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  3، محمد احمد آبادي2، فهيمه رضا قلي1غلامرضاذاكري پور

                   
  چكيده

دنبال ارتقاي سطح كارايي كاركنان بوده و در صدد رسـيدن بـه بهتـرين الگـو بـراي       ها به امروزه بيشتر سازمان
رها و شاخص هـاي  تنظيم اهداف عالي سازماني مي باشند. در اين تحقيق سعي شده است ضمن شناسايي معيا
زمينـه سـاختاري،    3آسيب شناسي منابع انساني فاتب ، نسبت به شناسايي و طبقه بندي آسيب هـاي مـذبور در   

رفتاري و زمينه اي اقدام و تأثير هركدام از آنها بر عملكرد سازمان مورد بررسي قرار گيرد. در ايـن تحقيـق از   
عوامل مؤثر بر آسيب شناسي منابع انسـاني  مـي باشـد    روش توصيفي استفاده شده است كه با هدف شناسايي 
نفر انتخاب و آزمون تهيه  150كه به صورت تصادفي  جامعه آماري تحقيق نيز شامل كليه كاركنان فاتب بوده

شده (  محقق ساخته  ) در خصوص آنها اجرا گرديد. نتايج تحقيق نشان مي دهـد كـه آسـيب پـذيري بيشـتر      
اري ( گزينش و اسـتخدام ، انتصـاب ، ارتقـاي شـغلي ، ارزيـابي عملكـرد ) و عوامـل        مشتمل بر عوامل ساخت

ساختاري ( انگيزش ، رضايت شغلي ، فرهنگ سازماني و امنيت شغلي ) مي باشد  و كمترين آسيب مرتبط به 
  عوامل زمينه اي مي باشد.
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  8  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

  مقدمه 
فرآيند اسـتفاده از مفـاهيم و روش هـاي علـوم رفتـاري،      « آسيب شناسي سازماني، 

ژه روان شناسي به منظور تعريف و توصيف وضع موجود سازمان هـا و يـافتن    وي هب
) اما از آنجا كـه  41: 2005وي ريچ ، »(هايي براي افزايش اثر بخشي آنها مي باشد راه

ن سطح بهره وري به مفهوم كارايي و اثر بخشي ، فقط ناشـي از اشـكالات    پايين بود
و نارسايي هاي عامل انساني نيست، بلكه عوامـل ديگـري همچـون سـازمان دهـي      
نامناسب ، ضعف نظام كنترل ، نامناسب بودن فرآيند هاي كاري و غيره نيـز در ايـن   

دراين مقاله علاوه بر مفاهيم و  ميان نقش دارند ،كه بايد مورد مطالعه قرار گيرند؛ لذا
روش هاي علوم رفتاري ، ساير مفاهيم و روش هاي دانش مديريت، در زمينه هـاي  
برنامه ريزي راهبردي ، مهندسي فرآيندهاي سازماني، بهره وري سازمان ها  و... مـد  

عمل آمده( اجراي برنامه هاي هفت گانه تحول  نظر قرار گرفته است. بررسي هاي به
) در مورد نظام اداري ايران نشان مـي دهـد كـه بهـره وري در سـازمان هـاي       اداري

دهـد. واقعيـت آن    دولتي، با وجود ورود فناوري پيشرفته ، روند مطلوبي نشان نمـي 
است كه يك شركت يا سازمان ، ابعاد متفـاوتي از قبيـل اهـداف ،سـاختار ، نيـروي      

سازماني بايد هر يك از اين  انساني ، فناوري و محيط دارد و براي شناخت مشكلات
). همچنين ، برخي پژوهشگران معتقدند كـه  16: 1387ابعاد را بررسي نمود (الواني، 

پديده سازمان و مديريت را مي توان در قالب سه دسته عوامل رفتاري ، ساختاري و 
اي ، بررسي و تجزيه و تحليل نمود. منظـور از عوامـل رفتـاري، كليـه عوامـل       زمينه

: انگيزش، ه نيروي انساني است كه محتواي سازمان را تشكيل مي دهند مانندمربوط ب
  .روحيه كار و رضايت شغلي

