری نیروی کار

 جذب ریزیبرنامه

 نگهداری

 برانگیختن

یاری دادن به رشد و 

 بالندگی

 وریبهره

کیفیت زندگی 

 کاری

 پیروی از قانون
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 ،شناسیمقاله باهدف آسیب نیخواهد شد. ا هیهای توسعه اراجهت تحقق برنامه یمحور یراهکارها

 تیو از نظر ماه یلیتحل -یفیقبل از انقلاب با روش توص های توسعهبرنامه لیو تحل یابیارز

 نیآمده از ا دستبه  جیاستفاده شده است. نتا یاسناد -یااطلاعات از روش کتابخانه یگردآور

و همکاران  یکشور .باشدیهای توسعه قبل و بعد از انقلاب منقاط ضعف و قوت برنامه انگریب یابیارز

 ریز یدولت یها مارستانیدر ب یمنابع انسان نهیبه تیریمد یدر پژوهش خود چالش ها( 1397)

شامل به روز نبودن شرح  یتهران را در سه دسته عوامل سازمان یمجموعه دانشگاه علوم پزشک

کارکنان، فقدان  نشیدر انتخاب و گز مارستانیب تیدانشگاه و محدود یاستخدام از سو ف،یوظا

 ستمیو نقص در س یکامل سلامت شغل ستقرارعدم ا ،یندیو فرهنگ نگرش فرا یمیفرهنگ کار ت

 نیارتباط ب یبر عملکرد، عدم برقرار یپرداخت مبتن ستمیشامل فقدان س یزشیعوامل انگ ،یابیارز

رفع مشکلات و عوامل  نهیکارکنان در زم یاعتماد یو ب زهیو فقدان انگ یقیتشو ستمیو س یابیارز

 رندهیادگیکارکنان و  یضعف دانش ر،ییتغ ابردر بر و مقاومت یمیقد یروهایشامل وجود ن یدانش

 برشمردند. مارستانیب طینبودن مح
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 . مدل نهایي تحقیق2نمودار

 منابع : یافته های پژوهش

 

 

 رفع آسیبهاي عوامل اجرایي:

 مدرک گرایی ) تأکید بیش از حد بر مدرک

 تحصیلی(

 آزمون های استخدامی نا مرتبط با مشاغل و

 پستهای سازمانی

 انواع استخدام بدون آزمون دستگاههای اجرایی

 )قراردادی، قرار داد کارمعین و...(

 بی توجهی به خلاقیت و کارآفرینی در جذب

 منابع انسانی

 فقدان مصاحبه های روانشناسی در جذب کارکنان

 بدو استخدام

برگزاری سطحی آموزشهای ضمن خدمت 

 تناسب ضعیف دوره های آموزشی با نیاز روز

 کارکنان در بخش صنعت

زش در دستگاههای نداشتن برنامه استراتژیک آمو

 اجرایی

 بی توجهی به خلاقیت و کارآفرینی در آموزش و

 بهسازی منابع انسانی

 رفع آسیبهاي عوامل اقتصادي:

تحریمهای اقتصادی کشور 

فشارهای اقتصادی بر کارکنان 

 

 ظام مدیریت منابع انسانیبهبود ن

 :عوامل قانونیرفع آسیبهای 

 ارتباط کم سرفصل های مقاطع تحصیلی

 مختلف با نیروی کار مورد نیاز صنعت

 ارتباط کم بین صنعت و دانشگاه در

 پرورش نیروی مورد نیاز

 :سیاسیرفع آسیبهای عوامل 

بی توجهی به برنامه های مدیران قبلی 

 سازمانیتغییرات مدیران 
 

 بهبود عملکرد سازمان 

افزایش کیفیت خدمات به ارباب 

 رجوع و رضایتمندی مردم
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 روش تحقیق

است. بنابراین از  گردیده استفاده ترکیبی صورت به و کمی و کیفی رویکرد از تحقیق، این اجرای در

 است کاربردی تحقیق یک دوم مرحله ودر است ای توسعه تحقیق یک اول، درمرحله لحاظ نتیجه

مدل  از گیری بهره و بکارگیری برای آمده دست به نتایج از استفاده جهت راهکار درصدد ارائه زیرا

 بدست آمده از نتایج این تحقیق خواهد بود. 

به نظام مدیریت منابع ی مدیران مؤثر در مباحث مربوط یهکلی آماری این تحقیق شامل جامعه

انسانی در برنامه های بلند مدت کشور، نمایندگان مجلس، روسای سازمانها، مدیران و معاونین 

دستگاههای دولتی که با موضوع نظام مدیریت منابع انسانی هستند. نمونه را از این جامعه آماری 

 برای انجام مصاحبه انتخاب می کنیم. 

