
 

 

 

 

 
 

 3يسودابه سور -2ییرضا نینسر -1محمود جعفرپور

 چکیده5

حل  راستاي در اثربخش تعامل منظور به هاداده آوري جمع از مند نظام يندیفرا ،یسازمان شناسی بیآس

اساس هدف پژوهش حاضر،  نی. بر اباشدیم یسازمان يها تیها، فشارها و محدود مشکلات، چالش

. ستدر صنعت نفت بوده ا یمنابع انسان تیریمد قاتیتحق جیو کاربست نتا سازيادهیپ شناسیبیآس

از نظر نوع  ؛يکاربرد جه،یاز نظر نت ؛یفیپژوهش از نظر هدف، توص نیمورد استفاده در ا قیتحق روش

يجهت گردآور زیبوده که از ابزار پرسشنامه ن مقطعی ها،داده يو به لحاظ زمان گردآور یداده، کم 

 حوزة ظراننو صاحب دی) اسات1متشکل از دو گروه ( زنی پژوهش این آماري جامعۀ. شد برده بهره هاداده

در  یو کارشناسان ارشد منابع انسان رانی) مد2معتبر کشور و ( هايدر دانشگاه یمنابع انسان تیرمدی

نفر بوده است که حجم  335حوزة صنعت نفت در سطح شهر تهران مشتمل بر  يها ها و شرکت سازمان

 37درصد،  99 نانیپژوهش نشان داد که در سطح اطم جینتا شد. نیینفر تع 180نمونه مورد مطالعه، 

 رگذاریدر صنعت نفت تاث یمنابع انسان تیریمد قاتیتحق جیو کاربست نتا سازيادهیشاخص بر عدم پ

ناظران  يریعدم بکارگ«، »ضعف فرهنگ مطالعه در کاربران«سه شاخص  ن،یب نیکه از ا باشندیم

 نیمهمتر ،»یکلان سازمان يها يرگیمیثبات در تصم دمع«و » مناسب یو عمل ی(مشاوران) علم

شده در سه گروه  ییشناسا يشاخصها نیبوده است. همچن انیمورد اشاره پاسخگو يشاخصها

 .شدند بنديطبقه یطی) و محیی(محتوا يرفتار ،يساختار يها بیآس

 

 ،يساختار يها بیکاربست، آس ،یمنابع انسان تیریمد ،یسازمان شناسی بیآس:واژگان کلیدي

 .اي نهیزم يها بیآس ،يرفتار يها بیآس

� نویسنده مسئول:. و مدرس دانشگاه یدانشگاه علامه طباطبائ یبازرگان تیریمد يدکتر يدانشجو. 1 � � � � � � � � � 	 � 
 � � � 
 � 
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  . یدانشگاه علامه طباطبائ یدولت تیریارشد مد یکارشناس يدانشجو. 2

  . یدانشگاه علامه طباطبائ یدولت تیریارشد مد یکارشناس يدانشجو. 3

 

 قاتیتحق جیو کاربست نتا سازيادهیپ شناسیبیآس

در صنعت نفت یمنابع انسان تیریمد

02/09/1393 :پذیرشتاریخ 28/11/1392 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

هاي مختلف علوم انسانی و اجتماعی طی قرن نوزدهم و با پیشرفت و توسعه حوزه
بیستم، روندي شکل گرفت که طی آن استفاده وسیعی از اصطلاحات، مفاهیم و واژگان 

که مکرراً شاهد کاربرد اي علوم طبیعی در علوم انسانی و اجتماعی به عمل آمد؛ به گونه
ایم. از جمله این هاي مختلف علوم انسانی و اجتماعی بودهاین گونه واژگان در شاخه
-). آسیب2:1379اشاره کرد (برزگر،» 1شناسیآسیب«توان به واژگان  و اصطلاحات می

شناسی اصطلاحی است که براي نخستین بار در گسترة علوم پزشکی مطرح شد و 
شناسی تسري یافت و هم اکنون نیز وم  نظري، علوم سیاسی و جامعهسپس به سایر عل

). در علوم انسانی و 83:1384در حوزة علوم اداري و مدیریتی مطرح شده است (علوي،
است و زمانی از  به طور مشخص در موضوعات سازمانی نیز چنین موضوعی صادق

یک موضوع اجتماعی،  شود که در مقایسه با استانداردهايشناسی استفاده میآسیب
سازمان در موقعیت نامناسب قرار داشته باشد. لذا شناسایی علل این مهم و تلاش جهت 
رفع آنها از اهمیت مضاعفی برخوردار خواهد شد. بنابراین در چنین زمانی است که بحث 

شود چرا که همانند مباحث رایج در علوم پزشکی، به دلیل آنکه شناسی مطرح میآسیب
هستند، عدم کارایی و  ضا در یک مجموعه و به صورت سیستم به یکدیگر پیوستهاین اع

گذارد و در نیز کارکرد نامناسب هر یک از اعضا برکارکرد سایر اعضا، تاثیر منفی می
شناسی با توجه به رشد شود. امروزه آسیبنتیجه روند کارکرد آنها دچار اختلال می

هاي طرح آن، فرایندي گونی در تمایلات و حوزهجوامع بشري در فناوري وتحول و دگر
هاي مختلف شناسی در حوزهتر ازگذشته دارد. اگرچه مفهوم کلی آسیببسیار پیچیده

شناسی به موقعیتی اطلاق همسان و تا حدودي مترادف است، اما در عین حال آسیب
شناسی شود که مستعد خسارت، تخریب یا شکست باشد. بنابراین در مفهوم آسیبمی

باید در پی آن بود که کدام عوامل، سلامت دانش یا موضوع مورد بررسی را با آسیب، 
 ).29:1389(اعظمی،سازند تهدید، خسارت، تخریب و در نهایت شکست مواجه می

از سوي دیگر یکی از موضوعاتی که در چند سال اخیر همگام با توسعۀ فضاهاي  
دغۀ مدیران در سازمانها مطرح شده است، دانشگاهی و تحقیقاتی کشور به عنوان دغ

سازي است. ناکارآمدي تحقیقات و پژوهشهاي انجام شدة سازمانی در مرحلۀ اجرا و پیاده
�شناسی با توجه به این مهم، مقاله حاضر بر آن است تا با مرور و بررسی ادبیات آسیب � � � � � � � � � �
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ن، به سازمانی، ضمن شناخت و تبیین شاخصهاي آن و طراحی مدلی جامع براي آ
با تاکید  در سازمانهای تیریمد قاتیتحق جینتاسازي و پیادهکاربست شناسایی آسیبهاي 

 بر تحقیقات مدیریت منابع انسانی بپردازد.

