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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Human capital productivity is widely recognized as a cornerstone of 

organizational success in the knowledge-based economy. Universities, as 

fundamental educational institutions, are central to nurturing and advancing 

human capital. Ensuring that both academic and administrative staff operate 

at a high level of efficiency and effectiveness is therefore not only desirable 

but also critical for achieving institutional goals. Declines in productivity, 

however, can weaken institutional performance and limit the ability to 

deliver on educational mandates. The analysis of such challenges—often 

referred to as the pathology of human capital productivity—provides 

valuable insights into organizational health and performance improvement. 

This study investigates the barriers to human capital productivity within 

Payame Noor University, with the aim of offering strategic 

recommendations to inform policy and managerial decision-making. 

Mothodology 

The study employed a qualitative research design combining documentary 

analysis with thematic analysis techniques. MAXQDA 2020 software was 

used to manage and code the data systematically. The research population 

consisted of experts in human resource management and senior staff 

members at Payame Noor University. Data were collected through semi-

structured interviews, and theoretical saturation was reached after 13 

interviews. The coding process yielded 236 open codes, which were further 

refined into 30 subcategories and then synthesized into 10 overarching 

categories. This approach ensured methodological rigor and provided a 

robust framework for identifying the factors contributing to reduced human 

capital productivity. 

Fingdings 

The results revealed that the productivity of human capital at Payame Noor 

University is undermined by ten interrelated domains: 

Organizational Structure and Culture, Recruitment and Selection, 
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Appointments and Promotions Compensation and Rewards System, 

Knowledge and Skills, Performance Evaluation, Role Clarity, 

Organizational Support, Motivational Incentives, Managerial Decisions and 

Policy-Making. 

The analysis further indicated that these factors are not isolated but rather 

interconnected, creating a web of systemic issues. For example, weak 

recruitment processes feed into structural inefficiencies, while inequitable 

compensation undermines both motivation and professional development. 

Such interdependencies demonstrate that human capital productivity 

challenges are multidimensional and mutually reinforcing. 

Discussion and Conclusion 

The study concludes that addressing the productivity challenges of 

human capital at Payame Noor University requires a systemic and 

integrated strategy. Partial or isolated reforms in individual domains 

are unlikely to yield sustainable results, given the interconnectedness 

of the identified barriers. Instead, comprehensive reforms should 

focus on: 

Restructuring organizational frameworks to enhance flexibility and 

adaptability. 

Implementing transparent recruitment and promotion mechanisms. 

Establishing equitable and motivating compensation systems. 

Strengthening training and continuous skill development programs. 

Designing fair and comprehensive performance evaluation methods. 

Providing greater organizational support and resource allocation. 

Encouraging evidence-based managerial decision-making and long-

term policy planning. 

By adopting such an integrated approach, Payame Noor University 

can enhance workforce productivity, improve institutional 

performance, and better align with its mission as a higher education 

institution. The findings not only contribute to the literature on 

human capital productivity but also provide practical guidance for 

policymakers and administrators seeking to strengthen human 

resource management in academic settings.
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 چکیده

است. از آنجا که  یموفق امروز هایسازمان هایویژگی ترینمهماز  یکی، وربهره یانسان هیسرما
هستند، لذا داشتن  یانسان هیرشد و بلوغ سرما ساززمینه هادانشگاهبه خصوص  یآموزش اینهاده

که باعث  یعوامل ییمهم است. شناسا ارینهادها بس نیا یو آموزش ییدر بدنه اجرا روبهرهکارمندان 
 یانسان هیسرما یوربهره شناسیآسیبدر قالب  شوند،یم یانسان هیسرما ییو کارا یکاهش اثربخش
 افزارنرممضمون با  لیاز روش تحل ،یاسناد ۀمطالع برعلاوهپژوهش  نیانجام ا یمطرح است. برا

MAXQDA2020پژوهش خبرگان  نیدر ا یاستفاده شد. جامعه آمار هامؤلفهعوامل و  ییشناسا ی، برا
صورت  یاشباع نظر مصاحبه، 41بودند که بعد از انجام  دانشگاه ییو بدنه اجرا یدر حوزه منابع انسان

 یسه اصلشنا 44و  یفرع شناسه 14شناسه باز و  512 ،ساختاریافته مهین هایمصاحبهبا توجه به گرفت. 
به  جی. نتارفتیلازم صورت پذ لیاز عوامل تحل کیو نسبت به هر دیدر ارتباط با موضوع استخراج گرد

و  نشیگز گ،ساختار و فرهن درزمینۀ یجد هایآسیبنور با  امیدست آمده نشان داد که دانشگاه پ
عملکرد،  یابیت، ارزشپرداخت حقوق و دستمزد، دانش و مهار ستمیس ،یشغل یاستخدام، انتصابات و ارتقا

در ارتباط  رانیمد یگذار مشیخطو  ماتیو تصم یزشیانگ هایمشوق ،یسازمان تینقش، حما تیشفاف
ارتباط  دهندهنشان ذکر شده، هایآسیببودن  پیوستههمبه نیمواجه است. همچن یانسان یرویبا ن

است. یوربهرهدر کاهش  هاآنتنگاتنگ 
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 1 ( 4-51) 4141 پاییز ،(25 پیاپی) 1 شماره ،41 دوره دولتی، هایسازمان مدیریت علمی فصلنامه

 مقدمه
 هایشرکت هیمنابع و سرما ترینحیاتیاز  یکی یانسان هیسرما
و عامل  شودمیمحسوب  یفکر هیو همان سرما بنیاندانش
 .(5442 ،ی و همکارانشکست سازمان است )کاظم ای تیموفق

ارزش  جادیا تواندمیافراد است که  ییدانش، مهارت و توانا نیا
جلب،  یاز ابزارها یکی عنوانبه تواندمیکند و تمرکز بر آن 

ی و میباشد. )کر یانسان هیسرما دارینگهحفظ، توسعه و 
 یبه حد یوربهره تیو اهم گاهی(. جا5440همکاران، 

رفتار ) سازمان ییکه آن را مترادف با خردگرا یافتهسترشگ
و  یوربهرهرا دانش  تیریمد یو حت انددانستهسازمان(  ییعقلا

به اهداف  یابیدست یاستفاده از منابع و امکانات موجود برا
به مفهوم استفاده کارا از  یوربهره. کنندمی یشده معرف نییتع

سازمان اهداف  تحقق یا(، در راستیی)کارا یمنابع سازمان
بالا،  اثربخشیو  ییمجموع کارا گر،ید انیبه ب .( استاثربخشی)

 (.5455 ،یمیسازمان منجر خواهد شد. )مق یبالا یوربهرهبه 
، وجود دارد ینظرات متفاوت یوربهرهعوامل مؤثر بر  نییدر تع

 در پژوهش خود به نقل از( 5441 ،و همکاران چام چام)
 ت،یریمد ،یابتکار، وجدان کار زش،یامل انگ( ع5442)فرشادفر 

را  تو نظام مناسب پرداخ جوییصرفهو نظم،  مداریقانون
 .داندمی یانسان یروین یوربهرهعوامل مؤثر بر  عنوانبه

 یپاتولوژ نیمعادل واژه لات یشناسبیآس اصطلاح

و  یعلوم انسان ،یعیمختلف علوم طب یهاکه در رشته باشدیم
 یبه معن یکاربرد است. پاتولوژ یدارا رهیو غ هیعلوم پا

وارده  یهابیعلل آس صیو تشخ یشناس یماریب ،یشناسبیآس
)مورد مطالعه( است. در واقع هدف از  مشخص ایسامانهبر 
 ایو  لیعلوم مختلف، تکم یهاشناسانه در حوزهبیآس عاتمطال
 ایو  یریشگیپ ص،یتشخ ،ییگانه شناساسه یهافرایند نیتأم

 یهاحلراه شنهادیپ ،فرایند نیا ندیکه برآ باشدیدرمان م
 و انی)سجاد است هابیرفع آفات و آس ایدفع  یمناسب برا

 (.5454 ،یدیسع
از  یاریدر بس ریاخ یهاشرفتیپدر کشور ما با توجه به 

متخصص و کارآمد  یروهایبه ن ازین ،یو صنعت یعلم یهانهیزم
و  ندهیدر آ ازین نیو ا شودمیاحساس  شیاز پ شیب

خواهد بود.  یگریاز هر زمان د ترضروری بلندمدت اندازهایچشم
و  تیترب یکشور، منبع اصل هایدانشگاهبستر  نیبنابرا

بالا بوده و  یوربهرهبا  یانسان هایسرمایه نیا دهیسازمان
خود  یبالا برا یوربهرهبا  یخواهد بود. لذا وجود کارکنان

 نیکه چن رایاست ز یهیبد یامر یآموزش و مؤسسات هادانشگاه
 درزمینۀ یسازمان ییو کارا یدر اثربخش یعامل مهم ،ییروین

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Pathology

(. 5441 ،و همکاران ده حوض یالیدان باشدیم الذکرفوق
دانشگاه  نیشد. ا تأسیس 412۱نور در سال  امیدانشگاه پ
شده  تأسیس یحضورمهیروش آموزش از راه دور و ن براساس
سازمان  کی یدارا نور امیدانشگاه پ یساختار از نظر است.
 است. رانیدر سراسر ا یتاندانشگاه اس 14در تهران و  یمرکز
دانشگاه در  نیا تیموفقاز آنجایی که  (.5440 ،و همکاران )پرند
 یانسان هیمستلزم داشتن سرما یو جار یبه اهداف آت دنیرس

 یوربهره شناسیآسیب نیو کارآمد است. بنابرا اثربخش
هدف پژوهش  عنوانبهدانشگاه  نیدر ا یانسان هایسرمایه

حاضر قرار گرفته است تا به علل و عوامل ممکن در عدم 
دانشگاه  نیا یانسان هیدر بخش سرما یلازم و کاف یوربهره

 یوربهره یارتقا یحاصل از آن در راستا جیپرداخته شود و نتا
 گردد. یدانشگاه بررس نیدر مبحث مذکور در بستر ا

 ینظر یمبان

 یانسان هیسرما
دارد و به  یدر علم اقتصاد سابقه طولان یانسان هیسرما مفهوم

 ده،یآموزش د یانسان یرویدرباره ن تیآدام اسم هیاول هایبحث

 یانسان هی. اما واژه سرماگرددبرمی، در کتاب ثروت ملل ده،ید

 تیدر کتاب ماه 4242در سال  شریف نگیرویا حیصر طوربهرا 

 ،ینیزم یمحمدنژاد عال ی وکرد. )انتظار نییتب درآمدو  هیسرما

 هیمعتقدند که سرما یانسان هیسرما هینظر پردازاننظریه(. 5455
 یافتهتجسمدر افراد  و تخصص دانش ،به صورت مهارت یانسان

 شیدرآمد را افزا زانیخدمات و م تیفیو ک داتیاست، سطح تول
 ی رازندگ ،هازمینه هیدر کل اهآن ماتیاز تصم یاریداده و بس

 (.5442، ی و همکاران. )مزارسازدمیمتأثر 

 یوربهره
در  یو خروج یورود نیرابطه ب عنوانبه یکل طوربه یوربهره

هم مستلزم  یوربهره(. 5445، تانگن)نظر گرفته شده است. 

خاص اگر فقط  تیفعال کی رایاست، ز یو هم اثربخش ییکارا
مؤثر باشد، اما کارآمد نباشد، مولد  ایا مؤثر نباشد، کارآمد باشد، ام

(. امروزه 5442، نهیچیپائولاو و)روتکائوسکاس  نخواهد بود.

