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   In order to survive, create a competitive advantage, increase efficiency, 
achieve organizational goals, organizations need human resource planning 

within the human resource management system, the aim’s research is to 

provide a strategy to reduce human resource planning in the social security 
organization. The research method is mixed one in terms of practical 

purpose, exploratory in nature, and based on the method of data collection. 

In the qualitative part of the research, the participants were 2 experts who 

were selected by purposeful sampling. In order to collect the data of the 
qualitative part, a semi-structured interview used and the data was analyzed 

by the content analysis method. The data collection tool was a researcher-

made questionnaire, and data analysis was done during two stages of the 
Delphi survey. Reliability of the instrument using Cronbach's alpha, 783/. 

was estimated and its validity was confirmed by content validity method. 

The research results show that the extracted components of the research 

model are approved by the society. The social security organization can do 
the necessary planning to reduce its human resources planning problems by 

considering the identified problems, the factors affecting them and the 

solutions presented in this research. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In order to survive, create a competitive advantage, increase efficiency, achieve organizational goals, 
organizations need human resource planning within the human resource management system. 

Manpower in organizations is considered as human capital and the most important infrastructure and is 

the main source of competitive advantage, creativity, innovation, productivity, effectiveness and 
development and transformation and for reasons such as scarcity, irreplaceability and imitation and 

process impact on other variables and Extra-organizational is the most valuable and strategic asset of 

the organization. The main purpose of this study was to provide a model for reducing manpower 
planning inadequacies in the Social Security Organization.  

Methodology  

This research is mixed in terms of applied purpose, in terms of nature, exploratory and based on the 
method of data collection. The participants of the quality section were 24 experts who were selected by 

purposive sampling. Qualitative data were collected through semi-structured interviews and the data 

were analyzed using content analysis method. The validity and reliability of the data were assessed 

through aptitude test. In the quantitative part, the statistical population was the employees of the 
organization's resources area, and the sample size was determined according to Morgan's table of 364 

people and was selected by a simple random method. In the quantitative part, the data collection tool 

was a researcher-made questionnaire and was analyzed in two stages of fuzzy Delphi survey. Cronbach's 
alpha was estimated to be 783% and Demitel method was used to fit the extracted pattern. The statistical 

population at this stage was the resource staff of the Social Security Organization, which was determined 

using Morgan's table of 364 people and the sample was selected by simple random sampling. 

Results and Discussion  

The organization's human resource planning system faces 19 main problems, which are the indicators 

of lack of proper planning model, improper implementation of human resource planning, lack of 

monitoring, control and feedback (performance evaluation - effectiveness), human resource planning, 
lack of adequate support. Human resource planning, lack of prioritization of the organization's human 

resource planning, short-term view and elimination of the task of planning were among the most 

important problems and shortcomings of the organization's human resource planning system. The results 
show that the extractive components of the research model are community-approved. Also, 14 factors 

affecting the problems of the human resource planning system were identified, including factors such as 

managerial instability; Rental and political selection of managers; The desire to maintain the status quo; 
Lack of specialized and efficient planning managers; Changes in government, political, cultural, 

economic, and technological laws were among the most important factors influencing the problems of 

the organization's human resource planning system. Finally, 14 strategies were identified to overcome 

the problems of the human resource planning system, which are solutions to design an appropriate HR 
planning model; Understand and support senior planning management; Integrated human resource 

planning system; Managerial stability and non-political appointments; Improving, implementing and 

properly implementing the monitoring and performance evaluation system were among the most 
important solutions to overcome the problems of the human resources planning system of the Social 

Security Organization. The Social Security Organization can do the necessary planning to reduce the 

problems of the human resource planning system by identifying the shortcomings, the factors affecting 
it and the solutions presented in this study. 

Conclusion  

The research results show that the extracted components of the research model are approved by the 

society. The social security organization can do the necessary planning to reduce its human resources 
planning problems by considering the identified problems, the factors affecting them and the solutions 

presented in this research. The human resource planning system of the Social Security Organization, as 

one of the factors for the survival and prosperity of the organization, has a key role in achieving its goals  
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and the findings of this study provide operational implications in improving the organizational 
performance of the Social Security Organization. The Social Security Organization can do the necessary 

planning to reduce the problems of its human resource planning system by considering the identified 

problems, the factors affecting it and the solutions presented in this research. The findings indicated that 

the organization's human resources planning system is facing 19 main problems, which are indicators of 
the lack of a suitable planning model, inappropriate implementation of human resources planning, lack 

of supervision, control and feedback of human resources planning, etc. among the most important failures 

of the organization's human resources planning. 

          

         Keywords: Human resource management, Human resource planning, Fuzzy Delphi method, Social 

security organization 
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 نیسازمان تام در یمنابع انسان یزیربرنامه یهاییپژوهش ارائه راهبرد کاهش نارسا نیا یهدف اصل   
 یآورگرده وهیو براساس ش یاکتشاف ت،یاز نظر ماه ،یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیاست. ا یاجتماع
نفر از خبرگان بودند  ۲۲کنندگان پژوهش، مشارکت یفی. در بخش کرودیبه شمار م ختهیآم قیها، تحقداده

 مهیاز مصاحبه ن یفیبخش ک یهاداده یمند انتخاب شدند. جهت گردآورهدف یریگکه به روش نمونه
امعه ج ،یدر بخش کمّ شد. لیتحل و هیمحتوا تجز لیها با استفاده از روش تحلاستفاده و داده ساختارمند

 وهیو به ش نیینفر تع ۲۶4جدول مورگان  ابقسازمان بودند که حجم نمونه مطکارکنان حوزه منابع  ،یآمار
 یدو مرحله نظرسنج یها پرسشنامه محقق ساخته بود و طداده یورآساده انتخاب شد. ابزار جمع یتصادف
 دی/. برآورد گرد4۱۲کرونباخ،  یابزار با استفاده از آلفا ییایداده صورت گرفت. پا لیو تحل هیتجز یفاز یدلف
 یزیراز آن بود که نظام برنامه یحاک هاافتهیقرار گرفت.  دییمورد تأ ییمحتوا ییبا روش روا زیآن ن ییرواو 

 یرااج ،یزیرمناسب برنامه ینبود الگو یهامواجه است که شاخص یمشکل اصل ۵۹سازمان با  یمنابع انسان
 نیز مهمتراو... یمنابع انسان یزیرو بازخورد برنامه لعدم نظارت، کنتر ،یمنابع انسان یزیرنامناسب برنامه

 یستخراجا یهاکه مولفه دهدینشان م قیتحق جیسازمان بودند. نتا ینسانمنابع ا یزیربرنامه یهایینارسا
لات دن مشکبا مورد نظر قرار دا تواندیم یاجتماع نیجامعه قرار دارند. سازمان تأم دیمورد تائ ق،یمدل تحق
 اهشلازم را جهت ک یزیرپژوهش، برنامه نیارائه شده در ا یشده، عوامل موثر بر آن و راهکارها ییشناسا

 خود انجام دهد. یمنابع انسان یزیرمشکلات برنامه
 

نظام  یشناسبیراهبرد و آس یدر کارآمد یجستار(. ۵41۲) مهرداد ،یمتان ؛محمدرضا ،باقرزاده؛ اسدالله، مهرآرا؛ لیجل ،یعباسبه این مقاله:  استناد
 .۲۵۱-۲۹۲، (۵4)۱۶، مطالعات مدیریت راهبردی. یاجتماع نیسازمان تأم یمنابع انسان یزیربرنامه
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   مقدمه. 1

 المللیبین هایتحریم سازی،مانند جهانی هاییپدیده کنند وو پویا فعالیت می متغیر پیچیده، متلاطم،در محیطی  هاسازمانامروزه 
 بر بازار فضای رقابتی تشدید و گذارانسرمایه و مشتریان سلایق تغییر فناوری و الگوها، غییراتت های پیچیده و فراگیر اقتصادی،چالش
هایشان با سلب و آنها را در راه تحقق هدف هاسازماناز  یشرایط مطمئن و پایدار را از بسیار در ریزیبرنامهو توان  گذاردمی تأثیر آنها

برای  یپیامدهای نامطلوبموجب هنگام و فراکنشی نسبت به این تحولات اقدام بهناتوانی در ای که به گونه .چالش مواجه کرده است
وجه محققان ست که تاانسانی  منابعریزی محیطی برنامهنااطمینانی  به این بهترین راه پاسخگویی  یچنین فضایدر  خواهد شد. هاسازمان

از منابع  آمداستفاده بهینه و کار درمزیت رقابتی خود را  ی پیشرو و موفق جهانهاسازمانامروزه [. ۲] و مدیران را به خود جلب کرده است
 هاسازمان رو از این .شمارنداعتلای جایگاه منابع انسانی می ریزی سازمانی خود را،شرط برنامهشپی هاسازماناین قبیل  پندارند.انسانی می

 انی ایجاد کنندسازمو دیدگاه موازی برون یسازمانمند درونا بدین طریق دیدگاه نظامانسانی هستند ت منابع ریزیبرنامهام ظبه دنبال ایجاد ن
 ندکار خود هستند تا به موفقیت دست یاب منابعای در دنیای رقابتی و در حال تغییر امروزی، وابسته به طور فزایندههب هاسازمانلذا  .[۲1]
 رکنان،عدم مشارکت کا هایی نظیرچالش با یی که نتوانند مدیریت منابع انسانی خود را با هنجارهای امروزی منطبق کنند،هاسازمان[. ۲4]

 [.۲۹] وری پایین منابع انسانی مواجه خواهند شدبهرهسالاری و شایسته ضعف
یت، و منبع اصلی و زاینده مزیت رقابتی، خلاق شودتلقی می زیرساخت مهمترین و سرمایه انسانی مثابه به هاسازماندر  انسانی نیروی

فراینده بر سایر  و تأثیر ناپذیری و تقلیدناپذیریو به دلایلی همچون کمیابی، جانشــین است تحول وری، اثربخشی و توسعه ووری، بهرهنوآ
، ۲۱، ۲۶،، ۲۱، ۵۶، ۵ ، ۵۹ ،۵4 ،۲۲ ،4۲] شودمحسوب می سازمان دارایی ترینراهبردیو  ترینمندارزش متغیرهای سازمانی و فراسازمانی

کند، منابع انسانی آن سازمان است، تعیین مینظران، آنچه در نهایت روند توسعه سازمان را در مجموع و بنا به عقیده صاحب [.۵4، ۵۲، 4۵
اما آنچه که [. ۲]باشد می هاسازماناز این رو مبحث مدیریت منابع انسانی موضوع حیاتی و مهمی در  ،نه سرمایه و یا منابع مادی دیگر

ت منابع بهبود فرایندهای مدیری ارزیابی و ،لذابرای آنها بیشتر اهمیت دارد این است که چگونه به خوبی از منابع انسانی استفاده کنند؛ 
از  هامانسازباعث شده است که مدیریت منابع انسانی در  ضرورتاین  وآید ای تحقق اهداف سازمان به حساب میامری حیاتی بر انسانی،

 .[۲4] ای برخوردار گردداهمیت ویژه
دی در برابر و راهبرد کلی نقش کلیدی دارددر حفظ و بقای سازمان  سنگ بنای مدیریت منابع انسانی است و ریزی منابع انسانیبرنامه

 منابع ،انسانی منابع است قرار اگر [.۲4، ۲۲، 4، ۶، ۹] شودمتغیرهای محیطی و سازمانی سبب تسریع در دستیابی به اهداف سازمان می
 سازیپیاده مسائل و موانع بررسی با تا نیازمندیم باشند، آن اثربخشی و تأمین کنندۀ سازمان رقابتی مزیت تضمین کنندۀ راهبردی
 بردنمیان  از ، لازمهنتیجه در گام برداریم. انسانیمنابع هایبرنامه کارآمد و اثربخش اجرای و تدوین تسهیل در انسانی، منابع هایبرنامه
 .ریزی منابع انسانی استمشکلات و موانع بر سر برنامهآشنایی با  و منابع انسانی هایبرنامه اجرای و توسعه گیری،شکل ،هبازدارند موانع

 رایب اشکالاتی در حوزه مدیریت منابع انسانی است.وجود ی دولتی ایران بیانگر هاسازمانبررسی وضعیت موجود مدیریت منابع انسانی در 
انی و لذا مدلی از مدیریت منابع انس مدیریت منابع انسانی تمایل دارند. نظام و شکلی از ی دولتی، صرفا به استفاده اسمیهاسازمانمثال 
در عمل توانایی مدیریت صحیح  منابع انسانی سازمان و تحقق اهداف  شود،ی دولتی اجرا میهاسازمانانسانی که در  منابع ریزیبرنامه

تناقض  ها وی دولتی و نیز پراکندگی مدلهاسازمانمدیریت منابع انسانی در  پیشینه ابهام و آشفتگی مفهومی در [. 4] سازمانی را ندارد
کلی مدیریت منابع انسانی فاقد نظر روشن درباره مهمترین  طوربهمیان آنها به حدی است که اغلب محققان این حوزه مدعی هستند که 

[. ۲۱] ی مدیریت منابع انسانی استناصول و مبا در مورد خاصهرنوع سوگیری از دور هعملی و ب عناصر تبیینی برای اجرای مناسب علمی،
ی دولتی حساسیت این بخش را به خوبی حس نکرده هاسازماندهد که نشان میدر ایران حوزه منابع انسانی  مشکلات موجود درهمچنین 
رف انسانی کمک بسزایی به ط منابعشناسایی مشکلات های زیاد به سازمان شده است. تحمیل هزینه آن باعث اتلاف وقت و و غفلت از

 هاسازمان بررسی[. 4]د شومی اهداف سازمانی و دستیابی بهوکارکسب بهبود فرآیندهای  منجر به و در نتیجه نموده هاکردن نارسایی و ضعف
تواند ها میتوجه به آنبیکند که موانع و مشکلاتی زیادی بروز می هاسازمان منابع انسانی در ریزیبرنامهنشان داده است که در مسیر اجرای 

ریزی منابع نسبت به موانعی که در اجرای برنامه دبای هاسازمانلذا . منابع انسانی تاثیر نامطلوبی داشته باشد ریزیبرنامهتوفیق اجرای  در
 اصلاحی و پیشگیرانه هوشمندانه در ای،مدون و اقدامات مداخله ریزیبرنامهانسانی وجود دارد شناخت و آگاهی مناسب داشته باشند و با 

 [.41] منابع انسانی را فراهم آورند ریزیبرنامهزمینه کامیابی اجرای  جهت رفع و یا به حداقل رساندن آنها،
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دهنده طیف ارائه با بیش از نیم قرن سابقه فعالیت ای کشورارترین سازمان بیمهتاثیرگذ تامین اجتماعی، مهمترین وبزرگ سازمان 
توان یهای دولتی مزمانی را حتی در مقیاس وزارتخانهکمتر سا. باشدسطوح جمعیتی و گستره وسیع جغرافیایی می وسیعی از خدمات در

 هجام ردی وراهب اهداف کلان، انداز،به چشممنظور دستیابی هب متنوع و مهم باشد. گسترده، یافت که حوزه نفوذ و ارتباط اجتماعی تا این حد
 و ازمانرکن اصلی این س منابع انسانی مناسب، جامع و علمی در تمام گستره مکانی و زمانی، ریزیبرنامهعمل پوشاندن به ماموریت ذاتی، 

نفعان و یذیت و کیفیت خدمات قابل ارائه به انسانی در این سازمان بر کمّ منابعیت و کیفیت کمّ ،بنابراین .شودمیامری ضروری محسوب 
 [.۲۹] میزان دستیابی به اهداف سازمان تامین اجتماعی تاثیرگذار هستند

ی هاازمانسانسانی در  منابعریزی با عنایت به آنچه از نظر گذشت، محقق بر این عقیده است که نگاه موشکافانه به موضوع برنامه
 هاازمانساین  سرمایه انسانی مورد کندوکاو و بازاندیشی قرار داد. از جمله زوایای متنوعبزرگ کشور ضرورت دوچندانی دارد و با نگاه به 

سازمان بیش از نیمی از جمعیت کشور را تحت پوشش خود دارد و نقش و رسالتی مؤثر این توان به سازمان تأمین اجتماعی اشاره نمود. می
و پیچیدگی بالای کارکردی آن در  مذکوردهی سازمان وسعه پایدار و امنیت اقتصادی و اجتماعی کشور دارد. گستردگی حوزه خدماتتدر 

های مدیریتی در سازمان تامین اجتماعی است. نظر به اینکه این سازمان کنار تعداد درخور توجه کارکنان، بیانگر حساسیت و اهمیت جایگاه
 هایدغدغه و های اساسیجزو ضرورت انسانی منابعریزی ، ارتقاء فرایند برنامهانسانی منابعهای فعالیتی و خدمات، حوزه از ایطیف گستردهبا 

ن اجتماعی سازمان تامی انسانی منابعریزی نظام برنامه الگوی اثربخشانسانی سازمان است. لذا ارائه  منابعریزی مدیران حوزه برنامه اولیه
ها و مشکلات نارسائی محقق بر آن است تا در گام اولسازد. ضرورت خود را نمایان می آن مدیریت اثربخش منابع انسانیدر راستای 

ریزی برنامه هحوزگیران گذاران و تصمیمتوجه سیاستبه این ترتیب را در جامعه تحت مطالعه شناسایی کند و  انسانی منابعریزی برنامه
 سازمانبه  ،موجودهای . نهایتا، با ارائه الگوی کاهش مشکلات و نارساییسازد معطوفهای شناسایی شده به مؤلفهسازمان را انسانی  منابع

ی تجرب وتواند سند علمی یاری نماید. نتایج این پژوهش می هانارساییاز نحوه کاهش مشکلات و  عمیق و کاربردگرایانه در ایجاد درکی
ریزی برنامههای پژوهش در مقوله شناسایی مشکلات و نارسایی فقدان ؛ از سوی دیگرسازمان باشدبهینه منابع انسانی  ص مدیریتدر خصو
سازمان تامین اجتماعی، انجام این پژوهش را از لحاظ مناسبت و به موقع بودن و جامعیت حائز اهمیت دوچندان نموده  درانسانی  منابع

انسانی در سازمان  منابعریزی های الگوی برنامهشناسایی مشکلات و نارسایی به دنبال ذکر، این پژوهشتوجه به مطالب فوق ال است. با
  تامین اجتماعی و ارائه الگوی مناسب جهت کاهش مشکلات است.