 شناسیمعنا و مفهوم آسیب

). اما 31:1379،(عمیدصدمه آمده است در لغت به معناي آزار، گزند، درد و » آسیب«
به  اي از علم پزشکی است کهنیز اشاره شد، شاخهتر شناسی همان طور که پیشآسیب

-آسیبپردازد. منشاء، ماهیت، علت و سیر بیماریها بویژه در مقیاس میکروسکوپی می

به معنی شناخت آسیب بکار  »پاتولوژي«شناسی در علم پزشکی با بکار بردن اصطلاح  
و اجتماعی منتقل و از علم پزشکی به دیگر علوم و بخصوص علوم انسانی  شودگرفته می

به معنی انحراف از وضعیت نیز » آسیب«یا  »پاتو«واژه ). 109تا:است (انوري، بیشده 
-می بیماریهابررسی ماهیت اصلی  مطالعه و ،بنابراین پاتولوژي در پزشکی ؛سالم است

کارکرد بافتهاي دیگر آن مرض بوجود  چون هرنوع مرضی تغییراتی در ساختار و باشد و
 تا شرایط پیشگیري وکند سعی می، اتولوژي با تشخیص ماهیت اصلی امراضپ ،آوردمی

علم که به طور  ). این61:1381نماید (میرزایی اهرنجانی،فراهم بیماري را درمان آن 
نیز داراي جایگاه است. به طوري   گسترده در علوم زیستی کاربرد دارد، در علوم انسانی

تحت همین عنوان توجه محققان علوم انسانی را شناسی سازمان، که پاتولوژي یا آسیب
به خود معطوف کرده است. از این رو تمام مطالعاتی که در جهت آشکارسازي عیوب و 

دارند، در حیطه علم آسیب شناسی قرار زاي سیستمی خاص قدم برمیعوامل آسیب
 ).2:1388دارند (پیدایی وهمکاران،

 1آسیب شناسی سازمانی

شناسی در مدیریت جامعه، بر این پیش فرض استوار است که یباستفاده از واژة آس
زا را شناخت و بافتهاي توان در آن عناصر بیماريمیجامعه، ساختاري زیستی دارد و 

سازمانی  شناسی). آسیب46:1377،ترنس(پذیر را بازشناسی کرد آسیب دیده و آسیب
و دانشی براي بررسی و  مفهومی است که در سدة نوزدهم از علوم زیستی گرفته شده

�شناسی سازمانی سخن وقتی ازآسیب �شودهاي سازمانی محسوب مینظمییابی بیریشه � � � � � � � � � � �  ! � � � � " � � � � � �
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شود. این یک استعاره است و در توضیح به میان است، سازمان به بدن انسان تشبیه می
همانطور که امکان دارد اجزاي مختلف بدن انسان دچار بیماري و شود آن گفته می
هاي مختلف سازمان نیز ممکن است دچار آسیب شود (کاظمی و بخشآسیب شود، 

ها به آوري دادهمند از جمعشناسی سازمانی، فرایندي نظام). آسیب118:1388همکاران،
منظور تعامل اثربخش و سودمند در راستاي حل مشکلات، چالشها، فشارها و 

سازمانی  شناسیآسیب). لذا 8:1385ی،(مانزینمحدودیتهاي محیطی در سازمان است 
توصیف وضع  روشهاي علوم رفتاري به منظور تعریف و فرایند استفاده از مفاهیم و

د باشهایی براي افزایش اثربخشی آنها میویافتن راه سازمانهاموجود 
)

# $ % % & ' ( ) *
). فرایند مدیریت، متضمن هماهنگ ساختن منابع انسانی و مادي به 1998:1

معین است. از آنجا که تقریباً هر سازمان نوعی تقسیم کار منظور دستیابی به هدفهاي 
مواجه است که در آنها، افراد مختلف به انجام  دارد، لذا مدیر در سازمان با موقعیتهایی

پردازند. این افراد در مواقع مختلف براي انجام وظایف خود، به منابع اعمال متفاوت می
ین مسئولیت مدیر این است که کلیه فعالیتها مادي و اطلاعات متفاوت نیازمندند. بنابرا

هماهنگ، منظم و یکپارچه سازد که ضمن داشتن کارایی مناسب، اثربخشی  را چنان 
شناسی با مشاهده عوارض ). به صورت کلی، آسیب46:1377،ترنس(لازم حاصل شود  

ارکنان کغیبت افزایش میزان  ،کارهاکند انجام ان، نارضایتی مشتریآسیب مانند افزایش 
شود که شناسی این سوال طرح میشود. در آسیبو ...آغاز و در آن، علتها جستجو می

-آسیباتی که با موضوع مطالع. لذا چه تغییراتی براي ساماندهی امور ضروري است

 کم نمودن فاصله بین وضعیت موجود و پذیرد به دنبالسازمان صورت میدر  شناسی
نیازمند  شناسیآسیب). بر این اساس 21:1387یجانی،(سباشد میوضعیت مطلوب 

 تشخیص ماهیت و ،هدف آن؛ چرا که منظم به کل فرایند است نگرشی سیستماتیک و
 ). همچنین129:1375،زاده(ممی حل داردبه نیاز  اي است که بروز نموده ونوع مساله

-سازمانی میشناسی سازمانی، دومین مرحله از مراحل چهار گانۀ توسعه و تحول آسیب

 ارزیابی و) 4و ( اجراي تغییر ریزي وبرنامه) 3، (شناسیآسیب) 2، (ورود) 1باشد. (
سازمانی هستند (کامینگز و ، مراحل چهارگانۀ توسعه و تحول سازي تغییرنهادینه

-سیبآمرحله  فرایند، شود در اینهمانگونه که مشاهده می) و 36:1385همکاران،

-سیب. آشودمحسوب می سازمانی ۀتوسع تیابی به تحول وبراي دسي امقدمه ،شناسی

سازمان  ةآوري اطلاعات حیاتی دربارجمع هاي خاصی به منظورشناسان سازمانی از رویه
 دنحلهاي سازمانی مناسب را طراحی کنراه اطلاعات را تحلیل ود تا نکناستفاده می
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)
+ & , - . / 0 $ 1 *

محدود و سیستماتیک و یا تواند ). لذا حوزة آسیب شناسی می1977:12
شناسی محدود و سیستماتیک دربرگیرندة گسترده و سیستماتیک باشد. یک آسیب

ساز است (نظارت بسیار سریع بر سازمان و تمرکز بر نقاط مساله
+ & , - . / 0 $ 1 *

1983:7 .(
پیوندد. از این شناسی این است که مساله اغلب مجدداً به وقوع میمشکل این نوع آسیب

شناسی سازمانی بکار آزمون کل سیستم به صورت سیستماتیک، هنگامی که آسیبرو 
شود حائز اهمیت است (گرفته می

2 % / ) , - / 0 $ 1 *
شناسی ). همچنین آسیب1995:9

کند. حوزة اول، تشخیص عوامل سازمانی معمولاً بررسی دو حوزة وسیع را ایجاب می
و روابط بین عوامل و تاثیر  صولاتتشکیل دهندة سازمان از جمله بخشها و ادارات، مح