 

 هاابزار و روش گردآوري داده 

 تهیه پرسشنامه برای مصاحبه  -

 مصاحبه باز با مدیران و خبرگان مرتبط با موضوع تحقیق -

 مقایسه پاسخ های دریافتی -

 تهیه مدل و آسیب شناسی -

تعیین اولویت در رفع آسیب ها با استفاده از نظر مدیران و خبرگان مرتبط با  -

 موضوع تحقیق

 تهیه پرسشنامه و انجام پیمایش -

 حقیقارائه مدل نهایی ت -

با مدیران و خبرگان و بررسی اسناد و مدارک موجود مدل اولیه  در این تحقیق با انجام مصاحبه

تهیه گردید. با انجام مصاحبه و بهره گیری از این مدل برای آسیب شناسی استفاده شد. پس از 

ش روتک متغیره و نیز  Tمشخص شدن آسیب ها با استفاده از نظر مدیران و خبرگان و آزمون 
1PHA  اولویت بندی برای رفع این آسیب ها مشخص گردیده تا براساس آن و پیشنهادهای ارائه

شده در این تحقیق در جهت رفع آسیب ها اقدام گردد. همچنین از طریق توزیع پرسشنامه در میان 

 مورد نیاز دریافت گردید.های جامعه آماری و انجام پیمایش داده

برای احصاء مدل نخست از روش نظریه بنیادی ساختار مدل اولیه نظام منابع انسانی را با استفاده از 

مطالعات تطبیقی طراحی و پس از آن پرسشنامه ای با محوریت طراحی شده در بین نمونه آماری 

                                                                                                                   
1. Analytical Hierarchy Process 
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رهای توزیع و از طریق مقایسات زوجی وجود شکاف محورها شناسایی صورت گرفته و در انتها راهکا

 بهبود ارائه خواهد شد.

در این پژوهش از رویکرد کیفی استفاده شده و با توجه به اینکه ابزار گرد آوری داده ها مصاحبه 

های صورت بوده است، پس از انجام مصاحبه به صورت باز با خبرگان و نیز مرور مطالعات و پژوهش

افت پاسخ سوالات و مقایسه با پاسخ گرفته سوالات بخش مطالعات تطبیقی تهیه گردید. پس از دری

 سوالات مشابه برنامه های اول و دوم شکاف و تشابهات نظام منابع انسانی بررسی شد. 

سپس با مصاحبه مجدد با مدیران و خبرگان به صورت باز، نتایج دریافتی در سه مرحله تحلیل 

و در  "ی محوریکدگذار"صورت گرفت سپس  "کدگذاری باز"گردید. به این صورت که نخست 

 انجام شد. "کدگذاری گزینشی"نهایت 

تک متغیره آسیب های بدست آمده تحلیل سپس با استفاده از روش  Tبا استفاده از آزمون 

AHP .آسیب های شناسایی شده مورد تحلیل و اولویت بندی قرار گرفت 

کیفی به کمک دو راهبرد اصلی صورت پذیرفت: الف(  ۀشده در مرحل یهای جمع آورگردآوری داده

در مرحله  های باز پاسخ.انجام شده، ب( انجام مصاحبه با سؤال نیشیپ یهابررسی اسناد و پژوهش

کمی نیز با توزیع پرسشنامه در جامعه آماری آسیب های بدست آمده مورد بررسی و تحلیل قرار 

  گرفت.

مربوط به برنامه های اول و دوم توسعه با یکدیگر  در این فصل نخست پاسخهای دریافتی

تک متغیره تحلیل و نیز  Tمقایسه شده، سپس آسیب های شناسایی شده با استفاده از آزمون 

 اولویت بندی می گردند. AHPتکنیک تجزیه وتحلیل 

 

 . معیارهاي اصلي و زیر معیارهاي آن به شرح زیر دسته بندي گردید:1جدول 
 شاخصها مولفه بعد

عوامل 

 سیاسی
 تغییر دولتها

 تغییرات مدیران سازمانی

 بی توجهی به برنامه های مدیران قبلی

عوامل 

 اقتصادی
 روابط بین المللی

 فشارهای اقتصادی بر کارکنان

 تحریمهای اقتصادی کشور

 طرح ها و لوایح عوامل قانونی

 ارتباط کم صنعت و دانشگاه در پرورش نیروی مورد نیاز

ارتباط کم سرفصل های مقاطع تحصیلی مختلف با نیروی کار 

 مورد نیاز صنعت

 منابع : یافته های پژوهش 
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 تک متغیره Tآزمون 