 

 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

د؛ در این باشنآن مجموعه می واقع پایه و اساس عملکرددر  ، منابع انسانی، منابع مالی و منابع فنی مهمترین منابع وهاسازماندر تمام 
یری از سایر منابع گملاک توانمندی سازمان در بهرهکند، زیرا منابع انسانی است که تری را ایفا میبین، منابع انسانی به مراتب نقش حیاتی

، مزیت اراییکانسانی است و به منبع موفقیت و  هایظرفیتساز استفاده موثر از منابع انسانی، زمینه راهبردی، بنابراین، مدیریت [۲۲] است
 [.۲۵] شودهر سازمانی تبدیل می رقابتی و دارایی استراژیک

نابع ریزی مبرنامه ریزی منابع انسانی است.ی امروزی طراحی برنامههاسازمانهای آن در فعالیتحوزه مدیریت منابع انسانی یکی از 
[. ۲۲سازمان است ] راهبردبخشی جدایی ناپذیر از  و های ضروری موفقیت سازمانی در محیط تجاری پویا و رقابتی انسانی، از پدیده

های یتبرای قبول مسئول کارکنانهای بالقوه زمان با هدف توسعه و رشد تواناییهای آتی در ساریزی منابع انسانی برای رفع نیازبرنامه
 شود و وظایف آن در حفظ و بقای سازمانشناخت مفروضاتی است که تصمیمات در آن اتخاذ می مبتنی برریزی، برنامهاین [. ۶] است بیشتر

، ۹]شود کننده دارد و ابزار یا راهبرد کلیدی در برابر متغیرهای محیطی و سازمانی سبب تسریع در دستیابی به اهداف سازمان میاثر تعیین
۶ ،4 ،۲۲ ،۲4]. 

ها در داخل سازمان و خروج از آن ورود افراد به سازمان، حرکت و گردش آن وسیلهه بهکریزی منابع انسانی فرایندی است برنامه
، در هرجای سازمان، پستی خالی شد مسئولان سازمان غافلگیر نشوند شود که هرگاهریزی میای برنامهگونهبینی و برای آن بهسازمان، پیش

نیاز به منابع انسانی  سطح مورد، ریزی منابع انسانیبرنامهدر [. ۲4]ای برای تصدی آن پست آماده داشته باشند میشه نیروهای شایستهو ه
ریزی، کوشش سنجیده و ساختارمند برنامه این[. ۲۶] دشوهای کارآمد برای رعایت این نیاز طراحی میده و برنامهشبرای سازمان شناسایی 
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های کلیدی، نگهداری و پرورش سرمایه فکری و عملی برای پیشرفت و تشویق سازمان برای اطمینان از تداوم رهبری در موقعیتاست که 
 [.۲۵]د دهافراد به ارتقاء انجام می

های راهبردی آن است؛ این تعریف متشکل از دو همسوسازی نیروی کار سازمان با اهداف و اولویت برایریزی منابع انسانی برنامه
ها از زمندیتعیین چگونگی تأمین نیا اظ تعداد، مهارت و نسبت افراد موردنیاز؛ دوم،حقسمت است: اول، تعیین تقاضای آینده نیروی کار به ل

وکار داشته ریزی کسبتر برنامهباید یک فرایند مداوم باشد و ارتباط تنگاتنگی با روند گسترده ریزیریزی منابع انسانی. برنامهطریق برنامه
ته باشند ای وجود داشریزان منابع انسانی حرفهپذیر است که برنامهریزی موثر منابع انسانی تنها زمانی امکانبرنامه، در نهایت [.۵۲] باشد

[۲۲ .] 

متعلق  یبتدر بازار رقا راهبردی ا یداریو پا تیاست که مز تیواقع نیا انگریب یمنابع انسان تیریمد نهیدر زم یاز مطالعات آت یاریبس
و  کرده جذب و ییرا شناسا یمنابع انسان یاستعدادها نیبهتر توانندیم یبندخواهد بود که بهتر از رقبا و با کمک فرمول ییهاسازمانبه 

 [.۲۱] پرورش دهند
تضمین  ،کاراییافزایش  ،به منظور بقاء، ایجاد مزیت رقابتی، پایداری سازمان هاسازمانآموزند که مشترک به ما می طوربههمه این نظرات، 

نسانی در ریزی منابع اهای سازمان و تقویت نظام شایستگی نیازمند برنامهموفقیت در استفاده بهینه و کارآمد از منابع، رسیدن به هدف
 .باشندمیمنابع انسانی مدیریت  نظامچارچوب 
 ند. مطالعهکریزی منابع انسانی را تأیید میخوبی اهمیت و لزوم پرداخت ویژه به مبحث برنامهمطالعات داخل و خارج از کشور به بررسی

کارکنان ماهر و  د،یجد یهامهارت ،یکارکنان، فشار کار یاستخدام، استعفا یهاشاخصنشان داد که [ ۱]بهبودی گل خطمی و همکاران 
خدمات، تنوع خدمات،  تیفیآموزش، ک یهانهیزمان آموزش، هز ،یانسان یرویآموزش ن ،یانسان یرویمتخصص، تعداد کارکنان، عرضه ن

 یزساش مدلبخ یهاافتهیدر بانک مهر اقتصاد بودند.  یمنابع انسان یزیرچهارده عامل مؤثر بر برنامه ان،یبانک و تعداد مشتر دیجد فناوری
ده و ا و ساعات آموزش داشت. یانسان یرویخروج ن ،یانسان یرویبا تعداد ن یمینشان داد که استخدام در بانک مهر اقتصاد رابطه مستق

گیری ن و جهتمناسب، شایستگی، س ریزی منابع انسانی بر عملکرد سازمانی، ابعاد بودجهای ضمن تبیین تأثیر برنامهدر مطالعه[ ۲1] 1دیالوکه
جهت غلبه بر  یمنابع انسان رانیمد تأکید نمود کهریزی منابع انسانی شناسایی نمود و ابعاد کلیدی برنامه مد مصداقفرهنگی کارکنان را 

 یرهنگف یریگو جهت یستگیسن، شا نیو همچن سازمان یمال ییبر توانا یزیربرنامه نیدر ح دیبا ریزی،مشکلات برنامه یهاچالش
چالش  سه ،مدارسریزی منابع انسانی مدارس کنیا بر عملکرد بررسی تأثیر نظام برنامهدر [ 4۲] 2نجیتیو ک کسایو تمرکز کنند. ندهیکارکنان آ

ام نیروی انسانی، استخدریزی منابع انسانی مدارس کنیا را به این شرح شناسایی نمود: کمبود نیروی انسانی، نحوه تأمین و عمده نظام برنامه
ی را به نیاز به منابع انسانجهت عملکرد مطلوب باید  هاسازمانکند که نهایت، این پژوهش پیشنهاد می در آموزش و توسعه منابع انسانی.

ی هاشایستگیهای آموزش و توسعه نیروی کار را جهت بهبود مهارت، دانش و طرز صحیح و اصولی برطرف سازند و در عین حال، فرصت
بررسی  ثبات مورددر بستر اقتصاد ناپایدار و بیرا ریزی نیروی انسانی ، وضعیت برنامهشناختدر [ ۲۲] 3پراید و تاتندا نیروی کار فراهم کنند.

ی زیمباوه لتدو یهادر دانشگاه یمنابع انسان یزیربر برنامه یاقتصاد یثباتیاز ب یناش یهاچالشاین مطالعه روشن ساخت که  قرار دادند.
شور با مشکل ک داریاقتصاد ناپا لیبه دل یدولت یهادر دانشگاه ریزی منابع انسانیبرنامه ،آنطبق نتایج  تأثیرات نامطلوبی به همراه دارد.

کم  یتجار اتیعمل طیمح ،یمال ینگینقد ضعف ،یکاریب یباعث کاهش درآمد دولت، سطح بالا یبد اقتصاد طیشرا رایمواجه شده است، ز
 ریأثت ریزی منابع انسانیبرنامهامر بر  نیا، شده است یو بودجه مال یدرآمد مل هشبا کا سهیکشور در مقا یبالا بودن بده نه،یو پرهز

وسعه ت یهابرنامه یدر حقوق، بودجه کم برا ریکار، تأخ یرویهمانطور که انجماد حقوق و اشتغال تمام وقت، فرار مغزها، تحرک ن گذارد،یم
منابع  ریزیبرنامهکه  دیرس جهینت نیمطالعه به ا نیکم دولت نشان داده شده است. ا یمال تیو حما یمشاغل خال ینرخ بالا ،کنانکار

مطالعه به  نیا دارند. ازین یبه منابع مال ریزی منابع انسانیبرنامه ماتیو تصمراهبردها اکثر  رایاست ز دهیچیپ داریدر اقتصاد ناپا انسانی
حاکم در  ثباتیتا با اقتصاد ب هندو ادغام قرار د یرا مورد بازنگر یمنابع انسان یزیربرنامه یهااستیکرد که س هیتوص یدولت یهادانشگاه

دانشگاه  یاصل ریغ فیوظا یسپاروقت و بروندانشگاه، اشتغال پاره یهاادغام بخش قیتوان از طریرا م نیداشته باشد. ا یکشور سازگار
ی دولتی ایران عبارتند هاسازمانهای حوزه مدیریت منابع انسانی در مهمترین چالش[ 4۱] زراعتکار و همکاران بر اساس پژوهش انجام داد.
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نه منابع ای در زمیسالاری، نبود مدیران حرفههای بالادستی، قانون، عدم شایستهاز: نبود نظام مدیریت منابع انسانی یکپارچه، سیاست
بود ریزی منابع انسانی، فقدان رویکرد مدیریت استعداد، نهای برنامهرویکردهای انگیزشی مناسب، عدم همراستایی بین نظام ضعفانسانی، 

 -دهای منابع انسانی، تعصبات ذهنیهای ناملموس در فرآینمدل مرجع در راهبردهای سازمانی، اجرای ضعیف مدیریت منابع انسانی، خروجی
ضعیف اخت خواری و فساد، شنکارکنان، رشوه ندادن کارکنان باسابقه، مشارکت گرایی، ترک خدمتبر تغییر، قبیلهشناختی، مقاومت در برا
در راستای شناسایی  [۲۱]حسینی و همکاران فشارهای خارجی برای استخدام. شاه و های دولت، کمبود منابع ماهرنیاز کارکنان، سیاست

ان کنندگسازی راهبردهای منابع انسانی در شرکت برق منطقه خراسان، دوازده الگوی ذهنی متمایز را در میان شرکتهای پیادهچالش
مدت، وتاهک ریزی منابع انسانی، رواج بیش از حد تفکرهای غیر منابع انسانی به برنامهبندی به برنامهکه از این بین، اولویت ندشناسایی کرد

ها، توجه کمتر به منابع انسانی در مقایسه با منابع مالی، عدم تخصیص بودجه کافی برای ارزشیابی غیرعینی و کم تاثیر در پرداخت نظام
وجهی ریزی منابع انسانی و کم تریزی منابع انسانی، نقص در ساختار به کارگیری کارمندان کلیدی در مراحل مختلف برنامهاجرای برنامه

به  [۵۱]. دلوی هستندریزی منابع انسانی در سازمان مذکور سازی برنامهترین چالش و عامل بازدارنده از پیادهمهم عنوانبها وری ربه بهره
رفتاری  غالبا مبتنی بر معیارهای متعدد و اندشفاف تعریف نشده طوربهی دولتی معیارهای ارتقاء و ترفیع هاسازماناین نتیجه رسید که در 

د که این باشها و ارتقا، ارشدیت معیار اصلی میهای تخصصصی و عملکرد فرد ندارد. در پرداختکه ارتباطی با قابلیت ندهستیا فردی 
گرایی و احترام به بزرگان منطبق است. معیار دیگر برای پرداخت سطح تحصیلات های فرهنگی ایران در ارتباط با گذشتهگرایش با ارزش

دارند، بلکه احتمال ارتقای آنها نیز بیشتر است. مدیران اولویت کمی به  یتنها شانس انتخاب شدن بیشتراست. افراد تحصیل کرده نه 
دهند. ریزی آموزشی کارکنان و اجرای آن اختصاص نمیدهند. زمان کافی برای برنامهانسانی می کارکنان در برنامه مدیریت منابع مشارکت
ابی است و ارزی هاسازمانهای آموزشی در مند و نظری برنامهمطراحی نظافاقد های مقطعی و یکباره در آموزش، یعنی ارائه برنامه با اولویت

 ی دولتی محرمانه بودن اطلاعاتهاسازمانعملکرد یک فرآیند ساختار یافته و مبتنی بر معیارهای روشن و شفاف نیست. اغلب مدیران 
کنند. اغلب موارد ارزیابی عملکرد در یک فرآیند بالا به پائین و بر اساس ندرت به رویکردهای منظم اتکا میدهند و بهیارزیابی را ترجیح م

ها گزینش ی دولتیهاسازمانشود و نهایتا اینکه در های رفتار به جای عملکرد انجام میسازوکارهای ذهنی و بدون ساختار و با تاکید بر جنبه
های به این نتیجه رسیدند که مهمترین چالش[ ۲۲] ۵ژاکوب و ندوبیسیو آشناگرایی است تا تخصص و شایستگی.  مبتنی بر روابط

مبود ریزی منابع انسانی، کاز: اطلاعات ناکافی کارکنان در حوزه برنامه موزشی نیجریه عبارتندآریزی منابع انسانی در موسسات برنامه
به این نتیجه  [۲۱]ریزی منابع انسانی. جاویدپور و همکاران ثباتی سیاسی و کمبود بودجه برنامهای در منابع انسانی، بیریزان حرفهبرنامه