شناسی بر اساس فرایندهاي شامل آسیب حوزة دومشود. متقابل آنها بر هم را شامل می
سبکهاي  گیري،تصمیم ،سالهحل گروهی م هاي ارتباطی،سازمانی که شامل شبکه

رقابت  مدیریت تعارض و ریزي وتعیین هدف،روشهاي برنامه قدرت،اعمال  رهبري و
زا از خارج به طور معمول علل آسیبهب). 16:1379شود (فرهنگی،شامل می را است

یا کارکردن فرایندهاي  در نظم ساختار درونی و داخل سیستم موجودات زنده وارد و
 ،زاعوامل آسیب اًاساس بدین معنا کهنماید. اختلال ایجاد می داخلی آنها بی نظمی و

-باید به سراغ خرده ،شناسیجو در آسیبجست ۀپس در گامهاي اولی .هستندبیرونی 

بهترین هستند. سرمنشا آسیبهاي اصلی  زا بوده وسیستمهایی رفت که کانون آسیب
 هاآسیب  است کهسازمان  بخشهایی از ،در داخل سازمانآسیبها براي تشخیص  مکان

که  هستندمعضلات خودرویی  از نوع مسائل وعموماً آسیبها  نمودار شده است. ظاهر و
روحیات  ایجاد وو موضوعات مشابه، ط غلط در سازمان بروا در اثر عدم صلاحیتها،

اگر به ). لذا 63:1381زایی اهرنجانی،(میردهند قرار میسازمان را در معرض آسیب 
عملکردهاي دیگر سازمان را  بخشها وصورت نگیرد، با آنها برخورد مناسب  موقع کشف و

 دندهقرار می خطررا به طور جدي در معرض  نسازما يبقا نیز مختل نموده وتداوم و
آسیبهاي سازمانی از نظر زمان پیدایش خـود یعنی زمان ). 13:1388(بهادري جهرمی،

  دهند: می را تشکیلۀ ابتدایی، بحرانی و خطرناك سه مرحلآسیب،  عارض شدن
قابل شناخت و پیشگیري  ،این نوع آسیبها بیشتر: )مقدماتی(آسیبهاي ابتدایی .1

آنست که اگر درست تحلیل و آسیبها دارند، ه این نوع تنهاخطرمهمی ک .هستند
شناخته نشده و با آنها به درستی برخورد نشود، به آسیبهاي بحرانی تبدیل 

زایی (میرباشند شوند. اکثر این نوع آسیبها قابل شناخت و پیگیري می می
 ).63:1381اهرنجانی،
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انی: آسیبهایی هستند که از عدم برخورد با آسیبهاي ابتدایی در آسیبهاي بحر.2
ساختاري، رفتاري و "هاي شوند. این نوع آسیبها در شاخه سازمان ایجاد می

 د.توان به روش علمی آنها را بیان نمو مشهود بوده و می "اي زمینه
ترین نوع آسیبهاي  كخطرنا ،: این نوع آسیبها)آور مرگ( آسیبهاي خطرناك.3

تحلیل و شناخته نشوند، باعث نابودي سازمان  یدرستبه که اگر  هستندسازمانی 
در این نوع  سازمان.در استراتژیک  گیري تصمیمهاي مربوط به مانندآسیب؛ شوند می

بلکه حیات و بقاي  ،شود آسیب، نه تنها هدف رشد و توسعه متوقف و مختل می

 ).71:1381هرنجانی،زایی ا(میر افتد جدي میسازمان نیز به مخاطره 
این سه نوع آسیب سازمانی به هم متصل بوده و در صورت عدم شناخت درست و 

، انواع آسیبهاي 1. در جدول شود میبرخورد مناسب با آنها، یکی به دیگري تبدیل 
دارستانی و ی(توکلارائه شده است سازمانی و مشخصات هر یک از آنها 

 ).98:1387،همکاران

 انواع آسیبهاي سازمانی؛ شاخصها و ویژگیهاي هر یک -1جدول 

 آسیبهاي خطرناك آسیبهاي بحرانی آسیبهاي مقدماتی شاخصها

 دراز  مدت میان مدت مدتکوتاه آثار و تبعات

 نوع صدمه
صدمه به اهداف بقا 

 و رشد سازمان
صدمه به اهداف بقا و رشد 

 سازمان
صدمه به اهداف بقا 

 و رشد سازمان

شمول دامنۀ 
 آسیب

 در محدودة مشخص محدود
وسیع ، گسترده و 

 نامحدود

 شیوه تشخیص
تشخیص ساده 

 علایم
تشخیص نه چندان ساده و نه 

 چندان مشکل
تشخیص دشوار 

 علایم

اختلال در 
 ساختار

 عمیق و زیاد به میزان قابل توجه سطحی و کم

اختلال در 

 کارکردها

افت کمی و کیفی 

 کم
 توجهافت کمی وکیفی قابل 

افت کمی وکیفی 

 زیاد

شیوع به 

 زمینه

عدم سرایت به 

 زمینه
 سرایت به زمینه سرایت به زمینه در حدود کم

 اول دوم سوم اولویت

 سطحی و توجیهی شیوه برخورد
علمی و توام با پژوهش، تجزیه 

 و تحلیل و شناخت آسیب

انقلابی، سریع و 

 قاطع
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 شناسی سازمانیالگوهاي آسیب

تحول سازمانی براي ارزیابی سازمان به کار  اندرکاران فکري که دست چارچوبهاي 

شناسی در  الگوهاي آسیباز این رو شوند.  شناسی نامیده می برند، الگوهاي آسیب می

). در واقع 21:1379ی،(فرهنگ کند اي ایفا می کنده تعیینتحول سازمانی نقش  ۀبرنام

کنندة ابعادي هستند که یک  شناسی سازمانی مشخصالگوهاي موجود در آسیب

شناسی خود آنها را مورد توجه قرار دهد (زالی شناس باید در فرایند آسیبآسیب

-توان نسبت به فرهنگشناسی میبا شناخت الگوهاي آسیب). 127:1385وهمکاران،

به طوري  ؛با توجه به مقتضیات سازمانی اقدام نمود نهادینه کردن یکی از آنها سازي و

به توان ، میمندسیستمی ونظام نگاهیهرگونه مشکل در سازمان با  ةاهدکه با مش

هاي مشکل را ریشه هاي مختلف سازمانی پرداخت وبررسی تعاملات میان مولفه

آسیبها را به  توان عواقب زیانبارمی ،به این ترتیب با اقدام اصولی وپیشگیرانه. شناخت

رو، پژوهشگران و از این). 99:1387،دارستانی و همکارانی(توکل حداقل رساند

. در این الگوها، اند شناسی سازمانی معرفی نمودهصاحبنظران، الگوهایی براي آسیب

که از  شناسی سازمانی از زوایاي مختلف مورد بررسی و ارزیابی قرار گرفته است آسیب

 ، مدلشناسی هریسونآسیبالگوي توسعه منابع انسانی،  توان به مدلآن جمله می

7وایزبرد، مدل مولکلی آسیب شناسی سازمانی، مدل  -مدل تحلیل سهکینزي و مک 3

یک از این مدلها به اختصار مورد  ). در ادامه هر27:1388اشاره نمود (نوري، شاخگی

گیرد؛مطالعه قرار می

ها و شامل برنامهتوسعه منابع انسانی  مدل: 1توسعه منابع انسانی مدل.1

بهبود عملکرد کارکنان با هدف حل مشکلات فعلی  فعالیتهایی است که براي

عملکرد و جلوگیري از مشکلات و چالشهاي آتی عملکرد طراحی شده است. 

