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 چکیده

مقاله حاضر با هدف شناسایی آسیبهای نیروی انسانی در معاونت توسعه مدیریت منابع انسانی سازمان صنعت و معدن و تجارت استان 

 آسیب شناسی دهند،انجام می خود اثربخشی ارتقای برای موفق سازمانهای و ها شرکت که اقداماتی مهمترین از تهران انجام شد. یکی

تهران  بر اساس مدل سه شاخگی انجام شد.  استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی این پژوهش در منابع. است موقع به و صحیح

 استان تجارت و معدن و صنعت مدیران و متخصصان شاغل در سازمان کلیهروش پژوهش، مطالعه حاضر، روش موردی و زمینه ای است. 

طبقه  -د.که از افراد متخصص، مدیران و اساتید، با استفاده از روش نمونه گیری تصادفیتهران جامعه آماری این پژوهش را تشکیل می دادن

سئوال بود.  40پرسشنامه تهیه شده شامل نفر به عنوان نمونه انتخاب شده و به آنها پرسشنامه ارائه شد.  283ای نمونه گیری شد. تعداد 

توان به عوامل زیر اشاره کرد. در حوزه رفتاری است که در این زمینه می بر اساس نتایج بدست آمده مهمترین آسیبهای نیروی انسانی

 مدیریت آسیبهای عنوان به را انسانی نیروی کارگیری به و عملکرد، ارزیابی نگهداشت، و حفظ آموزش، پذیری، جامعه اطلاعات، سیستم

 .آیدمی شمار به تهران استان تجارت و معدن و صنعت مانساز انسانی منابع مدیریت توسعه معاونت رفتاری عوامل بعد در انسانی منابع

 انسانی منابع مدیریت های آسیب عنوان به را ستاد و صف و پیچیدگی انتظارات، و ها نقش توان می آمده بدست نتایج اساس همچنین بر

بر اساس  .آید می شمار به تهران استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه معاونت ساختاری عوامل بعد در

 به را کار نیروی ترکیب و سازمان گذشته نتایج و عملکرد سازمانی، ارزشهای و ایدئولوژی اصول، مقررات، و یافته های بدست آمده قوانین

 تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه معاونت ساختاری عوامل بعد در انسانی منابع مدیریت های آسیب عنوان

در نهایت نتایج نشان داد که مهمترین آسیب موجود در سازمان آسیبهای رفتاری و سپس محیطی و در نهایت  .است تهران استان

 ساختاری است. 

 ، سازمان صنعت و معدن و تجارتیمدل سه شاخگ ،یساختار بی، آسیطیمح بی، آسیرفتار بیآسهای كلیدی: اژهو
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  مقدمه   .1

1امروزه سرمایه انسانی یکی از مهمترین داراییهای سازمانها است) دومینگویز (. در هزاره سوم،  2011،  

سازمانها مزیت رقابتی خود را علاوه بر مسائل مالی و بازاریابی بر اساس منابع انسانی و استفاده بهینه از این 

ریزیهای راهبردی خود نقش منابع انسانی را بسیار پررنگ می دانند. منابع  راهبردی قرار داده و در تمامی برنامه

یت منابع انسانی ، سازمانها همواره به دنبال ایجاد نظامهای مدیریت منابع انسانی درست، بنابراین ، به دلیل اهم

مند در سازمان ، دقیق و هماهنگ با سایر نظامها و اجزای سازمان بوده تا علاوه بر داشتن و رعایت دیدگاه نظام

 ترین اقداماتی مهم از . یکی(13۹4)بهرام زاده و دیگران، همسو بودن با سایر اجزای سازمانی را رعایت کنند 

است  موقع به و صحیح شناسی آسیب دهند، می خود انجام اثربخشی ارتقای برای موفق های سازمان که

 . (1381)جنیدی جعفری و بیگی نیا، 

 گونه همان کند می انسان مقایسه بدن با را سازمان سازمانی شناسی آسیب با در  رابطه جدید تحقیقات

2است) ایناچ گونه همین نیز سازمان کند می طی را و سلامتی بیماری مراحل انسان بدن که (. برخی 2010، 

 و ساختاری رفتاری، عوامل دسته سه قالب در میتوان را مدیریت و سازمان پدیده که معتقدند پژوهشگران

 که انسانی نیروی به مربوط عوامل کلیه عوامل رفتاری، از منظور. نمود تحلیل و تجزیه و بررسی ای،زمینه

 برگیرنده در ساختاری عوامل ، شغلی و رضایت کار روحیه انگیزش،: مانند دهد می تشکیل را محتوای سازمان

 و قوانین سازمانی، ساختار: مانند سازند را می آن بدنه که سازمان داخلی اجزای بر حاکم منظم مجموعه روابط