ثباتی تغییرات مدیریتی و بی تخانه ورزش و جوانان ایران عبارتند از:ریزی منابع انسانی در وزارهای برنامهرسیدند که مهمترین چالش
فرهنگ  فقدانمدون،  سازمان وجود عدم ،ایحرفه توسعه، اخلاق برای ایبرنامه بودجه، نبود تامین هایقوانین، سیاست ثباتی، بیمدیریت
 ،سازمان نمودار علی وف انسانی منابع بین ناسازگاری ،انسانی منابع فعلی بررسی وضعیت برای علمی و دقیق روشی فقدان تیمی، کار روحیه
 منابع رایب مندنظام یهاروش فقدان و انسانی تعدیل منابع و دهیسازمان در دولت هایو سیاست موجود انسانی منابع بین وضعیت تضاد
های مدیریت منابع انسانی مانند جذب کارکنان، آموزش، پاداش و مشارکت کارمندان نشان دادند که شیوه[ ۲۲] ۲همکارانایکانیون و  .انسانی

در نیجریه ضمن اینکه تحت تاثیر نهادهای رسمی و غیررسمی هستند، اما این تاثیرات تابعی از اوضاع اقتصادی، اجتماعی این کشور نیز 
شت اثرگذار ای مثل صنایع بهداکارکنان حرفه بابستگی دارد و بیشتر بر صنایعی  هاسازمانتواند باشد. این تاثیرات نهادی به ماهیت می

 ضعف قوانین کار و فساد باشد. وهای نهادی در نیجریه تواند ناشی از ضعف محیطاست. این تنوع تاثیرگذاری می
تر ر و عمیقمراتب حادتورهای کمتر توسعه یافته بهریزی منابع انسانی در کشمسئله برنامه دهد کههای پیشین نشان میمرور پژوهش

باشند، همراه می اتثبمطالعات کشورهای آفریقایی نظیر نیجریه، کنیا، زیمباوه که عموما با شرایط اقتصادی و مدیریتی ناپایدار و بیاست؛ 
نظام  و مطالعه در خصوص از پیش متوجه پژوهش و این امر ما را بیش اندروشنی تصریح ساختهریزی منابع انسانی را به های برنامهچالش
ها ی دولتی نظیر اداره برق، بانکهاسازماندر مطالعات داخلی نیز در مورد  ؛کندی مختلف کشور میهاسازمانریزی منابع انسانی در برنامه

 که اگرچه در بسیاری از موارد شکلات موجود شناسایی شده استها و مها مطالعاتی صورت گرفته است و در این زمینه چالشو وزارتخانه
رویکرد با رد و در برخی موارد فرد و خ  در برخی مطالعات مشکلات منحصربهگیر است اما های موجود مشترک و همهمشکلات و آسیب
من ضدر زمینه ارائه راهبرد و راهکار عملیاتی کمتر تلاش شده است.  در عین حال، ریزی منابع انسانی وجود دارد؛به برنامهکلان و عمومی 
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ی ، با پوشش جمعیتبزرگیو  قدمت ،عمومی و غیردولتی :فرد همچونهای منحصربهبا ویژگیاینکه در خصوص سازمان تأمین اجتماعی 
 دنگرفته است. بر این اساس، مطالعه موجوای صورت ، مطالعهمتکی به دولت نیست آن تأمین مالیمنبع که  مأموریت حساسگسترده و 

 نماید.نوآورانه و بلکه ضروری می
 
 شناسی پژوهش. روش3

 است، چرا که یپژوهش بر اساس هدف، کاربرد نی. اشودیم نییها تعداده تیها و ماهداده یگردآور وهیاساس هدف، ش بر قینوع تحق
پژوهش  نیاست. همچن یاجتماع نیسازمان تام در یمنابع انسان یزیربرنامه یهاییکاهش نارسا نهیدر زم یدنبال توسعه دانش کاربردبه

و  هایگژیو ت،یماه یرسازیکشف و تصو یکه در پ است. چرا یشیمایاز نوع پ یفیتوص قیها، تحقداده یگردآوروهیحاضر بر اساس ش
 قیها، پژوهش حاضر از نوع تحقداده تیبر اساس ماه ت،ینها در. ریزی منابع انسانی در سازمان تأمین اجتماعی استنظام برنامهمشخصات 

 دهندهلیاصر تشکو عن لیمسا یهایدگیچیپ توانندینم ییبه تنها یفیو ک یکم قیتحق یهاروش در بسیاری از موارد از آنجا که .است آمیخته
رح را به ش ختهیآم قیتحق یهانظران طرحصاحببهترین راهبرد ممکن است.  هاروش نیا بیترک مورد مطالعه قرار دهند، یبیرا بدون ار

 قیتحق یهاطرح( جی؛ حیتشر ختهیآم قیتحق یهاطرح( ب؛ دهیهم تنهب ختهیآم قیتـحق یهاطرح( الف :کندیم میبه سه دسته تقس ریز
 ی. اکتشاف ختهیآم

 ـنیا یراب .دنباشیم «نینامع تیموقع» درباره یابینهیدر صدد زم پژوهشگرانحاضر از نوع اکتشافی است چرا که  تحقیق آمیخته
انی در ریزی منابع انسنظام برنامهاز  یشماریب یهاجنبه فیبه توص منجرمرحله  نیانجام ا .شودمی یگردآورهای کیفی دادهمـنظور ابـتدا 

 والعه فراهم مورد مط دهیپد بروزدرباره  (یی)هاهیفرض یبندصورت امکان ه،یاول ییشناسا نیاستفاده از ا باشود. سازمان تأمین اجتماعی می
 یهاداده از حاصل یهاافتهی یبر مبنا انپژوهشگر .گیرندمیآزمون قرار  مورد )ها(هیفرض ،یکمّ یهاداده یگردآور قیاز طر پس از آن،

ش این اساس روش تحقیق این پژوه بر سازد. سریرا م افتهی یریپذمیکند تـا تـعم یرا گردآور یکمّ یهاکه داده ردبر آن دا یسع ،یفیک
 در دو مرحله طراحی شده است:

نش انسانی بودند. در رابطه با گزی منابعریزی کنندگان پژوهش، خبرگان حوزه مدیریت و برنامهمشارکت. رحله اول: بخش کیفیم
لذا، با استفاده از تجربه  [.۵۵]غیراحتمالی مبتنی بر گلوله برفی استفاده شد  مندگیری هدفاز روش نمونه ،اعضای متخصصان موضوع

سب، ریزی مناو نظر خبرگان مذکور، خبرگان واجد شرایط در هر دو حوزه )دانشگاه و سازمان( شناسایی و مقدمات اولیه طی یک برنامه
ش تلا یمشارکت آنها جهت انجام این پژوهش جلب گردید. در جلسه حضور انجام شد و شکل جلسه حضوریهصورت جداگانه و بهب

از  دقیقه(، استفاده ۶۱ تقریبا  ی انجام پژوهش، انتظارات، دوره زمانی انجام مصاحبه و فرایند دلفی )هاروشگردید موضوع پژوهش، 
طور کامل هدادن از محرمانه ماندن اطلاعات شخصی آنها باین پژوهش  و همچنین هدف استفاده از ضبط صوت و اطمینان  هایداده

 د. با توجه به دامنه و وسعت مسئله پژوهش، کیفیت تصمیمات، توانایی تیم تحقیقیتشریح و تبیین گرد داده و برای خبرگان توضیح
نفر از خبرگان حوزه این  ۲۲ نمونه مناسب جهت انجام پژوهش، حجم ها و منابع در دسترسآوری دادهدر اداره مطالعه، زمان جمع

سال سابقه کار و تخصص در حوزه مدیریت منابع انسانی در دانشگاه  ۵1و معیارهای نظیر برخورداری از حداقل  هاشاخصپژوهش با 
جدول ل آمد. عمهب یا سازمان تامین اجتماعی و کمینه مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد تعیین گردیدند و مقدمات برای اجرای فرآیند

 دهد.نشان می ای اعضای خبرگان دلفی راهای حرفه( ویژگی۵شماره )

های اصلی برای انتخاب خبرگان، درگیری این افراد با موضوع مورد نظر، داشتن اطلاعات مداوم از موضوع، دارای انگیزه برخی ویژگی
 لبتهامند خواهد بود. که اطلاعات توافق گروهی برای خود آنها نیز ارزش بود برای شرکت در فرآیند دلفی و در نهایت داشتن این احساس

ر قالب مصاحبه، های کیفی، دکننده خوبی برای کیفیت بالای نتایج دلفی است. سپس به منظور جمع آوری دادهها تضمینجمیع این ویژگیت
ه گردید و از هریک از خبرگان پژوهش درخواست شد تا با استفاد ساختار یافته طراحی و به خبرگان پانل دلفی ارائهپرسشنامه بصورت نیمه

ریزی منابع انسانی های برنامهخود را آزادانه در رابطه با سوالات مطرح و فهرست مشکلات و نارسایی هر نوع ایده و نظر فکریطوفان 
برای  (. این سوالات تنها چارچوب اولیهستفاده شدا های اصلی پژوهشز مصاحبه برای پاسخ به سؤال شناسایی مؤلفهسازمان بیان کنند )ا

شده  صورت متن نوشته شد؛ متن پیادههای صورت گرفته ضبط و سپس بهیافت. مصاحبهآغاز مصاحبه بود و در جریان مصاحبه توسعه می
های یافته وتحلیلبه منظور تجزیه بار مطالعه شده و های محقق تطبیق داده شد و کلیه متون پیاده شده چندچندین بار مرور و با یادداشت



 0۲7  و همکارانی عباس لیجل /... یزیرنظام برنامه یشناسبیراهبرد و آس یدر کارآمد یجستار

 

کننده دست آمده از مصاحبه کیفی، از روش تحلیل محتوای استقرایی استفاده شد. در این نوع تحلیل، ابتدا اطلاعات از افراد مشارکتهب
م قابل درک یهاو مفها بدون در نظر گرفتن مبنایی نظری، کدگذاری شدند داده ۵گردآوری و سپس با استفاد از نرم افزار مکس کیودا

معیاری جهت ارزیابی دقت  عنوانبه ۲های کیفی از معیارهـای لینکولن و گوبادر این پژوهـش بـرای اعتباربخشـی داده. استخراج گردیدند
کنــد، میعلمی استفاده شده اســت که بر چهـار معیـار در پژوهـش کیفـی کـه در نهایـت سـطح قابـل قبولــی از اعتبــار را فراهــم 

 تاکیــد دارنــد. 
 

 خبرگان و متخصصین حوزه منابع انسانی  پژوهش-مشارکت کنندگان  یآمار. توصیف  ۵جدول 

 سنوات خدمت سمت شغلی تحصیلات جنسیت ردیف
 ۲۹ عضو هئیت علمی دانشگاه تهران انیمنابع انس -دکتری مدیریت دولتی مرد ۵خبره 

 ۲4 عضو هئیت علمی دانشگاه شهید بهشتی مشیخط -دکتری مدیریت دولتی مرد ۲خبره

 ۲۲ دانشیار دانشگاه تهران  انیمنابع انس -دکتری مدیریت دولتی مرد ۲خبره 

 ۲4 دانشیار دانشگاه علوم و تحقیقات دانشگاه آزاد دکتری مدیریت دولتی مرد 4خبره 

 ۲۵ زاددانشگاه آدانشیار دانشگاه علوم و تحقیقات  دکتری مدیریت دولتی زن ۱خبره 

 ۲۵ عضو هئیت علمی دانشگاه آزاد بجنورد انیمنابع انس -دکتری مدیریت دولتی مرد ۶خبره

 ۲۱ عضو هئیت علمی دانشگاه پیام نور بجنورد نیمنابع انسا-دکتری مدیریت دولتی مرد 4خبره 

 ۲۶ مدیر اجرایی حوزه منابع سازمان رفتار-دکتری مدیریت دولتی مرد ۱خبره 

 ۵۱ رئیس اداره منابع انسانی سازمان اسی ارشدنکارش زن ۹خبره 

 ۲4 کارشناس متخصص حوزه منابع انسانی سازمان کارشناسی مرد ۵1خبره 

 ۵4 کارشناس ارشد حوزه منابع سازمان تامین دانشجوی دکتری مدیریت دولتی مرد ۵۵خبره 

 ۵4 انسانی سازمانکارشناس متخصص حوزه منابع  ارشد کارشناسی مرد ۵۲خبره 

 ۵۱ کارشناس ارشد حوزه منابع سازمان منابع -دانشجوی مدیریت دولتی زن ۵۲خبره 

 ۵۱ رئیس اداره منابع انسانی ارشد کارشناسی مرد ۵4خبره 

 ۲۲ رئیس اداره منابع انسانی ارشد کارشناسی مرد ۵۱خبره 

 ۲4 زمانسا کارشناس متخصص حوزه منابع انسانی ارشد کارشناسی زن ۵۶خبره 

 ۲۲ رئیس اداره منابع انسانی ارشد کارشناسی مرد ۵4خبره 

 ۲۵ کارشناس متخصص حوزه منابع انسانی سازمان ارشد کارشناسی مرد ۵۱خبره 

 ۲۵ کارشناس متخصص حوزه منابع انسانی سازمان ارشد کارشناسی مرد ۵۹خبره 

 ۵۱ رئیس اداره منابع انسانی ارشد کارشناسی مرد ۲1خبره 

 ۲4 معاون اداره کل منابع انسانی سازمان تامین نیمنابع انسا-دکتری مدیریت دولتی مرد ۲۵خبره 

 ۲۱ کارشناس خبره حوزه منابع انسانی سازما تامین کارشناسی ارشد مرد ۲۲خبره 

 ۲۲ کارشناس خبره حوزه منابع انسانی سازما تامین ارشد کارشناسی مرد ۲۲خبره 

 
متــن بــه همــراه تحلیلــی از مصاحبــه در اختیــار فــرد  سـازی مصاحبــه،مقبولیت(: پـس از انجـام و پیادهقابلیـت اعتبـار )

ها به حد اشباع اطمینـان حاصـل شـود. آمـده در مصاحبـه و رسیدن داده دستبهمصاحبـه شـونده قـرارگرفـت تـا از صحـت اطلاعـات 
نندگان، کهای مشارکتو ویژگیتوصیف روشنی از بستر، نحوه انتخاب  منـد،گیـری هدفقابلیــت انتقــال: اســتفاده از روش نمونـه

های تمامی مصاحبه شدگان این ر تنوع( مفاهیم نظری دادهها و تجارب گوناگون )اصل حداکثآوری داده و فرایند تحلیل، با دیدگاهجمع
 مطالعه استخراج شد.