به شمار  یبه کار و زندگ یهمچون فرهنگ و نگرش یوربهره
 یاسیو س یاجتماع ،یو بهبود آن، منشأ توسعه اقتصاد دیآیم

 شیافزا ،یمسطح رفاه عمو شیجامعه مانند کاهش تورم، افزا

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
2. Adam Smith

3. The Wealth of Nations

4. Irving Fisher

5. The nature of capital and income

6. Tangen

7. Rutkauskas & Paulavičienė



1     ایران نور پیام دانشگاه در انسانی رمایهس وریبهره شناسیآسیب محمدی و همکاران:  

 (.5454 ،و همکاران پورنی. )حساستسطح اشتغال و مانند آن 

 کار یروین یوربهرهمؤثر بر  عوامل

 یژگی( نشان داد که و544۱) نگیفلمهریس و  یهاافتهی

تر از دارد. مهم یوربه بهره لیبر تما یثابت ریتأث یشناسفهیوظ
بر ابهام  یوربه بهره لیکه تما دهندینشان م هاافتهیآن، 

شده،  یبندو عملکرد خدمات خود رتبه یشغل تینقش، رضا

 طی(، مح5442) وسینیتز یهاافتهی براساس. گذاردیم ریتأث

 راتیتأث یکار و زندگ نیآموزش کارکنان و تعادل ب ،یکار، فناور
خودکارسازی کارکنان دارند،  یوربر بهره یمثبت و معنادار

هستند که  یدوراه هوشمند یو ابزارها )بدون عامل خارجی(
کارکنان را بهبود بخشد.  یوربهره تواندمی هاآنتوسط  یفناور

 ی(، در پژوهش خود به بررس5554)و همکاران  باساهال

کارکنان  یوربهرهعوامل بر  نیا ریو تأث یتیریعوامل مد
با کارکنان، رفتار  یینگرش و آشنا ر؛ینظ یعوامل هاآنپرداختند. 
شرکت،  یراهبردهارتباطات شفاف، اهداف و ، امسئولانه

انجام شوند،  یدرستبهکه  یمستمر کارکنان را در صورت یابیارز
عوامل  نیهمچن هاآن. انددانستهکارکنان  یوربهرهمؤثر بر 

 عاتیترف ،یمال هایمشوق)ملموس  یایهمچون؛ مزا یسازمان
و  ایحرفهتوسعه  هایفرصت ،یشغل پذیریانعطاف(، یشغل
از منظر  .افتندیکارکنان مؤثر  یوربهرهبر  زیرا ن طبیعی طیحم

قدرت و  میتقس یرهبر ،توانمندسازی(، 5451) تایو کاو ایدیو

امر باعث  نیکارکنان است. ا انیدر م زهیانگ جادیا جهیدر نت
که از استقلال  یکارکنان نیبنابرا .شودمیکارکنان  توانمندسازی

و با  ترندزهیانگرخوردار هستند، با ب یمناسب بازرسیو خود  یکار
 دارند. یبالاتر یوربهره، هاآنتوجه به توانمند بودن 

 کار یروین یوربهرهمؤثر بر کاهش  عوامل
ممکن  ی( نشان داد که فناور5442) وسینیپژوهش تز جینتا

و  هاامیپ. کارکنان داشته باشد یوربر بهره یمخرب ریاست تأث
ممکن  هوشمند یشده توسط ابزارهارائهمداوم ا یهایپرتحواس

«مداوم یتوجه جزئ»تحت عنوان  دهیپد کیاست منجر به 
 برعلاوهدهد.  کاهشرا  یوربهرهتمرکز و  تواندمیشود که 

تفکر  هایمهارتمنجر به کاهش  تواندمی یاتکا به فناور ن،یا
 تنهانه یوربهرهحل مسئله شود. کاهش  یهاییتواناو  یانتقاد
مشکلات مربوط به  ای( ی)فرد یمشکلات سلامت ریت تأثتح
کارکنان،  زهیانگ ری( است، بلکه تحت تأثیکار )سازمان طیمح
 کارلسون )لوهلا گیردمیقرار  زین یو تعهد سازمان یشغل تیرضا

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Harris & Fleming

2. Tzenios

3. Basahal

4. Vidhya & Kavitha

که  دهدینشان م یساختار یهالی(. تحل5455، و جنسن

است و کارگران  نیدر ب التهاب یعامل اصل یسازمان استیس
کارگران  یو سازمان یروان التهاببر  یمثبت و معنادار ریتأث

 یشغل التهابو هم  یسازمان استیهم س ن،یا برعلاوهدارد. 

(. 5455، خان و همکاران) .شودمیمانع عملکرد کارگران 

بس حساس در قلمرو نظام  یگاهیپرداخت حقوق و دستمزد جا
 زش،ی، عدم انگاهکاریکماز  یدارد. شمار فراوان یادار

به  توجهیبیاز  یموارد ترک خدمت ناش ،یشغل هاینارضایتی
 نیدر ب غیرمنصفانهو  ناعادلانه ایپرداختهو  یماد هایانگیزه

و کاهش عملکرد  یوربهرهکارکنان از جمله موارد کاهش 
 (5454 پور، یکارکنان است. )حسنعل

 یسازمان شناسیآسیب
( در 5444قل از امیر اسماعیلی )( به ن5440نوری و همکاران )

، مشکلات کندمیسازمانی چنین بیان  شناسیآسیبتعریف 
مداوم و فراگیر سازمان را در  طوربهاساسی یک سازمان که 

و باعث جلوگیری در تحقق اهداف  دهدمیمعرض بحران قرار 
 .گرددمیو مانع رشد متناسب و طبیعی سازمان 

و  میستفاده از مفاها فرایند ،یسازمان شناسیآسیب
وضع موجود  فیو توص فیتعر منظوربه ،یعلوم رفتار هایروش

 هاآن یاثربخش شیافزا یبرا ییهاراه افتنیو  هاسازمان
 فرایند کی یسازمان شناسیآسیب(. 5454 ،ینورمحمد) باشدیم

تلاش  فرایند نی. در اباشدمی یفتارر هایفرضیهبر  یمبتن
 سامانهمعتبر در خصوص افراد  هایداده آوریجمعتا با  شودمی

شده به آن، درک افراد از  آوریجمعمجدد اطلاعات  قیو تزر
 کی جادیا یسازمان شناسیآسیب، قتی. در حقابدیارتقا  سامانه

در خصوص ضرورت  گیریتصمیمو  سامانهدرک مشترک از 
 .(5441 ،ییچاقو ی و)زارع است راتییتغ

 پژوهش نهیشیپ

افت  زانیم ی(، در پژوهش خود به بررس5441) سییو لو سو

 هاییافتهپرداختند،  یو خصوص یکارکنان دولت انیم یوربهره
بر  یرونیو ب یدرون یزشیاز عوامل انگ یآنان نشان داد که برخ

 ییدو بخش نقش به سزا نیکارکنان در ا یوربهره زانیم یرو
از  یبالا و برخ یشغل تیامن شتر،یدارد. پرداخت دستمزد ب

 یکارکنان دولت انیدر م یوربهره شیباعث افزا یدولت ازاتیامت
 یوربهرهبر افت  ییهامؤلفه نیاست و در مقابل نبود چن
 دارد. میمستق ریتأث یکارکنان در بخش خصوص

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
5. Lohela-Karlsson & Jensen

6. Khan

7. Sue & Lewis
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 یبررس»با عنوان  یدر پژوهش ،(5442)و همکاران  رانزادهیا
 تیارض ،یبا خود اثربخش یعوامل اجتماع یبرخ نیرابطه ب

، «و مهاباد هیکارکنان دانشگاه آزاد واحد اروم یوربهرهو  یشغل
و خود  لاتیتحص زانیم انیم یمعناداررابطه دریافتند که 

از وجود  یحاک قیتحق جینتا نیچنهموجود دارد.  یاثربخش
تطابق رشته  زانیم ،یرهایمتغ نیب یرابطه معنادار آمار

در  ضیتبع زانیم ،ایحقوق و مزا ،یبا شغل مورد تصد یلیتحص
 یهایریگمیتصمکارکنان در  یهامشارکتکار،  طیمح

 زانیبا م یشغل تیرضا عملکرد کارکنان، یسازمان، آزاد
 آنان دارد. یوربهره

 مؤثرعوامل »در پژوهش خود با عنوان  ،(5445) یشهان

و  یگرفت داشتن آزاد جهینت« کارکنان دولت یوربهرهبر 
 شیباعث افزا یکار گروه نیندر شغل و همچ یخودمختار

نظارت و  در ضعف یو از طرف شودمیکارکنان  یوربهره
کارکنان  یوربهرهجبران خدمات  ستمی، ارتباطات و ستیریمد
 .دهدمی کاهش را

 در پژوهش خود تحت عنوان ،(5441)دعائی و  انیلطف
 افتیکارکنان با استفاده از ره یوربهره یمفهوم نمونه میترس»

ارتباط به این نتیجه رسیدند که  «یریتفس یساختار یسازمدل
 طیمح ،سازمانیفرهنگ ،یزشیو کارکنان، عوامل انگ رانیمد

 ی کارکنان دارند.وربهرهبیشترین تأثیر را بر  یکار، فناور
 ریتأث یبررس»با عنوان  یدر پژوهش ،(5441)زحمتی ادب و 
 یاتیر مالکارکنان ستاد سازمان امو یوربهرهبر  توانمندسازی

 یمنابع انسان یوربهرهبر  توانمندسازی ریتأث یبررس به« کشور
لازم جهت  یارائه راهکارها منظوربه یاتیدر ستاد امور مال

پژوهش  نی. در اپرداختند یانسان یرویو مؤثر از ن نهیاستفاده به
 ،یشغل تیرضا ت،یاز ابعاد خلاق توانمندسازیسنجش  یبرا

پژوهش،  زحاصل ا جیاستفاده شد. نتاو مشارکت  یتعهد سازمان
 یوربهرهو ابعاد آن بر  یمثبت و معنادار توانمندساز ریتأث انگریب

 .بود یمنابع انسان
و  ییشناسا»با عنوان  یپژوهش ،(5442) ی و همکارانجبار

کارکنان وزارت علوم،  یوربهرهعوامل مؤثر بر  بندیرتبه
عوامل مؤثر  بندیهرتبو  ییبا هدف شناسا «یو فناور قاتیتحق
انجام  یو فناور قاتیکارکنان وزارت علوم، تحق یوربهرهبر 

عامل  ترینمهم یکارگروه ق،یتحق جینتا براساسدادند. 
 یرهایسازمان داشت و متغ نیکارکنان ا یوربهرهبر  رگذاریتأث
مشارکت  ،یشغل تیاز امن اندعبارت تیاهم بیبه ترت گرید

و ارتقا و  ایپاداش و مزا ،شآموز ،یکارکنان، گردش شغل
 بودند. یسازمان شرفتیپ
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1. Haenisch

 موضوع هدر پژوهش خود ب ،(5442) یزاهدزاده و ینجف
عملکرد کارکنان در دانشگاه علوم  تیرینظام مد شناسیآسیب»

 پرداختند که «شاخگیسهبا استفاده از مدل  نیقزو یپزشک
 هسامان) یساختار هایآسیبکه  بوداز آن  یحاصل حاک جینتا
حقوق و  سامانه انیم وندینبود پ ،عملکرد نامناسب یابیارز

اطلاعات در  یعدم استفاده از فناور ،عملکرد تیریپاداش و مد
 وعملکرد و کمبود منابع لازم جهت اجرا  تیرینظام مد

)عدم  یرفتار هایآسیبعملکرد(,  تیرینظام مد سازیپیاده
ودن سطح ب نییپا ،عملکرد تیرینسبت به مد رانیتعهد مد

نبود  ،عملکرد تیریکارکنان نسبت به نظام مد یدانش و آگاه
 هایآسیب( و سازمانیفرهنگعملکرد و نبود  ینیمرور و بازب

 تیریمد نظامدر  رجوعارباب)عدم استفاده از نظرات  یطیمح
 عملکرد( تیریجامع در ارتباط با نظام مد نیعملکرد و نبود قوان

 را تشکیل دادند.سه مؤلفه اصلی پژوهش مذکور 
تحت عنوان  یدر پژوهش ،(544۱) و همکاران تابان

در شعب  یانسان یروین یوربهره یمرتبط با ارتقا یرهایمتغ»
 ییبه شناسا« شرق تهران بزرگ یاجتماع نیسازمان تأم

 پرداختند یانسان یروین یوربهره یمرتبط با ارتقا یرهایمتغ
و  یو نوآور تیخلاق توجه به زانیحاصله نشان داد که م جینتا

 یروین یوربهره یدر ارتقا یمشکل اصل ،یشغل یارتقا شرایط
حل شود.  دیکشور است و با یاجتماع نیدر سازمان تأم یانسان
تعهد  ،یتیریسبک مد رد،دانش و تجربه ف یرهایمتغ چنینهم
 ییو مقررات، فاکتورها نیبه قوان یبندیپا ریو متغ تیریمد

 یانسان یروین یوربهره یئله ارتقامس یهستند که مشکل فرع
 کشور است. یاجتماع نیدر سازمان تأم

 ریتأث»با عنوان  یدر پژوهش ،(5442) و همکاران میکر

که آموزش و  افتندیدر «آموزش و توسعه بر عملکرد کارکنان
به  هاسازمان تیو موفق شودمیتوسعه منجر به عملکرد بهتر 

مطالعه نشان داد که آموزش  نیدارد. ا یعملکرد کارکنان بستگ
 شود یالزامو  بالدن ایبه صورت پو دیو پرورش همه کارکنان با

همه  یبرا یاجبار یآموزش یهابرنامهبا ارائه  دیو کارفرما با
 .بهبود عملکرد آنان تلاش کند منظوربهکارکنان 
در پژوهش خود با  ،(5454) یفیو شر یکماچال یمحمدشاه
در شرکت  یمنابع انسان تیریمد تیوضع یشناسبیآس»عنوان 
 یمنابع انسان تیریمد یشناسبیبا هدف آس «انایآر ریکو بهشت

 درزمینۀنشان داد که شرکت  جیدر شرکت مذکور بودند. نتا
 ی( دارایزیرو برنامه نشی)استخدام، گز یساختار یهامؤلفه

 نقاط ضعف هستند
ان عنو(، در پژوهش خود با 5454) یاریو اسفند یمانیبر
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2. Karim et al



2     ایران نور پیام دانشگاه در انسانی رمایهس وریبهره شناسیآسیب محمدی و همکاران:  

کارکنان دانشگاه علوم  یوربا بهره یسازمان تیخلاق نیرابطه ب»
 نیا گربیان جیرابطه فوق پرداختند که نتا ی، به بررس«یپزشک

کارکنان رابطه  یوربهرهو  یسازمان تیخلاق نیمطلب بود که، ب
 وجود دارد. معناداری
(، در پژوهش خود با عنوان 5454)ی و همکاران مراد

