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 چکیده

پژوهش حاضر به منظور بررسی آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجان شرقی است. 

پیمایشی است و جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان  -این پژوهش از نوع توصیفی

نفر از این کارکنان که به روش نمونه گیری تصادفی  274تشکیل می دهند. و نمونه آماری  نفر 953به تعداد آذربایجان شرقی 

ها از آزمون تی تک طبقه ای انتخاب شدند. همچنین برای سنجش متغیرها از پرسشنامه استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل داده

ساختاری، رفتاری و زمینه ای و شاخص های آنها نقش  نمونه ای و آزمون فریدمن استفاده گردید و نتایج نشان داد که عوامل

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

  منابع انسانی تفاوت معنی داری وجود دارد.

 .یا نهیعوامل زم ،یعوامل رفتار ،یعوامل ساختار ،یمنابع انسان تیریمد ،یشناس بیآسهای كلیدی: واژه
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 مقدمه

خصصان و ان، متامروزه نقش منابع انسانی و مدیریت موثر آن جهت رشد و توسعه کشورها و سازمانها بر هیچ یک از مدیر

وه مدیریت نحبه  کارشناسان این حوزه پوشیده نیست. واقعیت این است که در اغلب سازمانها ریشه تمامی مشکلات به نوعی

 (. 1389منابع انسانی در آنها بر می گردد )عباس زاده، 

و  د سازمانهاشناسی سازمانی، فرآیند استفاده از مفاهیم و روشهای علوم رفتاری، به منظور تعریف و توصیف وضع موجوآسیب

ناسی، حساس ترین مرحله شآسیب. (1387توکلی دارستانی و همکاران، باشد )یافتن راههایی برای افزایش اثربخشی آنها می

ارائه  لاعات،مبتنی بر برنامه است که در آن الگوی مناسب برای درک و شناخت مشکلات سازمانی، گردآوری و تحلیل اط

ه این ازمان بشناسی مناسب در سطح سبازخورد برای مدیران و کارکنان در مورد مسئله های مهم است. ویژگی های آسیب

رای کسب ناسبی بشناسی، ظرفیت بنگاه ها را برای تغییر در فرهنگ سازمانی افزایش می دهد؛ فرصت مصورت است که؛ آسیب

د دائمی، ه بهبوببینش جدید از جنبه های مختلف کارها در سطح سازمان فراهم می کند و با آن می توان از تعهد سازمان 

ی شناسیبحله به این شرح پیشنهاد می کند: آسشناسی، چهار مرمطمئن شد وی ضمن بررسی این ویژگی ها برای آسیب

ظر مان پی می برند و درمی یابند که مشکل به شناسایی )از نبه مشکل ساز -یتمعمولا مدیر -زمانی آغاز می شود که گروهی

کنند که  می ا شروعرلاعات نقطه ایجاد( و تغییر نیاز دارد؛ ترکیبی از نیروهای داخلی و خارجی، فرآیند جمع آوری داده ها و اط

د که می شو می تواند روش های متفاوت مختلفی داشته باشد؛ فرآیند جمع آوری داده ها به سوی داده هایی سوق داده

ز ای صحیح اهعالیت احساس می شود اعتبار و صحت دارند و بالاخره نتایج آن به اعضای سازمان  بازخورد داده می شود تا ف

 (. 2008یر، سوی آنها اتخاذ و اجرا شود )برود

شناسی سازمانها، حوزه مدیریت منابع انسانی به عنوان محور و مبنای مزیت رقابتی در یکی از حوزه های قابل توجه در آسیب

سازمان است. دستیابی به بهره وری پایدار، خلاقیت، نوآوری و کیفیت مناسب زندگی در گرو مدیریت نیروی انسانی کارا، 

نظران بر این اعتقادند که توسعه سازمان در گرو توسعه (. صاحب2006، 1ست )نادلر و تاشمناثربخش، هوشمند و متعهد ا

نیروی انسانی است و رقابت از تنها چیزی که نمی تواند کپی بردارد، منابع انسانی است. لذا داشتن نیروی انسانی توانمند می 

سیع انجام شده در سازمان های انگلیسی نشان می دهد که تواند مزیت رقابتی قابل توجه برای هر سازمان باشد. تحقیقات و

درصد  در حد معمول و متعارف و در  63درصد از کارکنان با همه توان، استعداد و انگیزه خود در کارها درگیر هستند. 17فقط 