مچنین سوگیری طی پژوهش ه های فنی و میدانی و راهبردهای ارتقاء حساسیت نظری و اجتناب ازقابلیــت تاییــد: استفاده از یادداشت 
شناختی در طول تحقیق. قابلیـت اطمینان: مرور ارهای روشرعایت ابز ورد موضوع تحقیق؛جربیات جاری و پیشین خبرگان در مت احصای

شده و ارزیابی تفسیرهای محقق از سوی دیگران؛ بسط و پالایش تفسیرها از طریق  های پیادهمصاحبه های حاصل ازو پالایش مستمر یافته
 تن از خبرگان.  ۲ سطبندی شده توخلاصه الگوی صورت تأیید
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خبرگان  سازمان از طریق مصاحبه با انسانی منابعریزی های برنامهبا توجه به شناسایی مشکلات و نارسایی. مرحله دوم : بخش کمی
به منظور حصول اطمینان از صحت، دقت، کاربردی بودن و  ی،در مرحله اول بخش کمّ و احتمال وجود سوگیری در نظرات آنها،

دلفی فازی جهت دستیابی به توافق گروهی بین خبرگان استفاده فن از های احتمالی جامعیت مراحل شناسایی شده و رفع سوگیری
( یفاز یمکلا یرهای)متغ ایپنج گزینه فیبا ط ایصورت پرسشنامهبه، اطلاعات و نتایج بخش کیفی پژوهشبا شد. در این مرحله 

در اختیار خبرگان پژوهش قرار گرفت. در این مطالعه دو مرحله نظرسنجی دلفی فازی انجام شد. در نظرسنجی اول گردآوری  ی وطراح
نها خواسته شد تا با استفاده از متغیرهای کلامی )مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم و کاملا موافقم( میزان آنظرات خبرگان، از 

تعریف، طیف  ۵نامه را مشخص نمایند. در گام بعدی متغیرهای کلامی بصورت اعداد فازی مثلثیاهمیت هر یک از سوالات پرسش
ی قابل این نتایج فازی به سادگ .روی مقادیر انجام و در نهایت به نتایجی رسید که فازی شدند فازی مناسب انتخاب، عملیات فازی بر

گویند. پس می داییزفهم و تفسیر نیستند. بنابراین باید به اعداد قطعی تبدیل شوند. فرایند تبدیل اعداد فازی به اعداد قطعی را فازی
سنجی اول و های نظرنظرسنجی با هم مقایسه و نتایج مشخص شدند. با توجه به دیدگاه ۲از نظرسنجی دور اول و دوم نتایج هر 

( کمتر شد و فرآیند نظرسنجی ۵/1زدایی شده در دو نظرسنجی از حد آستانه ).مقایسه آن با نتایج نظرسنجی دوم اختلاف میانگین فازی
با استفاده از فرمول نویسی در نرم افزار اکسل  هاشاخصو اهمیت  زداییفازی ،متوقف شد. کلیه محاسبات برای تعیین ارزش فازی

های کمی )پیمایشی( و آزمایش الگو در سازمان از روش دیمتل استفاده به منظور تحلیل داده کمیبخش مرحله دوم از ت. در انجام گرف
رای . ببودندروسا و کارشناسان ارشد حوزه منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی کشور  گردید. جامعه آماری در این مرحله مدیران،

نمونه به شیوه تصادفی ساده انتخاب شد. برای جمع آوری  و نفر تعیین ۲۶4تفاده از جدول مورگان محاسبه حجم نمونه آماری با اس
 بیز ضرا جهت ارزیابی پایایی پرسشنامه فاده گردید.مرحله کیفی پژوهش است بر اساسها از مقیاس )پرشسنامه( تدوین شده داده
 ییرواجهت بررسی است و  ییایپا یبرا یقابل قبول بیکه ضربرآورد شد /. 4۱۲آن  بر این اساس پایاییکرونباخ استفاده شد که  یآلفا

سوالات اخذ شد و  همتخصص و خبر 4نظرات و روایی سازه استفاده شد. جهت ارزیابی روایی محتوایی،  ییمحتوا از روایی پرسشنامه نیز
 یماممفهوم ت، مناسب بودن متخصص ریافراد متخصص و غ یبرا بودن قابل درک، اهداف پژوهش پرسشنامه از حیث برآورده ساختن

 ایهد د یهمه جوانب پژوهش را پوشش م گیریاندازهابزار  ایآ و بالاخره اینکه یصفت مورد بررس یریگاندازه یسوالات پژوهش برا
ا استفاده بحلیل عاملی تاییدی روایی سازه نیز ت ارزیابی همچنین، جهت بررسی و مورد تأیید واقع شد. همربوط نیر متخصصظاز ن ر؟یخ
اساس  توان برآید که میدست مییی بههاشاخصموس، علاوه بر تخمین ضرایب مدل، آ. در نرم افزار انجام شد 2افزار آموسنرم از

مدل از برازش مطلوبی نشان داد که  هاشاخصبررسی  نتایج را مورد آزمون قرار داد. بر این اساس،  آن، میزان برازش کلی مدل
 ( ارائه شده است.۱در جدول ) هاشاخصنتایج تحلیل عاملی تأییدی و میزان است.  برخوردار

 
 هاها و یافته. تحلیل داده4

عبارت ایم که پرداخته کنندگان بخش کیفی )خبرگان( این پژوهشمشارکتشـناختی ای جمعیتهر این بخش ابتدا به بررسی ویژگید
نفر شامل اعضای هیئت علمی در حوزه مدیریت منابع انسانی، مدیران ستادی، روسا و کارشناسان حوزه منابع انسانی سازمان  ۲۲ بودند از

درصد دارای مدرک  ۱/۲4اند. تشکیل داده انیزن را درصد ۲1 درصد از گروه بخش کیفی این پژوهش را مردان و  ۱1تامین اجتماعی. 
درصد  ۱4درصد دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی و  ۱/۱رفتار( ،-خط مشی -تخصصی مدیریت دولتی )منابع انسانیتحصیلی دکتر 

 ریت تحول(.مدی -مدیریت دولتی –منابع انسانی  -هم دارای مدرک کارشناسی ارشد مرتبط با حوزه مدیریت بودند )مدیریت رفتار سازمانی

  

های ساختاریافته بخش کیفی پژوهش و نارسائی( نتایج تحلیل محتوای کیفی مصاحبه نیمه۲جدول شماره ). تحلیل دادهای کیفی
 دهد. انسانی سازمان تأمین اجتماعی را نشان می منابعریزی استخراج شده برنامه

 
 

                                                                                                                                                                                                          
1 Fuzzy triangle 2AMOS 



 0۲1  و همکارانی عباس لیجل /... یزیرنظام برنامه یشناسبیراهبرد و آس یدر کارآمد یجستار

 

 نتایج تحلیل محتوای کیفی. ۲ جدول

ف
دی

ر
 

 فراوانی  مولفه منابع انسانی سازمان تامین اجتماعی ریزیبرنامهشرح مشکلات موجود در نظام 

)وجود رابطه  منسجم)ویژه سازمان تامین اجتماعی(،  کارگیری مدل مرجع /الگوهای مناسبهعدم وجود و ب 1
ی سازمان منابع انسان ریزیبرنامهدرونی( -)بیرونی متناسب و سازگار با شرایط محیطی کارا، علمی،منطقی(، 

 ای/درمان و حوزه اقتصادی سازمانراهبردی اصلی بیمه هایبرنامهبا و هم راستا تامین اجتماعی 

 ریزینامهنبود الگوی مناسب بر
HR 

۲۵ 

و  گیریجهت ،هاروشها، گذارینامناسب بودن سیاست منابع انسانی، ریزیبرنامهیکپارچه  فقدان نظام 2
 منابع ریزیبرنامه)نبود متخصصان  تجربگیمنابع انسانی موجود، بی ریزیبرنامهضوابط غیر صحیح اجرای 

 های سازمان وعدمها و بخشمنابع انسانی با سایر نظام ریزیبرنامهانسانی(، عدم تعامل و هماهنگی نظام 
 سازمان در  HRکارگیری الگوهای مدیریتی مناسب در اجرای نامه ریزیهب

ع مناب ریزیبرنامهاجرای نامناسب 
 انسانی

۵۹ 

ظام ن کارایی)ارزیابی عملکرد منظم و میزان اثر بخشی و  کنترل و بازخورد مناسب نظارتی، نظامفقدان  3
ریزی منابع انسانی در سطوح های اجرای برنامهمتناسب با شرایط و ویژگی نیروی انسانی(، ریزیبرنامه
انسانی سازمان تامین  منابع ریزیبرنامهحوزه اقتصادی برای پیگیری تحقق اهداف و  ای/درمان وبیمه

 خروجی ناملموس در فرایندهای منابع انسانی() انتظار اجتماعی و نتایج مورد

عدم نظارت،کنترل و بازخورد 
اثربخشی(  -)ارزیابی عملکرد

 HRریزی نامهبر

۵۱ 

یم انسانی، ناتوانی مدیران در تفه منابع ریزیبرنامهی کم و ناکافی مدیران ارشد و مدیران اجرایی از احمایته 4
نابع م ریزیبرنامهسازمان به کارکنان، عدم اعتقاد کامل مجریان به نظام  ریزیبرنامهحوزه  هایبرنامه

 ریزیرنامهبریزی شده حوزه طرح هایبرنامهعدم تخصیص منابع مالی کافی به  ،انسانی و انگیزه پایین آنها
 منابع انسانی

 عدم حمایت کافی از 

 انسانی منابع ریزیبرنامه
۵۱ 

 سایر هب دهی بیشتراولویت و منابع انسانی ریزیبرنامهنظام  هایبرنامهاجرای  گذاری صحیح درعدم اولویت 5
موکول به آخرین مراحل و انسانی  منابعریزی اجرای برنامه که باعث شده است ،سازمانی ها و اهدافبرنامه

  مدیریت سازمان باشدهای گام

 ریزیبرنامهبندی عدم اولویت
 انسانی سازمان منابع

۵4 

ریزی منابع انجام برنامه ،HRریزی نامهبراهداف بلندمدت  مدت بیش ازاهمیت دستیابی به اهداف کوتاه 6
 عنوانهبریزی منابع انسانی تا اندازه زیادی و الزامات قانونی موجود و برنامهانسانی فقط برای رفع تکلیف 

 گیرد.مدت مورد توجه قرار مییک موضوع اجرایی کوتاه

مدت و رفع تکلیفی به نگاه کوتاه
 HRریزی برنامه

۵۶ 

انی آتی انس منابعجات  ریزی منابع انسانی ناکارامد  برای ارزیابی احتیااستفاده از فنون نامناسب برنامه 7
 سازمان تامین اجتماعی

ع مناب ریزیبرنامه فنون نامناسب
 انسانی

۵۱ 

ر فشا-غیر اثربخش-)عدم جذب کارکنان کارآمد و متخصص  ناکارآمدی نظام جذب و استخدام نارسایی و 8
مدی قانون آدخالت دولت و قوانین(، گزینش )ناکار -خارج از فرآیند های عجولانه واستخدام -خارجی
گیری و ، جهتهاروشنامناسب بودن  -ارتباطهای بیگزینش-برخورد گزینشی با تخصص افراد -گزینش 

 ریزیامهبرن)ناتوانی در نگهداری(  و نگهداری ی ناکارآمد،گزینش نیرو(هاشاخص معیارها و-ضوابط گزینشی
 د کارکنان بی تخصص ناکارآمد(.)ورو انسانی و قوانین و ضوابط مرتبط سازمان تامین اجتماعی منابع

 نارسایی و ناکارآمدی نظام جذب،
ی انسان منابعگزینش و نگهداری 
 سازمان

۵4 

 ،الاریسشایستهو ضوابط  گیریجهت ،هاروشسالاری، نامناسب بودن نارسایی و ناکارآمدی نظام شایسته 9
 ،اراییکسالاری در انتصابات کارکنان و عزل مدیران فاقد ستهیگرایی و شاضابطه عدم رعایت قانمندی و

های لازم برای احراز شغل و عدم تطابق شایستگی ی ناکارآمد ترفیعات بی ضابطه،هاشاخص معیارها و
 های منابعماهیت شغل و عدم دخالت دادن نتایج نظام مدیریت و ارزیابی عملکرد درترفیعات و جابجایی

  انسانی

ارآمدی نظام نارسایی و ناک
 سالاریشایسته

۵۲ 

وزه /درمان و حایبیمهتمام سطوح  ناکارآمدی نظام ارزشیابی و ارزیابی کارکنان سازمان تامین اجتماعی در 11
جای هپرداخت مبتنی بر وقت مزدی ب -غیرعینی و کم  -دضعیف مدیریت ارزیابی عملکر یاجرای )اقتصاد

ابی های  ارزیاستفاده ازسنجه -پرداخت با میران تلاش کارکنانعدم وجود پیوند منطقی بین  -عملکردی
 و ضوابط ارزیابی گیریجهت، هاروشعملکرد یکسان برای هر سه سطح سازمان( و نامناسب بودن 

ناکارآمدی نظام ارزشیابی و 
 ارزیابی کارکنان

۵۲ 

با اهداف و راهبردهای سازمان  منطبق و هدفدار صحیح، برنامه آموزشی جامع، نظامنارسایی و ناکارآمدی  11
عدم وجود رویکرد بلندمدت نسبت  حوزه اقتصادی برای کارکنان، درمان و ،ایبیمهتامین اجتماعی ویژه سه 

ی عدم شناخت علمی نیاز آموزش های کلیدی منابع انسانی،آموزش و توسعه شایستگی ضعف در به آموزش،
 برنامه آموزشی، نظامانی مدیران ارشد و اجرایی از عدم پشتیب آموزش ناکافی و نامناسب، کارکنان،

فرآیندهای آموزشی کارکنان و مؤسسات مجری آموزش  های ارزیابی،کنترل و نظارت برهناکارآمدی شیو
 دهند.

ه برنام نظامنارسایی و ناکارآمدی 
 آموزشی

۵۲ 

های هارتتوسعه م ها،لیپتانس ها،توانمندیی )انسان منابع ریزیبرنامههای کیفی عدم توجه کافی به جنبه 12
یفی کمی و ک ظعدم تناسب خروجی و ورودی به لحا انسانی، منابعخاص و عملکرد بالقوه افراد( تورم بالای 

 .باشدمی

های کیفی عدم توجه به جنبه

 HR ریزیبرنامه

۵۵ 



 ۴1۲7 مستانزـ  5۶مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره    0۲5
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 فراوانی  مولفه منابع انسانی سازمان تامین اجتماعی ریزیبرنامهشرح مشکلات موجود در نظام 

وجهی به تکم ،مدیریتهای اطلاعات ضعف سیستم انگیزش کم کارکنان، وری ناکافی منابع انسانی،بهره 13
 منابع انسانی ریزیبرنامهسازی مهمترین چالش و عامل بازدارنده از پیاده عنوان بهوری بهره

 ۵۵ وری ناکافی منابع انسانی  بهره

م شرح شغل نامناسب عد، اجتماعیوظایف و مرزبندی نظام اختیارات در سازمان تامین  و هاعدم تبیین نقش 14
ا های محوله پراکندگی وظایف مرتبط بسازمانی مدیریت منابع انسانی با وظایف و ماموریتتناسب ساختار 

 انهای محوله به مدیرت و مسئولیتاعدم تناسب میان اختیار ،های مختلفمدیریت منابع انسانی در بخش

 4 شرح شغل نامناسب

دخالت دادن  ،منابع انسانی ریزیبرنامهدخالت دولت و قوانین موجود در استخدام اجباری و خارج از نظام  15
ت مدیریمنطقی  منابع انسانی و عدول از برنامه ریزیبرنامهسلایق شخصی و یا گروهی در اجرای نظام 

سازی نظام جای تصمیمهب سازمان مدیریت عالی این مسئله که منابع انسانی سازمان و در نهایت
 شده است. مجری تصمیمات ارکان خارج از سازمان ،منابع انسانی ریزیبرنامه

 4 استخدام اجباری

انسانی منجر به عدم توازن بین  منابع ریزیبرنامهعدم اجرای صحیح و مطلوب قوانین و مقررات حوزه  16
 کمیت و کیفیت نیروی  انسانی شاغل در سازمان تامین اجتماعی شده است 

 ۱ عدم اجرای صحیح قوانین

، هاازمانسا سایر ا توجه به مقایسه بب خارج از برنامه پرسنل هر سه سطوح سازمان تامین اجتماعیتوقعات  17
 امکانات رفاهی ،مزایا، ترفیعات

 4 توقعات خارج از برنامه پرسنل

 رغم اهمیت این حوزه وعلی .ساز استمهم و سرنوشت ای حساس،انسانی حوزه منابع ریزیبرنامهحوزه  18
اعی در این حوزه ناتوان در ایر ابعاد وجودی سازمان ولی مدیران سازمان تامین اجتمتاثیرش بر س

 ریزینامهبرسازی نظام جای تصمیمهر مجری بودن تصمیمات مدیریت عالی بت. بیشسازی هستندتصمیم
 منابع انسانی

 4 سازیناتوانی در تصمیم

 4 یادگیرنده و یادگیری سازمان یادگیری سازمان در سازمان  ی یادگیرنده وهاسازمانهای عدم حاکمیت ویژگی 19

آرایش  ییردنبال تغهتغییر آرایش مدیریتی ب در سطح عالی، ویژهبههای مدیریتی تغییرات و ناپایداری دوره 1
 منابعریزی های برنامهاصول و اولویت عنوانبههای خام و اولیه مدیر جدید سیاسی و اجرایی شدن ایده

 درمان و اقتصادی-ایبیمهجابجای زیاد مدیران در هر سه سطح  انسانی سازمان تامین اجتماعی،

 ۲1 ناپایداری مدیریتی

. زبی و..ح های سیاسی، قومیتی،تامین اجتماعی  با رانت نانتخاب و انتصاب مدیران ستادی و استانی سازما 2
سازی درگیر نوعی از پیاده هاسازمانشود تعامل غیررسمی و خویشاوندی فشارهای نهادی باعث می