به  «کارکنان دانشگاه یورفرهنگ کار در بهرهضعف  یامدهایپ»
شهرستان  هایدانشگاهکارکنان  نیموضوع عنوان شده در ب یبررس

 کیپژوهش نشان داد که فرهنگ کار با هر جیسبزوار پرداختند. نتا
 نیدارد. در ب یرابطه معنادار انکارکن یوربهره یهامؤلفهاز 

و عوامل  رینتقوی یفرهنگ کار، عوامل سازمان یهامؤلفه
 .رابطه را نشان دادند ترینضعیف ،یاقتصاد

 یبررس»با موضوع  یقیدر تحق ،(5454)و همکاران  جعفرنژاد
کارکنان مجتمع گاز  ی  شغل یوربهره یعوامل و موانع انسان

کارکنان در  یوربهرهعوامل و موانع  یبه بررس «یجنوبپارس
وامل و موانع نشان داد، ع جیپرداخت نتا مدنظر یجامعه آمار

 یرهبر ،جوسازمانیشرکت شامل؛  نیکارکنان در ا یوربهره
 .است یطیمح طیکارکنان و شرا ایحرفهاثربخش، بلوغ 

سبک  ریتأث»با عنوان  یدر پژوهش، (5455) نازتپهیو ت بلیاوس
نقش  یگریانجیبا م یسازمان یوربهرهبر  کیدموکرات یرهبر

بر  یسبک رهبر ییاسابا هدف شن «هیعملکرد کارکنان در ترک
مطالعه نشان داد که سبک  نیکارکنان انجام دادند ا یوربهره
است،  یرهبر یهاسبک نیتراز ارجح یکی کیدموکرات یرهبر

 شیافزا نیهمچن انجام کار و یکارکنان برا ختنیباعث برانگ رایز
 .شودمی یسازمان یوربهره

 پژوهش شناسیروش
 هایدادهاطلاعات و  وریگردآ یچگونگ براساسپژوهش  نیا

محسوب  یفیو از نوع توص یبه لحاظ هدف، کاربرد ،موردنیاز
اطلاعات  لیو تحل هیپژوهش، تجز کردیکه با توجه به رو شودمی

 یمضمون روش لیمضمون انجام خواهد شد. تحل لیاز روش تحل
. رودیمکار ه آن ب نییتب یاو هم بر تیواقع انیب یاست که هم برا

موجود  یالگوها انیو ب لیتحل ن،ییتع یبرا ین روشمضمو لیتحل
 هایداده لیتحل یبرا یفرایندروش،  نی. اهاستدادهدر درون 

و  یغن هایدادهپراکنده و متنوع را به  هایدادهاست و  یمتن
 .(5454و همکاران،  نژادیاحمد. )کندمی لیتبد یلیتفص

مان ارشد ساز رانیپژوهش حاضر شامل مد کنندگانمشارکت
و کارمندان با تجربه  یو خبرگان منابع انسان هااستانو  یمرکز

پژوهش  کنندگانمشارکت. باشندیم ییو اجرا یدر بدنه آموزش
 لینفر در نظر گرفته شد. به دل 41 یاشباع نظر شرطبهحاضر 

از  کنندگانمشارکتانتخاب  ی، برامدنظربودن پژوهش  یفیک
و  هیاول یهایپس از هماهنگهدفمند استفاده شد.  گیرینمونه

مصاحبه، زمان مصاحبه هماهنگ و به  یکسب موافقت برا
به  یمجاز یفضا قیاز طر هامصاحبهشونده انتخاب مصاحبه

شوندگان صورت گرفت. در انتخاب مصاحبه یصورت متن نوشتار
شده است اصل تنوع  یسع ،ینظر تیاصل حساس تیضمن رعا

مختلف  یهادر رده یاز لحاظ کارافراد  نیو ا دهیگرد تیرعا زین
در مجموع  ،4داشته باشند. طبق جدول  تیسازمان فعال تیریمد
 .دیگرد هاداده لیو تحل یمصاحبه آماده بررس 41

شوندگانمصاحبهمشخصات  .1جدول   

Table 1. Profile of Interviewees 

 سوابق اجرایی رشته تحصیلی تحصیلات سمت سازمانی فرم
یفرهنگ کارشناس – عمومی بطروا مدیر4 سال 50 حقوق کارشناسی   
دانشجویی و فرهنگی اداره رئیس 5 سال 41 حقوق کارشناسی   
شهری ریزیبرنامهجغرافیا و  دکتری ریاست مرکز 1 سال 52   

مالی - اداری کارشناس 1 دکارشناسی ارش  سال 42 مدیریت اجرایی   

دکارشناسی ارش کارشناس و رئیس آموزش 2 ت منابع انسانیمدیری  سال 40   
یخارج یهاو زبان یزبانشناس دکتری معاونت مرکز 2 سال 54   
پشتیبانی و اداری امور رئیس ۱ دارش کارشناسی  سال 42 مدیریت مالی   

دانشگاه سرپرست0 ینیکارآفر-یمال تیریمد دکتری  سال 42   

پشتیبانی و اداری امور رئیس2 دکارشناسی ارش  اتمدیریت فناوری اطلاع  سال 54   
دانشگاه سرپرست44 سال 42 مدیریت بازرگانی دکتری   
دانشگاه سرپرست44 سال 41 مدیریت رفتار سازمانی دکتری   

اجرایی معاون45 سال 4۱ الهیات دکتری   

یبازرگان تیریمد دکتری ریاست مرکز 41 سال 4۱   
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 پژوهش هاییافته
رویکرد سه پژوهش بر مبنای  هایدادهنتایج حاصل از تحلیل 

باز، محوری و انتخابی به صورت زیر گذاری شناسه یامرحله
 :است

 بازگذاری شناسه
معنادار داده با  یواحدها یباز، نخست بر روگذاری شناسه در

و سپس با  شودیبرچسب زده م ینام مفهوم کیاستفاده از 
 یبندبه دست آمده دسته میمفاه تر،یانتزاع ییهاتاماستفاده از 

با  . در مرحله بعد،ندیگویها را مقوله مدسته نیکه نام ا شوندیم
به دست آمده  یهاو ابعاد مقوله هایژگیها وداده یواکاو

نبوده و  یمراحل به صورت خط نی. البته اشودیپرورش داده م
 مرحله، نی. در اردیگیصورت م ادیو با تداخل ز زمانهممعمولاً 

 کندمیتلاش  شده، یگرداور ایهدادهمحقق با مرور مجموعه 
مرحله از  نی. ابازشناسدرا  هامصاحبهمستتر در  میکه مفاه

چرا که محقق  ،شودمی دهیباز نام یگذارشناسه ،یگذارشناسه
 یبرا یتیپرداخته و محدود میمفاه یگذارنامباز به  یبا ذهن

 هیتجز باز، یگذار. هدف از شناسهستیقائل ن هاشناسه نییتع
 یاجزا ترینکوچکشده به  یگرداور یفیک هایدادهه مجموع
 ترینکوچک باز، یگذارممکن است. در شناسه یمفهوم
 قیشده از طر یگردآور یفیک هایدادهدر  یمفهوم یواحدها

 استخراج یاکتشاف کردیبا رو براساس سطوح، مصاحبه،
 .شوندیم

انجام شده و بازنویسی  هایمصاحبهپس از دریافت متن 
به  هاسؤالاز  هرکدامدر ارتباط با  هامصاحب یهاپاسخ، مطالب

باز  هایشناسهصورت دقیق مورد بررسی قرار گرفت و 
 هایشناسه، با توجه به زیاد بودن 5استخراج گردید. در جدول 

استخراج  هایشناسهو  شوندگانمصاحبهاز نظر  اینمونه باز،
. شده آورد شده است

شوندگانمصاحبهباز و نظر گذاری ناسهشاز  اینمونه .2جدول   

Table 2. An Example of Open Identification and the Opinion of The Interviewees 
 نظر مصاحب شناسه باز

 سازمان در گیریتصمیم بودن متمرکز
و یدر سازمان مرکز گیریتصمیممتمرکز بودن  یو معضلات اصل هابیآساز  یکی

 .استخاص در هر استان  مسائلعدم ملاحظه  

 یبه صورت تخصص یانسان یروین عیعدم امکان توز
 ازیو برحسب ن

 دانشگاه یبا توجه به ساختار فعل
 یتخصص بینیپیشعدم  لیبه دل اراتیو اخت فوظای شرح ،(واحدها و مراکز – یاستان ستادهای – یسازمان مرکز) 

 وجود ندارد. ازیو برحسب ن یبه صورت تخصص یانسان یروین عیامکان توز ،یفعل یدر ساختار سازمان

 با مازاد عضو مواجه است هارشتهاز  یاریدر بس علمیهیئت یسازمان در بخش اعضا یکارمند هاینسبت

 عدم وجود ساختار مشخص، منظم و با ثبات
مهم  نینور فاقد ا امیدانشگاه پ متأسفانهسازمان داشتن ساختار مشخص، منظم و با ثبات است که  کیرکن  ترینمهم

را  یساختار مشخص و با ثبات کیآن گام برداشته و نتوانسته  رییدر جهت تغ شهیداشته و دارد هم یبوده و اگر ساختار
 .دینما سازیپیادهو  هیته

 فاصله داردمعتبر  یدولت هایدانشگاهمتعدد، با استاندارد حاکم بر  لینور، به دلا امیفرهنگ غالب در دانشگاه پ فرهنگی فاصله

 تیبحران مشروع
 کنیلازم بوده است ل تیمقبول یجامعه دارا نییطبقه متوسط به پا انیدانشگاه در م ت،یاز فعال هده 1از  شیبا گذشت ب
 یآموزش عال یهانظام ریاز خود در کنار سا یتینتوانسته است هو یقو یدانش رهیداشتن ذخ رغمیعل رسدیمبه نظر 

 ارائه دهد

 نور امیدر دانشگاه پ سازمانیفرهنگ یفقدان متول سازمانیفرهنگ یلفقدان متو

 سازمان یفرهنگ ندهیمجهول بودن آ
. در یشغل ندهینسبت به آ یکثرت ابهام در ذهن کارمند و عضو علم -نامعلوم یاندهیآدر انتظار  سازمانیفرهنگ

 جادیآنان است و سازمان نسبت به ا یتیشخص ایهویژگیفرهنگ، سطح تلاش و تعهد افراد اغلب وابسته به  گونهنیا
 آنان با مشکل مواجه خواهد بود. زشیدر سطح انگ رییتغ

 دانشگاه یآت یازهایاز ن یجمعابواب قیضعف درک عم آتی یازهاین درک عدم

 دانشگاه یمدون برا یفقدان راهبردها مدون راهبردهای فقدان

 نوآوری تغییر، پذیرش فقدان
و  ینوآور ر،ییتغ رشیفقدان پذ ،یکارکنان ادار یاز نظر من برا سازمانیفرهنگمرتبط با ساختار و  بیآس ترینمهم

 باشدمیبهتر است،  یکمتر کارکنفرهنگ هرچه 

 یعلم یکارمندان و اعضا نیب ضیو تبع یانسان یرویو عدم توجه به ن ینبود بانک اطلاعات انسانی نیروی به توجه عدم

 دانشگاه. ازیمطابق ساختار و ن الذکرفوق یروهاین پذیریجامعهو  یتوانمندساز فرایندفقدان  پذیریجامعه و مندسازیتوان فرایند فقدان

 یهاتیظرفبدون در نظر گرفتن ساختار و  4102به دانشگاه در سال  یورود یدانشجو ریچشمگ شیافزا لیبه دل مربوطه مشاغل تناسببه توجه عدم
 تیبدون رعا هادستگاه ریو انتقال از سا رویدانشگاه ملزم به استخدام ن (و ... زاتیساختمان، تجه ،یانسان یروین) موجود

تناســب  تیاهم و دیو ... گرد ازیموردنمرتبط، تجارب  یلی، مدرک تحصیلازم همچون تخصص کار یازهاینشیپ
 گرفته شد. دهیمشاغل مربوطه با تخصص فرد ناد

 خدامیاست نیازهایپیش رعایت عدم
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شوندگانمصاحبه نظر و باز گذاریشناسه از اینمونه .2 ادامه جدول

 نظر مصاحب شناسه باز

 هاارگان دیگر غیرماهر نیروهای استخدام
 ت،یریمد یو مدع غیردانشگاهی هایدیدگاهبه بعد با  4102سال  یمازاد آموزش و پرورش در حوال یروهایانتقال ن

 مشهود است تاکنونکه آثارش  أسیستتازه  یدر واحدها عموماً

 ضابطه جایبهسفارش و استفاده از رابطه  براساس روهایاستخدام ن سفارشی و ایضابطهغیر  استخدام

 هاصلاحیت مطابق گزینش عدم
 سمیخصوص مکان نیاست. در ا موردنظر یمرتبط با ساختار فن هایشایستگی، هاصلاحیتمطابق  نشیعدم گز
 .شودمیانجام  یبراساس رابطه و شناخت شخص شتریوجود ندارد و ب هابهترینو استخدام  ارگیریکبه یبرا یمشخص