 و رفتاری عوامل ساز سبب که است شرایط بیرونی و محیط شامل ای زمینه عوامل سرانجام و باشدمی مقرارت

 "شاخگی سه مدل "قالب عوامل رادر دسته این . (1382)مقیمی و میرزایی  اهرنجانی،  ساختاری هستند
سه  کاربردی  تحلیلی مدل ، ترتیب بدین. دهدتشکیل می را پژوهش این ابعاد اساسی که اند نموده تدوین

 مدل بکارگیری با پژوهش این در.گردید باشد، انتخاب سازمانی نیمرخ بیانگر تواند می نوعی به که شاخگی

 و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه معاونت آسیبهای در تعیین کننده ای نقش که مزبور، عواملی

 هر پیامد از شناسایی پس دیگر، عبارت به. گردد می بررسی و تهران دارند، مطالعه استان تجارت و معدن

 مناسب راه حل ها، آسیب بندی طبقه از پس و کشف، را مساله هایراه حل آن، ریشه و علل بررسی و آسیب

 شد. خواهد پیشنهاد مشکلات رفع برای

 پژوهش ادبیات .2

  3شناسی آسیب مفاهیم و تعاریف. 1.2

 توصیف و تعریف منظور به علوم رفتاری، های روش و مفاهیم از استفاده فرایند سازمانی، شناسی آسیب

4باشد )آگونیس می ها آن اثربخشی افزایش برای هایی راه یافتن و ها سازمان موجود وضع  آسیب (.2007، 

 حل راستای در سودمند و اثربخش منظور تعامل به ها داده وری جمع از نظامند است فرایندی شناسی

 .(138۵)مانزینی،  سازمان در محیطی های و محدودیت فشارها چالشها، مشکلات،

 

                                                           
۱ - Dominguez 

۲ - Enache 

۳ - Pathology 

٤ - Aguinis 
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 شناسی  آسیب های مدل .2.2

 یقیتحق های روش و های مفهومی مدل مدیران، یا و محققان مشاوران، سازمانی، شناسی آسیب در

 یا ها الشچ با مقابله مشکلات، حل های راه کشف و سازمان جاری یک وضعیت بررسی منظور به را کاربردی

 این در. است دهش ارائه الگوهای مختلفی انسانی منابع شناسی آسیب منظور به. برند می کار به بهبود عملکرد

الگوهای  ترین مهم. است گرفته قرار ارزیابی و بررسی مورد زوایای مختلف از سازمانی شناسی آسیب الگوها،

 :از عبارتند سازمانی

   5وایزبورد بعدی هفت مدل  .1.2.2

 و مشکلات حل برای مداخله مناسب و سازمان تر دقیق شناخت جهت سیستماتیک نگرشی مدل این

 هفت ها ازمانس یابی مسأله و پذیری آسیب های حوزه برای شناخت وایزبورد، .دهد می ارائه سازمانی مسائل

 پیشنهاد طمحی و مفید هماهنگی های مکانیزم پاداش، سیستم رهبری، ساختارها، روابط، شامل اهداف، بعد

 .(13۹۵)نجفی زاده و زاهدی، است نموده

   6انسانی منابع توسعه مدل.  2.22.

 عملکرد علیف مشکلات حل: با هدف کارکنان عملکرد بهبود برای که است هایی فعالیت و ها برنامه شامل

منابع  ویالگ در بررسی مورد های سازه. است شده طراحی عملکرد های آتی چالش و مشکلات از جلوگیری و

 ستیسرپر شغل، سازی غنی ارزیابی، آموزش، مراکز شغلی، مختلف تجارب موقت، انتصاب شامل انسانی

 .(13۹۵)نجفی زاده و زاهدی، باشد می گری و مربی مشاوره و شغلی توسعه ربخش،اث

   7هاریسون شناسی آسیب مدل.  2.23. 

 ظورمن به سازمانی و فردی، گروهی سطح سه در سیستماتیک رویکرد با هاریسون شناسی آسیب مدل

 .است شده عملکردی ارائه مشکلات حذف و وضعیت بهبود

 شاخگی سه تحلیل مدل.  4.2.2

 و رفتاری،ساختاری دسته عوامل سه برحسب مدیریت و سازمان پدیده شاخگی سه تحلیلی مدل در

 ژوهشپ مبنای که آنجا . از(1381)جنیدی جعفری و بیگی نیا، شود  می وتحلیل تجزیه و بررسی محیطی

 علت .شود می بیان تری مفصل صورت به مدل این در ادامه لذا باشد می شاخگی سه مدل براساس حاضر

 می ای گونه هب ای و زمینه رفتاری ساختاری، عوامل بین ارتباط که است آن شاخگی سه به این مدل نامگذاری