مقدار ثابت  کیبا  یدار یتفاوت معن ریمتغ کی نیانگیم ایکه آ نشان می دهد متغیرهتک  Tآزمون 

t آزمون این نکته در استفاده از نیمهمتر .ریخ ایشود، دارد  یم دهیکه اصطلاحات مقدار آزمون نام 

 (Cook, 2003)کند یم انینقطه وسط را ب ککه ی قدار آزمون استم

 

. داده هاي دریافت شده از طریق پرسشنامه هاي توزیع شده در پیمایش به شرح 2جدول

 جدول زیر مي باشد
questions Mean Std.Deviation df t t.95 

q1 3.056 1.1421 195 0.68645 1.645 

q2 2.8265 1.1899 195 -2.0413 1.645 

q3 2.806 1.2124 195 -2.2402 1.645 

q4 2.8724 1.163 195 -1.536 1.645 

q5 2.954 1.169 195 -0.5509 1.645 

q6 2.9949 1.17 195 -0.061 1.645 

q7 3.0918 1.173 195 1.09565 1.645 

q8 3.0765 1.167 195 0.91774 1.645 

q9 3.0152 1.155 195 0.18424 1.645 

q10 2.9337 1.2198 195 -0.7609 1.645 

q11 2.954 1.237 195 -0.5206 1.645 

q12 3.107 1.2664 195 1.18288 1.645 

q13 2.801 1.126 195 -2.4742 1.645 

q14 2.714 1.1458 195 -3.4945 1.645 

q15 2.7397 1.1848 195 -3.0758 1.645 

q16 2.6785 1.1249 195 -4.0012 1.645 

q17 2.9643 1.1696 195 -0.4273 1.645 

q18 2.9949 1.1832 195 -0.0603 1.645 

q19 3.005 1.1657 195 0.06005 1.645 

q20 2.9899 1.1457 195 -0.1234 1.645 

q21 3.1071 1.1249 195 1.33292 1.645 

q22 3.4592 1.2983 195 4.95171 1.645 

q23 3.0561 1.0822 195 0.72574 1.645 

q24 3 1.1277 195 0 1.645 

 منابع : یافته های پژوهش

 

3:0 H
 

3:1 H
 

که همانطور  22محاسبه شده در جدول فوق کلیه سوالات بجز سوال  متغیرهتک  Tبر اساس 

 محاسبه نشان داده شده بعنوان آسیب شناخته می شوند. در
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 (AHPسلسله مراتبي) فرآیند تحلیل

چون در این مطالعه از نظر بیش از یک کارشناس استفاده شده است بنابراین از تکنیک میانگین 

ها هندسی برای اولویت بندی نهائی دیدگاه کارشناسان استفاده شده است. یکی از بهترین روش

ای اعضای گروه، استفاده از میانگین هندسی است. میانگین هندسی های مقایسهترکیب جدولبرای 

کمک خواهد کرد ضمن در نظرگرفتن قضاوت هر عضو، قضاوت گروه درباره هر مقایسه زوجی 

ترین قاعده ریاضی برای ترکیب ( میانگین هندسی مناسبAdel Azar, 2011سنجش شود. )

ه این خاطر که این میانگین خاصیت معکوس بودن در ماتریس مقایسه است. ب AHPها در قضاوت

 (Tichy.,1983کند. )زوجی را حفظ می

 

 ي مدل و نمادهاي مورد استفادهارهایمع ریز. معیارها و 3جدول
 نماد شاخص مولفه نماد بعد

عوامل 

 سیاسی
c1 تغییر دولتها 

 S11 تغییرات مدیران سازمانی

 S12 های مدیران قبلیبی توجهی به برنامه 

عوامل 

 اقتصادی
c2 روابط بین المللی 

 S21 فشارهای اقتصادی بر کارکنان

 S22 تحریمهای اقتصادی کشور

عوامل 

 قانونی
c3 طرح ها و لوایح 

ارتباط کم صنعت و دانشگاه در پرورش نیروی مورد 

 نیاز
S31 

ارتباط کم سرفصل های مقاطع تحصیلی مختلف با 

 کار مورد نیاز صنعتنیروی 
S32 

 منابع : یافته های پژوهش

 

 تعیین اولویت معیارهاي اصلي 

اند. تکنیک مراتبی نخست معیارهای اصلی بصورت زوجی مقایسه شدهبرای انجام تحلیل سلسله

AHP های زوجی صورت بندی در این تکنیک براساس مقایسهبندی است و رتبهیک تکنیک رتبه

گیرد. مقایسه زوجی بسیار ساده است و تمامی عناصر هر خوشه باید به صورت دو به دو مقایسه می

عنصر وجود داشته باشد  nشوند. بنابراین اگر در یک خوشه 
𝑛(𝑛−1)

2
مقایسه صورت خواهد گرفت.  