 نخبگان کارگیریبهعدم 
 هابحراندر  دیو عدم توجه به ورود افراد نخبه که با یانسان یرویدانشگاه در کاهش ن ریاخ انیسال طرفهیک کردیرو

 .شودمیامور باشند به جد احساس  یراهگشا

 یو علم یهمکاران ادار تیوضع لیمربوطه از تبد نیولئمس حمایتعدم کارکنان یاستخدام تیاز وضع حمایتدمع

 است. یانسان یروین فیضع یاز رفتار بد و وجدان کار یناش همآنکه  یوربهرهکاهش  فیضع یوجدان کار

 نییپا یمیت هیروح
رابطه  کیکه  یطوربهدانشگاه دارد  ییایبر پو یمخرب ریبرد و تأثنام  نییپا یمیت هیبه روح توانیمعوامل آن  گریاز د

 ببرد نیاز ب هاگروه ترینقوی تواندمی فیضع

 استخدام بد
 اریبس نهیهز تواندمیاستخدام بد است. استخدام بد  یانسان یرویو استخدام ن نشیمرتبط با گز هایآسیباز جمله 

 بر سازمان داشته است. یدیشد

در  روزبه، عدم وجود ضوابط و مقررات مشخص و سالاریشایستهندادن فرصت برابر به کارکنان، عدم وجود معیار  سالاریستهشایفقدان 
 یشغل شرفتیعدم وجود ضوابط در پ شغلی و انتصابات. شرفتیمورد پ

 از موارد یدر برخ یفرد هایشایستگیعدم ملاحظه  یفرد هایشایستگیعدم ملاحظه 

 و روابط در ارتقا بندیجناح
 یایاز مزا ستمی، سهاآنکه به علت عدم مراجعه به  یستگانیو هستند شا ستیانتصابات از انتظام لازم برخوردار ن

 .هاشایستگیتا ضوابط و  هاستبازیحزبارتباطات و  ریتحت تأث شتریب زین یشغل یاست، ارتقا بهرهبی هاآن تیریمد

 یسازمان یهاپست یبرا یارتقاء شغل رشفافید غرون یارتقاء شغل رشفافیروند غ

 .شودمیانجام  هادولت یاسیبر تحولات س یانتصابات مبتن یاسیبر تحولات س یانتصابات مبتن

 بر روابط یانتصابات مبتن
در تراز  یشاهد کادرساز ایدوره چیسند در ه نیا یعدم اجرا به دلیل ایدر دانشگاه  یفقدان سند راهبرد به دلیل

 شده است. هیتک یو روابط فرد یفرد هایقابلیتبر  عموماًو  رفتهیصورت نپذ یدانشگاه انقلاب

 مراجع ریسا یاز سو ی، اجتماعی، فرهنگیاسیدر انتصابات براساس ملاحظات س نظراعمال بعضی در انتصابات یرونیب نظراعمال

 یتیریفاقد مهارت مد رانیانتصاب مد
  یکه موجب بروز مشکلات رانیدر انتصابات مد یو روانشناس یسانان هایمهارتبه  توجهیکم

 شده است. یانسان هیدر بخش سرما

 یعلم یاعضا یبرا هاپستاز  یبرخ یتصد تیمحدود هاپستبودن  یانحصار

 فیضع رانیانتصاب مد
و  یلینمودن رشته تحص فارغ از لحاظ (... و ندگانینما)دانشگاه  رونیب یفشارها بعضیبر روابط و  یانتصابات مبتن

 خود گاهیجا نیتضم یبرا فیضع رانیبر انتصاب مد تأکید ندرتبهو  بعضی و... ییسوابق اجرا

 ارشد رانیمد ریبا تغ زمانهم یتیریدر بدنه مد هاشایستگیو  هاتوانمندیبه  توجهبی بعضی یجمع راتییتغ رانیمد رییتغ یکارکنان در راستا رییتغ

 یعلم یو اعضا کارکنان یافتیتفاوت معنادار در کارکنان یافتیرتفاوت معنادار د

. باشدمیکارکنان  اتیحقوق و حذف رفاه ایپرداختهنور عدم عدالت در  امیگاه پشدر دان یاصل یهاچالشاز  یکی یعلمئتیه ریکارکنان غ نییحقوق پا
ا عدم حضور آنان در مجموعه مواجه ب گاهیکه  یبه نسبت کارکنان علم علمیهیئت ریکارکنان غ نییحقوق پا

 ، تفاوت معنا داردمیهست
 حقوق ایپرداختهعدم عدالت در 

 کارکنان اتیحذف رفاه

 مصوب یقانون یایفراوان در پرداخت معوقات و مزا تأخیرهای فراوان در پرداخت معوقات تأخیرهای

 مداوم در پرداخت حقوق یکردیرو رییتغ
و  یآزمون سراسر مسال،ین انیپا هایآزمون ،التدریسحقمختلف مثل  هایموقعیتر پرداخت د یکردهایرو رییتغ

 بوده است مؤثربا دانشگاه  یانسان یروین یهمکار تیفیسطح وک زه،یدر انگ رهیغ

 و ... 44مانند ماده  یاز همکاران و مشکلات یبرخ یشدن صدور احکام برا یطولان یشدن صدور احکام حقوق یطولان

 همکاران یمال ریزیبرنامهدر آخر ماه و  موقعبهدر خصوص پرداخت  ینگران هاپرداختینبودن  به موقع

 .ردیپذیمنور صورت  امیپ یچارت نامتوازن در مراکز دانشگاه براساس عملاًکه  یانتساب یهایژگیو و   ایپرداخت مزا ایبودن پرداخت مزا یاقهیسل

 شده از شاخص کاپا ینمونه طراح ییایسنجش پا منظوربه
)از نخبگان  گرییکه، شخص د قیطر نیاستفاده شده است. بد

 جادیا میرشته( بدون اطلاع از نحوه ادغام شناسه و مفاه نیا
 میدر مفاه هاشناسه بندیدستهشده توسط محقق، اقدام به 

 میمفاهارائه شده توسط محقق با  میکرده است. سپس مفاه

با توجه  تیاست. در نها شده سهیفرد مقا نیارائه شده توسط ا
شده متفاوت،  جادیا میشده مشابه و مفاه جادیا میبه تعداد مفاه

 شودمی دهیکه د طورهمانشاخص کاپا محاسبه شده است. 
محاسبه شد که با توجه به  ۱20/4مقدار شاخص کاپا برابر با 

 .در سطح توافق معتبر قرار گرفته است نییجدول پا

      محمدی و همکاران: آسیبشناسی بهرهوری سرمایه انسانی در دانشگاه پیام نور ایران  
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اپاک بیضر. 3جدول   
Table 3. Kappa Coefficient 

 (4222شاخص کاپا )امام،  تیوضع .4جدول 
Table 4. Kappa Index Status 

 یمحور یگذارشناسه
 یجدا از هم در چهارچوب یهامقوله ،یمحورگذاری شناسه در

 ها،آن انیو روابط م رندیگیقرار م گریکدیمعنادار در کنار 
. شودیمشخص م ها،مقوله ریبا سا یله محوررابطه مقو ویژهبه

 هامقولهو  هاگروه جادیمنجر به ا ،یمحور یگذارشناسه
خاص خود قرار  گروهمشابه در  یهاشناسه ی. تمامشودمی
شده دوباره  جادیا یهاشناسه یتمام راستا، نی. در اگیرندمی
. دفتیاز قلم ن یتا مطلب شودمی سهیشده و با متون مقا ینیبازب

باز و انجام مراحل حذف و  هایشناسه هیاول شیپس از پالا
بودن  کسانی ایشباهت و  لیبه دل هاشناسهاز  یادغام برخ

انجام شد و هر گروه از  یمحورگذاری شناسه، مرحله هاآن
به  گر،یکدیبا  هاآنباز با توجه به مفهوم و ارتباط  هایشناسه

مجموعه قرار گرفتند.  کیو در  گریکدیدر کنار  یصورت محور
خلاصه و با توجه به  طوربه یمحور یگذار، شناسه2در جدول 

 ، آمده است.1باز مندرج در جدول  یهاشناسه

یمحور گذاریشناسه .5جدول   
Table 5. Axial Identification 

باز هایشناسه شناسه محوری  

 ضعف در ساختار

سازمان در گیریتصمیم بودن متمرکز  

ازیحسب نو بر یبه صورت تخصص یانسان یروین عیکان توزعدم ام  

یکارمند هاینسبت  

 عدم وجود ساختار مشخص، منظم و با ثبات

 ضعف در فرهنگ

فرهنگی فاصله  

تیبحران مشروع  

سازمانیفرهنگ یفقدان متول  

سازمان یفرهنگ ندهیمجهول بودن آ  

هافرایندضعف در   

آتی نیازهای درک عدم  

مدون راهبردهای فقدان  

نوآوری تغییر، پذیرش فقدان  

انسانی نیروی به توجه عدم  

جذب فرایندضعف در   

پذیریجامعه و توانمندسازی فرایند فقدان  

مربوطه مشاغل تناسببه توجه عدم  

استخدامی نیازهایپیش رعایت عدم  

هاارگان دیگر غیرماهر نیروهای استخدام  

دخطای استاندارارزش  Tb Sig 

۱20,4/4 کاپامعیار توافق  442/4  542/۱  444/4  

 512تعداد شناسه

وضعیت توافقمقدار عددی شاخص کاپا

ضعیفکمتر از صفر

اهمیتبی5/4تا  4بین 

متوسط1/4تا  54/4بین 

مناسب2/4تا  14/4بین 

معتبر8/0تا  11/0بین 

عالی4تا  04/4بین 
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محوری گذاریشناسه .5 جدولادامه 

های بازشناسه شناسه محوری  

نشیضعف در گز  

سفارشی و ایضابطهغیر  استخدام  

هاصلاحیت مطابق گزینش عدم  

نخبگان کارگیریبهعدم   

یمنابع انسان تیریضعف در مد  

کارکنان یاستخدام تیاز وضع حمایتعدم  

فیضع یوجدان کار  

نییپا یمیت هیروح  

 استخدام بد

و عدالت یسالارستهیشاضعف در   

سالاریشایستهفقدان   

یشغل شرفتیعدم وجود ضوابط در پ  

یفرد هایشایستگیعدم ملاحظه   

و روابط در ارتقا بندیجناح  

انتصابات فرایندضعف در   

یارتقاء شغل رشفافیروند غ  

یاسیبر تحولات س یانتصابات مبتن  

بر روابط یانتصابات مبتن  

در انتصابات یونریب نظراعمال  

یمنابع انسان هایسیاستضعف در   

یتیریفاقد مهارت مد رانیانتصاب مد  

هاپستبودن  یانحصار  

فیضع رانیانتصاب مد  

رانیمد رییتغ یکارکنان در راستا رییتغ  

 ضعف در عدالت و تناسب پرداخت

کارکنان یافتیتفاوت معنادار در  

علمیهیئت ریکارکنان غ نییحقوق پا  

حقوق ایپرداختهعدم عدالت در   

پرداخت تیریضعف در مد  

فراوان در پرداخت معوقات تأخیرهای  

مداوم در پرداخت حقوق یکردیرو رییتغ  

یشدن صدور احکام حقوق یطولان  

هاپرداختیبه موقع نبودن   

یضعف در نظام رفاه  

ایبودن پرداخت مزا ایسلیقه  

یرفاه ،یقیتشو یایفقدان مزا  

کارکنان اتیحذف رفاه  

 ضعف در دانش و مهارت

انیدر ارتباط با دانشجو موردنیاز هایمهارتعدم دانش و   

محوله امور انجام در انسانی نیروی ناتوانی  

تحصیلی رشته تناسب عدم  

متخصص انسانی منابع وجود عدم  

یمشکلات آموزش  

یشیفرما یمهارت هایدوره  

افراد ازیخدمت با نضمن  هایدورهعدم تناسب   

 عدم آموزش بدو استخدام

یتیریمد یهایینارسا  

یمنابع انسان عیدر توز یینبود شاخص مهارت و توانا  

آموزش یبرا حیصح زمیعدم وجود مکان  

به لزوم آموزش یعدم توجه کاف  

هابخشنامهعدم اشراف کارکنان به   

نقش نییو تب فیتعر ضعف در  

و مشخص قیدق فیفقدان شرح وظا  

فیعدم وجود شرح شغل و شرح وظا  

مدون و مکتوب فیعدم ابلاغ شرح وظا  

مشخص یفقدان چارچوب شغل  

      محمدی و همکاران: آسیبشناسی بهرهوری سرمایه انسانی در دانشگاه پیام نور ایران  
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محوری گذاریشناسه .5 جدول ادامه