 رابطه دیگر عبارت هب. گیرد قرار شاخه سه این تعامل از تواند خارج نمی سازمانی رویداد یا پدیده هیچ که باشد

 این بین موجود ابطرو نوع درواقع، .ناپذیرند جدایی هم از عمل در و بوده تنگاتنگ رابطه یک شاخه این سه بین

)محمد باشند  یم سازمان حیات واحد تنه از روییده شاخه سه مثابه و به بوده ملزوم و لازم نوع از شاخه سه

 .(13۹0کاظمی و دیگران، 

                                                           
٥ - Weisbord 

٦ - HRD (Human Resource Development) 

۷ - Harison 
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 را سازمان محتوای که نیروی انسانی به مربوط عوامل کلیه رفتاری، عوامل از منظور(: محتوا) ررفتا

 های ویژگی سازمانی، فرهنگ به توان رفتاری می عوامل جمله . از(13۹3)بیات و کامرانی، دهد  می تشکیل

)مقیمی و میرزایی  اهرنجانی، کرد  اشاره مدیران رهبری سبک و مدیران های  ویژگی سازمانی، تضاد کارکنان،

1382). 

 که باشند می سازمان انسانی و غیر فیزیکی شرایط و عوامل عناصر، ساختارهمه شاخه از منظور: ساختار

 را می سازمان مادی و فیزیکی بدنه یا و پوسته قالب، چهارچوب، و هم پیوسته به خاصی ترتیب و قاعده نظم، با

 می جاری سازمان کلی بدنه در ترکیب خاصی با که فنی اطلاعات و مالی مادی، منابع تمام بنابراین. سازند

)اسفندیاری باشند  می سازمان زنده غیر عوامل واقع در و شوند می سازمان محسوب ساختاری شاخه جزء شوند

 و مالی سازمانی، نظام ساختار سازمانی، استراتژی به توان می ساختاری عوامل از جمله .(13۹0و دیگران، 

)مقیمی و میرزایی  اهرنجانی، دستمزد  و نظام حقوق و توسعه و تحقیق نظام عملکرد، ارزیابی نظام بودجه،

 .کرد اشاره (13۹1)دهقان و دیگران، اطلاعات  فناوری . و(1382

 و رفتاری عوامل ساز سبب است که بیرونی شرایط و محیط شامل ای زمینه عوامل(: محیطی) ای زمینه

 با ارتباط محیطی، ارتباطات به توان می عوامل محیطی ازجمله .(13۹0)اسفندیاری و دیگران،هستند ساختاری

)دهقان و دیگران، رجوع  ارباب با . ارتباط(1382)مقیمی و میرزایی  اهرنجانی، با شهروندان  ارتباط و دولت

 .کرد اشاره  (13۹0)محمد کاظمی و دیگران، قانونی  -سیاسی محیط و (13۹1

موضوع آسیب شناسی  زمینهبررسی پشینه پژوهشی نشان می دهد که تاکنون پژوهشهای مختلفی در 

 نیروی انسانی در سازمانهای مختلف انجام شده است. 

 اجتماعی تامین سازمان در انسانی منابع مدیریت شناسی پژوهشی با عنوان آسیب (13۹7)احمدی میاب

 اجتمایی تامین سازمان کارکنان کلیه را پژوهش این آماری شرقی انجام داده است. جامعه آذربایجان استان

 روش به کارکنان این از نفر 274آماری  نمونه و دهندمی تشکیل نفر ۹۵3 تعداد به شرقی آذربایجان استان

 شاخص و ای زمینه و رفتاری ساختاری، عوامل دادکه نشان نتایج. شدند انتخاب ای طبقه تصادفی گیری نمونه

 و رفتاری ساختاری عوامل بین و. دارند انسانی منابع مدیریت های آسیب در ای کننده تعیین نقش آنها های

 .دارد وجود داری معنی تفاوت انسانی منابع مدیریت های آسیب ای زمینه

 یگشناسی نظام مدیریت منابع انسانی شهرداری ساری با رویکرد مدل سه شاخآسیب  (13۹۶)حمیدی

ها نظیر اتقاء و استخدام، سیستم پرداخت و سیستم نتایج تحقیق حاکی از وجود برخی آسیبانجام داده است. 