عوامل ساختاري در بر گيرنده مجموعه روابـط مـنظم حـاكم بـر اجـزاي داخلـي          
سازمان كه بدنه آن را مي سازند مانند : ساختار سازماني، قوانين و مقررات مي باشد 

اي شامل محيط و شرايط بيروني است كه سبب ساز عوامـل   و سرانجام عوامل زمينه
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  آسيب شناسي منابع انساني فاتب با هدف بهبود توسعه  9

–). بـدين ترتيـب، مـدل تحليلـي    26: 1388رفتاري و ساختاري هستند (مرتضـوي، 

كاربردي سه شاخه كه به نوعي مي تواند بيانگر نيمـرخ سـازماني باشـد، بـراي ايـن      
كه  كارگيري مدل مذبور، عواملي پژوهش انتخاب گرديده است. در اين پژوهش با به

هاي مديريت منابع انساني فاتب دارند، مورد مطالعه و  نقش تعيين كننده اي در آسيب
بررسي قرار گرفته است. به عبارت ديگر، پس از شناسايي پيامد هر آسيب و بررسي 

، راه علل و ريشه آن، راه حل هاي مسئله را كشف و پس از طبقه بنـدي آسـيب هـا   
  اد خواهد شد.حل مناسب براي رفع مشكلات، پيشنه

  
  مسئله تحقيق 

هـا و   شواهد و مدارك موجود، بيانگر وجود مشكلات سـازماني متعـدد در مؤسسـه   
سازمان ها مي باشد. بدون شك وجود اين مشـكلات سـبب كـاهش اثـر بخشـي ،      

عمـل آمـده( اجـراي     هاي بـه  كارايي و سرانجام بهره وري سازماني مي شود. بررسي
اري) در مورد نظام اداري ايران نشـان مـي دهـد كـه     برنامه هاي هفت گانه تحول اد

وري در سازمان هاي دولتي ، عليرغم وجود فنـاوري پيشـرفته ، رونـد كاهشـي      بهره
سسه يـا سـازمان ، ابعـاد متفـاوتي از قبيـل      داشته است. واقعيت آن است كه يك مؤ

دارد و براي شـناخت مشـكلات    را اهداف، ساختار، نيروي انساني، فناوري و محيط
  ).41: 1387سازماني بايد هر يك از اين ابعاد را بررسي نمود (الواني،

همچنين براي بررسـي و شـناخت حـوزه هـاي آسـيب پـذيري و مسـئله يـابي         
، ، سيســتم پــاداش، ارتباطــاتهــا، هفــت بعــد اهــداف، رهبــري، ســاختار  ســازمان
  ).36: 2005، نگرش به تغيير، پيشنهاد شده است (گئورگيو،  هماهنگي مكانيزم

همچنين ، پديده سازمان و مـديريت را مـي تـوان در قالـب سـه دسـته عوامـل        
رفتاري، ساختاري و زمينه اي، بررسـي و تجزيـه و تحليـل نمـود. عوامـل رفتـاري       

اند از، كليه عوامل مربوط به نيروي انساني كـه محتـواي سـازمان را تشـكيل      عبارت
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  10  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

ي ، عوامل ساختاري در برگيرنده دهد مانند: انگيزش ، روحيه كار و رضايت شغل مي
مجموعه روابط منظم حـاكم بـر اجـزاي داخلـي سـازمان كـه هيكـل و بدنـه آن را         

سازند مانند: ساختار سازماني، قوانين و مقررات و سرانجام عوامل زمينه اي شامل  مي
سـاز عوامـل رفتـاري و سـاختاري هسـتند       محيط و شرايط بيروني است كـه سـبب  

» مدل سه شاخگي«محققان اين دسته عوامل راكه تحت عنوان  ).61: 1388(جوادين،
دهنـد را شناسـايي    شناخته مي شود و ابعاد اساسي مسـئله پـژوهش را تشـكيل مـي    

  كردند. بنابراين، مسئله اصلي پژوهش حاضر عبارت است از :
 عوامل ايجاد آسيب در منابع انساني فاتب كدامند؟ -1