مایل، علایق و درصد بقیه )به دلیل عدم تناسب استعداد، ت 20چارچوب حداقل استانداردها و انتظارات کار می کنند و 

شخصیت خود با شغل( نه تنها ناراضی و ناراحت هستند بلکه اصرار دارند ناخشنودی و نارضایتی خود را به کارکنان دیگر انتقال 

دهند. با توجه به آمار فوق که از کشورهای صنعتی و توسعه یافته به دست آمده است، به نظر می رسد در کشورهای در حال 

ما، آمار گروه سوم به مراتب بالاتر باشد. لذا برای افزایش تعداد کارکنان علاقه مند، بهره مند و وفادار  توسعه از جمله کشور

شناسی که وظیفه بایستی آسیب های موجود را در منابع انسانی شناسایی و در جهت رفع آنان کوشید و با اجرای آسیب

ا به عهده دارد می توان در راه ایجاد انگیزه و رضایتمندی کارکنان شناسایی آسیب ها، معضلات و موانع توسعه نیروی انسانی ر

 (.1389حرکت نمود )اسفندیاری، 

پژوهشگران و صاحب نظران، الگوهایی برای آسیب شناسی سازمان معرفی نموده اند. در این الگو ها آسیب شناسی از زوایای 

رین الگوهای سازمانی عبارتند از: مدل هفت بعدی وایزبورد که مختلف مورد بررسی و ارزیابی قرار گرفته است. از جمله مهمت

                                                             
1. Nadler & Tushman    
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این مدل نگرشی سیستماتیک جهت شناخت دقیق تر سازمان و مداخله مناسب برای حل مشکلات و مسائل سازمانی ارائه می 

هدف حل مشکلات  دهد. مدل توسعه منابع انسانی که شامل برنامه ها و فعالیت هایی است که برای بهبود عملکرد کارکنان با

فعلی عملکرد، و جلوگیری از مشکلات و چالش های آتی عملکرد طراحی شده است. مدل آسیب شناسی هاریسون با رویکردی 

سیستماتیک در سه سطح فردی، گروهی و سازمانی به منظور بهبود وضعیت و حذف مشکلات عملکردی ارائه شده است. بدون 

خشی، کارایی و سرانجام بهره وری سازمانی می شود. بررسی های به عمل آمده در شک وجود این مشکلات موجب کاهش اثرب

مورد نظام اداری ایران نشان می دهد که بهره وری در سازمانهای کشور علیرغم به کارگیری تکنولوژی های پیشرفته، روند 

ختار، نیروی انسانی، تکنولوژی و محیط کاهشی داشته است. واقعیت این است که یک سازمان ابعاد مختلفی از قبیل اهداف، سا

(. بنابراین برای شناخت حوزه های 2006، 2دارد و برای شناخت مشکلات سازمانی باید هر یک از این ابعاد را بررسی نمود )بیکر

امل عارضه پذیری و مساله یابی سازمانها براساس مدل سه شاخگی می توان پدیده مدیریت و سازمان را در قالب سه دسته عو

رفتاری، ساختاری و محیطی بررسی و تجزیه و تحلیل نمود. بنابراین مسله اصلی پژوهش عبارت بود از: عوامل مشکل آفرین در 

مدیریت منابع انسانی تامین اجتماعی آذربایجانشرقی کدامند؟ به عبارت دیگر این مدیریت در کدام یک از ابعاد سه گانه 

پذیر می باشند. اصلی ترین مشکل مدیریت منابع انسانی تامین اجتماعی آذربایجان  رفتاری، ساختاری و زمینه ای عارضه

 شرقی چیست و در کدام از این شاخه ها قرار دارد؟ 

نی نابع انسایریت مبرای این منظور مدل مدل سه شاخگی مورد استفاده قرار گرفت تا عواملی که نقش تعیین کننده ای در مد

ه فتاری طبقرای و  به عبارتی پش از شناسایی پیامد هر شاخه هر یک از عوامل ساختاری، زمینه دارند مطالعه و بررسی شد.

 بندی شده است. 