هایتاً استخدام و گزینش در بعد ساختاری؛ سیستم انگیزشی کارکنان و آموزش منابع انسانی در بعد رفتاری و ن

های موجود در ابعاد مختلف به -باشد. در ضمن بر اساس آزمون فریدمن آسیبای امور پیمانکاران در بعد زمینه

ای کشف شده است. در نهایت گروه تحقیق با مطالعه این ترتیب در ابعادی نظیر رفتاری، ساختاری و زمینه

های نظری )اقتباس شده از منابع علمی( حلتی( و راههای عملی )برخاسته از نظر مشاورحلها به ارائه راهآسیب

 .اقدام نموده است

آسیب شناسی حوزه منابع انسانی بیمارستان با عنوان  پژوهشی (13۹۶) کوشکی جهرمی و عبداله پور

ترین عامل، بر اساس نتایج طبق حاصله مهمانجام داده اند.  خلیج فارس با بهره مندی از روش تحقیق آمیخته

گیرد. ناکافی بودن تسهیلات مالی بوده و نارضایتی از مراکز اقامتی و تفریحی در آخرین اولویت قرار می

ین تحقیق در یک مرکز درمانی وابسته به نهادی عمومی و غیردولتی که به ارائه خدمات درمانی که اازآنجایی

توان این تحقیق را با تحقیقاتی مشابه در بخش دولتی و گرفته است؛ میپردازد انجامشدگان میرایگان به بیمه

توان در سایر مراکز تحقیق را مییا بخش خصوصی انجام داد و نتایج را باهم مقایسه کرد. ضمن اینکه این نوع 
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پژوهش  ها و مراکز علاوه بر مراکز درمانی نیز مورددرمانی اعم از دولتی و خصوصی و همچنین در سایر حوزه

 .قرارداد

اند.  انسانی انجام داده منابع مدیریت نظام شناسی پژوهشی با عنوان آسیب (13۹4)صفری و دیگران

 320توزیع و نامهپرسش از استفاده اند با گرفته بهره ایمرحلهسه الگوی یک از شناسی،آسیب برای محققان

 در که دهدمی نشان پژوهش نتایج. است شده آوریجمع مرحله این هایداده نظر مورد ینمونه بین آن نسخه

 به HRM تفکر دارای شوندگانمصاحبه از درصد 7۵ حدود انسانی منابع مدیریت به نگاه نوع و تفکر یحوزه

 وتحلیلتجزیه یسامانه انسانی، منابع مدیریت هایسامانه و راهبرد یزمینه در. باشندمی شرکت انسانی منابع

 به بهبود، برای نیز دیگر هایسامانه و نداشت وجود ایشدهتدوین انسانی منابع مدیریت راهبرد و شغل

 کارکنان نظر از که گردید مشخص نیز سازمانی رفتار یحوزه در. دارند نیاز محاسباتی و فرایندی اصلاحاتی

 رفتار و شغلی رضایت اما است؛ میانگین حد از ترپایین شرکت این در شدهدرک سازمانی عدالت شرکت،

 .باشدمی میانگین ازحد بالاتر سازمانی شهروندی

 تامین سازمان در انسانی منابع شناسی پژوهشی با عنوان آسیب (13۹4)نیلی پور طباطبایی و غفوری

 بهدرشع شاغل کارکنان بین از اماری تهران انجام داده اند. جامعه شمیران شعبه موردی اجتماعی مطالعه

 مصاحبه و روشمشاهده از 13۹3 اول ماه شش دوره در اطلاعات آوری جمع برای و شده انتخاب تهران شمیران

 عدم شامل: معضلات مهمترین که میدهد نشان پژوهش نتایج است شده استفاده ساده تصادفی بصورت

 به توجه با که است بوده کار نیروی پایین وری بهره و غیبت بالا، جایی جابه رجوع، ارباب به صحیح پاسخگویی

 بودن پایین و انسانی نیروی بین در وری بهره نبود انگیزش، کاهش توان می را آن دلایل یابی، عارضه های مدل

 مدیریت چون روشهایی از توان می ها عارضه این بردن بین از برای و کرد عنوان کاری زندگی کیفیت

 کرد. استفاده مدیران و کارکنان بین در پیشنهادات نظام ، مشارکتی

 و انسانی منابع عملکرد شناسی پژوهشی با عنوان آسیب (13۹2)کرم پور و حسینقلی زاده کشتیبان

 اجتماعی انجام داده اند. نتایج نشان داد اما تامین سازمان اهداف تحقق در عوامل از یک هر سهم تعیین

 بر تمرکز حل راه اولین. شوند آفرینی ارزش باعث توانند می حل راه سه بر تمرکز با انسانی منابع متخصصین

 طریق این از بخش نتیجه و قابل متعهد، کار نیروی. گردد می بر فردی سطح به که است استعداد مدیریت

 حاصل سازمانی توسعه و سازمانی فرهنگ ارتقاء با که است سازمان بر تمرکز حل راه دومین. یابد می پرورش

 مهم سرمایه این با رابطه در هم تحقیق این. رسد می است رهبری که سوم حل راه به دو این ترکیب. شود می