 های انجام شده برابر است با:تا می باشد بنابراین تعداد مقایسه 4بعاد چون ا
𝑛(𝑛 − 1)

2
=

4(4 − 1)

2
= 6 
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مقایسه زوجی از دیدگاه گروهی از خبرگان انجام شده است و با استفاده از تکنیک  ۶بنابراین 

میانگین هندسی دیدگاه خبرگان تجمیع گردیده است. ماتریس مقایسه زوجی حاصل از تجمیع 

 ارائه شده است.  4-4دیدگاه خبرگان در جدول 

 

 .ماتریس مقایسه زوجي معیارهاي اصلي4جدول 

 
 سیاسیعوامل 

عوامل 

 اقتصادی
 اجراییعوامل  قانونی عوامل

 2.719 2.23۶ 1.198 1 سیاسیعوامل 

 1.473 1.98۵ 1 2.017 اقتصادیعوامل 

 3.041 1 2.12۶ 1.9۵7 قانونی عوامل

 منابع : یافته های پژوهش

 

 گام بعدی محاسبه میانگین هندسی هر سطر برای تعیین وزن معیارها است

: 𝜋1 = √1 ∗ 1.198 ∗ 2.236 ∗ 2.719
4

= 1.643 

 شود.به همین ترتیب میانگین هندسی سایر سطرها محاسبه می

𝜋2 = 1.588  

𝜋3 = 1.886  

𝜋4 = 2.297  

 شود.سپس مجموع میانگین هندسی تمامی سطرها محاسبه می

با تقسیم میانگین هندسی هر سطر بر مجموع میانگین هندسی سطرها مقدار وزن نرمال بدست 

 آمده است: ۵شود. خلاصه نتایج در جدول آن بردارویژه نیز گفته می آید که بهمی

 

 .ماتریس مقایسه زوجي معیارهاي اصلي5جدول 

 

عوامل 

 سیاسی
 اقتصادیعوامل 

 عوامل

 قانونی

عوامل 

 اجرایی
 بردار ویژه میانگین هندسی

عوامل 

 سیاسی
1 1.198 2.23۶ 2.719 1.۶43 0.222 

عوامل 

 اقتصادی
2.017 1 1.98۵ 1.473 1.۵88 0.214 

 0.2۵4 1.88۶ 3.041 1 2.12۶ 1.9۵7 قانونی عوامل

 منابع : یافته های پژوهش
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 خواهد بود. 1Wبردار ویژه اولویت معیارهای اصلی به صورت  -3-4براساس جدول 

 
 بر اساس بردار ویژه بدست آمده:

 در اولویت دوم می باشد. 0.2۵4شده  قانونی با وزن نرمالعوامل معیار 

 در اولویت سوم می باشد. 0.222سیاسی با وزن نرمال شده عوامل معیار 

 در اولویت آخر می باشد. 0.214اقتصادی با وزن نرمال شده عوامل معیار 

 

 معیارهاي اصلي براساس هدف پژوهشبندي اولویت. 1شکل 

 

 1/0تر از بدست آمده است که کوچک 024/0های انجام شده همچنین نرخ ناسازگاری مقایسه

 های انجام شده اعتماد کرد.توان به مقایسهبنابراین می باشد،می

 

 ارهایمع ریزمقایسه و تعیین اولویت 

 شوند. صورت زوجی مقایسه هر معیار بهمعیارهای مربوط به  زیر AHPدر گام دوم از تکنیک 

 

 سیاسيعوامل ي ارهایمع ریزتعیین اولویت 

ارائه شده  ۶سیاسی در جدول شماره عوامل معیارهای  محاسبات انجام شده برای تعیین اولویت زیر

 مقایسه زوجی انجام گرفته است. 1 شاخص تشکیل شده است بنابراین 2است. چون این معیار از 

 

 

 0.222  سیاسی عوامل 

 0.214  اقتصادی عوامل 

 0.2۵4  قانونی عوامل 

0.222 

0.214 

0.2۵4 

0.309 
W1= 
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 سیاسيعوامل معیارهاي  تعیین اولویت زیر. 6جدول 

 
s11 s12 بردار ویژه میانگین هندسی 

s11 1.000 0.38۶ 0.۶2 0.۵48 

s12 0.2۶1 1.000 0.۵1 0.4۵1 

 منابع : یافته های پژوهش

 

 آمده:براساس بردار ویژه بدست 

 در اولویت اول می باشد. 0.۵48با بردار ویژه  تغییرات مدیران سازمانيزیر معیار 

در اولویت دوم می  0.4۵1با بردار ویژه  بي توجهي به برنامه هاي مدیران قبليزیر معیار 

 باشد.