بررسی در این الگو شامل انتصاب موقت، تجارب مختلف شغلی،  هاي موردسازه

سازي شغل، سرپرستی اثربخش، توسعۀ شغلی، مراکزارزیابی، آموزش، غنی

 ).1382باشد (جزنی،یمشاوره و مربیگري م

شناسی سازمانی مورد : دومین الگو که در آسیب2شناسی هریسونآسیبالگوي .2

4با رویکردي ن است. این الگو شناسی هریسوآسیبگیرد، الگوي استفاده قرار می 5 6 7 8 9 : ; < = > 7 ? @ < A < B < C > D 8 < : E
 F 5 6 9 ? ? G = > : H

1998 
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 منظور بهبود وضعیت وه سازمانی ب گروهی و سیستماتیک در سه سطح فردي،

گیرد سازمانها مورد استفاده قرار میو در حل مشکلات عملکردي ارائه شده 

)
I J K K L M N O P

1998:58 .( 

) شش حوزه از حیات سازمانی از جمله از اهداف، 1976( : وایزبرد1مدل وایزبرد.3

-ساختارها، رهبري، پاداشها، ارتباطات و مکانیزمهاي هماهنگی را براي آسیب

تر داند. این مدل یک نگرش سیستماتیک براي شناخت دقیقشناسی مهم می

دهد سازمان و مداخلۀ مناسب براي حل مشکلات و مسایل سازمانی ارایه می

)
Q R L M S N K T P

ضمن تعریف سوالاتی براي هر بعد، بر  ). در این مدل،1985:9

شود. همچنین این مدل به دنبال آن است متغیرهاي داخلی سازمان تمرکز می

، سازگاري "باشد سازمان چگونه باید"و  "سازمان چگونه است"که میان اینکه 

3کند (ایجاد  J U V J W N K R P
2005:9.(

-مدل مولکولی یکی از مدلهاي آسیبمدل مولکولی آسیب شناسی سازمانی: .4

گیرد. شناسی سازمانی است که در سازمانهاي نوآور مورد استفاده قرار می

اولین گام در این مدل، شناسایی عناصر کلیدي سازمان نوآور شامل 

است ( 4و فرهنگ 3، ارزشها2ماموریتها
X N N Y P

در این مدل،  ). گام بعدي2003:8

کنند و به طور قابل شناسایی مواردي است که نقش بحرانی در سازمان ایفا می

دهند که این عناصر شامل سیستمها، توجهی سازمان را تحت تاثیر قرار می

باشند (میساختار، استراتژي، محیط و شیوه مدیریت 
X N N Y P

2003:8 .( 

7مدل .5 7چارچوب کینزي: کم3 کینزي، یک مدل ساده و قابل فهم است. مک 3

آغاز  3شوند و با هفت متغیري که در این مدل تحت عنوان اهرمها نامیده می

شوند عبارتند از استراتژي، سیستم، کارکنان، مهارت، سبک مدیریت، می

 ساختار و فرهنگ سازمانی. بالا بودن سطح کارایی هر یک از متغیرهاي هفت

سازد (دور میگانه است که سازمان را از آسیب 
Z J M [ J U R R W J U P

1981 \ Z R W R K M R W J U P
تواند در موقع آنها میبه ). لذا تمرکز بر عناصر ذکر شده و ارزیابی1982

[ شناسایی آسیبهاي سازمانی و یا رفع آنها موثر باشد. ^ _ ` a b c d e f g
1976 h i j k l l k m n

 o i p q r s t l
 u i v s r w s x t
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-را می شاخگی سه مدل ،مدلهاانواع  بنديهطبق در: شاخگیمدل تحلیل سه.6

 و رویدادها مفاهیم، از بسیاري کهبه حساب آورد  منطقی مدلهاي نوع ازتوان 
علت نامگذاري این مدل به سه آن ارایه نمود.  قالب در توانمی را هاپدیده

 3اي و زمینه 2، رفتاري1شاخگی آن است که ارتباط بین عوامل ساختاري

تواند خارج از تعامل این  نمیکه هیچ پدیده یا رویداد سازمانی  استاي  گونه به
 ۀیک رابط ،سه شاخه بین این ۀبه عبارت دیگر، رابط شاخه صورت گیرد. سه

بین این  در واقع نوع روابط موجود در عمل تفکیک ناپذیرند. تنگاتنگ بوده و
واحد  ۀروییده از تن ۀسه شاخ ۀبه مثاب ملزوم بوده و سه شاخه از نوع لازم و

هر  ). در ادامه مفهوم317:1377،اهرنجانی(میرزایی باشندحیات سازمان می
 گیرد؛یک از سه شاخه مورد بحث قرار می

آسیبهاي ساختاري: این شاخه دربرگیرندة مجموعه روابط منظم حاکم بر -
سازند مانند ساختار سازمانی، اجزاي داخلی سازمان که بدنه آن را می

غیرانسانی  یکی وشرایط فیز عوامل و همه عناصر،قوانین و مقررات، 
 چارچوب و م پیوسته وه ترتیب خاصی به قاعده و سازمان که با نظم،

لذا آسیبهاي  .باشددهند، میتشکیل می مادي سازمان را  قالب فیزیکی و
 . دهندکه ساختارها را در معرض بحران قرار میهستند عواملی ساختاري 

وجه به کارکردها کانون ت در شناخت آسیبهاي رفتاري،آسیبهاي رفتاري: -
د که کارکردهاي نبررسی شو یباید آن دسته از عوامل عملکردهاست و و

 یا عملکرد انسانها را از حالت طبیعی منحرف کرده وو سازمانی را مختل 
و حرکت در مسیر از رشد  سازمان را زنند وبه اثربخشی آنها صدمه می

 دارند.باز میصحیح 
شاخۀ سوم یعنی آسیبهاي همیت در ااي (محیطی): آسیبهاي زمینه-

 ،پیدا شدن دو شاخه دیگر همین بس که وجود و یمحیط و ايزمینه
که در تئوري سیستمی  اي. مفهوم زمینهاست یمحیط ۀوابسته به شاخ