 .باشد عزیزان مشکلات راهگشای است امید. است شده انجام آن های آسیب و اداری های سازمان

 پزشکی علوم دانشگاه ستاد در انسانی منابع شناسی در پژوهشی به آسیب (13۹0)اسفندیاری و دیگران

 کارکنان از نفر 1۵۹. است توصیفی مقطعی نوع از پرداختند. پژوهش  شاخگی سه مدل از استفاده با کرمان

 طریق از پژوهش این برای لازم اطلاعات. کردند شرکت پژوهش این در کرمان، پزشکی علوم دانشگاه ستادی

 کرمان، پزشکی علوم دانشگاه ستادی واحدهای در انسانی منابع های آسیب شناخت با. آمد دست به پرسشنامه

 این بودن ساختاری به نظر و نبوده کرمان پزشکی علوم دانشگاه به محدود فوق مشکلات که رسد می نظر به

 های نظام در بازنگری با تواند می جمهوری ریاست ریزی برنامه معاونت و انسانی سرمایه معاونت عوامل،

 انگیزه افزایش امید با پزشکی علوم های دانشگاه در را اساسی تحولی عملکرد ارزیابی سیستم و پرداخت

 .آورد فراهم کارکنان

 معاونت موردکاوی) ناجا پرسنل کارایی ارزیابی شناسیان ؛ آسیبپژوهشی با عنو (138۹(مشبکی و خادم

 و اهداف با مطابق ناجا کارکنان ارزیابی کنونی روش که داد نشان انجام دادند. نتایج (ناجا انسانی نیروی

 قرار تأئید مورد درصد ۹۵ اطمینان سطح در اصلی فرضیه این. باشدنمی کارآیی ارزیابی نامه آیین منظورهای
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 ارزیابی. است برخوردار لازم اثربخشی از ناجا پرسنل مهارت و توان میزان تعیین در کارائی ارزیابی. است گرفته

است،  نگرفته قرار تأئید مورد فرضیه این. است موثر ناجا پرسنل از سازمانی حمایت میزان تعیین در کارائی

 عملکرد بازخورد ارائه به منتهی کارائی ارزیابی. دارد موثری نقش ناجا پرسنل در انگیزه ایجاد در کارائی ارزیابی

 کارائی ارزیابی. ببخشد اعتبار مدیریتی تصمیمات به است توانسته کارائی ارزیابی. است گردیده ناجا پرسنل به

 . است بوده موثر ناجا پرسنل کارائی بر موثر محیطی عوامل شناسائی در

  پژوهش  سئوالهای.3

 استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه رفتاری معاونت وضعیت عوامل -1

 تهران چگونه است؟

 استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه معاونت وضعیت عوامل ساختاری -2

 تهران چگونه است؟

 استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه محیطی معاونت وضعیت عوامل -3

 تهران چگونه است؟

 و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه رفتاری، ساختاری و محیطی در معاونت ترتیب عوامل -4

 تهران چگونه است؟ استان تجارت و معدن

 تحقیق روش .4

موجب شناخت تحقیق حاضر از نظر اهداف، یک تحقیق کاربردی، توسعه ای است. کاربردی است، چون 

 تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه معاونت در انسانی نیروهای های حوزه  آسیب

تهران می شود. همچنین توسعه ای است به این ترتیب که به شناسایی آسیبهای مرتبط با نیروی انسانی  استان

 توسعه معاونت در انسانی مشکلات و آسیبهای نیروهایکمک می نماید و نهایتاً می تواند برنامه ای را برای حل 

تهران ارائه کند. روش پژوهش، مطالعه حاضر،  استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت

 استان تجارت و معدن و صنعت مدیران و متخصصان شاغل در سازمان کلیهروش موردی و زمینه ای است. 

هش را تشکیل می دهند.که از افراد متخصص، مدیران و اساتید، با استفاده از روش تهران جامعه آماری این پژو

 ۶تهران  دارای  استان تجارت و معدن و صنعت طبقه ای نمونه گیری شد. سازمان -نمونه گیری تصادفی

ر بازرگانی و ریزی، معاونت صنایع؛ معاونت امومعاونت برنامه، معاونت منابع انسانیمعاونت است که عبارتند از : 

تعداد کل کارکنان سازمان د توسعه تجارت، معاونت امور معادن و صنایع معدنی و معاونت نظارت و بازرسی و  

نفر به عنوان نمونه  283نفر است که با استفاده از فرمول نمونه گیری کوکران تعداد  1070معاونت  ۶راین 

با استفاده از ابزار پرسشنامه به جمع آوری داده های  ژوهشپ در اینانتخاب شده و به آنها پرسشنامه ارائه شد. 

 مورد نیاز اقدام گردید. 