بالای  میزان زیادی برای سازمان تامین اجتماعی ندارند. کاراییهای مدیریت منابع انسانی شوند که شیوه
سازمان مدیران را از هرگونه توجه  و نبود مدیریت ثابت و پایدار در هاسازمانتغییرات درسطح مدیران ارشد 

ی ادار نظامگرایش رو به تزاید سیاسی شدن  دارد.مدت باز میمواقعی میان در حتی به اهداف بلندمدت و
 تامین اجتماعی

 سیاسی انتخاب رانتی و
 مدیران

۵۹ 

ریزی سازمان تامین برنامه نظامتمایل به حفظ وضع موجود و مقاومت در قبال تحول و نوسازی علمی  3
 اجتماعی، مقاومت در برابر تغییر از سوی مدیریت و کارکنان سازمان

 ۵4 تمایل به حفظ وضع موجود

انسانی متناسب با ماهیت و  منابعریزی ای در زمینه برنامهحرفه و کارآمد کمبود مدیران متخصص، 4
ی های اقتصادو اقتصادی( و موثر در مولفه درمانی– ایبیمه-ایه)حوزه های سازمانی گستردهویژگی

دومین ارائه دهنده خدمات -جمعیت کشور %۱1اجتماعی )پوشش حدود  درصد تولید ناخالص کشور(،۵۱)
 امنیتی کشور مانند سازمان  و درمانی بعد از وزارت بهداشت(

کمبود مدیران متخصص و کارآمد 
 HRریزی برنامه

۵4 

و  ترااجتماعی فرهنگی، تغیی اقتصادی، سیاسی، تحولات قوانین دولتی،سرعت و گستردگی تغییرات و  5
های اقتصادی و... و وابستگی و تاثیرپذیری شدید سازمان تامین اجتماعی از تحریم ،انهفناورهای وریآنو

 این تغییرات و تحولات

ی نین دولتتغییرات و تحولات قوا
، سیاسی، فرهنگی،اقتصادی

 و.. انهفناور

۵۶ 

ماعی. انسانی سازمان تامین اجت منابعریزی برنامه نظاماعتمادی کارکنان به فقدان انگیزه و بی نارضایتی، 6
ی عدم رویکردها شود.عدم ارائه بازخورد نتایج ارزیابی عملکرد کارکنان منجر به نارضایتی کارکنان می

جبران  ها وسطح پرداختیمندی کارکنان از منزلت شغلی و سازمان عدم رضایت انگیزشی مناسب در
 خدمات

زی یرنارضایتی کارکنان از برنامه
HR 

۵۱ 

ریزی عدم حمایت، درک و شناخت مناسب و علمی مدیران ارشد سازمان تامین اجتماعی از نظام برنامه 7
عدم داشتن نگاه راهبردی به  مقاومت در برابر تغییر و تحول و ی ومحافظه کار  .منابع انسانی سازمان

داشتن نگاه عملیاتی روزمره و نزدیک بین به مدیریت کارکنان، ضعف باور به مباحث  ریت کارکنان.مدی
 و عملیاتی واحدهای اجرایی نظریمنابع انسانی. عدم پیوند بین مباحث 

عدم درک و حمایت مدیران ارشد 

 HRریزی سازمان از برنامه

۵4 

ریزی خلاقیت و نوآوری پائین کارکنان در مسائل برنامه )نداشتن حس روحیه مشارکت پرسنل(، مشارکت 8
عارض در تضاد و ت فرآیندی و فقدان فرهنگ کار تیمی، فرهنگ نگرش  سیستمی و انسانی سازمان، منابع

 مجموعه منابع انسانی )کارکنان و مدیران(

 ۵4 مشارکت پائین کارکنان سازمان
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 فراوانی  مولفه منابع انسانی سازمان تامین اجتماعی ریزیبرنامهشرح مشکلات موجود در نظام 

مناسب از  گیریازمان تامین اجتماعی در بهرهضعف در فرهنگ سازمانی و درک مشترک کارکنان س 9
و  کاراییهای خاص سازمان تامین اجتماعی( جهت ارتقاء شزهای نهفته در فرهنگ سازمان )ارقابلیت

 اثربخشی 

 ۵۲ فرهنگ سازمانی

تایج نها و مطالعات منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی و عدم استفاده مناسب از ناکافی بودن پژوهش 11
 آنها

 ۵۵ ناکافی یهاپژوهش

به سازمان از مجاری و طرق مختلف غیرآزمونی استخدامی بدون  ... ورود کارکنان بی تخصص و ناکارآمد و 11
 های سازمانی، علمی نیازمندینضابطه سازما

ار ناک ورود کارکنان بی تخصص و
 امد بدون ازمون به سازمان

۹ 

ریزی ها در حوزه برنامهگری مدیران ستاد واستانگرا و بخشیکار، سنتیسبک مدیریت و رهبری محافظه  12
 انسانی سازمان تامین اجتماعی منابع

 ۱ سبک مدیریت و رهبری

 نابعمانگاری مسیر شغلی کارکنان، کاربرد نادرست شغلی درک شده توسط کارکنان، نادیدهنااطمینانی   13
 نسبت به کارکنانتعصبات ذهنی و شناختی مدیران ، انسانی

 ۶ شغلینااطمینانی  

 ۲ قوانین و مقررات ها قوانین و مقرارت دولتی و اتحادیه 14

 راستا و هماهنگ با ریزی منابع انسانی درکارآمد برنامه علمی و مناسب، سازگار، طراحی و تدوین مدل 1
 ...سازمان تامینای/درمان و حوزه اقتصادی های بیمهراهبردی اصلی حوزههای برنامه

 ریزیطراحی الگوی مناسب برنامه
HR  

۵۱ 

درک وحمایت مدیریت ارشد  ریزی منابع انسانیحمایت کامل مدیران ارشد و اجرایی سازمان تامین اجتماعی از نظام برنامه درک و 2

 HRریزی برنامه

۵4 

ی ضوابط اجرای ها وگذاریسیاست ،هاروش ،هاگیریریزی منابع انسانی با جهتبرنامهایجاد نظام یکپارچه  3
 ریزی سازمان تامین اجتماعیها برنامهدر تعامل و هماهنگ با سایر نظام صحیح و

ریزی منابع نظام یکپارچه برنامه
 انسانی

۵4 

.. تعامل غیررسمی، خویشاوندی و  حزبی و. های سیاسی، قومیتی،تلاش درجهت تاثیر ناپذیری از رانت 4
نهادی در انتخاب و انتصاب مدیران ستادی و استانی سازمان تامین اجتماعی، ایجاد ثابت و پایدار فشارهای 

زیاد مدیران سازمان تامین اجتماعی با توجه تاثیر  یجابجای میزان بالای تغییرات و مدیریت و جلوگیری از
درمان و اقتصادی و جلوگیری آفت -ایبیمهدر هر سه سطح  نامطلوب آن در ابعاد و حوزه های مختلف،

جهت افزایش افزایش نرخ  تلاش در اداری سازمان تامین اجتماعی. نظامگرایش رو به تزاید سیاسی شدن 
 انتصاب از درون سازمان

ثبات مدیریتی و انتصابات 
 غیرسیاسی 

۵۶ 

اجرای صحیح و  ی،سازپیاده صورت جامع و هماهنگ،هی ارزشیابی و ارزیابی عملکرد بهاروشاصلاح  5
ی عینی و موثر و بازخورد مناسب هاشاخص)اثر بخش و کارآمد( و ارزیابی عملکرد با  منظم سیستم نظارت

ی ریزی منابع انسانهای اجرای برنامهآن به کارکنان در راستای تحقق اهداف و متناسب با شرایط و ویژگی
 جتماعیحوزه اقتصادی سازمان تامین ا /درمان وایبیمهسطوح  در

سازی و اجرای اصلاح، پیاده
نظارت و ارزیابی  نظامصحیح 

 عملکرد

۵۱ 

 گیریهای انسانی به منظور بهرهریزی و تلاش در جهت ارتقای فرهنگ سازمانی و تقویت ارزشبرنامه 6
های خاص سازمان تامین اجتماعی( جهت ارتقاء شزهای  نهفته در فرهنگ سازمان )ارمناسب از قابلیت

 ریزی منابع انسانی سازمانبرنامه نظامو اثربخشی  کارایی

 ۵4 فرهنگ سازمانی ءارتقا

 و هاشاخصاصلاح  انسانی، منابعریزی سالاری در برنامهاصلاح نارسایی و ناکارآمدی نظام شایسته 7
توجه  ایی وگرمندی و ضابطهونرعایت قان ،سالاریشایستهو ضوابط  گیریجهت، هاروش معیارهای ناکارآمد،
ریت و لحاظ نتایج نظام مدی تغییرمدیران و کارکنان، انتصابات و سالاری در انتخاب،ستهیتقویت اصل شا

های منابع انسانی، افزایش نرخ ارتقاء و انتصابات از درون سازمان به ارزیابی عملکرد در ترفیعات و جابجایی
 های مدیریتیبرای داوطلبان تصدی پستمنظور بازگشت سرمایه روی فرد و ایجاد فرصت برابر 

 ۵۲ در انتصابات  سالاریشایسته

های توانمندسازی کارکنان و مدیران در راستای اهداف و سازی صحیح و علمی برنامهطراحی و پیاده 8
انسانی و راهبردهای اصلی سازمان تامین اجتماعی  سه سطح  منابعریزی نظام برنامه یهاگیریجهت

 درمان و حوزه اقتصادی  -ایبیمه

 ۵۵ توانمندسازی کارکنان و مدیران

های ها و دستورالعملنامهروزرسانی ضوابط آئیناصلاح و مهندسی مجدد و به بازنگری، تجدید نظر، مطالعه، 9
 عملکرد، ، ارزیابیسالاریشایستهقوانین استخدامی،گزینش، انتصابات، ی )انسان منابعریزی برنامه نظام

شرایط احراز شغل و...( در راستای اهداف و راهبردهای اصلی سازمان تامین  شرح شغل، جبران خدمت،
 انسانی سازمان منابعریزی برنامه نظامط و مقررات متنوع در باجتماعی حذف ضوا

 بازنگری، اصلاحات
 روزرسانیو به

۹ 

مین ریزی منابع انسانی سازمان تابرنامه موثر بر بیرونی(–داخلی ی )یه و تحلیل عوامل محیطزبررسی و تج 11
 اجتماعی

یه و تحلیل عوامل زبررسی و تج
 محیطی سازمان

۹ 

ریزی انسانی سازمان به منظور تعیین ابزارو فنون مناسب برنامه منابعتجزیه و تحلیل دقیق وضعیت موجود  11
 انسانی آتی سازمان تامین اجتماعی منابعمد برای ارزیابی احتیاجات آمنابع انسانی ناکار

ریزی ابزارو فنون مناسب برنامه
 منابع انسانی

4 
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 فراوانی  مولفه منابع انسانی سازمان تامین اجتماعی ریزیبرنامهشرح مشکلات موجود در نظام 

 ۶ آینده پژوهی ریزی منابع انسانیپژوهانه در نظام برنامهو آینده راهبردی نگاه  12

 ۱ های موفقتجربه سازمان نسانیاریزی منابع سازی نظام برنامههای موفق )داخلی و بین المللی( در پیادهاستفاده از تجربیات سازمان 13

 ۲ سیستم مدیریت اطلاعات ( جهت دستیابی به اطلاعات صحیح و قابل اعتمادMISاستفاده از سیستم مدیریت اطلاعات ) 14

 
منابع انسانی سازمان  ریزیبرنامهرا در الگوی  (مشکل و نارسایی) مولفه ۵۹ دتعدا دلفی پژوهش،اعضای  (۲)شماره بر اساس جدول 

نترل و ک منابع انسانی، عدم نظارت، ریزیبرنامهریزی، اجرای نامناسب نبود الگوی مناسب برنامهی هاشاخصشناسایی نمودند. در این بین 
 ریزیبرنامهبندی اولویتعدم  انسانی، منابع ریزیبرنامهانسانی، عدم حمایت کافی از  منابعریزی برنامهاثربخشی(  -)ارزیابی عملکرد بازخورد
زمان در منابع انسانی سا ریزیبرنامهاز مهمترین مشکلات نظام  ریزیمدت و رفع تکلیفی به برنامهنگاه کوتاه انسانی سازمان، منابع

ه ک شدمنابع انسانی شناسایی  ریزیبرنامهگذار بر مشکلات نظام عامل اثر ۵4 تعداد در بخش دوم جدول .بودندهای مرحله اول پرسشنامه
سیاسی مدیران، تمایل به حفظ وضع موجود، کمبود مدیران متخصص و کارآمد  و ایبطه، انتخاب رادر این بین شاخص ناپایداری مدیریتی

از مهمترین عوامل عوثر بر ایجاد مشکلات نظام  انهفناور و، اقتصادی سیاسی، فرهنگی،، تغییر و تحولات قوانین دولتی، ریزیبرنامه
راهکار  ۵4 تعدادبخش سوم جدول فوق، اطلاعات نهایت، بر اساس  در .بودندهای مرحله اول بع انسانی سازمان در پرسشنامهمنا ریزیبرنامه

حمایت  ، درک وHR ریزیبرنامهکه در این بین شاخص طراحی الگوی  شدندمنابع انسانی شناسایی  ریزیبرنامهغلبه بر مشکلات نظام 
سازی و اجرای اصلاح، پیاده ؛سیاسیثبات مدیریتی و انتصابات غیر ؛منابع انسانی ریزیبرنامهنظام یکپارچه  ؛ریزیبرنامهمدیریت ارشد 

رحله در پرسشنامه های م منابع انسانی ریزیبرنامهغلبه بر مشکلات نظام  هاینظارت و ارزیابی عملکرد از مهمترین راهکار نظامصحیح 
 .بودنداول 

 
 ی های کمّتحلیل داده -

سنجی مرحله اول دلفی فازی - شکلات، عوامل موثر .نظر سانی منابعریزی و راهکارهای برنامه در این مرحله م  سازمان که ان
شده بودند در قالب پرسشنامه  سایی  شنا ساختارنایافته در بخش کیفی این پژوهش  ستفاده مصاحبه  )متغیرهای  ایچندگزینهبا ا

نفر اعضاء دلفی( قرار گرفت. با توجه  ۲۲کلامی کاملا مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم و کاملا موافقم( در اختیار خبرگان )
شکلات آوردن میانگین فازی م دستبههای قید شده در پرسشنامه برای شنهادی و متغیرها، نتایج بررسی پاسخپی یهابه گزینه

ــایی ــانی منابعریزی برنامههای الگوی و نارس ــازمان مورد تحلیل قرار می انس ــنامهگیرند. بعد از جمعس ــش  ها، تعدادآوری پرس
سخ سی قپا شمارش و برر شده هر عامل مورد  سخ رارهای داده  شده به  هایگرفت. بعد از اینکه تعداد پا شکلات، عوامل داده  م

سانی منابعریزی موثر و راهکارهای برنامه شد، در اجرای روش دلفی فازی، اول ان شخص  سب یم ن گام انتخاب طیف فازی منا
ستفاده برای فازی  کرده است. پس از انتخابسازی عبارت کلامی پاسخ دهندگان است. محقق در این پژوهش از طیف مثلثی ا

سب، ن سعه فازی منا سبه میانگین فازی مثلثی عوامل، از فرمول ظیا تو شدند و بعد از محا رات خبرگان در قالب اعداد فازی ثبت 
شدت موافقت خبرگان با هر یک از مراحل شناسایی شده است(  گرمینکووسکی و اعداد فازی قطعی شده )میانگین قطعی نشان

سبه ه ستفاده میبرای محا سایی کده هازدایی مؤلفهنتایج میانگین فازی و فازی که شودر عامل ا شنا ( و هاشاخصا )به منظور 
تامین اجتماعی به شرح  سازمانانسانی  منابعریزی عوامل موثر و راهکارهای برنامهمشکلات، های مولفهمفاهیم مدل مفهومی 