ساختاري و زمينه اي آسيب پذيري وجـود   در كداميك از ابعاد سه گانه رفتاري ، -2
 دارد؟

 ترين مشكل منابع انساني فاتب در كداميك از اين شاخه ها قرار دارد؟ مهم -3

كاربردي سه شاخگي كه به نوعي مي توانـد بيـانگر    -براي اين منظور ، مدل تحليلي
كـار گيـري مـدل مـذكور،      نيمرخ سازماني باشد، مورد استفاده قرار مي گيرد. بـا بـه  

عواملي كه نقش تعيين كننده اي در آسيب هاي مديريت منابع انساني دارند ، مطالعه 
و بررسي مي گردند. به بيان ديگر، پس از شناسايي پيامد هر آسيب و بررسي علل و 
ريشه آن ، راه حل هاي مسئله كشف و پـس از طبقـه بنـدي آسـيب هـا ، راه حـل       

  مناسب براي رفع مشكلات پيشنهاد خواهد شد.
  

  اهميت و ضرورت تحقيق 
  الگوهاي آسيب شناسي سازماني 

هاي  آسيب شناسي بر اساس درك نحوه كار سازمان پايه گذاري مي شود. چارچوب
فكري كه از عوامل مؤثر در تحول سازماني براي ارز يابي سازماني به كار مي برنـد،  
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  آسيب شناسي منابع انساني فاتب با هدف بهبود توسعه  11

نامه تحـول  ناميده مي شوند. الگوهاي آسيب شناسي در بر» الگوهاي آسيب شناسي«
  ).92: 1388عهده دارند(پارساييان، سازماني نقش تعيين كننده اي به

با شناخت الگوهاي آسيب شناسي مي توان نسبت به فرهنـگ سـازي و نهادينـه    
كه با مشـاهده   كردن يكي از آنها با توجه به مقتضيات سازماني اقدام نمود؛ به طوري

توان به بررسـي تعـاملات    مند مي مهر گونه مشكل در سازمان با ديد سيستمي و نظا
ميان مؤلفه هاي مختلف سازماني پرداخت و ريشه يا ريشه هاي مشكل را شناخت و 

  با اقدام اصولي و پيشگيرانه، عواقب زيانبار  آسيب ها را به حداقل رساند.
از اين منظر ، پژوهشگران و صاحبنظران ، الگوهايي براي آسيب شناسي سازماني 

ند. در اين الگوها ، آسيب شناسي سازماني از زوايـاي مختلـف مـورد    معرفي نموده ا
انـد از : مـدل    ترين الگوي سـازماني عبـارت   بررسي و ارزيابي قرار گرفته است. مهم

  هفت بعدي ماروين وايزبورد ، مدل هاريسون و مدل تحليل سه شاخگي.
  

  مدل تحليل سه شاخگي  
ساسي و پايه اي مي باشند كه سازمان هاي سازماني علل ، عوامل و مشكلات ا آسيب

را در معرض بحران قرار داده و موجب مي شوند كـه سـازمان از رشـد متناسـب و     
توان بر اساس سه دسـته عوامـل    سالم خود باز ماند. پديده سازمان و مديريت را مي

رفتاري، ساختاري  و زمينه اي بررسي و تجزيه و تحليـل نمـود. منظـور از عوامـل     
توايي) كليه عوامل مربوط به نيروي انساني است كه محتـواي سـازمان را   رفتاري(مح

  تشكيل مي دهند، مانند: انگيزش ، روحيه كار و رضايت شغلي.
عوامل ساختاري در بر گيرنده مجموعه روابـط مـنظم حـاكم بـر اجـزاي داخلـي          

ات و سازمان است كه بدنه آن را مي سازند، مانند: ساختار سازماني ، قوانين و مقـرر 
سرانجام عوامل زمينه اي شامل محيط و شرايط بيروني است كه سبب سـاز عوامـل   

)؛ بنابراين نام گذاري اين مدل به سـه  69: 1387رفتاري و ساختاري هستند (  الواني،
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  12  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