 

 پیشینه تحقیق

نظام  وگرش راهبردی نویکرد آسیب شناسانه به نظام نگهداشت منابع انسانی با ( پژوهشی با عنوان ر1392) احمدنیا چنیجانی 

 د سازمانینی با تعهنشان داد که رویکرد راهبردی در نظام نگهداشت منابع انسا(  زاهدانمطالعه سازمان شهرداری  گرا ؛ )

رویکرد  مانی وکارکنان رابطه مثبت و معناداری دارد. همچنین سازمان در وضعیت متغیرهای عدالت سازمانی، حمایت ساز

 .راهبردی در نظام نگهداشت منابع انسانی دچار آسیب می باشد

لی منابع از مدل تعا به آسیب شناسی وضعیت منابع انسانی بانک توسعه صادرات ایران با بهره گیری یپژوهشدر ( 1390ترابی )

یران صادرات ا توسعه نشان داد که وضعیت موجود منابع انسانی دربانک پرداخت انسانی و ارائه راه کارهای مناسب جهت تعالی

وضعیت موجود و  ( بین05/0ج مقایسه بیانگر تفاوت معنی دار )در سطح ازوضعیت مطلوبی برخوردار نیست و در ادامه، نتای

، برنامه منابع انسانی معیار مدل تعالی منابع انسانی شامل رهبری منابع انسانی، استراتژی 9وضعیت مطلوب منابع انسانی در 

بع انسانی، منا ینتایج ادراک منابع انسانی،تامین منابع انسانی، روابط کار و کارکنان، توسعه منابع انسانی، جبران خدمت  ریزی و

رنشان داد که معیار روابط معیا 9. رتبه بندی وضعیت این بوده استنتایج عملکرد ی منابع انسانی و نتایج سازمانی در این بانک 

 بران خدمتعیار جکار و کارکنان در حال حاضر در بانک توسعه صادرات ایران، نسبت به بقیه معیارها در وضعیت بهتر و م

 .منابع انسانی در پایین ترین رتبه قرار دارد

                                                             
2. Becker  
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( در پژوهشی به آسیب شناسی کارکنان منابع انسانی دانشگاه علوم پزشکی کرمان نشان داد که 2015اسفندنیا و همکاران )

است. همچنین ابعاد رهبری و  داشتهرا  ریحداقل تاث یو عوامل ساختار  نیانگیم تاثیر را بر روی نیشتریب یعوامل اساس

 عملکرد مشتری گرا بیشترین تاثیر را در منابع انسانی داشته است. 

( در پژوهشی به آسیب شناسی مدل سیستم های سازمانی برای توسعه دانش کارکنان 2013شیک سالم و محمد یوسف )

لاحیت، مهارت، تجربیات و تخصص در صنعت عنوان کرد که یک شکاف جدی از استانداردهای قابل قبول و کیفیت از لحاظ: ص

بیوتکنولوژی وجود دارد. در این مطالعه با استفاده از آسیب شناسی مدل سیستم های سازمانی، سازمانها به صورت تصادفی 

 انتخاب و مشکلات واقعی شناسایی و اختلاف آن با سطح مطلوب عملکرد برآورد شد.

ی توسعه یک مدل آسیب شناسی سازمانی مشتری محور، مراحل چهارگانه مدل ( در پژوهشی به بررس2012چن و همکاران )

. آسیب شناسی اولیه که در این مرحله پایگاه شکایت مشتری به طور جامع تجزیه و تحلیل می شود تا 1عبارت است از: 

که به بررسی بین  . آسیب شناسی پیشرفته که این مرحله یک تکنینک داده کاوی است2موضوعات شکایات شناسایی شود، 

. 4. بررسی که در این مرحله نقاط ضعف سیستم شناسایی می شود و 3شکایات مشتری و کاستی های سیستم می پردازد، 

 اقدام و عمل که در این مرحله استراتژیهای بهبود تدوین و ارائه می شود.

 

 روش پژوهش

 تحقیق توصیفی پیمایشی است.  پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه گردآوری اطلاعات

 

 ی آماریجامعه  

نفر می  953به تعداد کلیه کارکنان سازمان تامین اجتماعی در استان آذربایجان شرقی جامعه آماری پژوهش حاضر شامل 

 باشد. 