بدست آمده است که چون  043/0های انجام شده نیز برابر همچنین نرخ ناسازگاری مقایسه

 های انجام شده اطمینان کرد.توان به مقایسهباشد بنابراین میمی 1/0از کوچکتر 

 

 اقتصاديعوامل ي ارهایمع ریزتعیین اولویت 

ارائه  7اقتصادی در جدول شماره عوامل معیارهای  محاسبات انجام شده برای تعیین اولویت زیر

مقایسه زوجی انجام گرفته  1 شاخص تشکیل شده است بنابراین 2شده است. چون این معیار از 

 است.

 

 اقتصاديعوامل معیارهاي  . تعیین اولویت زیر7جدول  

 
s21 s22 بردار ویژه میانگین هندسی 

s21 1.000 0.28۵ 0.۵33 0.۵۵ 

s22 0.189 1.000 0.43۵ 0.449 

 منابع: یافته های پژوهش

 0.۵48  تغییرات مدیران سازمانی

 0.4۵1  بی توجهی به برنامه های مدیران قبلی

 0.۵۵  فشارهای اقتصادی بر کارکنان

 0.449  تحریمهای اقتصادی کشور
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 براساس بردار ویژه بدست آمده:

 در اولویت اول می باشد. 0.۵۵با بردار ویژه  فشارهاي اقتصادي بر کارکنانزیر معیار 

 در اولویت دوم می باشد. 0.449با بردار ویژه  تحریمهاي اقتصادي کشورزیر معیار 

ه است که چون بدست آمد 0۵2/0های انجام شده نیز برابر همچنین نرخ ناسازگاری مقایسه

 های انجام شده اطمینان کرد.توان به مقایسهباشد بنابراین میمی 1/0کوچکتر از 

 

 قانونيعوامل ي ارهایمع ریزتعیین اولویت 

ارائه شده  8قانونی در جدول شماره عوامل معیارهای  محاسبات انجام شده برای تعیین اولویت زیر

 مقایسه زوجی انجام گرفته است. 1 است بنابراینشاخص تشکیل شده  2است. چون این معیار از 

 

 قانونيعوامل معیارهاي  .تعیین اولویت زیر8جدول 

 
s31 s32 بردار ویژه میانگین هندسی 

s31 1.000 0.4۵۶ 0.۶7۵ 0.۵01 

s32 0.4۵0 1.000 0.۶71 0.498 

 منایع : یافته های پژوهش

 

 

 براساس بردار ویژه بدست آمده:

در  0.۵01با بردار ویژه  ارتباط کم صنعت و دانشگاه در پرورش نیروي مورد نیاززیر معیار 

 اولویت اول می باشد.

مقاطع تحصیلي مختلف با نیروي کار مورد نیاز ارتباط کم سرفصل هاي زیر معیار 

 در اولویت دوم می باشد. 0.498با بردار ویژه  صنعت

بدست آمده است که چون  0۵1/0های انجام شده نیز برابر همچنین نرخ ناسازگاری مقایسه

 های انجام شده اطمینان کردتوان به مقایسهباشد بنابراین میمی 1/0کوچکتر از 

ارتباط کم صنعت و دانشگاه در پرورش 

 نیروی مورد نیاز

 0.۵01 

سرفصل های مقاطع تحصیلی ارتباط کم 

 مختلف با نیروی کار مورد نیاز صنعت

 0.498 
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 AHPها با تکنیک اولویت نهائي شاخص

شود. نتایج مقایسه زیرمعیارهای تحقیق و در این گام اولویت نهائی شاخص های نهایی محاسبه می

های با دهد. برای تعیین اولویت نهائی شاخصرا تشکیل می W2اوزان مربوط به آنها ماتریس 

 (W1)وزن معیارهای اصلی  در (W2)ها براساس هر معیار کافیست وزن شاخص AHPتکنیک 

وزن  (W2)و زیرمعیارها  (W1)ضرب شود. با دردست داشتن وزن هریک از معیارهای اصلی 

های در شود. نتایج محاسبه انجام شده و اوزان مربوط به شاخصها محاسبه میهریک از شاخص

 آمده است: 9جدول 

 