شاخگي به اين دليل است كه ارتباط بين عوامل ساختاري ، رفتاري و زمينـه اي بـه   
رويداد سازماني خارج از تعامل اين سـه شـاخه   گونه اي مي باشد كه هيچ پديده يا 

گيرد؛ به بيان ديگر ، رابطة بين اين سه شاخه يك رابطه تعاملي بوده ودر  صورت نمي
عمل از هم جدايي ناپذيرند. در واقع ، نوع روابط موجود بين اين سه شاخه از نـوع  

هـاي سـاختاري   باشند. آسيب  لازم و ملزوم بوده و به مثابه اجزاي حياتي سازمان مي
عناصر اصلي تشكيل دهنده سازمان » نظم تركيبي«كه علل و عواملي پايه اي هستند؛ 

انـد از: سـاختارهاي طبيعـي و     را بر هم زده وساختار اصلي سـازمان را كـه عبـارت   
فيزيكي، ساختارهاي مالي و اقتصادي ، ساختارهاي انساني و ساختارهاي اطلاعاتي، 

  د.دهن در معرض بحران قرار مي
آسيب هاي رفتاري كه علـل و عـواملي پايـه اي هسـتند ؛ از جهـات گونـاگون       
رفتارهاي انساني و در نتيجه كاركردهـاي( وظـايف اصـلي) سـازمان را در معـرض      

هاي زمينه اي كه علل و عواملي پايه اي هستند رابطـه،   بحران قرار مي دهند و آسيب
اش بـر   تم هاي همجوار محيطيتعامل و واكنش به موقع و درست سازمان را با سيس

هم زده و در اين روابط ايجاد بحران مي نمايند. در چنين فضايي، عوامل سـاختاري،  
رفتاري و زمينه اي به شكل روابط سيستمي مداوم در حال تعامل مـي باشـند و سـه    
شاخه مذبور ، سه گونه از يك نوع(عمدتاً از نوع غالب زمينه) بـوده و بـين آنهـا بـه     

باشد؛ بنابراين، تمايز و تشـخيص ايـن سـه جنبـه از      سه گانگي حاكم نميهيچ وجه 
حيات سازماني ، صرفاً نظري بوده و فقط به منظور تجزيه و تحليل شناخت مفـاهيم  

  و پديده هاي سازماني مي باشد.
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  آسيب شناسي منابع انساني فاتب با هدف بهبود توسعه  13

  روش شناسي تحقيق 
  هاي تحقيق  فرضيه

فتن پاسـخ بـه ايـن    با توجه به مدل و اهداف مورد نظر ،پژوهش حاضر در صدد يـا 
پرسش بوده كه عوامل ايجاد كننده آسيب در منابع انساني حـوزه سـتادي در فاتـب    

  كدامند؟ به همين منظور ، چهار فرضيه به شرح زير مطرح گرديد :
فرضيه اول: عوامل ساختاري نقش تعيين كننده اي در آسـيب هـاي منـابع انسـاني     •

  فاتب دارند ؛
تعيين كننده اي در آسيب هاي منابع انساني فاتب  فرضيه دوم:  عوامل رفتاري نقش•

  دارند ؛
فرضيه سوم: عوامل زمينه اي نقش تعيين كننده اي در آسـيب هـاي منـابع انسـاني     •

 فاتب دارند ؛

فرضيه چهارم: بين عوامل  ساختاري ،رفتاري و زمينه اي آسيب هاي منابع انسـاني  •
 داري وجود  دارد . معنافاتب تفاوت 

  
   قلمرو تحقيق

ماه تا اسـفند   قلمرو اين تحقيق فرماندهي انتظامي تهران بزرگ ، در فاصله زماني دي
مي باشد. به دليل اينكه منابع انساني فاتب از لحاظ شغل همگـن نيسـتند و    1389ماه

باشد تحقيق بـر اسـاس سـطح سـازماني      حوزه كاري كاركنان به شدت گسترده  مي
  ه است.مديريت ،  وكاركنان اجرايي صورت گرفت