 

 روش نمونه گیری و تعیین حجم نمونه 

 280نفر بدست آمد. تعداد  274نمونه آماری جهت محاسبه حجم نمونه از جدول نمونه گیری مورگان استفاده شده و حجم 

برای تعیین های آماری تشخیص داده شد. پرسشنامه قابل استفاده برای آزمون 263پرسشنامه توزیع شد که در نهایت تعداد 

خص . در جدول زیر تعداد اعضای جامعه آماری و نمونه آماری مشاستفاده شده استگیری طبقه ای نمونهنمونه آماری از روش 

همچنین برای تعیین روایی و پایایی پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شد. نتایج آزمون آلفای کرونباخ  شده است.

 بدست آمد. 86/0  94/0و  95/0برای هر یک از متغیرها عوامل ساختاری، رفتاری و زمینه ای به ترتیب 

 

 یافته ها

 ه ای در آسیب های مدیریت منابع انسانی دارند.فرضیه اول: عوامل ساختاری نقش تعیین کنند

استودنت یک دامنه برای مقایسه میانگین نمونه با یک مقدار ثابتت استتفاده  -tکه برای آزمودن این فرضیه آماری نیز از آزمون 

  گزارش شده است. 1نتیجه این آزمون پس از انجام محاسبات در جدول  .شودمی
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 ای در مقایسه میانگین با یك مقدار ثابتاستودنت تك نمونه -tنتایج آزمون  1جدول 

 tمراحل برآورد و محاسبه آزمون   

 P-Value درجه آزادی آماره آزمون معیارانحراف میانگین  فرضیه اول پژوهش

 000/0 262 066/11 60/0 40/3  عوامل ساختاری 

 

داری بتا ستطح ( حاصتل شتد و بتا مقایسته مقتدار احتمتال معنتی = 066/11tبا توجه به جدول بتالا، مقتدار آمتاره آزمتون )

گیری توان در تصتمیممی %99شود لذا با ضریب اطمینان گردد که فرضیه صفر آماری رد میمشاهده می /050اطمینان

 گونه اظهار داشت که از دیدگاه کارکنان ستازمان تتامین اجتمتاعی استتان آذربایجتان شترقی،نسبت به فرضیه اول تحقیق این

انستانی دارنتد.جهت بررستی نقتش شتاخص هتای عامتل  عوامل ساختاری نقش تعیین کننده ای در آسیب های مدیریت منابع

 آورده شده است. 2ساختاری در آسیب های مدیریت منابع انسانی از آزمون میانگین استفاده گردید. و نتایج در جدول 

 ای در مقایسه میانگین با یك مقدار ثابتاستودنت تك نمونه -t: نتایج آزمون 1جدول

 tمراحل برآورد و محاسبه آزمون   

 P-Value درجه آزادی آماره آزمون معیارانحراف میانگین  شاخص های عامل ساختاری

 000/0 262 140/11 82/0 56/3  ساختار

 000/0 262 33/5 91/0 300/3  گزینش و استخدام

 000/0 262 44/10 78/0 50/3  بهبود روشها

 001/0 262 21/3 83/0 16/3  انتصاب و ارتقا 

 000/0 262 25/7 83/0 37/3  ارزیابی عملکرد

 000/0 262 48/8 89/0 46/3  سیستم مکانیزه

 000/0 262 25/8 82/0 42/3  سیستم پرداخت

 000/0 262 68/15 73/0 71/3  شرح شغل

 000/0 262 40/11 77/0 54/3  ساختار شغل 

 000/0 262 87/4 89/0 27/3  شرایط احراز

می باشد لتذا بتا  05/0ملاحظه می شود که سطح معنی داری تمامی شاخص های عامل ساختاری کمتر از  2با توجه به جدول 

درصد می توان گفت که تمامی شاخص های عامل ستاختاری نقتش تعیتین کننتده ای در آستیب هتای  99/0اطمینان ضریب 

 مدیریت منابع انسانی دارند.