 استفادهي مدل و نمادهاي مورد ارهایمع ریزمعیارها و 9جدول 

 بعد
وزن 

 خوشه
 شاخص مولفه

وزن 

 شاخص

وزن 

 نهایی

عوامل 

 سیاسی
0.222 

تغییر 

 دولتها

 0.12۶ 0.41 تغییرات مدیران سازمانی

 0.142 0.4۶ بی توجهی به برنامه های مدیران قبلی

عوامل 

 اقتصادی
0.214 

روابط بین 

 المللی

 0.09۶ 0.449 فشارهای اقتصادی بر کارکنان

 0.122 0.۵48 اقتصادی کشور تحریمهای

عوامل 

 قانونی
0.2۵4 

طرح ها و 

 لوایح

ارتباط کم بین صنعت و دانشگاه در پرورش نیروی 

 مورد نیاز
0.898 0.228 

ارتباط کم سرفصل های مقاطع تحصیلی مختلف 

 با نیروی کار مورد نیاز صنعت
0.821 0.208 

 منابع : یافته های پژوهش

 

 نهایي به تفکیک شاخصها.رتبه بندي 10جدول 
رتبه 

 نهایی

آسیب 

 ها

 شاخص مولفه
وزن نهایی 

 شاخصها

 طرح ها و لوایح 1
ارتباط کم سرفصل های مقاطع تحصیلی مختلف با نیروی 

 کار مورد نیاز صنعت
0.228 

2 
نظام کاربرد از طریق انگیزش و 

 رهبری در سازمان
 0.214 نبود مسیر پیشرفت شغلی در سازمانهای دولتی

 طرح ها و لوایح 3
ارتباط کم بین صنعت و دانشگاه در پرورش نیروی مورد 

 نیاز
0.208 
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 نظام جذب و تأمین منابع انسانی 4
انواع استخدام بدون آزمون دستگاههای اجرایی )قراردادی، 

 قرار داد کارمعین و...(
0.198 

 0.19۵ مدرک تحصیلی( مدرک گرایی ) تأکید بیش از حد بر نظام جذب و تأمین منابع انسانی ۵

 نظام نگهداشت منابع انسانی ۶
جبران نامناسب خدمات کارکنان بصورت مالی مستقیم 

 )حقوق، مسکن و ...(
0.18۵ 

 نظام نگهداشت منابع انسانی 7
جبران نامناسب خدمات کارکنان بصورت غیرمستقیم 

 )بیمه، بازنشستگی و...(
0.182 

 نظام آموزش و بهسازی 8
دوره های آموزشی با نیاز روز کارکنان در تناسب ضعیف 

 بخش صنعت
0.1۶7 

 0.1۶7 نداشتن برنامه استراتژیک آموزش در دستگاههای اجرایی نظام آموزش و بهسازی 9

10 
نظام کاربرد از طریق انگیزش و 

 رهبری در سازمان
 0.1۶1 نبودن پاداش مبتنی برشایستگی

 0.142 مدیران قبلیبی توجهی به برنامه های  تغییر دولتها 11

 0.13۶ ضعف در برخورد منصفانه با کارکنان نظام نگهداشت منابع انسانی 12

13 
نظام کاربرد از طریق انگیزش و 

 رهبری در سازمان
 0.133 نظام ارزیابی صوری کارکنان

 0.12۶ تغییرات مدیران سازمانی تغییر دولتها 14

 0.122 تحریمهای اقتصادی کشور روابط بین المللی 1۵

 نظام نگهداشت منابع انسانی 1۶
کمبود زیرساخت های لازم جهت استفاده بهینه از 

 کارکنان
0.118 

 0.117 برگزاری سطحی آموزشهای ضمن خدمت نظام آموزش و بهسازی 17

 0.114 بی توجهی به خلاقیت و کارآفرینی در جذب منابع انسانی نظام جذب و تأمین منابع انسانی 18

 جذب و تأمین منابع انسانینظام  19
آزمون های استخدامی نا مرتبط با مشاغل و پستهای 

 سازمانی
0.111 

 نظام جذب و تأمین منابع انسانی 20
فقدان مصاحبه های روانشناسی در جذب کارکنان بدو 

 استخدام
0.111 

 0.1 ضعف در ارگونومی محیط کار نظام نگهداشت منابع انسانی 21

 بهسازینظام آموزش و  22
بی توجهی به خلاقیت و کارآفرینی در آموزش و بهسازی 

 منابع انسانی
0.1 

 0.09۶ فشارهای اقتصادی بر کارکنان روابط بین المللی 23

 0.013 توجه کم به تیم سازی در انجام امور سازماننظام کاربرد از طریق انگیزش و  24
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 رهبری در سازمان