  
  روش تحقيق و تجزيه و تحليل اطلاعات 

روش اين تحقيق ، از آن جهت كه به بررسي و شناسايي آسـيب هـاي سـازماني در    
شرايط موجود مي پردازد ، توصيفي خواهد بود. در تحقيقـات توصـيفي مـي تـوان     
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  14  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

ويژگــي هــاي جامعــه  مــورد مطالعــه را از طريــق روش پيمايشــي ارزيــابي       
) . در هر زمان و بسته  به نياز طرح ، با اسـتفاده از پرسشـنامه    85: 1390نمود(دلاور،

يا مصاحبه در جمع آوري اطلاعات به منظور توصيف و تبيين عقايد ، نگرش هـا و  
رفتار گروه نمونه استفاده شده است و براي جمع آوري اطلاعـات در زمينـه مبـاني    

اي استفاده شده اسـت. بـه    هاي آن از روش كتابخانه نظري تحقيق با توجه به فرضيه
هاي تحقيق ، براساس نتايج حاصل از داده هـاي پرسشـنامه از    منظور بررسي فرضيه

، آزمـون نكـويي بـرازش و    Zهاي آماري پارامتري و ناپارامتري نظيـر آزمـون    آزمون
در كليه آزمون هـاي    SPSSآزمون فريدمن استفاده شده است. با استفاده از نرم افزار

ده است متغيرهاي جمعيت شناسي تفكيك شـود و نگـرش كاركنـان    آماري سعي ش
نسبت به آسيب شناسي و شاخص هاي تشكيل دهنده آن ، از لحاظ عوامل جنسيت، 

  تحصيلات ، سابقه خدمت و سطح سازماني مورد بررسي و آزمون قرار گيرد.
ها، ميانگين محاسبه شـده در خصـوص    با توجه به متغير هاي تحقيق  در فرضيه

رسد  /. است. بدين ترتيب به نظر مي38با انحراف معيار  10/2امل ساختاري برابر عو
كه وضعيت عوامل ساختاري در مديريت منابع انساني فاتب در حد كمتر از متوسط 

دسـت   (ضعيف و خيلي ضعيف ) بوده است و جهت حصول اطمينـان از نتيجـه بـه   
رد كـه ايـن كـار بـا اسـتفاده از      آمده در جامعه تحقيق بايد آزمون آماري به  عمل آو

، صورت گرفته و نتايج آن در بخش استنباطي آمده است. از طـرف ديگـر    Zآزمون 
، بهبـود  وضعيت هر يك از زيرساخت هاي عوامل سازماني(اعم از ساختار سازماني

ها ، سيستم مكانيزه اطلاعاتي ، انتصابات و ارتقاي شغلي و ارزيـابي عملكـرد)     روش
قرار گرفته است. نتايج نشان مي دهد كه وضعيت در خصوص بهبـود   مورد بررسي

روش ها و همچنين سيستم مكانيزه اطلاعاتي وضعيت در حـد متوسـط و بـالاتر از    
كـه نشـان    3متوسط است؛ ولي در ساير موارد ميانگين هاي محاسبه شـده از عـدد   
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  آسيب شناسي منابع انساني فاتب با هدف بهبود توسعه  15

در خصـوص   دهنده حد متوسط است ، پايين تر مي باشد؛ يعني نظر پاسخ دهندگان
  موضوعات ياد شده در حد پايين تر از متوسط ( كم و خيلي كم ) است.

با انحراف معيـار   17/2ميانگين محاسبه شده در خصوص عوامل رفتاري نيز برابر
/. است. بدين ترتيب به نظر مي رسد كه به اعتقاد پاسخ دهندگان اين عوامل نيـز  38

يلي ضعيف) است. از سوي ديگر تا حد كمتر از متوسط( يعني وضعيت ضعيف و خ
هاي اين عامل نشان داد كـه   بررسي ميانگين محاسبه شده براي هر يك از زيرساخت

فقط ميانگين محاسبه شده در خصوص آموزش و بالندگي كاركنان در حد بـالاتر از  
متوسط است و در ساير موارد يعني فرهنگ سازماني ، انگيزش و رضايت شـغلي و  