به قدري مهم است که از سطح  مترادف مفهوم محیط است، معادل و
yتئوري پردازان  امروزه محققین و مفهوم به سطح تئوري ارتقا یافته و z { | } ~ � | ~ } �� z � � � � � � � }� z � � � | � � |
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ۀ هم اند.محیط ارائه داده ةتئوریهاي مهمی دربار ،هاي سازمانینظریه
مناسب سازمان  واکنش به موقع و تنظیم و عواملی که موجبات برقراري،
زمینه یا محیط نامیده  آورند،تر را فراهم مینسبت به سیستمهاي اصلی

یبهایی هستند که اي یا محیطی آسآسیبهاي زمینهبر این اساس  شوند.می
 واکنش به موقع و یا به عبارت سیستمی، درست و رابطه وتعامل مناسب و

در این  ش بر هم زده وادرست سازمان را با سیستمهاي همجوار محیطی
 ).6:1388(جنیدي و همکاران، نمایندمیروابط ایجاد بحران 

 مدل مفهومی پژوهش

العه قرار گرفت، در پژوهش حاضر از با توجه به مدلهاي مختلفی که مورد اشاره و مط
 1شناسی بهره برده شده است. این مدل که در شکل مدل مفهومی سه شاخگی آسیب

اي است که در ادامه ارائه شده است، داراي سه شاخۀ محتوایی، ساختاري و زمینه
 گیرد؛ها مورد مطالعه قرار میشاخصهاي مورد استفاده در هر یک از شاخه

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

شاخگیلیل سهمفهومی پژوهش مبتنی بر تحمدل  -1شکل 

 ساختاريآسیبهاي  ۀشاخ. 1

از جمله شاخصهایی که در بعد آسیبهاي ساختاري کاربست نتایج تحقیقات منابع 
شاخص ضعف در ایجاد  16توان به انسانی در پژوهش حاضر شناسایی شده است می

ییشاخه محتوا

ساختاريشاخه 
ايزمینهشاخه 
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هماهنگیهاي لازم جهت اجراي پژوهش (مجري، کاربر و کارفرما)، عدم تخصیص بودجه 
هاي پژوهش، رسانی و انتشار مناسب نتایج و یافتهلازم براي انجام پژوهش، عدم اطلاع

عدم ایجاد فضاي مناسب براي اجراي پژوهش از سوي کارفرما، طولانی شدن زمان انجام 
جهت اجرایی کردن نتایج تحقیقات در سازمان، پژوهش، کمبود کارشناسان مجرب 

کلیّ، مبهم و غیرصریح بودن نتایج تحقیقات، عدم نیازسنجی دقیق مسائل پژوهشی در 
هاي محوله به واحد تحقیق و پژوهش جهت اجرا، جامع نبودن سازمان، حجم زیاد برنامه

آور هاي الزامطرح تحقیق ارائه شده از سوي مجري (پروپوزال اولیه)، فقدان بخشنامه
براي مدیران جهت کاربست نتایج تحقیقات، عدم تناسب نتایج تحقیق با موضوع تحقیق 
(انحراف تحقیق)، قابلیت اجرایی نداشتن پیشنهادات تحقیق، کمبودهاي اجرایی از نظر 
امکانات و ...، نبود یا حمایت ناکافی از واحد تحقیق و پژوهش در سازمان و بروکراسی 

 ایند تصویب موضوعات پژوهشی و اجراي پژوهش اشاره نمود. حاکم بر فر

 يمحتوایی یا رفتارآسیبهاي شاخه . 2

از جمله شاخصهایی که در بعد آسیبهاي محتوایی (رفتاري) کاربست نتایج تحقیقات 
شاخص عدم وجود  14توان به منابع انسانی در پژوهش حاضر شناسایی شده است می

ت از سوي کاربر، عدم بکارگیري مجریان متخصص جهت نگاه علمی به نتایج تحقیقا
اجراي پژوهش، وجود نگاه زودبازده به پژوهش از سوي کارفرما، استقبال از انجام 

هاي پژوهش  پژوهش به روش پیمایش (استقبال از نتایج کمی)، عدم استقبال از روش
ی و عملی مناسب، کیفی (مصاحبه، مشاهده و ...)، عدم بکارگیري ناظران (مشاوران) علم

سازي نتایج پژوهش، ضعف فرهنگ مطالعه در اي عمل کردن کاربر در پیادهسلیقه
هاي محور در کاربران، عدم اطمینان به نتایج و یافتهکاربران، ضعف تفکر پژوهش

دقتی کاربران در پژوهش، ضعف آگاهی کاربران در کاربردي کردن نتایج تحقیقات، کم
سازي نتایج تحقیقات، ضعف روحیۀ تحقیق و پژوهش در بین کاربران و عدم ارائه پیاده

 بازخورد از کاربست نتایج تحقیقات انجام شده اشاره نمود. 

 ییا محیط ايزمینهآسیبهاي شاخه . 3

اي (محیطی) کاربست نتایج تحقیقات هاي زمینه هایی که در بعد آسیب از جمله شاخص
شاخص عدم ثبات در  7توان به حاضر شناسایی شده است می منابع انسانی در پژوهش

گیریهاي کلان سازمانی، عدم شناخت کامل مجري از سازمان مورد مطالعه، عدم تصمیم
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شناخت کامل ناظر از سازمان مورد مطالعه، وجود محدودیتهاي مختلف سازمانی 
مورد مطالعه،  (محدودیتهاي امنیتی و ...)، تنوع بخشهاي صفی و ستادي در سازمان

ضعف تعامل کاربر با سازمانهاي تحقیقاتی و دانشگاهی و عدم ارائۀ نتایج تحقیقات انجام 
شده در قالب مقالات علمی در همایشها و مجلات علمی جهت نقد مخاطبان اشاره نمود.

 سوالات تحقیق

ي هادر پژوهش حاضر، محققین به دنبال بررسی رابطۀ میان متغیرها در قالب فرضیه
اند؛ بلکه یافتن پاسخی علمی براي پنج سوال مورد نظر بوده است که به تحقیق نبوده
 باشند:شرح زیر می

 سازي نتایج تحقیقات کدامند؟شاخصهاي موثر بر عدم کاربست و پیاده.1
سازي نتایج ) هر یک از شاخصهاي شناسایی شده در کاربست و پیادهنمره (اهمیت.2

ی به تفکیک پاسخگویان چگونه است؟ تحقیقات مدیریت منابع انسان
هاي اجرایی (کارشناسان هاي پاسخگویان ردهنظرات و دیدگاهآیا بین نقطه.3

داري وجود دارد؟   ها)، تفاوت معنیسازمانی) و پاسخگویان علمی (اساتید دانشگاه
هاي پاسخگویان با سطوح تحصیلی متفاوت، تفاوت نظرات و دیدگاهآیا بین نقطه.4