 های بازشناسه شناسه محوری

 یتیریو مد یمشکلات ساختار

 یعدم وجود وحدت فرمانده

 به شکل نابرابر فیوظا میتقس

 به اپراتور یانسان یرویمحدود شدن نقش ن

 اهداف دانشگاه شبردیعدم توجه به نقش کارکنان در پ

 یو روان یعوامل فرد
 یعدم خودباور

 مرتبط ریغ هایحوزهدر  هاچالشمواجه شدن با 

 یسازمان هایحمایتضعف در 

 یسازمان تیفقدان حما

 یمال تیفقدان حما

 کارکنان شتیمع یبرنامه برا فقدان

 یحیو تفر یتیامکانات حما فقدان

 ینگاه نامناسب به منابع انسان
 یمنابع انسان تیریبه مد یرتخصصینگاه غ

 یبه منابع انسان رانیمد دومدستو  یانهینگاه هز

 یستمیمشکلات س
 با اعضا یسازمان مرکز یکادر ادار یعدم همکار

 شینامناسب مرتبط با طرح آما هایسیاست

 یانسان یروین یارتقا یفقدان برنامه برا

 زشیو انگ قیضعف در نظام تشو
 مندنظام قیتشو ستمیفقدان س

 انگیزشی و تشویقی مدون هایبرنامه فقدان

 و عملکرد قیتشو نیعدم تناسب ب
 هاها و پرداختعادلانه نبودن پاداش

 مناسب انتخاب کارمند نمونه ارینبود مع

 دیبه شأن اسات یتوجهیب

 نامناسب یو شغل یطیعوامل مح

 یشغل تیفقدان سنجش رضا

 کارکنان به جذب دانشجو یتفاوتیب

 یطیمح طینامساعد بودن شرا

 مرتبط یهاعدم توجه به مناسبت

 یابیارزش فراینددرست  یضعف در اجرا

 یبازقیو رف یشاوندسالاریخو

 ، هاپا گذاشتن هنجارها و ارزش ریز

 یکاریاسیس

 بر ضوابط غلبه روابط

 یابیارزش جیاتکا بودن نتا رقابلیغ

 یابیبودن ارزش یرواقعیغ

 یابیفقدان اعتبار ارزش

 یابیدر ارزش یارتباطات فرد ریتأث

 یرونیعدم توجه به ارتباطات ب

 یابینظام ارزش یهایینارسا
 اثربخش یابیفقدان نظام ارزش

 کارکنان یابیارزش یمناسب برا اریفقدان مع

 یابیبودن نظام ارزش یاقهیسل

 یریگمیضعف در تصم

 در دانشگاه حیصح ماتیفقدان تصم

 گیریتصمیمدر  هیعدم وحدت رو

 یاستخدام نیمداوم قوان رییتغ

 یمتمرکز در سازمان مرکز گیریتصمیم

 گذاریسیاستضعف در 
 بدنه دانشگاه یسازکوچک

 در دانشگاه یاسیس یرفتارها

 یدولت و دانشگاه در خصوص حفظ منابع انسان یعموم هایستسیاعدم تطابق 

 حمایتی یهاضعف

 یمسئولان سازمان مرکز حمایتعدم

 متخصص یرویترک شغل ن

 متخصص یانسان یرویارشد به ن رانیمد توجهیبی

 روین لیتعد هایسیاستکارکنان پس از  یبارکار شیافزا

 )51-4(     فصلنامه علمی مدیریت سازمانهای دولتی، دوره 41، شماره 1 )پیاپی 25(، پاییز 4141
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 یانتخاب یگذارشناسه
 یپردازهینظر فرایندمرحله از  نیآخر ،یتخابان یگذارشناسه
. در انجامدیم یینها هیفرض کیاست که به توسعه  ادیبنداده
انتخاب  یمقوله محور کی ،یانتخابگذاری شناسه یندافر یط
 یمقوله محور نیبه ا گرید یهامقولهو همه  شودمی

و با  یمحور یارگذپس از شناسه ،یی. در مرحله نهاگردندیبرم
گذاری شناسهمصاحبه، مرحله  یهاسؤالوجه به محدوده پاسخ ت

با توجه به  یمحور هایشناسهانجام شد و هرکدام از  یانتخاب
 یبنددستهآورده شده بود،  یباز که در جداول قبل هایشناسه
 شدند.

گذاری انتخابیشناسه .1جدول   
Table 6. Selective Identification 

ی اصلیهامقوله ی فرعیهامقوله   مفاهیم 

ساختار و  هایآسیب

سازمانیفرهنگ  

 ضعف در ساختار

سازمان در گیریتصمیم بودن متمرکز  
یازن برحسب و تخصصی صورت به انسانی نیروی توزیع امکان عدم  

کارمندی هاینسبت  
ثبات با و منظم مشخص، ساختار وجود عدم  

فرهنگ در ضعف  

فرهنگی فاصله  
سازمانیفرهنگ لیمتو فقدان  

مشروعیت بحران  

سازمان فرهنگی آینده بودن مجهول  

هافرآیند در ضعف  

آتی نیازهای درک عدم  
مدون راهبردهای فقدان  
نوآوری تغییر، پذیرش فقدان  

انسانی نیروی به توجه عدم  

استخدام و  هایآسیب

یانسان یروین نشیگز  

جذب فرایندضعف در   

پذیریجامعه و توانمندسازی فرایند فقدان  
مربوطه مشاغل تناسببه توجه عدم  

نهادها دیگر غیرماهر نیروهای استخدام  

استخدامی نیازهایپیش رعایت عدم  

گزینش در ضعف  

سفارشی و ایضابطه استخدام

هاصلاحیت مطابق گزینش عدم

نخبگان کارگیریبهعدم 

یانسان منابع مدیریت در ضعف  

ضعیف کاری وجدان  
کارکنان استخدامی وضعیت از حمایتعدم  

پایین تیمی روحیه  

بد استخدام  

انتصابات  هایآسیب  

یشغل یو ارتقا  

تعدال و سالاریشایسته در ضعف  

سالاریشایسته فقدان  
شغلی پیشرفت در ضوابط وجود عدم  
فردی هایشایستگی ملاحظه عدم  

ارتقا در بطروا و بندیجناح  

انتصابات فرایند در ضعف  

شغلی ارتقای غیرشفاف روند  
سیاسی تحولات بر مبتنی انتصابات  

روابط بر مبتنی انتصابات  

انتصابات در بیرونی نظراعمال  

انیانس منابع هایسیاست در ضعف  

مدیریتی مهارت فاقد مدیران انتصاب  

هاجایگاه بودن انحصاری  

ضعیف مدیران انتصاب  

مدیران تغییر راستای در کارکنان تغییر  
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انتخابی گذاریشناسه. 1 جدول

های اصلیمقوله های فرعیمقوله   مفاهیم 

نظام هایآسیب  

ایپرداخت و مزا 

پرداخت تناسب و عدالت در ضعف  

کارکنان دریافتی معنادار تفاوت  
علمیهیئت غیر کارکنان پایین حقوق  

حقوق ایپرداخته در تعدال عدم  

پرداخت مدیریت در ضعف  

معوقات پرداخت در فراوان تأخیرهای  
حقوق پرداخت در مداوم رویکردی تغییر  

حقوقی احکام صدور شدن طولانی  
هاپرداختی نبودن موقع به  

رفاهی نظام در ضعف  

کارکنان رفاهیات حذف  
رفاهی تشویقی، مزایای فقدان  
مزایا پرداخت بودن ایسلیقه  

ییتوانا هایآسیب  

)دانش و مهارت( 

مهارت و دانش در ضعف  

دانشجویان با ارتباط در موردنیاز هایمهارت و دانش عدم  

محوله امور انجام در انسانی نیروی ناتوانی  

تحصیلی رشته تناسب عدم  

متخصص انسانی منابع وجود عدم  

آموزشی مشکلات  

افراد نیاز با خدمت ضمن هایدوره تناسب عدم  
فرمایشی مهارتی هایدوره  
استخدام بدو آموزش عدم  

مدیریتی هاینارسایی  

انسانی منابع توزیع در توانایی و مهارت شاخص نبود  
آموزش برای صحیح سازوکار وجود عدم  

آموزش لزوم به کافی توجه عدم  

هابخشنامه به کارکنان اشراف عدم  

 نقش تیشفاف هایآسیب

یانسان یروین  

شتعریف و تبیین نق ضعف در  

وظایف شرح و شغل شرح وجود عدم  

مشخص و دقیق وظایف شرح فقدان  

مکتوب و مدون وظایف شرح ابلاغ عدم  

مشخص شغلی چارچوب فقدان  

مدیریتی و ساختاری مشکلات  

نابرابر شکل به وظایف تقسیم  
فرماندهی وحدت وجود عدم  

متصدی به انسانی نیروی نقش شدن محدود  
دانشگاه اهداف پیشبرد در کارکنان نقش به توجه عدم  

روانی و فردی عوامل  
خودباوری عدم  

مرتبط غیر هایحوزه در هاچالش با شدن مواجه  

 سازمان از تیحما هایآسیب

یانسان یروین  

سازمانی هایحمایتضعف در   

سازمانی حمایت فقدان  

کارکنان شتیمع یبرنامه برا فقدان  

مالی حمایت فقدان  

تفریحی و حمایتی امکانات فقدان  

یانسان منابع به نامناسب نگاه  
انسانی منابع مدیریت به غیرتخصصی نگاه  

انسانی منابع به مدیران دومدست و ایهزینه نگاه  

ایسامانه مشکلات  

اعضا با رکزیم سازمان اداری پایوران همکاری عدم  

آمایش طرح با مرتبط نامناسب هایسیاست  

انسانی نیروی ارتقای برای برنامه فقدان  

 جادیو ا قیتشو هایآسیب

زهیانگ  

شانگیز و تشویق نظام در ضعف  
مندنظام تشویق سامانه فقدان  

انگیزشی و تشویقی مدون هایبرنامه فقدان  

لکردعم و تشویق بین تناسب عدم  

هاپرداخت و هاپاداش نبودن لانهعاد  

نمونه کارمند انتخاب مناسب معیار نبود  

اساتید شأن به توجهیبی  
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انتخابیگذاری شناسه .1جدول   

های اصلیمقوله های فرعیمقوله   مفاهیم 

نامناسب شغلی و محیطی عوامل   

دانشجو جذب به کارکنان تفاوتیبی  

مرتبط هایمناسبت به توجه عدم  

محیطی شرایط بودن نامساعد  

شغلی رضایت سنجش فقدان  

 یروین یابیارزش هایآسیب

یانسان  

 فرایند درست اجرای در ضعف
 ارزشیابی

بازیرفیق و خویشاوندسالاری  

کاریسیاسی  

هاارزش و هنجارها گذاشتن پا زیر  

ضوابط بر روابط غلبه  

یابیارزش نتایج بودن اتکا غیرقابل  

ارزشیابی بودن رواقعیغی  

ارزشیابی اعتبار فقدان  

ارزشیابی در فردی ارتباطات تأثیر  

بیرونی ارتباطات به توجه عدم  

ارزشیابی نظام هاینارسایی  

کارکنان ارزشیابی برای مناسب معیار فقدان  

اثربخش ارزشیابی نظام فقدان  

ارزشیابی نظام بودن ایسلیقه  

و  اتمیتصم هایآسیب

رانیمد یگذار مشیخط  

گیریتصمیم در ضعف  

دانشگاه در صحیح تصمیمات فقدان  

گیریتصمیم در رویه وحدت عدم  

استخدامی قوانین مداوم تغییر  

مرکزی سازمان در متمرکز گیریتصمیم  

گذاریسیاست در ضعف  

دانشگاه بدنه سازیکوچک  

در دانشگاه یاسیس یرفتارها  

 ابعمن حفظ خصوص در دانشگاه و دولت عمومی هایسیاست قتطاب عدم
 انسانی

انسانی منابع ساختار در ضعف  

مرکزی سازمان مسئولان حمایتعدم  

متخصص نیروی شغل ترک  

نیرو تعدیل هایسیاست از پس کارکنان کاری بار افزایش  

متخصص انسانی نیروی به ارشد مدیران توجهیبی  
 

ی اصلی و فرعی حاصل از هامقولهمفاهیم در  بندیدستهنتایج 
 انتخابی به صورت زیر است.گذاری شناسه
 هایشناسه: سازمانیفرهنگساختار و  هایآسیب -1 

مقوله  محوری، در قالب سهگذاری شناسهاستخراج شده پس از 
« فرهنگ»، «ساختار»ضعف در  دهندهنشانفرعی که به ترتیب 

دانشگاه پیام نور هستند، قرار گرفتند.  در بدنه« هافرایند»و 
مجموع نقاط ضعف شناسایی شده در این بحث، بیانگر 

ساختار و » درزمینۀجدی دانشگاه پیام نور  هایآسیب
که تحت همین عنوان در جدول بالا  است« سازمانیفرهنگ

 نشان داده شده است.
: تحلیل یانسان یروین نشیاستخدام و گز هایآسیب -5

در قالب سه مقوله فرعی و  هاآن بندیدستهاولیه و مفاهیم 
محوری  هایشناسهشناسایی نقاط ضعف سازمان مورد مطالعه، 

 و« نشیدر گز ضعف»، «جذب فرایند» ضعف در با عناوین
تعریف شدند. با کنار هم قرار « یمنابع انسان تیریدر مد ضعف»

عنی مذکور، مقوله اصلی در این بخش ی پذیرآسیبدادن نقاط 
به دست آمد « استخدام و گزینش نیروی انسانی هایآسیب»

 است.
 بندیدستهی: پس از شغل یانتصابات و ارتقا هایآسیب -1

ی فرعی در این قسمت مشخص هامقولهمفاهیم اولیه و تعریف 
ضعف در »شد که سه شناسه محوری با عناوین 