متوسط وپايين تر از متوسط است. ميانگين محاسبه شـده بـراي   امنيت شغلي در حد 
/. است. بدين ترتيب به نظر مي رسـد  45با انحراف معيار 28/2عوامل زمينه اي برابر

كه به اعتقاد پاسخ دهندگان عوامل زمينه اي در حد متوسط و بالاتر از متوسط است. 
نشـان مـي دهـد كـه     بررسي زير ساخت هاي  عوامل زمينه اي شامل مأموريت هـا  

ميانگين هاي محاسبه شده در هر دو مورد بالاتر از حد متوسط است. بـراي اجـراي   
هاي چهارگانه تحقيق  سؤال در مورد فرضيه  40تحقيق ، ابتدا پرسش نامه اي حاوي 

پرسشنامه در سطح سازمان مورد مطالعه، توزيع گرديـد؛ از ايـن    150تدوين گرديد. 
پرسشنامه غير قابل اسـتفاده   25از تكميل برگشت داده و  پرسشنامه پس 125تعداد، 

  بود.
  

  نتيجه گيري      
، آزمون برازش نكويي و آزمون فريدمن، داده هاي حاصل مورد Zبا استفاده ازآزمون 

هـاي تحقيـق    دست آمده حاكي از تأييد فرضـيه  تجزيه و تحليل قرار گرفت. نتايج به
رات در هر عامل و زيرسـاخت آن بـه تفكيـك    درصد اطمينان بود. ميانگين نم 99با

استودنت براي گروه هـاي مسـتقل)،    tجنسيت پاسخ دهندگان ( با استفاده از آزمون 
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  16  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

( بـا   )، ميـزان تحصـيلات   يـك طرفـه   سابقه خدمت ( با استفاده از تحليل واريانس
( با اسـتفاده   ) و سطح سازماني پاسخ دهندگان يك طرفه استفاده از تحليل واريانس

  )،  محاسبه شده است.  يك طرفه از تحليل واريانس
مقايسه كلي عوامل زمينه اي، رفتاري و ساختاري نشان مـي دهـد كـه وضـعيت     
عوامل زمينه اي در مقايسه با دو عامل ديگـر بهتـر اسـت ونهايتـاً وضـعيت عوامـل       

قرار دارد. همـين مقايسـه    ( نسبت به دو عامل ديگر) ساختاري در پايين ترين نقطه
توجه قـرار گيـرد. بـين     ددرخصوص هر يك از زيرساخت هاي عوامل نيز بايد مور

نگرش زنان و مردان نسبت به تأثير عوامـل سـاختاري، رفتـاري، زمينـه اي و كليـه      
داري وجود نـدارد؛ يـا    معنادرصد تفاوت  95زيرساخت هاي آنها در سطح اطمينان 

مؤثر در عملكرد مي داننـد.   به عبارت ديگر هر دو جنس اين عامل را به يك نسبت
ــه       ــه اي و كلي ــاختاري، رفتاري،زمين ــل س ــورد عوام ــرات در م ــانگين نم ــين مي ب

داري معنـا هاي آنها ، با توجه به ميـزان سـابقه خـدمت كاركنـان تفـاوت       زيرساخت
ملاحظه نشد ؛ بين ميانگين نمرات در مورد عوامل ساختاري، رفتـاري، زمينـه اي و   

به غير از يك مورد يعني آموزش و بالندگي كاركنان) ، بـا  كليه زيرساخت هاي آن ( 
داري  معنـا درصـد تفـاوت    95توجه به ميزان تحصيلات كاركنان در سطح اطمينان 

، ملاحظه نشد. تفاوت بين ميانگين هاي محاسبه شده در خصوص عوامل سـاختاري 
درصـد   95رفتاري  و زمينه اي با توجه به سطح سازماني كاركنان در سطح اطمينان 

دار نيست. نتايج بررسـي زيرسـاخت هـا نشـان مـي دهـد كـه بـه طـور كلـي            معنا
هاي عوامل رفتاري و زمينه اي نيز با توجه بـه سـطح سـازماني كاركنـان      زيرساخت