سئوال است که این سئوالها بصورت زیر متغیرهای پژوهش را مورد ارزیابی  40پرسشنامه تهیه شده شامل 

متخصص در خبرگان و کارشناسان برخی از ، با پرسشنامهپس از تهیه و تنظیم قرار می دهند.  در این پژوهش 

به  همچنین درباره آن مشورت گردید و نهایتا پس از اصلاحاتی پرسشنامه نهایی تایید شد. حوزه نیروی انسانی

بر اساس آزمون  . منظور محاسبه و برآورد میزان پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است

مه بین پاسخگویان توزیع شد ، چون مقدار آلفای کرونباخ محاسبه شده پرسشنا 20مقدماتی پرسشنامه تعداد 

است بنابراین می توان گفت که سئوالات پرسشنامه طراحی شده در سنجش و اندازه گیری  70/0بیشتر از 

 متغیرهای مورد مطالعه پایایی قابل قبولی دارند.
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 ضرایب آلفای كرونباخ سوالات پرسشنامه -1جدول

 آلفای کرونباخ تعداد پرسشنامه سئوالتعداد  موانع

 8433/0 20 (34 -20) سئوالهای  1۵ رفتاری عوامل

 ۹۶22/0 20 (1۹ -1) سئوالهای  1۹ عوامل ساختاری

 78۵1/0 20 (40 -3۵) سئوالهای 1۶ محیطی عوامل

 یافته ها و نتایج .5

 ۶۶.8نفر(  از پاسخگویان زن و  ۹4درصد ) 33.2نتایج بدست آمده نشان میدهد که از نظر جنسیت  

نفر( مرد بودند، لذا بیشتر پاسخگویان مرد بودند. همچنین از نظر تحصیلات نتایج نشان میدهد،   18۹درصد ) 

ای تحصیلات لیسانس و نفر( دار 172درصد )  ۶0.8نفر( دارای تحصیلات فوق دیپلم و  43درصد )  1۵.2

نفر(  ۶درصد از پاسخگویان )  2.1درصد( دارای تحصیلات فوق لیسانس و نهایتاً  ۶2درصد )  21.۹همچنین 

دارای تحصیلات دکتری بودند. لذا بیشتر پاسخگویان دارای مدرک تحصیلی لیسانس و دکتری دارای کمترین 

 میزان هستند. 

تهران  استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت عهتوس معاونت رفتاری وضعیت عوامل .1.5 

 چگونه است؟

مشاهده می شود، در صورتی که  2تک نمونه ای که در جدول  tبر اساس نتایج بدست آمده از آزمون 

=  01/0درصد) ۹۹بزرگتر باشد لذا در سطح اطمینان  2.3۵8از مقدار  رفتاری محاسبه شده برای عوامل tمقدار 

α 282( و درجه آزادی =df شود. در صورتی که میانگین محاسبه شده برای هر یک از عوامل کمتر معنادار می

توان از آن عامل به عنوان آسیب منابع انسانی یاد کرد.  بنابراین بر اساس نتایج بوده و معنادار باشد، می 3از 

 عملکرد، و به نگهداشت، ارزیابی و حفظپذیری، آموزش،  اطلاعات، جامعه بدست آمده می توان سیستم

 توسعه معاونت کارگیری نیروی انسانی را به عنوان آسیب های مدیریت منابع انسانی در بعد عوامل رفتاری

 تهران به شمار می آید. استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت

 
 عوامل رفتاری  tآماره های آزمون  -2جدول 

 3 = میانگین فرضی  

 تفاوت میانگین سطح معنی داری درجه ازادی t میانگین متغیر

 0.41 0.00 282.00 4.4۹ 3.41 مدیریت و رهبری

 -0.1۹ 0.03 282.00 -2.1۵ 2.81 سیستم اطلاعات

 0.47 0.00 282.00 ۶.22 3.47 جذب

 -0.23 0.02 282.00 -2.31 2.77 جامعه پذیری

 -0.44 0.00 282.00 -4.۶7 2.۵۶ آموزش

 -0.4۶ 0.00 282.00 -4.8۹ 2.۵4 حفظ و نگهداشت

 -0.23 0.01 282.00 -2.۶0 2.77 ارزیابی عملکرد

 -0.30 0.00 282.00 -3.۶2 2.70 به کارگیری

 0.22 0.01 282.00 2.۶0 3.22 رسیدگی به شکایات
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 تهران استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه معاونت ساختاری عوامل وضعیت .2.5

 است؟ چگونه

مشاهده می شود، در صورتی که  3تک نمونه ای که در جدول  tبر اساس نتایج بدست آمده از آزمون 