ري وجود دارد؟   دامعنی
هاي پاسخگویان با حوزه (رشته) تحصیلی متفاوت، نظرات و دیدگاهآیا بین نقطه.5

داري وجود دارد؟تفاوت معنی

 روش و نوع تحقیق

روش تحقیق مورد استفاده در این پژوهش از نظر هدف، توصیفی؛ از نظر نتیجه، 
باشد. ها، مقطعی میدادهگردآوري کاربردي؛ از نظر نوع داده، کمی و به لحاظ زمان 

پیمایشی است. تحقیقات  -این پژوهش توصیفیبنابراین روش تحقیق مورد استفاده در 
هاي مورد توصیفی شامل مجموعه روشهایی است که هدف آنها توصیف شرایط یا پدیده

اي از روشهاي منظم و استاندارد است که براي  بررسی است. پیمایش نیز مجموعه
هاي بزرگتر مورد  ها، سازمانها و یا مجموعه ات دربارة افراد، خانوادهآوري اطلاع جمع

ها و  آوري داده گیرد. در واقع پیمایش هم ابزار استفاده شده براي جمع استفاده قرار می
شود  گیري از آن ابزار اطلاق می هم به فرآیندهاي بکارگرفته شده هنگام بهره

) 1شناسی، عمدتاً از چهار روش (ه آسیب). در پژوهشهاي مربوط ب92:1388(اعرابی،
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روشهاي ) 4و ( پرسشنامه) 3؛ (هاي غیرساختاريمصاحبه) 2؛ (هاي ساختارمندمصاحبه
) خورد آنها به مدیریتزها به وسیله مشاوران وباآوري داده(جمع بررسی تحقیق و

 حاضر از ابزار ) که بر این اساس در پژوهش42:1385(مانزینی،شود استفاده می
از ، ها براي گردآوري دادهیشی تحقیق پیماپرسشنامه بهره برده شده است. چرا که در 

 پاسخ دهند ايشود به پرسشهاي مشخص شده هاي معینی از افراد خواسته میگروه
جامعۀ آماري این پژوهش نیز متشکل از دو گروه بوده ).1380(بازرگان و همکاران، 

هاي معتبر ة مدیریت منابع انسانی در دانشگاهنظران حوز) اساتید و صاحب1است: (
) 2هاي تهران، علامه طباطبائی، شهید بهشتی و تربیت مدرس) و (کشور (دانشگاه

در  1مدیران و کارشناسان ارشد منابع انسانی در سازمانها و شرکتهاي حوزة صنعت نفت

این مهم بوده شهر تهران. علت انتخاب این دو گروه در جامعۀ آماري پژوهش نیز سطح 
است که از یک سو تحقیقات و پژوهشهاي علمی توسط دانشگاهیان (اساتید) انجام و 

شود و از سوي دیگر توسط مدیران و کارشناسان اجرایی سازمانها، به اجرا در هدایت می
هاي این دو گروه کاملاً ضروري نظرات و دیدگاهشود. لذا مطالعۀ نقطهآمده و عملیاتی می

نفر بوده است،  335جامعه که بالغ بر  . از سوي دیگر با توجه به تخمین حجمبوده است
درصد محاسبه شد.  95حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران در سطح اطمینان 

نفر بوده است. روش  180حجم نمونه محاسبه شده در سطح اطمینان مورد اشاره، 
گیري در دسترس (ساده) بوده هها نیز روش نمونگیري جهت توزیع پرسشنامهنمونه

ها و سازمانهاي حوزة صنعت نفت با به ترتیب در دانشگاه است. همچنین حجم نمونه
نفر بوده است. حجم  92و  88درصد)، برابر  51و  49توجه به نسبت موجود (به ترتیب 

 ارائه شده است.  2هاي توزیع شده در جدول هر یک از طبقات به تفکیک پرسشنامه
  

. با توجه به محدودیتهاي موجود، این تحقیق صرفاً در سطح شهر تهران انجام شد. 1
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 هاي توزیع شده. حجم هر یک از طبقات و پرسشنامه2ول جد

 
 محل توزیع

هاي توزیع پرسشنامه

 شده

اه
گ

ش
دان

 ها

30دانشگاه علامه طباطبایی

25دانشگاه تهران

20دانشگاه تربیت مدرس

13دانشگاه شهید بهشتی

 88جمع

ت
نف

ت 
نع

ص
ة 

وز
ح

 

20معاونت منابع انسانی وزارت نفت

27پژوهش منابع انسانی وزارت نفتمعاونت 

15پژوهشگاه صنعت نفت

10معاونت پژوهش منابع انسانی شرکت گاز 

10المللی انرژيمعاونت پژوهش منابع انسانی مرکز مطالعات بین

7معاونت پژوهش منابع انسانی پتروشیمی

4معاونت پژوهش منابع انسانی شرکت پالایش و پخش

 92 جمع

 180 کل جمع

 

ها، پرسشنامه بوده است. ابزار مورد استفاده در این پژوهش جهت گردآوري داده 
داند به چه اطلاعاتی نیاز دارد و نحوة سنجش متغیرهاي مورد وقتی محقق واقعاً می

باشد ها میآوري دادهنامه ابزار کارآمد و مفیدي براي جمعداند، پرسشاش را میتوجه
ساخته بوده است که با ). پرسشنامۀ مورد نظر نیز محقق1383همکاران، (الوانی و 

استفاده از شاخصهاي استخراج شده در مبانی نظري پژوهش، طراحی گردید. پرسشنامۀ 
پرسش بوده است که از طیف پنج امتیازي لیکرت براي  35مورد نظر، مشتمل بر 

حقیق، علاوه بر طی نمودن مراحل طراحی آنها بهره برده شد.  جهت تعیین روایی ابزار ت
تبیین یک مدل نظري جهت تهیه پرسشنامه، براساس مستندات موجود در روشهاي 

تحقیق  نظران متناسب با زمینه) مشورت با استادان و صاحب1تحقیق علمی، دو اقدام (
توضیحات لازم همراه با تحویل پرسشنامه به  ) ارائه2گیري از نظرات آنها و (و بهره

ها از اسخگویان صورت گرفت. به علاوه در پژوهش حاضر براي برآورد پایایی پرسشنامهپ
 روش ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است. بدین منظور، پرسشنامه اولیه به صورت
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آوري نفر از اعضاي جامعۀ آماري قرار داده شد. پس از جمع 30تصادفی در اختیار 
و غیرمرتبط شناسایی گردید و آن دسته از سوالاتی ها، سوالات مبهم، گنگ پرسشنامه

که قابل اصلاح بودند، ویرایش مجدد شده و در پرسشنامه نهایی منظور گردید و آن 
ارتباط شناخته دسته از سوالاتی که از ضریب پایایی پایینی برخوردار بود و یا کاملاً بی