 منابع : یافته های پژوهش

 

تک  Tبنا بر نتایج بدست آمده از اولویت نهائی شاخص های نهایی که با استفاده از آزمون 

و های مدل محاسبه وزن نهائی هریک از شاخصمحاسبه شده است،  AHPمتغیره و تکنیک 

 شده است.مشخص 

 

 نتیجه گیري

ا نیاز تناسب ضعیف دوره های آموزشی ب، برگزاری سطحی آموزشهای ضمن خدمتدر این تحقیق 

که همگی  نداشتن برنامه استراتژیک آموزش در دستگاههای اجرایی، روز کارکنان در بخش صنعت

جبران نامناسب خدمات  آسیب های بخش نظام آموزش و بهسازی کارکنان می باشد، همچنین

جبران نامناسب خدمات کارکنان بصورت و  کارکنان بصورت مالی مستقیم )حقوق، مسکن و ...(

بعنوان آسیب های بخش نگهداشت و نظام ارزیابی صوری م )بیمه، بازنشستگی و...( غیرمستقی

شناخته شد با نتایج  نظام کاربرد از طریق انگیزش و رهبری در سازمانکارکنان که آسیب بخش 

 یدر نظام ادار یمنابع انسان تیریمد یهاچالش» تحت عنوان (1399) یو ذاکر یاسدتحقیق 

 ،یتیهرم جمع راتییکه: تغ دندیرس جهینت نیبه ا همسو بود. ایشان در این تحقیق «رانیا

بر  یپرداخت مبتن ستمیعملکرد و س یابیارز یهاضعف نظام ،یو سازمان یفرهنگ عموم یهایژگیو

 نیدر نظام پرداخت ب یهماهنگکارکنان، نا ینظام آموزش و توانمندساز یهاییعملکرد، نارسا

در  یمنابع انسان تیریمد یرو شیپ یهاهای مختلف از اهم چالشسازمان زیو ن انریکارکنان و مد

 .باشدینظام م یانداز و اسناد بالادستتحقق اهداف چشم ریدر مس رانیا ینظام ادار

بعنوان آسیب شناسایی شده که با  توجه کم به تیم سازی در انجام امور سازماندر این تحقیق 

ی بعنوان آسیب میفقدان فرهنگ کار تهمسو بود که در آن ( 1397و همکاران ) یکشورتحقیق 

 شناخته شده بود.

مدرک گرایی ) موارد جذب و تأمین نیروی انسانی اعم از آسیب های شناسایی شده همچنین 

، تأکید بیش از حد بر مدرک تحصیلی(، آزمونهای استخدامی نامرتبط با مشاغل و پستهای سازمانی

استخدام بدون آزمون دستگاههای اجرایی )قراردادی، قرار داد کارمعین و...(، بی توجهی به انواع 

های روانشناسی در جذب کارکنان بدو خلاقیت و کارآفرینی در جذب منابع انسانی و فقدان مصاحبه

 نشیانتخاب و گزمبنی بر ( 1397و همکاران ) یکشورآسیب شناسایی شده در تحقیق استخدام با 

ضعف در برخورد منصفانه با همسو می باشد و در نهایت نظام ارزیابی صوری کارکنان و  کنانکار
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کارکنان، جبران نامناسب خدمات کارکنان بصورت مالی مستقیم )حقوق، مسکن و ...(، جبران 

نامناسب خدمات کارکنان بصورت غیرمستقیم )بیمه، بازنشستگی و...( و نبودن پاداش مبتنی 

عوامل  ،یابیارز مبنی برشاخص های( 1397و همکاران ) یکشورآسیب های تحقیق  با برشایستگی

و  یابیارز نیارتباط ب یبر عملکرد، عدم برقرار یپرداخت مبتن ستمیشامل فقدان س یزشیانگ

 .همسو می باشد زهیو فقدان انگ یقیتشو ستمیس

بعنوان ضعف در برخورد منصفانه با کارکنان و نبودن پاداش مبتنی برشایستگی در این تحقیق 

شده، و همکاران انجام یتوسط صفر (1394)که در سال  یمطالعه اآسیب شناسایی شده که با 

 بعنوان آسیب شناسایی شده بود. یعدالت سازمانهمسو بود که در آن 

رت مالی مستقیم )حقوق، مسکن و ...(، جبران نامناسب خدمات کارکنان بصودر این تحقیق 

جبران نامناسب خدمات کارکنان بصورت غیرمستقیم )بیمه، بازنشستگی و...( و نبودن پاداش مبتنی 