 شود.گزارش می (۲)جدول 
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 نتایج  مرحله نخست نظر سنجی خبرگان دلفی فازی .۲ جدول
 نتیجه میانگین هامولفه مفهوم
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 قبول HR (1۲۵/1 ،۲۲۹/1  ،۹4۱/1) ۱۹۱4/1 نبود الگوی مناسب بر نامه ریزی

 قبول ۱4۱1/1 (۹۵4/1،  ۲۵4/1، 1۱1/1) منابع انسانی ریزیبرنامهاجرای نامناسب 

 -عدم نظارت،کنترل و بازخورد )ارزیابی عملکرد
 HRریزی نامهبراثربخشی( 

 قبول ۹۵۵4/1 (۹۶۹/1،  ۲4۶/1، 1۵4/1)

 قبول ۱۱۲۱/1 (۹۲4/1،  ۲۲۵/1، 144/1) انسانی منابع ریزیبرنامهعدم حمایت کافی از 

 قبول ۱۶۵۹/1 (۹1۶/1،  ۲۲۹/1، 1۱۲/1) انسانی سازمان منابع ریزیبرنامهبندی اولویتعدم 

 قبول HR (1۱4/1 ،۲۲۵/1  ،۹1۶/1) ۱۶4۱/1ریزی نگاه کوتاه مدت و رفع تکلیفی به برنامه

 قبول ۱۱۲۱/1 (۹۲4/1،  ۲۲۵/1، 144/1) ریزی منابع انسانیفنون نامناسب برنامه

گزینش و نگهداری  ناکارآمدی نظام جذب،نارسایی و 
 انسانی سازمان منابع

 قبول ۱۲۱۹/1 (۱4۱/1،  ۲۲۱/1، 1۶۹/1)

 قبول ۱۱1۲/1 (۹۲4/1،  ۲۲۹/1، 14۲/1) سالارینارسایی و ناکارآمدی نظام شایسته

 قبول ۱4۱1/1 (۹۵4/1،  ۲۵4/1، 1۱1/1) ناکارآمدی نظام ارزشیابی و ارزیابی کارکنان

 قبول ۱4۵۵/1 (۱4۱/1،  ۲1۱/1، 14۲/1) برنامه آموزشی نظامنارسایی و ناکارآمدی 

 قبول HR (1۹4/1 ،۲1۱/1  ،۱۲۲/1) ۱14۶/1 ریزیبرنامههای کیفی عدم توجه به جنبه

 قبول ۱۲۱۱/1 (۱۱4/1،  ۲11/1، 1۱۱/1) وری ناکافی منابع انسانیبهره

 رد ۱4۲۱/1 (۱۱1/1،  ۵۹4/1، ۵۶4/1) شرح شغل نامناسب

 قبول ۱۹1۶/1 (۹۲۱/1،  ۲۲۱/1، 1۲۱/1) استخدام اجباری

 قبول ۱۵۲۱/1 (۱44/1،  ۲۵۲/1، 1۱۱/1) عدم اجرای صحیح قوانین

 رد ۱4۲۱/1 (۱۱1/1،  ۲1۲/1، ۵4۲/1) توقعات خارج از برنامه پرسنل

 رد ۱۲۲4/1 (۱۲۲/1،  ۵۶۵/1، ۵۶۵/1) سازیناتوانی در تصمیم

 رد 441۲/1 (44۲/1،  ۵۱1/1، ۵۶۱/1) یادگیرنده و یادگیری سازمان
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 قبول 4۲4۲/1 (4۱1/1،  ۵۹۲/1، ۵۲۹/1) ناپایداری مدیریتی

 قبول ۱۱۵۱/1 (۱۱۱/1،  ۲14/1، 1۶۹/1) انتخاب رانتی وسیاسی مدیران

 قبول ۱۹۱4/1 (۹4۱/1،  ۲۲۹/1، 1۲۵/1) تمایل به حفظ وضع موجود

 قبول HR (14۱/1 ،۲۲۱/1  ،۹۵4/1) ۱4۲۲/1 ریزیبرنامهکمبود مدیران متخصص و کارآمد 

 تغییرات و تحولات قوانین دولتی سیاسی، فرهنگی،
 و.. انهفناوراقتصادی ، 

 قبول ۱۱1۲/1 (۹۲4/1،  ۲۲۹/1، 14۲/1)

 قبول HR (1۱4/1 ،۲۲۵/1  ،۱۱۱/1) ۱4۲4/1 یزیرنارضایتی کارکنان از برنامه

عدم درک و حمایت مدیران ارشد سازمان از 
 HR ریزیبرنامه

 قبول ۱۱۶4/1 (۱۹۶/1،  ۲۵4/1، 1۶1/1)

 قبول ۱۲۱۱/1 (۱4۱/1،  ۲1۱/1، 1۶۲/1) مشارکت پائین کارکنان سازمان

 قبول ۱۹1۶/1 (۹۲۱/1،  ۲۲۱/1، 1۲۱/1) فرهنگ سازمانی

 قبول ۱۱۵۱/1 (۱۱۱/1،  ۲14/1، 1۶۹/1) ناکافی یهاپژوهش

مد بدون ازمون به آتخصص وناکارورود کارکنان بی
 سازمان

 قبول ۱۱۲۱/1 (۹۲4/1،  ۲۲۵/1، 144/1)

 قبول ۱۱۹۲/1 (۱۹۶/1،  ۲1۱/1، 1۶۲/1) سبک مدیریت و رهبری

 قبول ۱4۵۵/1 (۱4۱/1،  ۲1۱/1، 14۲/1) شغلینااطمینانی  

 رد ۱۱۲۲/1 (۱۹۵/1،  ۵۹۵/1، ۵۱4/1) قوانین و مقررات
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 قبول HR (1۲۲/1 ،۲4۲/1  ،۹۱۱/1) ۹1۲۶/1 ریزیبرنامهطراحی الگوی مناسب 

 قبول HR (1۱۱/1 ،۲11/1  ،۱۱4/1) ۱۲۱۱/1 ریزیبرنامهحمایت مدیریت ارشد  درک و

 قبول ۱۲۲۹/1 (۱۶۱/1،  ۲۲۵/1، 1۱4/1) منابع انسانی ریزیبرنامهنظام یکپارچه 

 قبول ۱۶4۵/1 (۹1۶/1،  ۲۵۲/1، 1۱۶/1) ثبات مدیریتی و انتصابات غیر سیاسی

نظارت و  نظامسازی و اجرای صحیح اصلاح، پیاده
 ارزیابی عملکرد

 قبول ۱۱۹۲/1 (۱۹۶/1،  ۲1۱/1، 1۶۲/1)

 قبول ۱۱1۲/1 (۹۲4/1،  ۲۲۹/1، 14۲/1) فرهنگ سازمانی ءارتقا



 ۴1۲7 مستانزـ  5۶مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره    0۲9

 

 قبول ۱4۲۲/1 (۹۵4/1،  ۲۲۱/1، 14۱/1) در انتصابات سالاریشایسته

 قبول ۱۶۵۹/1 (۹1۶/1،  ۲۲۹/1، 1۱۲/1) توانمندسازی کارکنان و مدیران

 قبول ۱۲۲۹/1 (۱۱4/1،  ۲1۱/1، 1۱۲/1) رسانیروزبازنگری، اصلاحات و به

 قبول ۱۲۱۹/1 (۱4۱/1،  ۲۲۱/1، 1۶۹/1) یه و تحلیل عوامل محیطی سازمانزبررسی و تج

 قبول ۱۱۵۱/1 (۱۹۶/1،  ۲۲۲/1، 1۱۶/1) ریزی منابع انسانیابزارو فنون مناسب برنامه

 قبول ۱1۲1/1 (۱۲۲/1،  ۲11/1، 14۱/1) آینده پژوهی

 قبول ۱۱4۵/1 (۱۹۶/1،  ۲۲۱/1، 1۱۱/1) موفقی هاسازمانه تجرب

 رد ۱۲۱۱/1 (۱۲4/1،  ۲1۹/1، ۵4۱/1) سیستم مدیریت اطلاعات

گانه مشـکلات، عوامل اثرگذار و راهکارها در الگوی های مربوط به هر یک از مفاهیم سـهنشـان دهنده تمامی مولفه (۲) نتایج جدول
، بنابراین [44]شود د مییباشد تای 4/1هر شاخصی که دارای حد آستانه بالای ریزی منابع انسانی سازمان تامین اجتماعی است. نظام برنامه

ظر خبرگان در خصوص مفهوم مشکلات نظام بر اساس ن؛ گرفته است ید قراریاند مورد تاکسب کرده4/1تمامی مواردی که امتیازی بالای 
 ؛سازیمیمناتوانی در تص ؛توقعات خارج از برنامه پرسنل؛ شرح شغل نامناسب»های نی سازمان تامین اجتماعی مولفهریزی منابع انسابرنامه
سازمو ی شکلات نظام برنامه« انادگیرنده و یادگیری  صوص مفهوم عوامل اثرگذار بر م شد؛ در خ سازمان، مولفهریزی رد  سانی    منابع ان
شکلات موجود نظام برنامه« قوانین و مقررات» صوص مفهوم راهکارهای کاهش م شد و در خ سازمان، مولفه  ریزیرد  شی کارکنان  آموز
ستم مدیریت اطلاعات» شد.« سی سنجی در پس از رد  شود تا نتای پایان نظر سنجی نیز انجام  ست که مرحله دوم نظر   جمرحله اول لازم ا
 هر دو مرحله با هم مقایسه و نتیجه مشخص شود. آمده از دستبه

در این مرحله، میزان اختلاف نظر هر خبره با میانگین نظرات اعضـــای پانل خبرگان  نظرسنننجی مرحله دوم دلفی فازی -
ردید. پس از یع گمحاسبه شد. سپس پرسشنامه مرحله دوم همراه با میانگین نظرات قبلی خبرگان بین اعضای گروه خبرگان توز

افزار اکســل همچون مرحله اول تحلیل گردید. بعد از مشــخص شــدن تعداد ها، نظرات با اســتفاده از نرمامهآوری پرســشــنجمع
سخ شده  بهپا سه های داده  شنامه  س شکلات، عوامل اثرگذار و راهکارها در پر سازمان  ریزیبرنامهالگوی گانه م سانی  منابع ان

سبه میانگین فازی مثلثی عوامل، شده  تامین اجتماعی در مرحله دوم و پس از محا سکی و اعداد فازی قطعی  از فرمول مینکوو
و  زدایی شده مشکلاتاست که اختلاف میان میانگین فازیدو مرحله نظرسنجی، لازم  طیپس از  برای هر مؤلفه محاسبه شد.

سایی سازمان تامین اجتماعی مورد بررسی و تحلیل قرار گیرد. ریزیبرنامههای الگوی نار سانی  میانگین  یج حاصل ازنتا منابع ان
با توجه به نظرات مرحله اول و مقایسه آن با نتایج  نشان داده شده است. (4)زدایی عوامل در مرحله دوم در جدول فازی و فازی
ستانه کمتر که اختلاف بین دو مرحلهصورتی در این مرحله، شد،۲/1) خیلی کم از حد آ سنجی  ( با آن متغیر متوقف فرایند نظر

است، مرحله سوم اجرا گردد  ۲/1ها بیش از که اختلاف مرحله اول و دوم آن ییهاشاخصدر غیر این صورت باید برای  شود،می
ستانه خیلی کم ) میزان اختلاف نظر خبرگان بین دو مرحله اول و اگر .[۵۱] ستبه( ۲/1دوم کمتر از حد آ سنجی در نظر ،مدآ د

  .دوشمیمرحله دوم متوقف 

 
 میزان اختلاف دیدگاه خبرگان در نظرسنجی مرحله اول و دوم  .4 جدول

 هامولفه مفهوم

میانگین دیدگاه خبرگان پس از نظرسنجی 

 دوم
مرحله 

 اول

اختلاف 

مرحله اول و 

 زداییفازی فازی مثلثی دوم
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 HR (1۲۵/1 ،۲۲۶/1  ،۹۶4/1) ۹۵14/1 ۱۹۱4/1 1۵۲۲/1 ریزینبود الگوی مناسب برنامه

 11۱۹/1 ۱4۱1/1 ۱۱۲۹/1 (۹۲۹/1،  ۲۲۵/1، 14۲/1) منابع انسانی ریزیبرنامهاجرای نامناسب 

 اثربخشی( -کنترل و بازخورد )ارزیابی عملکرد عدم نظارت،
 HRریزی برنامه

(1۱4/1 ،۲۵4/1  ،۹۵۵/1) ۱41۱/1 ۹۵۵4/1 141۹/1 

 1۵۲۲/1 ۱۱۲۱/1 ۱41۱/1 (۹۵۵/1،  ۲۵4/1، 1۱4/1) انسانی منابع ریزیبرنامهعدم حمایت کافی از 

 11۹۲/1 ۱۶۵۹/1 ۱۱۲۶/1 (۱۹۲/1،  ۲۲۵/1، 1۶۵/1) انسانی سازمان منابع ریزیبرنامهبندی اولویتعدم 

 HR (14۵/1 ،۲۵4/1  ،۱4۱/1) ۱۲۹۲/1 ۱۶4۱/1 1۲۱۲/1ریزی نگاه کوتاه مدت و رفع تکلیفی به برنامه

 1۵۲۲/1 ۱۱۲۱/1 ۱41۱/1 (۹۵۵/1،  ۲۵4/1، 1۱4/1) ریزی منابع انسانی فنون نامناسب برنامه



 0۴۲  و همکارانی عباس لیجل /... یزیرنظام برنامه یشناسبیراهبرد و آس یدر کارآمد یجستار

 

 عمنابگزینش و نگهداری  نارسایی و ناکارآمدی نظام جذب،
 انسانی سازمان

(۵14/1 ،۵۹۲/1  ،۱۲۵/1) 4۹۹۵/1 ۱۲۱۹/1 1۲۶۱/1 

 1۱44/1 ۱۱1۲/1 ۱۲۱۱/1 (۱۱4/1،  ۲14/1، 1۱۲/1) سالارینارسایی و ناکارآمدی نظام شایسته

 1۲۲۲/1 ۱4۱1/1 ۱۹4۲/1 (۹4۶/1،  ۲۲۹/1، 1۲۲/1) ناکارآمدی نظام ارزشیابی و ارزیابی کارکنان

 1۵۵۱/1 ۱4۵۵/1 ۱۱۲۶/1 (۱۹۲/1،  ۲۲۵/1، 1۶۵/1) برنامه آموزشی نظامنارسایی و ناکارآمدی 

 HR (14۱/1 ،۲11/1  ،۱4۱/1) ۱4۲4/1 ۱14۶/1 1۲۹۵/1 ریزیبرنامههای کیفی عدم توجه به جنبه

 1۵۱۲/1 ۱۲۱۱/1 ۱4۲4/1 (۱4۱/1،  ۲11/1، 14۱/1) وری ناکافی منابع انسانیبهره

 14/1 ۱4۲۱/1 ۶۵۲۱/1 (۶۲1/1،  ۵۹4/1، ۵۶4/1) نامناسبشرح شغل 

 1۲۱/1 ۱۹1۶/1 ۱۱۲۶/1 (۱۹۲/1،  ۲۲۵/1، 1۶۵/1) استخدام اجباری

 14۵4/1 ۱۵۲۱/1 ۱۱۲۹/1 (۹۲۹/1،  ۲۲۵/1، 14۲/1) عدم اجرای صحیح قوانین

 1۶/1 ۱4۲۱/1 ۶۲۲۱/1 (۶41/1،  ۵۹4/1، ۵۶4/1) توقعات خارج از برنامه پرسنل

 14۵/1 ۱۲۲4/1 ۱۹۲4/1 (۶1۲/1،  ۵۱۹/1، ۵۱۱/1) سازیناتوانی در تصمیم

 1۱4/1 441۲/1 4۹4۲/1 (۱11/1،  ۵44/1، ۵۱۱/1) یادگیرنده و یادگیری سازمان
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 1۱۱۱/1 4۲4۲/1 4۹1۵/1 (۱۲۵/1،  ۲14/1، 1۱۲/1) ناپایداری مدیریتی