و « انتصابات فرایندضعف در »، «و عدالت یسالارستهیشا
منجر به ضعف  تواندمی« یمنابع انسان هایسیاستضعف در »

در نحوه انتصابات و ارتقای شغلی در سطح سازمان شود. لذا 
انتصابات و  هایآسیب»عنوان مقوله اصلی برای این قسمت با 

 قرار گرفت. مدنظر« یشغل یارتقا
ضعف در عدالت و » :اینظام پرداخت و مزا هایآسیب -1

در  ضعف»و « پرداخت تیریضعف در مد»، «تناسب پرداخت
ضعف در نظام جبران خدمت  دهندهنشانهمگی « ینظام رفاه

با توجه به پرداخت حقوق و مزایا برای کارکنان در هر سازمانی 
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محوری ذکر شده در این  هایشناسهبنابراین برای ؛ است
« اینظام پرداخت و مزا هایآسیب»مقوله اصلی  توانمیقسمت 

 گرفت.را در نظر 
: نداشتن دانش )دانش و مهارت( ییتوانا هایآسیب -2

کافی برای انجام شغل، با توجه به  هایمهارتشغلی لازم و 
و همچنین غیر مرتبط بودن  سازمانیدرونآموزشی  هایضعف

منجر به  تواندمی، مدنظرتحصیلات دانشگاهی با شغل 
 انسانی شود. با بررسی اساسی در بحث سرمایه هایضعف

 ییتوانا هایآسیب»مقوله اصلی  توانمیمفاهیم به دست آمده 
را که شامل سه شناسه محوری است و « )دانش و مهارت(

« یمشکلات آموزش»، «دانش و مهارت»ضعف در  دهندهنشان
 .باشدمی« یتیریمد یهایینارسا»و 

ی: عدم درک انسان یروینقش ن تیشفاف هایآسیب -2
عدم توجه به نقش کارکنان ان و نقش سازمانی توسط کارمند

توسط مدیران از جمله عواملی است  اهداف دانشگاه شبردیدر پ
که موجب تضعیف محیط سازمان در تبیین نقش سازمانی و در 

. از بررسی مفاهیم به دست شودمیی نیروی کار وربهرهنهایت 
به دست آمد  مدنظرآمده سه مقوله محوری در ارتباط با موضوع 

و  فیتعر» درزمینۀتیب ضعف دانشگاه پیام نور را که به تر
و « یتیریو مد یساختار مشکلات»وجود  ،«نقش نییتب
ی هامقولهمشخص شدند. مجموع « یو روان یفرد عوامل»

فرعی منجر به ایجاد مقوله اصلی بحث تحت عنوان 
 شد.« شفافیت نقش نیروی انسانی هایآسیب»

ی: انسان یرویسازمان از ن تیحما هایآسیب -۱
از کارکنان یک امر بدیهی و  غیرمالیمالی و  هایحمایت

 هایضعف. استضروری در راستای رسیدن به اهداف سازمانی 
ضعف در » نیعناوسازمانی با  هایحمایتموجود در ارتباط با 

 و« ینامناسب به منابع انسان نگاه»، «یسازمان هایحمایت
م اولیه مشخص بررسی مفاهی براساس« ایسامانه مشکلات»

در مقوله اصلی با  توانمیشدند که هر سه مقوله فرعی را 
در ارتباط « یانسان یرویسازمان از ن تیحما هایآسیب»عنوان 
 دانست.
: مفاهیمی مانند زهیانگ جادیو ا قیتشو هایآسیب -0 

 عادلانه» ،«یزشیو انگ یقیمدون تشو یهافقدان برنامه»
 تیسنجش رضا فقدان»و  «هاها و پرداختنبودن پاداش

این مطلب  بازگوکننده و مفاهیم دیگری از همین نوع،« یشغل

 یهابرنامهایجاد انگیزه و  درزمینۀهستند که دانشگاه پیام نور 
است. مفاهیم اولیه در  هاییکاستیتشویقی و تنبیهی دارای 

و  قیضعف در نظام تشو»قالب سه مقوله فرعی تحت عنوان 
 عوامل»و « و عملکرد قیتشو نیسب بتنا عدم»، «زشیانگ
تعریف شدند که همگی با مقوله « نامناسب یو شغل یطیمح

 مرتبط هستند.« زهیانگ جادیو ا قیتشو هایآسیب»اصلی 
 هایروشی: یکی از انسان یروین یابیارزش هایآسیب -2

ارتقای کیفیت کاری کارکنان، نظارت مداوم و ارزشیابی عملکرد 
شغلی  هایارزشیابی هاسازمانراستا،  آنان است. در همین

. مفاهیم استخراج شده دهندمینظامند و هدفمندی را انجام 
ارزشیابی شغلی  فرایندی در رابطه با هایضعفاولیه نشان داد که 

 بندیدستهی فرعی با هامقولهدر دانشگاه پیام نور وجود دارد. 
 دفرایندرست  یضعف در اجرا» مفاهیم اولیه با عناوین

و « یابیارزش جیاتکا بودن نتا رقابلیغ» ،«یابیارزش
مشخص شدند و مقوله اصلی با « یابینظام ارزش یهایینارسا»

 به دست آمد.« یانسان یروین یابیارزش هایآسیب»عنوان 
: رانیمد یگذار مشیخطو  ماتیتصم هایآسیب -44
یک سازمان در راه  راهبردهایو بازتعریف  گذاریسیاست
 ه اهداف عالی خود از وظایف اصلی مدیران عالیرسیدن ب

جدی  هایضعفبه  توانمی. با بررسی مفاهیم اولیه، باشدمی
 هاسیاستدر دانشگاه پیام نور در نحوه تدوین و اجرای صحیح 

 در ضعف»پی برد. لذا سه مقوله فرعی  هاگذاری مشیخطو 
 ساختاردر  ضعف»و « گذاریسیاستدر  ضعف»، «یریگمیتصم

مفاهیم اولیه به دست آمد و در  بندیدستهبا  «یمنابع انسان
 یگذار مشیخطو  ماتیتصم هایآسیباصلی »نهایت مقوله 

 شد. فیتعر« رانیمد
با توجه به تشریح مفاهیم اولیه پژوهش در این بخش، 

ی سرمایه انسانی در دانشگاه پیام نور وربهرهعدم  شناسیآسیب
مقوله فرعی تبیین  14له اصلی و مقو 44در قالب  توانمیرا 

مقوله اصلی،  عنوانبهمطرح شده  هایآسیبکرد. هر کدام از 
که با  دهدمیجدی و چشمگیر دانشگاه را نشان  هایضعف
ی فرعی و مفاهیم اولیه به دست آمده از متن هامقوله

در ارتباط هستند. با توجه به  خود، رمجموعهیز، در هامصاحبه
، هادادهده، الگوی مفهومی حاصل از تحلیل توضیحات ارائه ش

 نشان داده شده است. 4در شکل 
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ی سرمایه انسانیوربهره شناسیآسیبنمودار شبکه مضامین  .  1شکل   

Figure 1. Network Diagram of Human Capital Productivity Pathology Themes 
 

 گیریبحث و نتیجه
 سرمایه یوربهره ناسیشآسیب تا شد سعی پژوهش این در

در  .گیرد قرار بررسی مورد کشور نور پیام دانشگاه در انسانی
های همین راستا، پس از مطالعه اسنادی و بررسی پژوهش

اطلاعات لازم از  آوریجمعمشابه در ارتباط با موضوع، اقدام به 
 هایمصاحبهبا توجه به طریق مصاحبه با خبرگان پژوهش شد. 

شناسه  44و  یشناسه فرع 14،شناسه باز 512 ،تهساختاریاف مهین
 .دیدر ارتباط با موضوع استخراج گردی اصل

مشخصی باشد  راهبردهایدارای  ستیبایمهر سازمانی 
مسیر رسیدن به  کنندهتبیینآینده سازمان و  بازگوکنندهکه 

اهداف عالی باشد. فقدان چنین راهبردی در کنار نبود یک 
 یفرایندوجب ضعف ساختاری و ساختار ثابت و مشخص م

در سازمان مرکزی و در  گیریتصمیم. متمرکز بودن شودمی
 زیرمجموعهو مراکز  هادانشگاهنظر نگرفتن مسائل خاص سایر 

کشور موجب افزایش حجم مکاتبات اداری و  یهااستاندر 
صحیح در ارتباط با مسائل، معضلات و  یهایریگمیتصمعدم 

ورد در محیط درونی هر مرکز . این مشودمیمشکلات 
است به این معنی که اکثر کارمندان  تصورقابلدانشگاهی نیز 

 نقشی ندارند. سازمانیدرون یهایریگمیتصمدر 

با وجود گذشت بیش از سه دهه از فعالیت دانشگاه، همچنان 
جایگاهی اجتماعی ضعیف آن مشهود است و این امر موجب به 

م فرهنگی در بدنه دانشگاه شده وجود آمدن یک آینده نامعلو
برابر  کار کردنکمتر »القای ها، ضعف نیدر کنار وجود ا است.

، باعث کاهش روحیه شغلی و موجب فقدان «با بهتر بودن است
که در امتداد همان ضعف  شودمینوآوری در محیط کار 

 هایآسیبفرهنگی سازمان است. نتایج به دست آمده در مورد 
 یهاپژوهشی با برخی از نتایج فرایندو  ساختاری، فرهنگی

(، نجفی 5441) (، لطفیان و دعائی5442ایرانزاده و همکاران )
( تطابق 5454(، بریمانی و اسفندیاری )5442)زاده و زاهدی 

چنین نتیجه گرفت که عدم  توانمی هایافتهدارد. در تبیین این 
هر شرایط محیطی  برحسب سازمانیدرون هایتصمیمواگذاری 

تخصص و  برحسباستان، عدم توزیع مناسب نیروی انسانی 
از بدنه علمی و اجرایی  هاییبخشمازاد در  هاینیرویوجود 

مشابه از این دست، موجب ضعف در ساختار  مسائلدانشگاه و 
دانشگاه شده است. فقدان راهبرد مدون آموزشی، فرهنگی و ... 

دچار  عضیبموجب شده است تا کارمند و استاد دانشگاه 
نامعلوم از جهت پیشرفت شغلی و  ایآیندهسردرگمی و احساس 

باعث به وجود آمدن ضعف در  تحصیلی شوند و در نهایت
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مذکور در کنار  هایضعفدانشگاه شده است.  سازمانیفرهنگ
و نوآوری، نبود بانک  تغییرعدمدیگر همچون  هایضعف

را  ، دانشگاهنیسازمادروناطلاعاتی قوی از جهت منابع انسانی 
ی نموده است. مجموع نقاط ضعف ذکر شده فراینددچار ضعف 

در « سازمانیفرهنگساختار و  هایآسیب»در نهایت معرف 
ی و یا وربهرهدانشگاه پیام نور کشور است که موجب کاهش 

 ی کارکنان در سازمان مذکور است.وربهرهحتی عدم 
نحوه  جدی در دانشگاه پیام نور، هایآسیبیکی از 

استخدام و جذب نیروی انسانی است. آنچه که از بررسی 
نتیجه گرفته شد این بود که  هامصاحبهمفاهیم و مطالعه متن 

افزایش تعداد دانشجویان ورودی در یک بازه زمانی خاص 
نیروی انسانی، تجهیزات، ساختمان و  خلأباعث به وجود آمدن 

تقال نیرو از سایر در بدنه اجرایی و علمی دانشگاه شد. ان ...
شغلی  نیازهایپیشدولتی و آموزشی بدون رعایت  اینهاده

همچون تخصص کاری، مدرک تحصیلی و ... موجب به وجود 
دانشگاه را نیز متأثر  هایبخشی شده که سایر هایضعفآمدن 

جذب  فرایندساخته است و موجب به وجود آمدن ضعف در 
روابط فردی  براساسا نیروی انسانی شده است. استخدام نیروه

و  هاصلاحیتسفارشی، عدم گزینش مطابق  اصطلاحبهو 
لازم در امتداد ضعف اساسی مذکور، بسیار  هاینیازسنجی

نخبگان و مشکلاتی از این  کارگیریبهمشهود است. عدم 
 دست نهایتاً منجر به ضعف در گزینش نیروی انسانی است.