که ( 1394و همکاران ) ینیحس شاهبعنوان آسیب شناسایی شده که با نتیجه تحقیق  برشایستگی

 یها شناخته م آسیب نیترین ااز مهم یمتناسب با بخش خصوص رینظام حقوق و دستمزد غدرآن 

 و می باشد. س، همشوند

آزمون های استخدامی نا مرتبط با مشاغل و پستهای سازمانی، بی توجهی به در این تحقیق 

خلاقیت و کارآفرینی در جذب منابع انسانی و فقدان مصاحبه های روانشناسی در جذب کارکنان 

 1391که در سال  یمطالعه ا دره با نتیجه تحقیق بعنوان آسیب شناسایی شده کبدو استخدام 

بعنوان  یاستخدام یآزمونهاانجام شده همسو می باشد که در آن و همکاران  یبوزنجان یتوسط فره

 آسیب شناسایی شده است.

بعنوان ضعف در برخورد منصفانه با کارکنان و نبودن پاداش مبتنی برشایستگی در این تحقیق 

شده، انجام 2013در سال  یعقوبیو  یجانیکه توسط چن یمطالعه ابا آسیب شناسایی شده که 

 بعنوان آسیب شناسایی شده بود. یعدالت سازمانهمسو بود که در آن نگه داشت منابع انسانی و 

مقدار  کیبا  یدار یتفاوت معن ریمتغ کی نیانگیم ایکه آ نشان می دهد متغیرهتک  Tآزمون 

 این نکته در استفاده از نی. مهمترریخ ایشود، دارد  یم دهیآزمون نامکه اصطلاحات مقدار  tثابت 

 کند.  یم انینقطه وسط را ب ککه ی قدار آزمون استم آزمون

توجه کم به تیم سازی در انجام امور  یارهایمع ریز بیست و چهارتا  کی یارهایمع ریز نیدر ب

 آسیب شناسایی نشد.مابقی شاخص ها بعنوان آسیب شناسایی گردید. بعنوان سازمان

 بر اساس بردار ویژه بدست آمده از مقایسات زوجی میان معیارهای اصلی

 نتایج زیر حاصل شده است:

 در اولویت دوم می باشد. 0.2۵4قانونی با وزن نرمال شده عوامل معیار 
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 اولویت سوم می باشد.در  0.222سیاسی با وزن نرمال شده عوامل معیار 

 در اولویت آخر می باشد. 0.214اقتصادی با وزن نرمال شده عوامل معیار 

با توجه به تحلیل بدست آمده بیشترین آسیب بین معیارهای اصلی مربوط به عوامل اجرایی می 

 باشد. در ادامه به بررسی ننتایج زیر معیارهای آنها پرداخته می شود.

 ر اصلي عوامل قانونيزیرمعیار مربوط به معیا

 براساس بردار ویژه بدست آمده از زیر معیارهای معیار مذکور نتایج زیر حاصل گردیده است:

در اولویت  0.۵01با بردار ویژه  ارتباط کم صنعت و دانشگاه در پرورش نیروی مورد نیاززیر معیار 

 اول می باشد.

با  با نیروی کار مورد نیاز صنعتارتباط کم سرفصل های مقاطع تحصیلی مختلف زیر معیار 

 در اولویت دوم می باشد. 0.498بردار ویژه 

بعنوان مهمترین آسیب این  ارتباط کم صنعت و دانشگاه در پرورش نیروی مورد نیازبنابراین 

 بخش می باشد.

 زیرمعیار مربوط به معیار اصلي عوامل سیاسي

 ر مذکور نتایج زیر حاصل گردیده است:براساس بردار ویژه بدست آمده از زیر معیارهای معیا

 در اولویت اول می باشد. 0.۵48با بردار ویژه  تغییرات مدیران سازمانیزیر معیار 

 در اولویت دوم می باشد. 0.4۵1با بردار ویژه  بی توجهی به برنامه های مدیران قبلیزیر معیار 

 خش می باشد.بعنوان مهمترین آسیب این ب تغییرات مدیران سازمانیبنابراین 

 زیرمعیار مربوط به معیار اصلي عوامل سیاسي

 براساس بردار ویژه بدست آمده از زیر معیارهای معیار مذکور نتایج زیر حاصل گردیده است:

 در اولویت اول می باشد. 0.۵۵با بردار ویژه  فشارهای اقتصادی بر کارکنانزیر معیار 

 در اولویت دوم می باشد. 0.449با بردار ویژه  تحریمهای اقتصادی کشورزیر معیار 

 بعنوان مهمترین آسیب این بخش می باشد. فشارهای اقتصادی بر کارکنانبنابراین 
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