 ۵۵۹4/1 ۱۱۵۱/1 4۲۲۵/1 (4۱1/1،  ۲14/1، ۵۲۶/1) سیاسی مدیران انتخاب رانتی و

 1۲4۹/1 ۱۹۱4/1 ۱41۱/1 (۹۵۵/1،  ۲۵4/1، 1۱4/1) تمایل به حفظ وضع موجود

 HR (1۱4/1 ،۲۵4/1  ،۹۵۵/1) ۱41۱/1 ۱4۲۲/1 11۵۱/1 ریزیبرنامهکمبود مدیران متخصص و کارآمد 

نین دولتی سیاسی، فرهنگی، تغییرات و تحولات قوا
 انهفناور، اقتصادی

(14۱/1 ،۲11/1  ،۱4۱/1) ۱4۲4/1 ۱۱1۲/1 1۲۶۱/1 

 HR (1۱4/1 ،۲۵4/1  ،۹۵۵/1) ۱41۱/1 ۱4۲4/1 1۲۶۱/1 یزیرنارضایتی کارکنان از برنامه

 ریزیبرنامهعدم درک و حمایت مدیران ارشد سازمان از 
HR 

(1۱4/1 ،۲۵4/1  ،۹۵۵/1) ۱41۱/1 ۱۱۶4/1 1۵۲۱/1 

 1۲۲/1 ۱۲۱۱/1 ۱41۱/1 (۹۵۵/1،  ۲۵4/1، 1۱4/1) مشارکت پائین کارکنان سازمان

 11۶4/1 ۱۹1۶/1 ۱۹4۲/1 (۹4۶/1،  ۲۲۹/1، 1۲۲/1) فرهنگ سازمانی

 1۲۱4/1 ۱۱۵۱/1 ۱۲۱۱/1 (۱۱4/1،  ۲14/1، 1۱۲/1) ناکافیهای پژوهش

 14۲۶/1 ۱۱۲۱/1 ۱۲۹۲/1 (۱4۱/1،  ۲۵4/1، 14۵/1) مد بدون ازمون به سازمانآناکار تخصص وبیورود کارکنان 

 11۲۲/1 ۱۱۹۲/1 ۱۱4۵/1 (۱۹۲/1،  ۲14/1، 1۶4/1) سبک مدیریت و رهبری

 11۲۶/1 ۱4۵۵/1 ۱4۲4/1 (۱4۱/1،  ۲11/1، 14۱/1) شغلینااطمینانی  

 1۱۱۲/1 ۱۱۲۲/1 ۶۶4۶/1 (۶۲۲/1،  ۲۵4/1، ۵۱4/1) قوانین و مقررات

 HR (14۵/1 ،۲۵4/1  ،۱4۱/1) ۱۲۹۲/1 ۹1۲۶/1 1۶44/1 ریزیبرنامهطراحی الگوی مناسب  
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 HR (1۶4/1 ،۲14/1  ،۱۹۲/1) ۱۱4۵/1 ۱۲۱۱/1 1۲۵۶/1 ریزیبرنامهحمایت مدیریت ارشد  درک و

 1444/1 ۱۲۲۹/1 ۱۹4۲/1 (۹4۶/1،  ۲۲۹/1، 1۲۲/1) منابع انسانی ریزیبرنامهنظام یکپارچه 

 11۲4/1 ۱۶4۵/1 ۱41۱/1 (۹۵۵/1،  ۲۵4/1، 1۱4/1) ثبات مدیریتی و انتصابات غیر سیاسی

نظارت و ارزیابی  نظامسازی و اجرای صحیح اصلاح، پیاده
 عملکرد

(14۲/1 ،۲۲۵/1  ،۹۲۹/1) ۱۱۲۹/1 ۱۱۹۲/1 1۲4۶/1 

 14۵/1 ۱۱1۲/1 ۱۲۹۲/1 (۱4۱/1،  ۲۵4/1، 14۵/1) فرهنگ سازمانی ءارتقا

 1۲۲۵/1 ۱4۲۲/1 ۱۲۹۲/1 (۱4۱/1،  ۲۵4/1، 14۵/1) سالاری در انتصاباتشایسته

 11۱۶/1 ۱۶۵۹/1 ۱41۱/1 (۹۵۵/1،  ۲۵4/1، 1۱4/1) سازی کارکنان و مدیراننمندتوا

 1۲1۱/1 ۱۲۲۹/1 ۱4۲4/1 (۱4۱/1،  ۲11/1، 14۱/1) رسانیروزبهبازنگری، اصلاحات و 

 1۲۵۲/1 ۱۲۱۹/1 ۱۱4۵/1 (۱۹۲/1،  ۲14/1، 1۶4/1) بررسی و تجریه و تحلیل عوامل محیطی سازمان

 11۱۶/1 ۱۱۵۱/1 ۱۱4۵/1 (۱۹۲/1،  ۲14/1، 1۶4/1) ریزی منابع انسانیمناسب برنامهو فنون  ابزار

 1۱1۶/1 ۱1۲1/1 ۱۱۲۶/1 (۱۹۲/1،  ۲۲۵/1، 1۶۵/1) پژوهیآینده

 11۲/1 ۱۱4۵/1 ۱۱4۵/1 (۱۹۲/1،  ۲14/1، 1۶4/1) ی موفقهاسازمانتجربه 

 1۱۶۱/1 ۱۲۱۱/1 ۱۱۲۲/1 (۱۹۵/1،  ۵۱۶/1، ۵۱۲/1) سیستم مدیریت اطلاعات

مشکلات، عوامل موثر و راهکارهای در گانه نظر خبرگان نسبت به کدهای مفاهیم سهدهد، میزان اختلافنشان می (4) نتایج جدول
از حد آستانه است. بنابراین، نظرسنجی در این مرحله  در مراحل اول و دوم، کمتر ریزی منابع انسانی سازمان تامین اجتماعیالگوی برنامه
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ن تامین ریزی منابع انسانی سازماها و ابعاد شناسایی شده مشکلات موجود در نظام برنامهخبرگان این پژوهش به مؤلفه زیراشود. متوقف می
 دت نظر رسیدند. به وح ،گانهکدهای مفاهیم سه خبرگان نسبت به تمامیبا  بهحاصاند. لذا با توجه به منگاه تقریبا  یکسانی داشته اجتماعی

تواند به می های پژوهشی مشخص شده برای هریک از مولفههاشاخصدر مرحله پایانی پژوهش، جهت بررسی این موضوع که آیا 
از روش دیمتل استفاده  ،یبرازش مدل حاصل از مطالعات این پژوهش در بخش کمّ درو همچنین  قرار دهدها را مورد سنجش خوبی مولفه

ت منابع انسانی، کارشناسان ارشد و کارشناسان ای شامل مدیران، روسای ادارکمّ مرحله دوم از بخششده است. جامعه آماری این پژوهش در 
سال و مدرک  ۵۱سابقه کاری بالای  دست کمخصص حوزه مدیریت منابع انسانی سازمان تامین اجتماعی بودند نظر به اینکه دارای مت

ی تصادفی گیرنمونه برای این مرحله پژوهش تعیین شد و از روش نمونه ۲۶4اساس جدول مورگان تعداد  تحصیلی کارشناسی باشند. بر
از آنها خواسته شد براساس نظرات و ادراک خود و  محقق ساخته توزیع شد گانهسه و پرسشنامه ستفاده گردیدها اساده برای انتخاب نمونه

آوری )خیلی زیاد( بیان کنند. پس از جمع ۱ تا )خیلی کم( ۵میزان توافق خود را با هر کدام از مشکلات، عوامل و راهکارها از اعداد 
برازش مدل استخراج شده از روش  امّا درافزار آموس استفاده شد. تحلیل عاملی تاییدی از نرما جهت هها و وارد کردن دادهپرسشنامه

 (۲داده پرت چندمتغیری؛  (۵های این روش )شامل سه پیش فرض: فرضمعادلات ساختاری استفاده گردید و پیش از بررسی آن، پیش
در نرم افزار اموس، علاوه بر تخمین ضرایب مدل،  و تأیید قرار گرفت. مورد بررسی نرمال بودن چندمتغیری( (۲متغیری؛ نرمال بودن تک

 توان براساس آن، میزان برازش کلی مدل را مورد آزمون قرار داد.آید که میدست مییی بههاشاخص

 
 ی برازندگی الگوی پیشنهادی و نهایی )اصلاح شده( پژوهش حاضرهاشاخص. ۱جدول 

CMIN 

 NPAR CMIN DF P CMIN/DF مدل

 ۲۶۲/۵ 11۵/1 ۵۶۲ ۵۱۲/۲۲۲ ۶4 مدل پیش فرض

   1 111/1 ۲۲1 مدل اشباع شده

 ۶۲۱/4 111/1 ۵۹1 ۲۱4/۵4۱۵ 41 مدل مستقل

Baseline Comparisons 

 NFI مدل

Delta1 
RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

 ۹۱۲/1 ۹4۱/1 ۹۱4/1 ۱۲۲/1 ۱44/1 مدل پیش فرض

 111/۵  111/۵  111/۵ مدل اشباع شده

 111/1 111/1 111/1 111/1 111/1 مدل استقلال

Parsimony-Adjusted Measures 

 PRATIO PNFI PCFI مدل

 
 ۱۵۱/1 4۲4/1 ۱۱۱/1 مدل پیش فرض

 111/1 111/1 111/1 مدل اشباع شده

 111/1 111/1 111/۵ مدل مستقل

NCP 

 NCP LO 90 HI 90 مدل

 
 ۲4۱/۵1۲ ۵۲۲/۲4 ۵۱۲/۱۹ مدل پیش فرض

 111/1 111/1 111/1 مدل اشباع شده

 ۵4۲/۵۲۱۶ 4۱۱/۵۵4۲ ۲۱4/۵۲۶۵ مدل مستقل

FMIN 

 FMIN F0 LO 90 HI 90 مدل

 
 ۹۲۹/1 ۲۵۹/1 ۱۲۱/1 1۲1/۲ مدل پیش فرض

 111/1 111/1 111/1 111/1 مدل اشباع شده

 ۶1۲/۵۲ ۲۹۱/۵1 4۶۶/۵۵ ۵۹۲/۵۲ مدل مستقل

RMSEA 

 RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE مدل

 ۲۱۱/1 14۶/1 1۲4/1 1۱4/1 مدل پیش فرض 

 111/1 ۲۱۱/1 ۲۲4/1 ۲4۶/1 مدل مستقل
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AIC 

 AIC BCC BIC CAIC مدل

 
   441/۲۱4 ۵۱۲/۲۱۶ مدل پیش فرض

   ۱۲۹/۱۶۱ 111/4۶1 مدل اشباع شده

   ۵۲4/۵۱۱1 ۲۱4/۵۱۲۵ مدل مستقل

ECVI 

 ECVI LO 90 HI 90 MECVI مدل

 
 ۱۲۱/۲ ۶۲۹/۲ ۹۵۹/۲ ۲۲۱/۲ مدل پیش فرض

 ۵۶۹/۱ ۵۱۲/4 ۵۱۲/4 ۵۱۲/4 مدل اشباع شده

 1۹۲/۵4 1۱۶/۵۱ ۱۱۲/۵۲ ۹۲۵/۵۲ مدل مستقل

HOELTER 

 مدل
HOELTER 

1۱/1 
HOELTER 

1۵/1 
 ۵1۲ ۹۶ مدل پیش فرض 

 ۵۹ ۵4 مدل مستقل

کوچکتر است بنابراین مدل فوق برازش لازم را دارد.  1۱/1از  CMIN/DF، چون سطح معناداری CMIN/DFدر بررسی شاخص 
باشند بر برازش بسیار مطلوب و بسیار  %۹1بزرگتر از  CFI ،NFI ، IFIیهاشاخصی مهم، اگر هاشاخصهمچنین در خصوص دیگر 

حاکی از مناسب مدل است. بنابرین  % ۱1حاکی از برازش مطلوب و بزرگتر از  % ۱1از  هاشاخصمناسب دلالت دارند و بزرگتر بودن این 
باشند بر برازش بسیار  1۱/1تر از کوچک RMSEAی هاشاخص( مدل از برازش مناسبی برخوردار است. همچنین، اگر ۱با توجه به جدول )

میزان  به RMSEA(، ۱حاکی از برازش مطلوب مدل است. با توجه به جدول ) 1۱/1مطلوب مدل دلالت دارند و کوچکتر بودن آنها از 
توان ی برازش ذکر شده در کل میهاشاخصدهد مدل از برازش مطلوبی برخوردار است. با توجه به برآورد گردیده است که نشان می 1۱4/1

 از برازش خوبی برخوردار است.  ،های دارای بار عاملی کمترگفت که مدل تدوین شده از شاخص با حذف سؤال
 

 اصلی پژوهشهای . نتایج آزمون فرضیه۶جدول 

 شرح فرضیه
ضرایب 

 استاندارد

خطای 

 معیار
 نسبت بحرانی

ی داراسطح معن

(P) 

     
 1۲۱/1 ۲۹4/۲ 144/1 ۵۹4/1  بر مشکلات موثر عوامل  انسانی  منابعریزی نظام برنامه

 <11۵/1 444/۱ ۵4۲/1 ۱۶4/1 بر مشکلات  عوامل موثر راهکارهای غلبه بر مشکلات 

 <11۵/1 14۱/4 ۵۱۱/1 ۶۲۹/1 راهکارهای غلبه بر مشکلات   انسانی  منابعریزی نظام برنامه

 اثر غیر مستقیم

 داده 
خطای 
 استاندارد

 درصد ۹۱اطمینان 

کران  (Pی )دارسطح معنی
 پایین

کران 
 بالا

عوامل    راهکارهای غلبه بر مشکلات  انسانی  منابعریزی نظام برنامه
 بر مشکلات  موثر

۱۱۲/1 ۵11/1 ۲4۶/1 4۶۱/1 11۵/1> 

دهد، بین تمامی مسیرهای مدل پژوهش رابطه مثبت و معناداری وجود داشت. در بین مسیرهای مدل پژوهش، نشان می ،۶نتایج جدول 
( ۱۶4/1)نی منابع انسا ریزیبرنامهنظام به عوامل موثر بر مشکلات منابع انسانی  ریزیبرنامهنظام مسیر اثر راهکارهای غلبه بر مشکلات 

ترین مسیر ( پایین۵۹4/1) منابع انسانی ریزیبرنامهنظام به عوامل موثر بر مشکلات منابع انسانی  ریزیبرنامهنظام بالاترین تاثیر و مسیر 
( و =1۲۱/1P= ،۵۹4/1β) منابع انسانی ریزیبرنامهنظام سازمان بر عوامل موثر بر مشکلات منابع انسانی  ریزیبرنامهنظام بود. بنابراین 

چنین راهکارهای غلبه ( اثر مثبت و معنادار دارد و هم=11۵/1P< ،۶۲۹/1β)منابع انسانی  ریزیبرنامهنظام راهکارهای غلبه بر مشکلات 
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( اثر مثبت و =11۵/1P< ،۱۶4/1β) منابع انسانی ریزیبرنامهنظام بر عوامل موثر بر مشکلات منابع انسانی  ریزیبرنامهنظام بر مشکلات 
 معنادار دارد.