 تعیین کننده ای در آسیب های مدیریت منابع انسانی دارند. عوامل رفتاری نقشفرضیه دوم: 

استودنت یک دامنه برای مقایسه میانگین نمونه با یک مقدار ثابتت استتفاده  -tکه برای آزمودن این فرضیه آماری نیز از آزمون 
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 گزارش شده است.   3نتیجه این آزمون پس از انجام محاسبات در جدول  .شودمی

 ای در مقایسه میانگین با یك مقدار ثابتاستودنت تك نمونه -tنتایج آزمون  3جدول 

 tمراحل برآورد و محاسبه آزمون   

 P-Value درجه آزادی آماره آزمون معیارانحراف میانگین  فرضیه دوم پژوهش

 000/0 262 421/7 69/0 31/3  عوامل رفتاری 

مشتاهده  /050داری بتا ستطح اطمینتان( حاصل شد و با مقایسه مقدار احتمتال معنتیt  =421/7مقدار آماره آزمون )

گیری نسبت بته فرضتیه دوم تحقیتق توان در تصمیممی %99شود لذا با ضریب اطمینان گردد که فرضیه صفر آماری رد میمی

عوامل رفتاری نقش تعیین کننتده  گونه اظهار داشت که از دیدگاه کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجان شرقی،این

جهت بررسی نقش شاخصتهای عامتل رفتتاری در آستیب هتای متدیریت منتابع  انسانی دارند.ای در آسیب های مدیریت منابع 

 آورده شده است. 4انسانی از آزمون میانگین استفاده گردید که نتایج در جدول 

 ای در مقایسه میانگین با یك مقدار ثابتاستودنت تك نمونه -tنتایج آزمون  4جدول 

 tمراحل برآورد و محاسبه آزمون   

 P-Value درجه آزادی آماره آزمون معیارانحراف میانگین  شاخص های عامل رفتاری

 000/0 262 537/6 84/0 34/3  رضایت شغلی

 000/0 262 660/7 75/0 36/3  آموزش

 000/0 262 833/4 79/0 23/3  انگیزش

 000/0 262 116/6 91/0 34/3  فرهنگ سازمانی

 000/0 262 121/7 87/0 38/3  رهبری

متی باشتد لتذا بتا  05/0ملاحظه می شود که سطح معنی داری تمامی شاخص های عامل رفتاری کمتتر از  4با توجه به جدول 

درصد می توان گفت که تمامی شاخص هتای عامتل رفتتاری نقتش تعیتین کننتده ای در آستیب هتای  99/0اطمینان ضریب 

 مدیریت منابع انسانی دارند.

 ای نقش تعیین کننده ای در آسیب های مدیریت منابع انسانی دارند. عوامل زمینهفرضیه سوم: 

استودنت یک دامنه برای مقایسه میانگین نمونه با یک مقدار ثابتت استتفاده  -tکه برای آزمودن این فرضیه آماری نیز از آزمون 

 آورده شده است. 5نتیجه این آزمون پس از انجام محاسبات در جدول  .شودمی
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 ای در مقایسه میانگین با یك مقدار ثابتاستودنت تك نمونه -tنتایج آزمون  :5جدول 

 tمراحل برآورد و محاسبه آزمون   

 P-Value درجه آزادی آماره آزمون معیارانحراف میانگین  فرضیه سوم پژوهش

 000/0 262 300/12 76/0 58/3  ایعوامل زمینه 

مشتاهده  /050داری بتا ستطح اطمینتان( حاصل شد و با مقایسه مقدار احتمال معنتیt  =300/12مقدار آماره آزمون )

گیری نسبت به فرضتیه ستوم تحقیتق توان در تصمیممی %99شود لذا با ضریب اطمینان گردد که فرضیه صفر آماری رد میمی

عوامتل زمینته ای نقتش تعیتین  گونه اظهار داشت که از دیدگاه کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجتان شترقی،این

جهت بررسی نقش شاخص های عامل زمینه ای در آسیب هتای متدیریت  ع انسانی دارند.کننده ای در آسیب های مدیریت مناب

 آورده شده است. 6منابع انسانی از آزمون میانگین استفاده و نتایج در جدول 

 ای در مقایسه میانگین با یك مقدار ثابتاستودنت تك نمونه -t: نتایج آزمون 6جدول 

 tمراحل برآورد و محاسبه آزمون   

 P-Value درجه آزادی آماره آزمون معیارانحراف میانگین  شاخص های عامل زمینه ای

 000/0 262 983/13 85/0 73/3  مشتری گرایی

 000/0 262 273/8 91/0 46/3  كارگزاران

می باشتد لتذا بتا  05/0ملاحظه می شود که سطح معنی داری تمامی شاخص های عامل زمینه ای کمتر از  6با توجه به جدول 

درصد می توان گفت که تمامی شاخص های عامل زمینته ای نقتش تعیتین کننتده ای در آستیب هتای  95/0اطمینان ضریب 

 مدیریت منابع انسانی دارند.