نحوه گزینش و  نتایج به دست آمده در ارتباط با موضوع
کمالچی و شریفی  محمدیشاه هایپژوهشنتایج  استخدام با

 طوراین توانمی(، مشابه است. در تشریح نتایج مذکور 5454)
بیان کرد که فقدان یک روش صحیح استخدامی در دانشگاه 
موجب ایجاد نقاط ضعف شدید در حوزه مدیریت منابع انسانی 

روی مناسب موجب ارتقای که استخدام نی طورهمانشده است. 
ی هر سازمانی است، بالعکس استخدام نیروی نامناسب وربهره

که اصطلاحاً به  شودمیدر سازمان  ایهزینهموجب افزایش بار 
مسئولین  حمایتعدم. از طرفی شودمیگفته « استخدام بد»آن 

مربوطه در بحث تبدیل وضعیت استخدامی کارکنان چه در بدنه 
بخش آموزشی موجب کاهش روحیه و انگیزه  اجرایی و چه در

نیروی انسانی شده است. در کنار این معضل، کاهش وجدان 
کاری و روحیه همکاری نیز از نقاط ضعف دیگری است که در 

استخدام  هایآسیب»حوزه مدیریت منابع انسانی و در راستای 
ی وربهرهمستقیم با  طوربهقابل ذکر است که « و گزینش
 انی در ارتباط است.سرمایه انس

در بدنه هر سازمانی باید فرصت ارتقای شغلی وجود داشته 
برابر برای کارمندان در  هایفرصتباشد به این معنی که باید 

فراهم باشد. در صورتی که فرصت  سازمانیموقعیتجهت رشد 

رشد و ارتقای سازمانی به صورت عادلانه وجود نداشته باشد، 
خود را  استعدادهایو  هاظرفیتند توانمیبسیاری از کارکنان ن

و بها  سالاریشایستهبروز دهند. همچنین عدم توجه به 
فردی،  هایقابلیتبخشیدن به کارکنان توانمند و کوشا و دارای 

. طبق شودمی موجب تضعیف روند انتصابات در درون سازمان
که از مفاهیم اولیه پژوهش انجام شد، معلوم  هاییبرداشت

در دانشگاه پیام نور با  سازمانیدرونکه روند انتصابات  شودمی
آسیب جدی روبروست. از آنجایی که روند ارتقای شغلی 

و برخی از انتصابات با تحولات  رسدمیغیرشفاف به نظر 
سیاسی کشور از جمله تغییر دولت همراه است و همچنین 

از برخی از افراد در بیرون دانشگاه و رعایت برخی  نظراعمال
مناسبات سیاسی و فرهنگی توسط مدیران عالی این سازمان در 

به ضعف دانشگاه پیام نور در  توانمیراستای انتصاب افراد، 
 هایافتهانتصابات، پی برد. این  فرایند ، عدالت وسالاریشایسته

(، 5442) یبهزادبا برخی از نتایج پژوهش جباری، افجعی و 
رای وجوه مشترک است. در دا (5442و همکاران ) رانزادهیا

به  توجهیکمچنین نتیجه گرفت که  توانمینهایت 
انسانی در انتصاب مدیران و برخی از کارکنان  هایمهارت
 درزمینۀ هاییمحدودیتوجود  چنینهمدر دانشگاه و  رتبهعالی

ی شغلی برای کارکنان، در کنار فقدان هاجایگاهتصدی برخی از 
، هاانتصابر ارتقای شغلی و نحوه و شفاف د نظامند فرایند

مدیریت منابع  هایسیاستجدی در  هایضعفموجب بروز 
 هایآسیب» انسانی دانشگاه پیام نور شده است. در همین راستا

یکی از عوامل کاهش  عنوانبه« انتصابات و ارتقای شغلی
 .شودمیی در سازمان مذکور شناخته وربهره

خدمت کارکنان پرداخت جبران  هایروشهمواره یکی از 
 تواندمیحقوق و مزایا بوده است که مدیریت صحیح این مقوله 

باعث بهبود عملکرد نیروی انسانی شود. غفلت از این موضوع و 
 تنهانهعدم مدیریت صحیح در نظام پرداخت حقوق و مزایا 

بلکه در بسیاری  شودمیی سرمایه انسانی وربهرهباعث کاهش 
ج نیروی کار مستعد و توانمند از بدنه از موارد موجب خرو
گزاف خواهد شد. پس از  هایهزینهسازمان و ایجاد 

کارکنان  هایدریافتیمفاهیم اولیه مشخص شد که  هایبررسی
با سایر همکاران خود از  معناداریدر دانشگاه پیام نور تفاوت 

دارند. بسیاری از کارکنان حقوق  علمیهیئتجمله اعضای 
 دهندهنشانو این  دانندنمیمتناسب با شغل خود دریافتی را 

عدم تناسب پرداخت و ضعف در عدالت است. از طرفی 
رویکردی  تغییرهایبسیار زیاد در پرداخت معوقات و  تأخیرهای

ها، مداوم در پرداخت حقوق و همچنین به موقع نبودن پرداخت
ضعف در نظام رفاهی و مدیریت پرداخت  دهندهنشانهمگی 
(، 5454پژوهش حسنعلی پور ) هاییافتهبرخی از  است.حقوق 
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(، 5442(، نجفی زاده و زاهدی )5442) و همکاران رانزادهیا
 شیهان(، 5441(، سو و لویس )5442جباری و همکاران )

پرداخت حقوق و مزایا،  درزمینۀ( با نتایج پژوهش حاضر 5445)
یی و بنابراین حقوق پایین کارکنان بدنه اجرا؛ مشترک هستند

بودن پرداخت مزایا و حذف اقلام رفاهی کارکنان و  ایسلیقه
حتی طولانی شدن صدور احکام حقوقی منجر به ایجاد نقاط 
ضعف متعدد در سازمان مورد مطالعه شده است. این نقاط ضعف 

ی سرمایه وربهرههمگی گویای یکی از عوامل مهم کاهش 
 است.« زایانظام پرداخت و م هایآسیب»انسانی تحت عنوان 

 یهاسامانهفناوری و ظهور  روزافزونبا توجه به پیشرفت 
ملزم به برگزاری  هاسازمانهای اداری، فرایندجدید در 

مهارت افزایی برای کارکنان خویش در راستای تحقق  هایدوره
اهداف سازمانی هستند. تحلیل مفاهیم به دست آمده در 

یام نور اغلب در که کارکنان دانشگاه پ دهدمیپژوهش نشان 
اساسی هستند که از  هایضعفانجام امور محوله خود دچار 

، فقدان آموزش در موردنظرعدم ارتباط مدرک تحصیلی با شغل 
ضمن  هایدورهو  هاکلاسبدو استخدام و یا عدم برگزاری 

. عدم توجه مدیران عالی به لزوم آموزش گیردمیخدمت نشأت 
حیح آموزشی منجر به بروز ص سازوکارکارکنان و حتی نبود 

دانش و مهارت کارکنان، مشکلات آموزشی  درزمینۀی هایضعف
مدیریتی شده است. در همین رابطه، برخی از  یهایینارساو 

 یزاده و زاهد ینجف(، 5442) وسینیتز هایپژوهشنتایج 
( 5442(، کریم و همکاران )5442)ی و همکاران جبار(، 5442)
 یاجهینتضر دارای وجوه اشتراک است. پژوهش حا هاییافتهبا 

گرفت این است که مرتبط نبودن تحصیلات  توانمیکه 
دانشگاهی کارکنان با شغل و فقدان منابع انسانی متخصص که 
به دلیل وجود نداشتن روند صحیح استخدامی در بدنه دانشگاه 

 هایمهارتضعف در دانش و  دهندهنشانبه وجود آمده است، 
 یازهایضمن خدمت با ن هایدورهعدم تناسب  کارکنان است.

آموزشی فرمایشی و از طرفی عدم  هایدوره، برگزاری کارکنان
صحیح آموزشی مبتنی بر مهارت افزایی منجر  فرایندوجود یک 

نیروی انسانی شده « دانش و مهارت()توانایی  هایآسیب»به 
 ری آنان در محیط کار منجوربهرهاست که در نهایت به کاهش 

 .شودمی
موفق در حوزه مدیریت  هایسازمان یهامشخصهیکی از 

منابع انسانی، تعریف و تبیین نقش افراد در سازمان است. یکی 
بررسی مفاهیم پژوهش به دست آمده  از موارد مهمی که پس از

که در  این است که به دلیل توسعه کمی بسیار زیاد دانشگاه
، شرح یاحوزهدر هیچ  اًبیتقر قبل به آن اشاره شد، هایبخش

وظایف دقیق، مکتوب و مدونی وجود ندارد. اکثر کارکنان از 
و یا نسبت به آن توجیه نیستند. در  خبرندیبنقش سازمانی خود 

 یهاتبصرهو تعدد  هایدگیچیپبسیاری از موارد به دلیل وجود 
 یهادستورالعملو  هابخشنامهآموزشی و ...، کارمندان نسبت به 

 اه اشراف کامل ندارند.دانشگ
ضعف در تعریف و تبیین نقش  دهندهنشاناین عوامل 

سازمانی است که در دانشگاه پیام نور بسیار مشهود است. 
مشکلات ساختاری و مدیریتی از جمله تقسیم وظایف به شکل 

عوامل فردی و  در کنارنابرابر، فقدان چارچوب شغلی مشخص 
عوامل کاهنده در  روانی کارکنان موجب به وجود آمدن

 هایپژوهشی نیروی کار شده است. بررسی نتایج وربهره
(، در مورد تأثیر ابهام نقش نیروی 544۱هریس و همکارانش )

ی سازمان با نتایج به دست آمده در پژوهش وربهرهکار در 
حاضر دارای وجه مشترک است. در دانشگاه پیام نور اساس 

ادی و انجام امور غیر فعالیت کارکنان بر مبنای حرکت جه
به عبارت دیگر ؛ استکاری  طهیاز حخارج  بعضیمرتبط و 

هرچه کارمند بیشتر کار کند، وظایف بیشتری به وی تحمیل 
و این امر موجب کاهش پویایی و تمرکز شخص بر  شودمی

ی شغلی، کارمند هاجایگاه. در بعضی از شودمیوظایف اصلی 
ست و عدم وجود شرح شغل صرفاً محدود به نقش کاربر شده ا

در دانشگاه، سبب کاهش خودباوری نیروی کار گردیده  روزبه
شفافیت نقش نیروی  هایآسیب»است. بر همین اساس 

ی سرمایه وربهرهیکی از عوامل مهم دیگر در کاهش « انسانی
 .رودیمانسانی به شمار 

سازمان از نیروی کار خود، اعم از مالی و  هایحمایت
رقیب، بسیار  هایسازمانبه لحاظ وجود رقابت با ، غیرمالی

حائز اهمیت است. غیر از پرداخت حقوق و مزایای متناسب با 
رتبه شغلی، ارائه خدماتی همچون تسهیلات بانکی، در اختیار 

مشابه  هایحمایتگذاشتن امکان تفریحی و گردشگری و 
ی سازمان هایحمایت عنوانبهدیگر از جمله مواردی هستند که 

نتایج به دست آمده در  براساس متأسفانهو  شوندیمشناخته 
دانشگاه پیام نور به صورت چشمگیری وجود ندارد. همچنین 

به نیروی انسانی و نهادینه شدن این افق دید  ایهزینهنگاه 
، در مدیریت منابع انسانی دانشگاه مشهود است. یرتخصصیغ

است حتی  تعریف حمایت سازمانی از منظر کارکنان ممکن
پایین  یهامرتبهانتظار ارتقای شغلی بعد از چندین سال کار در 

باشد که با توجه به توضیحات ارائه شده در  مدنظرشغلی نیز 
مباحث قبلی، این مورد نیز مورد غفلت قرار گرفته است. نتایج 

(، تابان و همکاران 5455باساهال و همکاران ) هایپژوهش
مشابه با نتایج حاصله در این  (5441(، سو و لویس )544۱)

بخش است. با توجه به مفاهیم به دست آمده از جمله فقدان 
برنامه جامع از جهت حمایت معیشتی کارکنان، فقدان امکانات 

سازمانی  هایحمایتحمایتی و تفریحی و گردشگری، ضعف در 
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در دانشگاه پیام نور واضح است. امروزه نگاه مدیریت منابع 
است که  یاهیسرمارکنان مستعد و توانمند، نگاه انسانی به کا

، برابر با از دست رفتن سرمایه هاآندر صورت از دست دادن 
به نیروی انسانی  ایهزینه نگاه متأسفانه. شودمیسازمان تلقی 

در دانشگاه پیام نور تبدیل به یک ضعف فاحش گردیده است. 
ت آمده نتیجه دیگری که از بررسی مفاهیم به دس چنینهم

نامناسب در مورد طرح آمایش و  هایسیاستاست، وجود 
شغلی مانند ارتقا  هایحمایتفقدان برنامه مدون در ارتباط با 

جدی در  ایسامانهمنجر به ایجاد مشکلات  سازمانیدرون
 هایحمایتضعف در »بنابراین ؛ سازمان مورد مطالعه شده است

مشکلات » و «نیانسا نگاه نامناسب به منابع»، «سازمانی
حمایت سازمان از  هایآسیب» دهندهنشانهمگی « ایسامانه

 .شودمیی وربهرهاست که موجب کاهش « نیروی انسانی
تشویق و تنبیه سازمانی، همواره  یهانظامدر چارچوب 

ی نیروی کار، تشویق نیروی انسانی وربهرهجهت ارتقای سطح 
ن در سطوح مختلف فعال و مستعد در دستور کار مدیران سازما

قرار دارد و بالعکس همین مطلب یعنی تنبیه کارکنانی که به 
هر دلیل دارای تخلف سازمانی، ضعف در انجام امور محوله و ... 