 01/0درصد) ۹۹بزرگتر باشد لذا در سطح اطمینان  2.3۵8از مقدار  ساختاری محاسبه شده برای عوامل tمقدار 

= α 282( و درجه آزادی =df شود. در صورتی که میانگین محاسبه شده برای هر یک از عوامل معنادار می

توان از آن عامل به عنوان آسیب منابع انسانی در زمینه عوامل ساختاری یاد بوده و معنادار باشد، می 3کمتر از 

ستاد را به عنوان  و صف ت، پیچیدگی وانتظارا و ها کرد. بنابراین بر اساس نتایج بدست آمده می توان نقش

 صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه آسیب های مدیریت منابع انسانی در بعد عوامل ساختاری معاونت

 تهران به شمار می آید.  استان تجارت و معدن و
 عوامل ساختاری  tآماره های آزمون  -3جدول 

 3 = میانگین فرضی  

 متغیر

می

 انگین
t 

درجه 

 ازادی

سطح معنی 

 داری

تفاوت 

 میانگین

.3 شفافیت

17 

2.

47 

282 0.014 0.17 

ویژگی 

 مشاغل

3.

14 

2.

24 

282 0.02۶ 0.140 

نقش ها و 

 انتظارات

2.

28 

1

0.72- 

282 0.000 0.72- 

.2 پیچیدگی

۵۹ 

4.

۹8- 

282 0.000 0.41- 

.3 تمرکز

۶1 

8.

84 

282 0.000 0.۶1 

.2 صف و ستاد

۵۵ 

4.

۶3- 

282 0.000 0.4۵- 

.3 حیطه نظارت

88 

1

2.۵۶ 

282 0.000 0.88 

 تهران استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه معاونت محیطی عوامل وضعیت . 6.7

 است؟ چگونه

مشاهده می شود، در صورتی که  4تک نمونه ای که در جدول  tبر اساس نتایج بدست آمده از آزمون  

 01/0درصد) ۹۹بزرگتر باشد لذا در سطح اطمینان  2.3۵8از مقدار  ساختاری محاسبه شده برای عوامل tمقدار 

= α 282( و درجه آزادی =df شود. در صورتی که میانگین محاسبه شده برای هر یک از عوامل معنادار می

انی در زمینه عوامل ساختاری یاد توان از آن عامل به عنوان آسیب منابع انسبوده و معنادار باشد، می 3کمتر از 

سازمانی،  های ارزش و ایدئولوژی مقررات، اصول، و کرد. بنابراین بر اساس نتایج بدست آمده می توان قوانین

کار را به عنوان آسیب های مدیریت منابع انسانی در بعد  نیروی سازمان و ترکیب گذشته نتایج و عملکرد
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تهران به شمار  استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه عوامل ساختاری معاونت

 می آید. 
 عوامل محیطی  tآماره های آزمون  -4جدول 

 3 = میانگین فرضی  

 تفاوت میانگین سطح معنی داری درجه ازادی t میانگین متغیر

 -0.32 0.000 282 -3.72 2.۶8 مقررات و قوانین

 0.2۹ 0.000 282 3.۹4 3.2۹ کار محیط شرایط

 0.41 0.000 282 ۶.13 3.41 اعتبار و منزلت

 0.2۹ 0.000 282 4.18 3.2۹ فناوری

 -0.14 0.043 282 -2.03 2.8۶ سازمانی های ارزش و ایدئولوژی اصول،

 -0.4۶ 0.000 282 -۵.17 2.۵4 سازمان گذشته نتایج و عملکرد

 -0.33 0.000 282 -4.۶4 2.۶7 کار نیروی ترکیب

 

 آسیبهای شناسایی شده  بندیرتبه . 6.8

آزمون فریدمن استفاده می شود. همانگونه که مشاهده می شود، آسیبهای اصلی از به منظور رتبه بندی 

هر کدام از آسیبها که میانگین رتبه کمتری داشته باشند به عنوان آسیب مهمتری محسوب خواهند شد. لذا 

 و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مهمترین آسیب در مدیریت 1.8۵آسیبهای رفتاری با میانگین رتبه 

در رتبه دوم اهمیت قرار دارد.  2.02است و پس از آن عوامل محیطی با میانگین رتبه  تهران استان تجارت

در رتبه سوم اهمیت قرار قرار دارد. آزمون کای دو نشان  2.12همچنین عوامل ساختاری با میانگین رتبه 

در  2با درجه ازادی  2χ = 10.۶۵با اهمیت بودن اولویت بندی عوامل توسط پاسخگویان است. مقدار دهنده 

توان گفت که از نظر پاسخگویان ترتیب و اولویتی بدست آمده در معنی دار است، بنابراین می α=  0.01سطح 

 اهمیت عوامل، وجود دارد.