ساختاری، رفتاری و زمینه ای آسیب های متدیریت منتابع انستانی تفتاوت معنتی داری وجتود دارد. بین عوامل فرضیه چهارم:

دو برابتر مقدار آزمون کتای 7جهت بررسی یکسان بودن آسیب عوامل از آزمون فریدمن استفاده می شود. بر اساس نتایج جدول 

یانگر وجود تفاوت معنادار بین میزان آسیب هتا در ( که ب=000/0sigداری مطلوب برآورد شده است )و سطح معنی 907/56با 

نیز نحوه رتبه بندی عوامل را نشان می دهد. نتایج به دست آمده حاکی از این است که میانگین رتبه  8عوامل می باشد. جدول 

می باشتد.  35/2رابر با و برای عامل زمینه ای ب 71/1، برای عامل رفتاری برابر با 94/1محاسبه شده برای عامل ساختاری برابر با 

به عبارتی در بین آسیب های منابع انسانی سازمان تامین اجتماعی استتان آذربایجتان شترقی، عوامتل رفتتاری در اولویتت اول، 

 عوامل ساختاری در اولویت دوم و عوامل زمینه ای در اولویت سوم قرار دارند.

 : آماره های آزمون فریدمن7جدول 

 263 تعداد

907/56 کای اسکوئر  

 2 درجه آزادی
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000/0 سطح معنی داری  

 

 : نتایج آزمون فریدمن 8جدول 

 میانگین رتبه عوامل

94/1 عامل ساختاری  

71/1 عامل رفتاری  

35/2 عامل زمینه ای  

 

به منظور بررسی اینکه آیا بین زیرساختهای عوامل ساختاری، رفتاری و زمینه ای تفاوت وجود دارد از آزمتون فریتدمن استتفاده 

 آورده شده است.  10و 9شد. نتایج در جدول 

 آماره های آزمون فریدمن برای زیرساختهای عوامل 9جدول 

 سطح معنی داری درجه آزادی كای اسکوئر 

عوامل ساختاریزیرساختهای   305/128 9 000/0 

 041/0 4 951/9 زیرساختهای عوامل رفتاری 

 000/0 1 517/13 زیرساختهای عوامل زمینه ای 

 

 : نتایج آزمون فریدمن10جدول 

 میانگین رتبه شاخص 

 عوامل ساختاری

 12/6 ساختار

07/5 گزینش و استخدام  

79/5 بهبود روشها  

20/4 انتصاب و ارتقا   

39/5 ارزیابی عملکرد  

70/5 سیستم مکانیزه  

39/5 سیستم پرداخت  

57/6 شرح شغل  

96/5 ساختار شغل   

81/4 شرایط احراز  

 عوامل رفتاری

08/3 رضایت شغلی  

06/3 آموزش  

74/2 انگیزش  
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03/3 فرهنگ سازمانی  

09/3 رهبری  

 عوامل زمینه ای
61/1 مشتری گرایی  

39/1 کارگزاران  

 

و ستطح  305/128دو در زیتر ستاختهای عوامتل ستاختاری برابتر بتا با توجه به این جداول ملاحظه می شود مقدار آزمون کای

د. بته عبتارتی برآورد شده است لذا می توان گفت بین زیرساختهای عوامل ساختاری تفاوت وجتود دار 05/0داری کمتر از معنی

مترین تتاثیر کبیشترین تاثیر و شاخص شرح شغل  انتصاب و ارتقانشان میدهد که میانگین رتبه زیر ساختهای عوامل ساختاری 

دار آزمتون نشان دهنتده متی دهتد کته مقت 10و  9نتایج حاصل از جدولهای را در ایجاد آسیب های منابع انسانی داشته است. 

متی تتوان گفتت  برآورد شده است لتذا 05/0داری کمتر از و سطح معنی 951/9دو در زیر ساختهای عوامل رفتاری برابر با کای

ا ررین تتاثیر بین زیرساختهای عوامل رفتاری تفاوت وجود دارد. به عبارتی شاخص انگیزش بیشترین تاثیر و شاخص رهبری کمت

و  517/13ر بتا دو در زیتر ستاختهای عوامتل زمینته ای برابتو مقدار آزمون کای در ایجاد آسیب های منابع انسانی داشته است.