به شده به تفکیک دو گروه شد، از پرسشنامه حذف گردید. میانگین آلفاي کرونباخ محاس
 باشد.دهنده پایا بودن پرسشنامۀ نهایی میبوده است که نشان 82/0پاسخگویان برابر 

 هاتجزیه و تحلیل داده

سازي نتایج تحقیقات : شاخصهاي موثر بر عدم کاربست و پیاده1بررسی سوال  
 مدیریت منابع انسانی در سازمان مورد مطالعه کدامند؟

درصد، به  99هاي گردآوري شده در سطح اطمینان و تحلیل دادهنتیجۀ تجزیه  
شاخص معنادار منجر شد. با توجه به ماهیت شاخصهاي شناسایی شده از  37شناسایی 

) آسیبهاي 1یک سو و مدل سه شاخگی از سوي دیگر، شاخصهاي معنادار در سه گروه (
) آسیبهاي 3شاخص و ( 14) آسیبهاي رفتاري (محتوایی) با 2شاخص؛ ( 16ساختاري با 
بندي شدند. همچنین نقش و مسئولیت اصلی عوامل موثر بر شاخص طبقه 7محیطی با 

شاخص،  7هر شاخص با توجه به ماهیت هر یک شناسایی شد. بر این اساس، در 
مسئولیت عدم کاربست نتایج تحقیقات و پژوهشهاي انجام شده، متوجه تیم اجراي 

مسئولیت عدم کاربست نتایج تحقیقات و پژوهشهاي  شاخص، 28پژوهش (مجري) و در 
باشد. شاخصهاي شناسایی شده و مسئولیت هر انجام شده، متوجه کارفرما (سازمان) می

 یک از عوامل موثر بر اجراي پژوهش در ادامه ارائه شده است.

-شناسایی شده در کاربست و پیاده نمره هر یک از شاخصهاي: 2بررسی سوال  

 حقیقات مدیریت منابع انسانی به تفکیک پاسخگویان چگونه است؟ سازي نتایج ت
ها با استفاده از آزمون نتیجۀ تجزیه و تحلیل داده 

�
گروهی در خصوص تک 

ارائه شده است نشان داد که  3هاي ساختاري که در جدول  هاي مربوط به آسیب شاخص
هاي ) فقدان بخشنامه2) کلیّ، مبهم و غیرصریح بودن نتایج تحقیقات و (1دو شاخص (

سازي آور براي مدیران جهت کاربست نتایج، بیشترین نمره را جهت کاربست و پیادهالزام
هاي اجرایی (کارشناسان سازمانی) کسب نمود. از نتایج تحقیقات از نظر پاسخگویان رده

) عدم 2) عدم نیازسنجی دقیق مسائل پژوهشی در سازمان، (1سوي دیگر، شاخصهاي (
) عدم قابلیت اجرایی شدن نتایج تحقیق، 3نتایج تحقیق با موضوع تحقیق و ( تناسب
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سازي نتایج تحقیقات از نظر پاسخگویان را جهت کاربست و پیاده نمرهبیشترین 
 دانشگاهی (اساتید) کسب نمود.

نمره هر یک از شاخصهاي مربوط به آسیبهاي ساختاري به تفکیک پاسخگویان -3جدول 

 

 مسئولیت شاخصها

 نمره کسب شده

کارشناسان 

 سازمانی

پاسخگویان 

 دانشگاهی

ي
ار

خت
سا

ي 
ها

یب
س

آ
 

هاي لازم جهت اجراي پژوهش (مجري،  ضعف در ایجاد هماهنگی
 کاربر و کارفرما)

 92/3 96/3 کارفرما

 78/3 82/3 کارفرما عدم تخصیص بودجه لازم براي انجام پژوهش

 92/3 84/3 کارفرما هاي پژوهشمناسب نتایج و یافتهرسانی و انتشار عدم اطلاع

 93/3 79/3 کارفرما عدم ایجاد فضاي مناسب براي اجراي پژوهش از سوي کارفرما

 6/3 95/3 مجري طولانی شدن زمان انجام پژوهش

 4 87/3 کارفرما کمبود کارشناسان مجرب جهت اجرایی کردن نتایج تحقیقات در سازمان

 89/3 01/4 مجري و غیرصریح بودن نتایج تحقیقاتکلّی، مبهم 

 24/4 92/3 کارفرما عدم نیازسنجی دقیق مسائل پژوهشی در سازمان

 25/3 4/3 کارفرما هاي محوله به واحد تحقیق و پژوهش جهت اجرا حجم زیاد برنامه

 33/3 54/3 مجري جامع نبودن طرح تحقیق ارائه شده از سوي مجري (پروپوزال اولیه) 

آور براي مدیران جهت کاربست نتایج هاي الزامفقدان بخشنامه
 تحقیقات 

 66/3 15/4 کارفرما

 22/4 71/3 مجري عدم تناسب نتایج تحقیق با موضوع تحقیق (انحراف تحقیق)

 13/4 98/3 مجري قابلیت اجرایی نداشتن پیشنهادات تحقیق

 86/3 89/3 کارفرما پژوهش در سازماننبود یا حمایت ناکافی از واحد تحقیق و 

 98/3 89/3 کارفرما کمبودهاي اجرایی از نظر امکانات و ...

 04/4 98/3 کارفرما بروکراسی حاکم بر فرایند تصویب موضوعات پژوهشی و اجراي پژوهش

 85/3 85/3 جمع/ میانگین نمره
 

ها با استفاده از آزمون همچنین نتیجۀ تجزیه و تحلیل داده 
�

گروهی در خصوص تک 
ارائه شده است نشان  4شاخصهاي مربوط به آسیبهاي رفتاري (محتوایی) که در جدول 

) عدم بکارگیري 2) وجود نگاه زودبازده به پژوهش از سوي کارفرما و (1داد دو شاخص (
سازي دهبیشترین نمره را جهت کاربست و پیامجریان متخصص جهت اجراي پژوهش، 

دیگر، شاخصهاي  نتایج تحقیقات از نظر کارشناسان سازمانی کسب نموده است. از سوي
) عدم بکارگیري ناظران (مشاوران) علمی و 2) ضعف فرهنگ مطالعه در کاربران، (1(

) عدم وجود نگاه علمی به نتایج تحقیقات از سوي کاربر، بیشترین 3عملی مناسب و (
سازي نتایج تحقیقات از نظر پاسخگویان دانشگاهی دهرا جهت کاربست و پیا نمره

 (اساتید) کسب نموده است.
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نمره هر یک از شاخصهاي مربوط به آسیبهاي رفتاري (محتوایی)  به تفکیک  -4جدول 

پاسخگویان

 مسئولیت شاخصها 

 نمره کسب شده

 کارشناسان

 سازمانی 

پاسخگویان 

 دانشگاهی

ی)
وای

حت
(م

ي 
ار

فت
 ر

ي
ها

یب
س

آ
 

 21/4 96/3 کارفرما وجود نگاه علمی به نتایج تحقیقات از سوي کاربر عدم

 03/4 4 کارفرما عدم بکارگیري مجریان متخصص جهت اجراي پژوهش 

 04/4 03/4 کارفرما وجود نگاه زودبازده به پژوهش از سوي کارفرما

 96/3 64/3 کارفرما استقبال از انجام پژوهش به روش پیمایش (استقبال از نتایج کمی)

 77/3 68/3 کارفرما عدم استقبال از روشهاي پژوهش کیفی (مصاحبه، مشاهده و ...)