درصد ندارد. اما در بررسي زيرساخت هـاي   95داري در سطح اطمينان  معناتفاوت 
كاركنـان اجرايـي در    عوامل سـاختاري مشـخص شـد كـه بـين نگـرش مـديران و       

زيرساخت هاي انتصابات و ارتقـاي شـغلي و همچنـين ارزيـابي عملكـرد تفـاوت       
درصد وجود دارد. نتايج آزمون هاي تعقيبي نشان داد  95داري در سطح اطمينان امعن
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  آسيب شناسي منابع انساني فاتب با هدف بهبود توسعه  17

كه تفاوت در هر دو مورد ناشي از تفاوت بين نگرش مديران و كاركنـان اسـت. در   
داري وجـود  معنارش مديران و كاركنان نيز تفاوت خصوص ارزيابي عملكرد بين نگ

هاي يـاد شـده در مقايسـه بـا      دارد. به طور كلي نگرش مديران درخصوص موضوع
درصد  95نگرش كاركنان، مثبت تر بود. تفاوت بين نگرش كاركنان در سطح اطمينان

  دار نبود.معنا
  

  ا: درصد تحقق هر يك از عوامل و زيرساخت هاي آنه 1جدول شماره 
  متغير ميانگين انحراف معيارتعداد درصد تحقق درصد عدم تحقق

  تعداد  انحراف معيار  ميانگين  متغير  رديف
درصد 
  تحقق

درصد عدم 
  تحقق

  30/52  70/47  150 38/0 10/2  عوامل ساختاري  1
  23/51  77/48  150 56/0 17/2  ساختار سازماني  2
  02/42  98/57  150 60/0 90/2  بهبود روش ها  3
  70/41  30/58  150 58/0 85/2  م مكانيزه اطلاعاتيسيست  4
  19/58  81/41  150 86/0  49/2  انتصابات و ارتقاي شغلي  5
  07/58  93/41  150 03/1 23/2  ارزيابي عملكرد  6
  71/51  29/48  150 38/0 17/2  عوامل رفتاري  7
  05/51  95/48  150 63/0 80/2  فرهنگ سازماني  8
  86/57  12/42  150 61/0 48/2  انگيزش و رضايت شغلي  9
  1/46  99/53  150 58/0 80/2  آموزش و بالندگي كاركنان  10
  64/50  36/49  150 54/0  80/2  امنيت شغلي  11
  15/45  85/54  150 45/0 28/2  عوامل زمينه اي  12

  هاي كاربردي  پيشنهاد
هاي علمي را بـراي محقـق ضـروري سـاخته اسـت.       پيشنهاد ة، ارايهاي تحقيق يافته
اساس يافته هاي حاصل ، عوامل سـاختاري و رفتـاري و زيرسـاخت هـاي آن از     بر

بايست مـديران سـازمان بـراي     ترين آسيب هاي سازمان مذكور مي باشد كه مي مهم
رفع مشكلات و جلوگيري از گسترده شدن آسيب ها بايد توجـه جـدي را در ايـن    

  زمينه معمول نمايند.
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  18  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

  ه كاربردي دارند ارايه مي گردد :در اين راستا پيشنهادهاي زير كه جنب
: فرآيندي منظم براي انتخاب و آماده سـازي بهتـرين و   شغلي يانتصابات و ارتقا-1

هاي مديريتي و حساس را مهيا مي سـازد تـا نيـروي     شايسته ترين افراد، براي پست
موجود مورد ارزشيابي قرار گرفته  تا افراد   توانمند، شناسايي و جهـت انتصـاب در   

هاي مديريتي آماده شوند. در اين راستا مي توان با تهيه بانك اطلاعاتي اقـدام  پست 
به طبقه بندي و رتبه بندي افراد مذكور نموده و ضمن آماده سازي و آموزش آنـان ،  
در مواقع نياز نسبت به انتصاب شايسته ترين فرد براي پست هـاي مـديريتي اقـدام    

 نمايد.