شتتری نشان می دهد که بین زیرساختهای عوامتل زمینته ای تفتاوت وجتود دارد. و شتاخص م 05/0داری کمتر از معنی سطح

 در ایجاد آسیب های منابع انسانی داشته است.گرایی کمترین تاثیر و شاخص کارگزارن بیشترین تاثیر را 

 

 3نمودار پارتوطبقه بندی زیرساختهای عوامل ساختاری، رفتاری و زمینه ای بر اساس 

رتو( تتدوین شتده یتا روش پتا 80-20) یا روش  ABCبرای دستیابی به نوعی طبقه بندی روش معمول و مفیدی به نام روش 

 رزشتها و یتااست. روش پارتو بر این نظریه متکی است که در هر مجموعه تعداد کمی از اعضا این مجموعه قستمت اعظمتی از ا

استاس روش  در این پژوهش نیز زیرساختهای عوامل ساختاری، رفتتاری و زمینته ای بترد. خواص این مجموعه را دربر می گیرن

درصتد  40، درصد آسیب های منابع انسانی را سبب می شوند 80درصد عوامل  20پارتو طبقه بندی شدند. بر اساس این روش، 

یبهای منتابع درصتد از آست 20امل نیز بته درصد عو 40درصد از آسیب های منابع انسانی را در برمی گیرند و  15عوامل حدود 

 آورده شده است. 11و جدول 1انسانی منجر می شوند. نتایج در نمودار 

                                                             
3 Pareto 
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 : نمودار پارتو زیرساختهای عوامل1نمودار 

  طبقه بندی ارزشی بر اساس روش پارتو  11جدول 

 گروه مقدار تجمعی رتبه نسبی رتبه میانگین شاخص ها

09/0 57/6 شرح شغل  09/0  

C 

12/6 ساختار  08/0  17/0  

96/5 ساختار شغل   08/0  26/0  

79/5 بهبود روشها  08/0  33/0  

70/5 سیستم مکانیزه  08/0  41/0  

39/5 سیستم پرداخت  07/0  49/0  

39/5 ارزیابی عملکرد  07/0  56/0  

07/5 گزینش و استخدام  07/0  63/0  

81/4 شرایط احراز  07/0  70/0  

20/4 انتصاب و ارتقا   06/0  75/0  

09/3 رهبری  04/0  80/0  

08/3 رضایت شغلی  04/0  84/0  

B 06/3 آموزش  04/0  88/0  

03/3 فرهنگ سازمانی  04/0  92/0  

74/2 انگیزش  4/0  96/0  

A 61/1 مشتری گرایی  02/0  98/0  

39/1 كارگزاران  02/0  1 
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قرار می گیرند، عوامل   Aمشتری گرایی و عوامل انگیزش در گروهتوجه به جدول بالا می توان گفت که عوامل کارگزاران، با 

و عوامل شرح شغل، ساختار، ساختار شغل،  بهبود روشها، سیستم    Bرضایت شغلی، آموزش، فرهنگ سازمانی در گروه

 قرار می گیرند.  Cمکانیزه، سیستم پرداخت، ارزیابی عملکرد، گزینش و استخدام، شرایط احراز، انتصاب و ارتقا و رهبری گروه

 

 

 بحث و نتیجه گیری

بر اساس مدل سه  یشرق جانیاستان آذربا یاجتماع نیسازمان تام یمنابع انسان یها بیآس ییحاضر شناسا قیتحق یهدف اصل

منابع  یهابیدر آس یکننده ا نیینقش تع ی، عوامل رفتاری و زمینه اینشان داد که عوامل ساختار که بوده است یشاخگ

از این است که عوامل ساختاری در پایین ترین وضعیت و عوامل زمینه ای در وضعیت بهتری و نتایج حاکی  داشته است. یانسان

بیشترین تاثیر و  شاخص انتصاب و ارتقاهمچنین از بین زیر ساختهای عوامل ساختاری نسبت به دو عامل دیگر قرار داشت. 

 یا نهیعوامل زم یساختهاریز نیاز ب . وهای منابع انسانی داشته استشاخص شرح شغل کمترین تاثیر را در ایجاد آسیب 

 داشته است.  یمنابع انسان یها بیآس جادیرا در ا ریتاث نیشتریو شاخص کارگزارن ب ریتاث نیکمتر ییگرا یشاخص مشتر
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