 

 
 تهران استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع میانگین رتبه عوامل اصلی آسیبهای -5 جدول

 آماره های آزمون کای دو میانگین رتبه عامل رتبه

 283 تعداد 2.12  عوامل ساختاری 1

χ2 2.02 محیطی  عوامل 2  10.۶۵ 

 2 درجه ازادی 1.8۵ رفتاری  عوامل 3

 0.00۵ سطح معنی داری   

 

  نتیجه گیریبحث و  .9

 بهبود طرح یک استقرار جزء حساسترین عنوان به اغلب سازمانی شد آسیب شناسیهمانگونه که اشاره 

 ارتقای برای موفق سازمانهای و ها شرکت که اقداماتی مهمترین از یکی اینرو، از . میگردد تلقی سازمان

 این موقع، به و صحیح آسیب شناسی. است موقع به و صحیح آسیب شناسی دهند،انجام می خود اثربخشی
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 آن شدن حاد از و باشند مطلع خود سازمان جاری مشکلات و مسایل از همواره که مدیران میدهد به را امکان

تهران   استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی در همین راستا این پژوهش در منابع .جلوگیری نمایند

آسیبهای نیروی انسانی در حوزه بر اساس مدل سه شاخگی انجام شد. بر اساس نتایج بدست آمده مهمترین 

 حفظ آموزش، پذیری، جامعه اطلاعات، توان به عوامل زیر اشاره کرد. سیستمرفتاری است که در این زمینه می

 بعد در انسانی منابع مدیریت آسیبهای عنوان به را انسانی نیروی کارگیری به و عملکرد، ارزیابی نگهداشت، و

 شمار به تهران استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع ریتمدی توسعه معاونت رفتاری عوامل

 (138۹(مشبکی و خادم؛ (13۹۶) حمیدی؛ (13۹1)دهقان و دیگراننتیجه بدست آمده با نتایج پژوهش  .آیدمی

 به را ستاد و صف و پیچیدگی انتظارات، و ها نقش توان می دهآم بدست نتایج اساس همسو است. همچنین بر

 سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه معاونت ساختاری عوامل بعد در انسانی منابع مدیریت های آسیب عنوان

و  صفریاین یافته ها با نتایج پژوهشهای  .آید می شمار به تهران استان تجارت و معدن و صنعت

 همسو می باشد.  (13۹4)دیگران

 و عملکرد سازمانی، ارزشهای و ایدئولوژی اصول، مقررات، و دهد قوانینیافته های بدست آمده نشان می

 ساختاری عوامل بعد در انسانی منابع مدیریت های آسیب عنوان به را کار نیروی ترکیب و سازمان گذشته نتایج

این یافته با نتایج  .است تهران استان تجارت و معدن و صنعت سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه معاونت

 و ؛ اسفندیاری(13۹2)کشتیبان زاده حسینقلی و پور کرم؛ (1382)مقیمی و میرزایی  اهرنجانی پژوهشهای

همسو و هماهنگ است. در نهایت نتایج نشان داد که مهمترین آسیب  (138۹خادم) و ؛ مشبکی(13۹0)دیگران

لذا بر اساس نتایج بدست موجود در سازمان آسیبهای رفتاری و سپس محیطی و در نهایت ساختاری است. 

 بها میتوان ارائه کرد.آمده می توان پیشنهادهای زیر را جهت بهبود وضعیت و کاهش آسی

بکار گیری فناوری های نوین و کارآمد اطلاعاتی در سازمان و به روز سازی آن متناسب با اهداف   -1

 سازمان

 سازمان گذشته عملکرد تحلیل و بررسی طریق از سازمان آینده برای ریزی برنامه و گذاری مشی خط -2

 آن روندهای

 کارآمد ارزیابی عملکرد کارکناناستفاده از روشها و تکنیکهای  -3

 رضایت و نمودن انگیزه لحاظ جهت آنان عملکرد با کارکنان خدمات جبران هایبرنامه ساختن مرتبط -4

 (...و کار، پاداش اضافه ) ازجمله مزایا اعطای و خدمات جبران هایبرنامه اجرای در کارکنان

 و ریزی فرایند برنامه بهبود جلب طریق از سازمان در آموزشی های دوره دقیق و درست اجرای  -۵

 سازمان در آموزشی مدیریت

 ترویج و سازمان بر شرایط حاکم و اوضاع از اطلاع کسب منظور به اطلاعاتی سیستم نمودن بروز -۶

 سازمانی فرایندهای مدیریت مرتبط در و دقیق موقع، به جامع، درست، اطلاعات از گیری بهره فرهنگ

 سازمان در کارکنان جذب و شناسایی جهت سازمانی های ارزش و هنجارها به توجه -7
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