منابع انسانی  ریزیبرنامهنظام در رابطه بین منابع انسانی  ریزیبرنامهنظام جهت بررسی اثر غیرمستقیم راهکارهای غلبه بر مشکلات 
یین فاصله نتایج نشان داد، حد پا استرپ نرم افزار اموس استفاده گردید.بوت فناز منابع انسانی  ریزیبرنامهنظام و عوامل موثر بر مشکلات 

و عوامل موثر  یمنابع انسان ریزیبرنامهنظام متغیر میانجی بین  ،منابع انسانی ریزیبرنامهنظام اطمینان برای راهکارهای غلبه بر مشکلات 
و تعداد  %۹۱فاصله اطمینان ( است. سطح اطمینان برای این 4۶۱/1( و حد بالای آن )۲4۶/1)منابع انسانی  ریزیبرنامهنظام بر مشکلات 

اشد بگیرد و از لحاظ آماری معنادار میاست. با توجه به اینکه صفر بیرون از این فاصله اطمینان قرار می ۲111استرپ گیری مجدد بوتنمونه
نظام مشکلات  و عوامل موثر بر ریزی منابع انسانیدر رابطه بین برنامهمنابع انسانی  ریزیبرنامهنظام بنابراین راهکارهای غلبه بر مشکلات 

 نقش میانجیگری دارد.  سازمانمنابع انسانی  ریزیبرنامه

 
 گیری و پیشنهاد. نتیجه5

 د.انجام ش انسانی سازمان تامین اجتماعی منابعریزی های نظام برنامهکاهش مشکلات و نارسائیالگوی  ارائهاین پژوهش با هدف 
انسانی  ابعمنریزی نظام برنامه هاینارسائیکاهش مشکلات و  الگویی جهتگیری  منجر به شکلاین پژوهش در بخش کیفی  هاییافته

این معنا  به ،بودمدل تائید بیانگر  ی مدل،هاشاخصها و نتایج مولفه .پرداخته شد مذکور برازش مدلی نیز به و در بخش کمّ شدسازمان 
ان تامین انسانی سازم منابع ریزیبرنامهمدل مناسبی برای کاهش الگوی  لذا کنندمدل نظری تدوین شده را حمایت می که دادهای تحقیق،

 .باشداجتماعی می
الگوی مناسب  نبود» عبارتند از: به ترتیبانسانی سازمان تامین اجتماعی  منابعریزی مهمترین مشکلات نظام برنامه ،هابر طبق یافته

انسانی،  منابع ریزیبرنامهاثربخشی(  -کنترل و بازخورد )ارزیابی عملکرد منابع انسانی، عدم نظارت، ریزیبرنامهریزی، اجرای نامناسب برنامه
فی به مدت و رفع تکلینگاه کوتاه ،انسانی سازمان منابع ریزیبرنامهبندی عدم اولویت ،انسانی منابع ریزیبرنامهعدم حمایت کافی از 

مشکلات و  هاانسانی خود باید توجه ویژه به نارسائی منابع ریزیبرنامهنظام  ی کاهش مشکلاتسازمان تامین اجتماعی برا .«ریزیبرنامه
 ریزیرنامهبداری از یک الگوی رخورببا ن، یبنابرا انسانی خود داشته باشد. منابع ریزیبرنامه جرایا تدوین و ،شناسایی شده در زمان تهیه

ازمان کاهش انسانی س منابع ریزیبرنامهنظام  هاینارسائی ،بیرونی سازمان محیط درونی و علمی و عملی مناسب و سازگار باانسانی  منابع
استا و ر در ،رونی سازمانبی های دورنی وسازمان علاوه بر سازگاری با محیطانسانی  منابع ریزیبرنامهباید الگوی  ،رواز اینخواهد یافت. 
 ،ارزیابی عملکرد کارکنان ،و اجرای نظامات ، تدوینتهیه بر بوده و راهبردی و سایر اسناد بالا دستی سازمان هایبرنامهمتناسب با 

 .نمایداجرا  و جادای انسانی مطلوب را منابع ریزیبرنامه نظامو از این طریق  تمرکز کندثر و اثربخش آموزش مو ،انتصابات گزینی درشایسته
دهد نشان می انسانی سازمان تامین اجتماعی منابعریزی در خصوص عوامل موثر بر مشکلات موجود نظام برنامه پژوهشهای یافته

ن اجتماعی سازمان تامی نظارتی ،حقوقی ،توان تا حدی وابستگی سیاسیرا میها نارسائیریشه اصلی عوامل موثر بر ایجاد مشکلات و که 
بیانگر  ،شنجا که خروجی تحلیلی پژوهاز آ نمایندگان مجلس دانست. وگروهای سیاسی خصوص ههای نظارتی و بنهاد مجلس، به دولت،

سیاسی مدیران، تمایل به حفظ وضع موجود، کمبود مدیران متخصص و کارآمد  ، انتخاب رانتی وناپایداری مدیریتیهای تاثیر بیشتر مولفه
انسانی سازمان  عمنابریزی عوامل موثر بر نظام برنامه، انهفناور و اقتصادی گی،، تغییرات و تحولات قوانین دولتی سیاسی، فرهنریزیبرنامه

 ذب،ج ،توان گفت برای نظامات تامینمی ؛است انتخاب و جذب منابع انسانی انتصاب، ارزیابی عملکرد، خصوص درهتامین اجتماعی ب
ین های سازمان تامات و مصلحتظمقرارت سازمان و ملاحضوابط و ، های کلان و راهبردیگزینی بیشتر به سیاستب و شایستهانتصا

 های مندرج درگیتب شایسوچرچا و سازمان تامین اجتماعی انتصابات مدیران در تمامی سطوح مورد نیاز خود را در اجتماعی  توجه شود
یم و تنها تقصورت مسهو ب ب و تامین کندانتصا ،نتخابو مقررات سازمان و با رعایت سایر الزامات قانونی ا طسایر ضواب اسناد بالادستی و

ی قوانین و مقررات سازمان و راستا ن تبعیت و درو مدیران سطوح مختلف سازمان از آاز مسیر سازمان تامین اجتماعی صورت گیرد 
انتخاب و انتصابات از بین واجدین شرایط  نند.این موارد دوری ک های سیاسی درو از دخالت هرگونه مولفههنجارهای سازمان حرکت کند 

ورودی  هایآزمون ،کارراهه شغلی مانندصورت گیرد کارهای مشخص وریق سازطو جذب استعداد فقط از  سالاریشایستهو براساس رویکرد 
این امر  آید.عمل هب جلوگیری هاروشو از سایر ای سند رسمی الزامی داشتن گواهینامه صلاحیت حرفه ،های ارزیابی شایستگیو کانون
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انسانی سازمان  عمناب ریزیبرنامهم ارزیابی عملکرد کارکنان نظا گزینی،شایسته ،انتصاب ،کارهای انتخابوافیت و مشروعیت سازباعث شف
 شود. می

 تأمین اجتماعی انسانی سازمان منابعریزی برنامه نظامهای مشکلات و نارسایی در خصوص راهکارهای غلبه بر پژوهشهای یافته
ریزی رنامهبطراحی الگوی مناسب »سازمان عبارتند از: انسانی  منابعریزی نظام برنامههای های غلبه بر نارساییمهمترین مولفه نشان داد که

فرهنگ  ءرتقاسازمان، اانسانی  منابعریزی نظام برنامه، درک و حمایت مدیران از انسانی منابعریزی برنامه، ایجاد نظام یکپارچه انسانی منابع
 منابعریزی نظام برنامهبه  راهبردی ، نگاه اانسانی منابع ریزیبرنامههای کیفی ریزی، توجه به جنبهسازمانی با رویکرد حمایتی از برنامه

د در توانمی شناسایی شدههای های سازمان تامین اجتماعی، لحاظ این مجموعه مولفه. لذا با توجه به ماهیت، وظایف و ماموریت«انسانی
ظام نکارکنان سازمان مورد توجه قرار گیرد و منجر به ارتقاء و بهبود انسانی  منابعریزی نظام برنامهارت و پایش طراحی، تدوین، اجرا و نظ

اجتماعی  راستا سازمان تامینو توانمندسازی کارکنان و ارتقاء عملکرد آنان و نهایتا عملکرد سازمان گردد. دراین  انسانی منابعریزی برنامه
باید منابع انسانی خود را جهت پذیرش تغییر و تحول در سازمان آماده کنند که این مهم از طریق تهیه و تدوین و اجرای مناسب یک الگوی 

یک  ملزم به وجود طور مؤثری انجام پذیرد. سازمان جهت دستیابی به اهداف و رسالت خودهتواند بمیانسانی  منابعریزی برنامهمناسب 
اش هبردیمان در دستیابی به اهداف راریزی که بتواند موجبات موفقیت ساز. نظام برنامهاستمنظم و مشخص  منابع انسانی ریزیبرنامه نظام

انسانی  ابعمنریزی نظام برنامههای مناسب، منظم و سازماندهی شده که تمام جنبه عملیعلمی و  کند. لذا تهیه و تدوین یک برنامهرا فراهم 
برای اجرای صحیح، نظارت موثر و ارزیابی و ارزشیابی منظم آن نیز راهکارهای مناسب و منظمی داشته  و سازمان را مورد توجه قرار دهد

ازمان ی عملکردی سهاشاخصبهبود  و موثر و جامع خواهد بود که منجر به ارتقاء یالگوی باشد، یک الزام ضروری برای سازمان است. مسلما
ابعاد  ها واول درک و حمایت مناسبی از جنبه هدف، مدیران سازمان بایستی در قدماین . بنابراین برای رسیدن به گردددر ابعاد مختلف 

ظام توسعه ن میزان تحقق برنامه ارزیابی گردد. بر اساس ،همچنین عملکرد کارکنانسازمان داشته باشند.  انسانی سازمانریزی الگوی برنامه
 اراییکای باشد تا زمینه افزایش و اخلاق حرفه هاشایستگی، توسعه آورینو خلاقیت وارتقای  ،بر محور و آموزش منابع انسانی سازمان نیز

و  ینهای پیشهای پژوهش با پژوهشدر خصوص مقایسه نتایج و یافته انسان سازمان را فراهم آورد. منابعیری رو اثربخشی نظام برنامه
کلات ها و مشدر حوزه چالشها پژوهش حاضر، جامعیت بیشتری در مقایسه با سایر پژوهش که ابراز وجوه تشابه آنها باید خاطرنشان کرد

 باشد.های قبلی میرد و عملا پوشش دهنده  ضعف پژوهشدا هاسازمانانسانی  منابع ریزیبرنامه

ژاکوب و  ،[۵۱]دلوی  ،[4] ، بیات[۲۱] و همکاران حسینیه، شا[4۱] همکاران کار وزراعتهای های این پژوهش با نتایج پژوهشتهیاف
 ی،ای در زمینه منابع انسان، نبود مدیران حرفهیکپارچه نبود نظام مدیریت منابع انسانی در خصوص [۲] و همکاران ، جاویدپور[۲۲] ندوبیسی

 منابعکمبود  ،تعصبات ذهنی شناختی ،، عدم مشارکت کارکنانمنابع انسانی ریزیبرنامهعدم رویکردهای انگیزشی مناسب، اجرای ضعیف 
ظام نارکار امدی ن نارسائی نظام آموزشی، برنامه مدیریت منابع انسانی،غیر  هایبرنامهالویت به  ماهر، فشارهای خارجی برای استخدام،

عدم نگاه  و انسانی منابع ریزیبرنامهمدت به کوتاهه، نگاشایستگیتاثیرکارکنان، نارسایی نظام شیابی غیرعینی و کمارزیابی عملکرد، ارز
ی اشاره توان به مواردی متعددهای قبلی با پژوهش حاضر میرد. در تبیین همسویی نتایج پژوهشهمسویی دا، تخصصی به منابع انسانی

انی با ارتقاء انس منابعریزی ها و اسناد موجود در این زمینه از رابطه تنگاتنگ برنامهدهد که نظریهاولا، بررسی مبانی نظری نشان می کرد.
 اثیرانسانی سازمان ت منابع ریزیبرنامهها و مشکلات چالش ؛کندبه اهداف راهبرد سازمان حمایت میو بهبود عملکرد سازمان و دستیابی 

 ریزیبرنامهمعتقدند که  [4۱]و همکاران  کاربرای مثال زراعت هداف سازمان دارد.میزان دستیابی به ا وری ومعناداری بر بهره مستقیم و
ابی به اهداف نده دستیو تضمین کن کننده آورد و تسهیلسازمان را فراهم می کاراییخشی و منابع انسانی در سازمان زمینه موفقیت و اثرب

 گیرد. انسانی صورت می منابعطریق  انسانی از منابع ریزیبرنامهچرا که اقدامات نظام باشد؛ سازمانی می
مان، یکی از عوامل بقاء و شکوفایی ساز یاجتماع نیسازمان تام یمنابع انسان یزیرنظام برنامهتوان اظهار نمود که گیری میدر نتیجه

های عملیاتی، در بهبود عملکرد سازمانی سازمان تأمین های این پژوهش دلالتسازمان به اهدافش دارد و یافته یابینقش کلیدی در دست
 یشده، عوامل موثر بر آن و راهکارها ییبا مورد نظر قرار دادن مشکلات شناسا تواندیم یاجتماع نیتأم سازمان دهد.اجتماعی ارائه می

 خود انجام دهد. یمنابع انسان یزیرلازم را جهت کاهش مشکلات نظام برنامه یزیرپژوهش، برنامه نیارائه شده در ا
ریزی منابع خصوص مسئولان و کارشناسان حوزه برنامهدر پایان، پژوهش حاضر پیامی کلیدی برای مدیران سازمان تأمین اجتماعی، به

نیاز هرگونه اقدامی جهت ارائه و اجرای راهکارها پیشهای مشکلات، شناسایی مشکلات و سپس کاوش عوامل و ریشه»انسانی دارد: 
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های سازمان باشد و این مهم فراموش های مدیران تمام بخشگردد تحلیل وضعیت و شناخت سازمانی در اولویت؛ لذا پیشنهاد می«است
کاهش  جهت یادار یهاستمیو بهبود س دجایابر این،  ها و عوامل دارد. علاوهای نیاز به شناخت ریشهنشود که حل هرگونه مشکل و مسئله

ل طراحی و اجرای مدشود سازمان تأمین اجتماعی پیشنهاد میرورت تام دارد؛ ض منابع انسانیدر جذب و انتصاب  تیو شفاف یفساد ادار
داری بهره گیرد؛ ناپای موفقی هاسازمانرا به جد پیگیری کند و در این فرایند از تجارب  راهبردی ریزی منابع انسانی با رویکرد برنامه

 ،انریزی منابع انسانی در اسناد بالادستی سازمریزی است، لذا نظام برنامههای سیاسی آفت هرگونه برنامهو دخالت مدیریتی و انتصابات
 پژوهیری و آیندهنگآیندهشود پیشنهاد می لذا ،ریزی الزاما مربوط و به سمت آینده استتعریف و جایگاه مشخصی داشته باشد؛ هرگونه برنامه

 ثباتییناپایداری و باز خصوص از این حیث که شرایط سازمان خواه ناخواه ، بهدر دستور کار و رویه سازمان قرار گیرد در زمینه منابع انسانی
یشنهادها اساس، در زمینه پ بر همینیابد. رورت دوچندانی میاهمیت و ضپژوهی نگری و آیندهپذیرد، آیندهتأثیر میاقتصاد کشور  حاکم بر

ن ریزی منابع انسانی سازمان تأمیپژوهی نظام برنامهآینده گردد:این شرح پیشنهاد میموضوعات و عناوین به های آتی نیزبرای پژوهش
ازمان ریزی منابع انسانی سمطالعه تطبیقی نظام برنامهی؛ اجتماع نیتام سازمان در یمنابع انسان یزیرنظام برنامه SWOT لیتحل ؛اجتماعی

 .ی موفقهاسازمانتأمین اجتماعی و 
جمله  ازنبوده است.  ذکر این نکته حائز اهمیت است که پژوهش حاضر نیز به سان دیگر مطالعات علمی عاری از محدودیت همچنین،

ممکن آن  هجیدر نتکه  ؛ محدودیت ابزار خودسنجی،حاضر با توجه به نبود پژوهش مشابه پژوهش هایمقایسه و تطبیق یافتهدر  محدودیت
 دهندگان دورماندهاز نظر پاسخ هاشاخص یبرخ ایداده باشند و  یواقعریکرده و پاسخ غ یخوددار یاز افراد از ارائه پاسخ واقع یاست برخ

عمیم ت در لذاانجام شده است.  در زمان مشخص و در بستر سازمان تأمین اجتماعی یبه صورت مقطع حاضر پژوهشعلاوه اینکه ه؛ بباشد
 بخش زیادی از کارهای اجرایی پژوهش حاضر،در نهایت اینکه جوامع آماری باید احتیاط نمود. های زمانی و سایر نتایج آن به سایر دوره

 و لذا از جهت مراجعه به سازمان، ترتیب دادن جلسات مصاحبه ،کرونا صورت گرفت پاندمیهمچون مصاحبه و پرسشنامه در طول دوره 
 اجرای پرسشنامه مشکلات و تأخیرهای فراوانی وجود داشت.
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