به « مندنظامفقدان سیستم تشویق » نیز صادق است. مفهوم
این معنی است که در دانشگاه پیام نور عملاً نظام تشویق و 

. فقدان اختیارات لازم در مراکز و شودمیتنبیه مشاهده ن
دانشگاهی هر استان و تمرکز سیستم تنبیه و تشویق  یواحدها

لازم  هایمشوقدر سازمان مرکزی موجب نادیده انگاشتن 
عادی  چنینهمبرای جبران خدمات کارکنان مستعد شده و 

بودن خطا و تخلف اداری را در پی داشته است. عادلانه نبودن 
زیع نامناسب امکانات رفاهی نیز از بررسی مفاهیم و تو هاپاداش

شخصی یا حتی  یهاقهیسل. اعمال شودمیبرداشت  هامصاحبه
سیاسی در مورد انتخاب کارمندان نمونه که خود باعث نوعی 

، موجب کاهش روحیه و انگیزه شودمی سازمانیدرون یعدالتیب
ینگ پژوهش هریس و فلم هاییافتهشغلی شده است. برخی از 

(، 5454)(، حسنعلی پور 5455(، باساهال و همکاران )544۱)
، لطفیان و (5441) (، ادب و زحمتی5442ایرانزاده و همکاران )

( در ارتباط با 5454(، جعفرنژاد و همکاران )5441دعائی )
مطالب این بخش  یبندجمع. در کندمیموضوع بحث صدق 

انگیزش و چنین گفت که، ضعف در نظام تشویق و  توانمی
همچنین عدم تناسب بین تشویق و عملکرد، موجب به وجود 

 عنوانبهآمدن عوامل محیطی و شغلی نامناسب گردیده است. 
مدون  یهابرنامهمثال در صورتی که کارمندان به دلیل فقدان 

تشویقی، انگیزه شغلی خود را از دست بدهند، قطعاً  مندنظامو 
همکاران خود دچار مشکلاتی در نحوه برخورد با دانشجویان و 

به شأن  توجهیبیخواهند شد. در بدنه علمی دانشگاه نیز، 

اساتید و فقدان معیارهای سنجش علمی آنان یکی دیگر از 
. نتیجه نقاط ضعف رودیمنقاط ضعف دانشگاه پیام نور به شمار 

« تشویق و ایجاد انگیزه هایآسیب»مذکور در نهایت معرف 
ی در سازمان وربهرهل مهم در کاهش است که یکی از عوام

 .استمورد مطالعه 
ارزشیابی عملکرد کارکنان در یک نظام ارزشیابی مدون و 

 دهدمی لازم را در اختیار مدیران عالی قرار یبازخوردهامعتبر، 
تا در رابطه با شناسایی نقاط ضعف و قوت کارکنان و بهبود 

اذ کنند. آنچه از لازم را اتخ هایتصمیمعملکرد آنان، بهترین 
نقاط ضعف  دهندهنشانبررسی مفاهیم پژوهش به دست آمد، 

شدید دانشگاه پیام نور در همین رابطه است. خویشاوند 
و عواملی از این دست، موجب به وجود  یکاریاسیسسالاری، 

آمدن ضعف در اجرای صحیح ارزشیابی گردیده است. با توجه 
بودن  یرواقعیغتباطات فردی، به نحوه انجام ارزشیابی و تأثیر ار
است. باساهال و  تصورقابلارزشیابی و فقدان اعتبار لازم 

 شیهان(، 5442(، نجفی زاده و زاهدی )5455همکاران )
 .اندکردهخود به این مورد مهم اشاره  هایپژوهش( در 5445)

 شودمیزمانی که نظام ارزشیابی متأثر از سلایق افراد و مدیران 
 و دهندمیخود را در محیط کار از دست  ربخشیاثو همچنین 

 دانشگاه نیازهایهم سو با  مشخص و یارهایمعاز جهتی نبود 
در سطح سازمان « نظام ارزشیابی یهایینارسا»منجر به 
چنین برداشت کرد که  توانمیدر نهایت  .شودمیمذکور 

ارزشیابی کارکنان خود دارای نقاط  درزمینۀدانشگاه پیام نور 
ی وربهرهی است که باز گوی یکی از عوامل مهم کاهش ضعف
 .است« ارزشیابی نیروی انسانی هایآسیب»یعنی 

کلان سازمانی در مسیر نیل به اهداف  راهبردهایتدوین 
 رتبهیعالوظایف رهبران و یا مدیران  ترینمهمعالی، یکی از 

 نۀدرزمیدانشگاه پیام نور  متأسفانه. رودیمهر سازمانی به شمار 
 پذیرآسیبرویکردهای مدیریتی در سطح کلان خود دچار نقاط 

زیادی شده است. به وجود آمدن مشکلاتی از قبیل کاهش 
رویه  یریگشکلاخیر، منجر به  یهاسالتعداد دانشجویان در 

تعدیل نیروی کار چه در بدنه اجرایی و چه در بدنه علمی شده 
منابع انسانی به  است. در چنین شرایطی نگاه نامناسب مدیریت

قلمداد نمودن آن، موجب تسریع در  ایهزینهنیروی کار و 
است. آنچه که از مطالعه  بدنه دانشگاه شده سازیکوچک

این  بازگوکنندهمفاهیم استخراج شده به دست آمد  مطالب و
مورد است که تصمیمات تعدیل نیرو با شیب ملایم موجب 

آنان نسب به سازمان کاهش انگیزه کارکنان و اعتماد زدایی 
گذاری  مشیخطو  هاتصمیم چنینهمخود گردیده است. 

مدیران در خصوص نیروی انسانی به دلیل اختلاف در میان 
کامل لغو و یا به صورت  طوربهرؤسای دانشگاه و حاکمیت، یا 
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سیاسی  رفتارهایناقص اجرا شده است. در کنار این عوامل، 
عمومی دولت و سازمان  هایسیاستدانشگاه و عدم تطابق 

مرکزی در خصوص حفظ نیروی انسانی و دیگر مسائل موجود 
 الشعاعتحتدر دانشگاه پیام نور، کارایی و اثربخشی کارکنان را 

باساهال و  هایپژوهشنتایج  قرار داده است. در برخی از
(، اوسیبل و 5454(، جعفر نژاد و همکاران )5455همکاران )
دی در ارتباط با بحث حاضر به چشم ( موار5455)تینازتپه 

چنین بیان کرد  توانمیاین بخش  هاییافته نییتب. در خوردیم
که عدم توجه به کارکنان متخصص توسط مدیران عالی و 

سازمانی و سبک مدیریتی دانشگاه، موجب  هایحمایتفقدان 
خروج این نیروهای مستعد و خبره شده است که دانشگاه را در 

جدی نموده  هایآسیباهداف عالی خود دچار  مسیر علمی و
شدن کارکنان، دلسردی آنان را نسبت به انجام  زهیانگیباست. 

امور محوله موجب شده و ادامه این روند به دلیل 
لازم از سمت مسئولان سازمان مرکزی منجر  هایحمایتعدم

به شکست قطعی سازمان در پیشبرد اهداف خواهد شد. از 
 هایسیاستار شغلی کارکنان با توجه به طرفی افزایش ب

نامناسب تعدیل نیرو، بازدهی و کارایی آنان را تحت تأثیر قرار 
که  دیآیبرمداده است. از مجموع تشریح مفاهیم فوق، چنین 

و خطی مشی گذاری  هاتصمیم»دانشگاه پیام نور در مورد 
جدی و خطرناک است که خود  هایآسیبخود، دارای  «مدیران

 .باشدمیی سرمایه انسانی وربهرهل مهم دیگری در کاهش عام
 

 هاشنهادیپ
 یبنـدتیاولوبا توجه بـه نتـایج بـه دسـت آمـده از پـژوهش و 

 :شودمیمذکور پیشنهاد  هایآسیب
که مدیران عالی دانشگاه در سازمان مرکزی، نسبت به 
وضعیت کلی دانشگاه اقدام به مطالعات تخصصی نمایند و به 

سند راهبردی در مورد اهداف عالی دانشگاه بپردازند  تدوین یک
آموزشی، استخدامی، مهارت افزایی، نظام  هایسیاستتا 

ارزشیابی و  یهاسامانهپرداخت و جبران خدمت و همچنین 
آن اتخاذ گردد. مطالعه  براساس سازمانیدرونارتقا و انتصابات 

سطوح  اجتماعی و فرهنگی در یهاتیموفقبه  یابیدستنحوه 
معتبر در سطوح ملی و  هایدانشگاهجامعه توسط سایر 

در راستای پیشنهاد فوق بسیار مؤثر باشد.  تواندمی یالمللنیب
ی که با هایآسیببنابراین با توجه به وضعیت موجود دانشگاه و 

آن درگیر است، مقتضی است تا مدیران عالی با پشتکار و 
اه پیام نور اقدام نمایند. جدیت بیشتر نسبت به بازآفرینی دانشگ

با توجه به ظرفیت بالای دانشگاه پیام نور در خصوص امکانات 
ی تحصیلی و هارشته یسازمتناسبو فضاهای آموزشی، 

تخصصی در مراکز استانی در راستای ارتقای مهارت 
به بازسازی چهره دانشگاه در  تواندمیدانشجویان و کارکنان 

نی نماید. وحدت رویه در فضای جامعه امروزی کمک شایا
 یهایریگیپمهم سازمانی و همچنین  یهایریگمیتصم

سرزده از  یهایبازرسدلسوزانه در ارتباط با مشکلات موجود، 
مراکز دانشگاهی و پیگیری مطالبات کارکنان اجرایی و علمی 

موجب ایجاد دلگرمی و افزایش روحیه  تواندمیدانشگاه، 
قرار  مدنظرامات دیگری که باید کارکنان گردد. از جمله اقد

سازمانی چه از لحاظ مالی و چه  هایحمایتگیرد، افزایش 
 .استاز کارکنان  غیرمالی

که در  شودمیبه مدیران منابع انسانی دانشگاه پیشنهاد 
جهت جذب و استخدام نیروی کار خبره و متخصص، اقدام به 

خصص و استخدامی علمی نماید و میزان ت هایآزمونبرگزاری 
تخصصی مورد سنجش و ارزیابی  هایمصاحبهکارایی آنان در 

نیروی انسانی در بدنه اجرایی  نیکارآمدترقرار گیرد تا بهترین و 
 یدهسازمانو علمی دانشگاه جذب شود. در همین راستا 

و  یامنطقهنیازهای  براساسی تحصیلی دانشگاه هارشته
نظری،  یهاوزشآم در کناراستانی طراحی و تدوین گردد و 

ی هارشتهعملی منطبق با مشاغل آینده بازار کار  یهاآموزش
به  توانمیتحصیلی برگزار شود. از مزایای انجام چنین طرحی 

آتی  نیازهای براساسصحیح کارکنان  یبندمیتقسچیدمان و 
کشور و همچنین به وجود آمدن هویت و مشروعیت بالای 

ین صورت جذب دانشجو اجتماعی دانشگاه اشاره کرد. در ا
موجود انجام خواهد شد و دانشگاه دچار  نیازهای براساس
غلط جذب و تعدیل نیرو نخواهد بود. از طرفی به  هایسیاست

و احساس با  یخودباورعلت بالا رفتن شأن اجتماعی دانشگاه، 
و بدنه سازمان قابل درک خواهد بود  ارزش بودن در کارکنان

 .شودمیی سازمانی منجر ی بالاوربهرهکه خود به 
 که شودمی پیشنهاد دانشگاهی گذاراناستیس و مدیران به

 حفظ و استخدام سازمان، در یوربهره افزایش منظوربه
 باانگیزه و داشته فردیمنحصربه هایقابلیت که نیروهایی
 گذاراناستیسمدیران عالی و  .دهند قرار مدنظر را هستند،

ید به این فهم مشترک برسند که اصلی دانشگاه پیام نور با
سرمایه دانشگاه پیام نور، نیروی کارآمد و متعهد آن  نیتربزرگ

است، بنابراین ارزیابی کارکنان در نهایت دقت و درستی انجام 
پذیرد. همچنین در سامانه تشویق و تنبیه باید بین کارکنانی که 

در و کارکنانی که  کنندمیدلسوزانه و با تعهد و تخصص کار 
انجام امور محوله و شرح وظایف خود رویکرد مناسبی ندارند، با 
عدالت و انصاف بیشتری برخورد شود. در ساماندهی نیروی 
انسانی و انتقال نیروها، سعی شود نیروهای مؤثر و کارآمد که 

، در اولویت حفظ و اندگرفتهمورد بررسی قرار  هایابیارزدر 
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که نمره قابل قبولی در  قرار گیرند و کارکنانی دارینگه
ذکر است که یکی از  شایانندارند، منتقل شوند.  هایابیارز

مشکلات سامانه اداری دانشگاه پیام نور، انتخاب کارکنان از 
و مسئولان  علمیهیئتخویشاوندان و افراد نزدیک به 

که سازمان مرکزی را مورد  اندبودهمختلف قبلی  هایدوره
 یهایزیربرنامهدر  دیمورد با نیاچالش قرار داده است، 

شود.  دهیشیلازم اند داتیتمه جیتدربهلحاظ گردد و  یمقتض
 نیدانشگاه و همچن سازمانیفرهنگذکر است ساختار و  شایان

پژوهش به آن اشاره  جیکه در نتا یوربهرهبر  مؤثرعوامل  ریسا
 وکارکنان است  یابیارز نش،ینحوه استخدام، گز شد، متأثر از

 .دهدمیقرار  الشعاعتحتعوامل را  نیا
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