د ارزيابي قرارمي دهد كه به طور علمـي انتخـاب   ارزيابي عملكرد: عواملي را مور-2
ارزيابي كنندگان در اين زمينه آمـوزش   .شده و مربوط به شغل كاركنان و عيني باشد

ديده و كار ارزشيابي را جدي بگيرند و در نهايـت نتـايج ارزيـابي هـا بـه كاركنـان       
هـاي   مشناسـي مكـانيز   منعكس شود با اين پيش فرض مي تواند به تحليل و آسـيب 

ارزيابي موجود و اراية الگوي متناسب براي ارزيابي عملكردهاي همسـو يـا راهبـرد    
 كلي سازمان بپردازد.

جبران خدمت كاركنان: با توجه به تحولات ساختاري و نگـرش هـاي نـوين بـه     -3
توسعه منابع انساني و جبران خدمات كاركنان، بـه آسـيب شناسـي نظـام حقـوق و      

 مشاغل بپردازد. دستمزد و طراحي طبقه بندي

ساختار سازماني و بهبود روش ها: ضـمن بـازنگري سـاختار سـازماني و ارائـه       -4
، رويكرد جدي براي سازماندهي داشـته باشـد و   الگوي مناسب با مقتضيات سازمان
 .يند هاي سازماني همت گماردآنسبت به انجام مهندسي مجدد فر

ع تسهيلات رفاهي و اجـرا و  انگيزش و رضايت شغلي: با طراحي نظام بهينه توزي-5
استقرار آن و همچنين تنظيم مكـانيزم لازم بـراي سـنجش هـاي ادواري و رضـايت      
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  آسيب شناسي منابع انساني فاتب با هدف بهبود توسعه  19

شغلي و اتخاذ تدابير مناسب در اين زمينه ، بتواند موجبات بهبود و بالندگي كاركنان 
 را فراهم نمايد؛

 ، معاونـت امنيت شغلي: بنابر ضرورت و تبعيت از سياست تعديل نيروي انسـاني -6
–طبق قوانين و مقررات -نيروي انساني فاتب با ايجاد سازوكارهاي مناسب انگيزشي

موجبات خروج نيروي انساني را طوري فراهم نمايد كه كاركنان با رضـايت خـاطر   
سازمان را ترك نمايند. اين اقدام ، امنيت شغلي را براي كاركنان شاغل  و افراد تـازه  

 استخدام شده فراهم خواهد نمود.

  
   و مĤخذ منابع

، جلد دوم ، آمار و كاربرد آن در مديريت)، 1389، عادل و مومني ، منصور(آذر -1
  تهران : انتشارات سمت.

( ترجمه مهدي ايران نژاد پاريزي )  توانسازي كاركنان) ،1378اسكات و ژاف ( -2
  تهران : موسسه تحقيقات و آموزش مديريت.

، مترجمان : دكتـر حسـن   و رفتاريتحقيق در علوم تربيتي  )، 1387بست ،جان( -3
  پاشا شريفي و دكتر نرگس طالقاني ، انتشارات رشد.

  ، تهران : انتشارات هيات. بهبود وبازسازي سازمان)، 1388برومند ، زهرا( -4
  :  نشرني.، تهران مديريت منابع انساني ،)1389جزني،نسرين ( -5
، تهـران: انتشـارات   عيمباني نظري پژوهش درعلوم اجتمـا )،1390دلاور،علي ( -6

 وزارت  فرهنگ و ارشاد اسلامي.

بررسي رابطه خودكارآمدي و رضايت شغلي در )، 1390ذاكري پور،غلامرضا( -7
  ، دفتر تحقيقات كاربردي فاتب.ميان كاركنان نيروي انتظامي تهران بزرگ

، (مترجمان : سيد مهدي الـواني و حسـن   تئوري سازمان)،1386رابينز، استيفن(  -8
  نايي فرد) ، تهران : انتشارات صفار.دا
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  20  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

،تهـران ،   رفتاري هاي تحقيق در علوم روش )،1388سرمد ، زهره و همكاران(  -9
  انتشارات آگاه . 

 ، تهران: مديريت منابع انساني و امور كاركنان)، 1388سيد جوادين ،سيدرضا( -10
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