 56/4 7/3 کارفرما عدم بکارگیري ناظران (مشاوران) علمی و عملی مناسب

 81/3 82/3 کارفرما سازي نتایج پژوهشاي عمل کردن کاربر در پیادهسلیقه

 65/4 73/3 کارفرما کاربرانضعف فرهنگ مطالعه در 

 07/4 78/3 کارفرما محور در کاربرانضعف تفکر پژوهش

 03/4 53/3 کارفرما هاي پژوهشعدم اطمینان به نتایج و یافته

 98/3 62/3 کارفرما ضعف آگاهی کاربران در کاربردي کردن نتایج تحقیقات

 65/3 48/3 کارفرما سازي نتایج تحقیقاتدقتی کاربران در پیادهکم

 95/3 7/3 کارفرما ضعف روحیۀ تحقیق و پژوهش در بین کاربران

 92/3 85/3 کارفرما عدم ارائه بازخورد از کاربست نتایج تحقیقات انجام شده
 05/4 75/3 جمع/ میانیگن 

 
 

ها با استفاده از آزمون همچنین نتیجۀ تجزیه و تحلیل داده 
�

گروهی در خصوص تک 
ارائه شده است نیز نشان داد دو  5شاخصهاي مربوط به آسیبهاي محیطی که در جدول 

) عدم شناخت کامل 2گیریهاي کلان سازمانی و () عدم ثبات در تصمیم1شاخص (
سازي نتایج را جهت کاربست و پیاده نمرهمجري از سازمان مورد مطالعه، بیشترین 

وده است. از سوي دیگر، این دو شاخص از تحقیقات از نظر کارشناسان سازمانی کسب نم
سازي را جهت کاربست و پیاده نمرهسوي پاسخگویان دانشگاهی (اساتید) نیز بیشترین 

 نتایج تحقیقات کسب نموده است.
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. نمره هر یک از شاخصهاي مربوط به آسیبهاي محیطی  به تفکیک پاسخگویان5جدول 

 

 مسئولیت شاخصها

 نمره کسب شده

 کارشناسان

 سازمانی

پاسخگویان 

 دانشگاهی

ی
ط

حی
 م

ي
ها

یب
س

آ
 

 33/4 04/4 کارفرما گیریهاي کلان سازمانیعدم ثبات در تصمیم

 03/4 9/3 مجري عدم شناخت کامل مجري از سازمان مورد مطالعه

 86/3 35/3 مجري عدم شناخت کامل ناظر از سازمان مورد مطالعه

 92/3 89/3 کارفرما سازمانی (محدودیتهاي امنیتی و ...)وجود محدودیتهاي مختلف 

 57/3 48/3 کارفرما تنوع بخشهاي صفی و ستادي در سازمان مورد مطالعه

 93/3 62/3 کارفرما ضعف تعامل کاربر با سازمانهاي تحقیقاتی و دانشگاهی  

عدم ارائۀ نتایج تحقیقات انجام شده در قالب مقالات علمی در 
 و مجلات علمی جهت نقد مخاطبانهمایشها 

 09/3 21/3 مجري

 81/3 64/3 جمع/ میانگین
 

هاي اجرایی هاي پاسخگویان ردهنظرات و دیدگاه: آیا بین نقطه3بررسی سوال 

داري وجود دارد؟   (کارشناسان سازمانی) و پاسخگویان دانشگاهی (اساتید)، تفاوت معنی
 99ها با استفاده از آزمون فریدمن در سطح اطمینان نتیجۀ تجزیه و تحلیل داده 

-خصوص شاخصهاي مربوط به آسیبهاي ساختاري، تفاوت معنیدرصد نشان داد که در 

نظرات کارشناسان سازمانی و پاسخگویان دانشگاهی (اساتید) وجود داري میان نقطه
 5از  85/3ان، صل شده در هر دو گروه از پاسخگویندارد. به طوري که میانیگن نمرة حا

 باشد.  می
اما در خصوص شاخصهاي مربوط به آسیبهاي رفتاري (محتوایی)، نتیجۀ تجزیه و  

درصد نشان داد که  99ها با استفاده از آزمون فریدمن در سطح اطمینان تحلیل داده
هاي اجرایی (کارشناسان سازمانی) و نظرات پاسخگویان ردهداري میان نقطهتفاوت معنی

یان دانشگاهی (اساتید) وجود دارد؛ به طوري که اساتید بیش از کارشناسان پاسخگو
اجرایی بر نمره شاخصهاي مربوط به آسیبهاي رفتاري (محتوایی) تاکید کردند. میانیگن 

و در پاسخگویان دانشگاهی  75/3در گروه پاسخگویان سازمانی،  نمرة حاصل شده
 باشد. می 5از  05/4(اساتید)، 

درصد نشان داد که میان  99تفاده از آزمون فریدمن در سطح اطمینان همچنین اس 
هاي اجرایی (کارشناسان سازمانی) و پاسخگویان دانشگاهی نظرات پاسخگویان ردهنقطه

داري وجود شاخصهاي مربوط به آسیبهاي محیطی، تفاوت معنی(اساتید) در خصوص 
و در  64/3پاسخگویان سازمانی، شده در گروه  ندارد؛ هر چند که میانیگن نمرة حاصل

 باشد.می 5از  81/3پاسخگویان دانشگاهی (اساتید)، 
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هاي پاسخگویان با سطوح تحصیلی نظرات و دیدگاهآیا بین نقطه: 4بررسی سوال  

 داري وجود دارد؟   مختلف، تفاوت معنی
 ها در خصوص پاسخگویان سازمانی نشان داد که سطحنتیجۀ تجزیه و تحلیل داده 

درصد،  11درصد، کارشناسی؛  4/2درصد از این پاسخگویان، کاردانی؛  4/2تحصیلی 
درصد دکتري بوده است. همچنین نتیجۀ تجزیه و تحلیل  1/84کارشناسی ارشد و 

درصد و  99ها با استفاده از آزمون تحلیل واریانس یک طرفه در سطح اطمینان داده
�داري محاسبه شده (سطح معنی � � �

-نظرات و دیدگاهان داد که بین نقطه) نش0/259

 داري وجود ندارد.  هاي پاسخگویان سازمانی با سطوح تحصیلی مختلف، تفاوت معنی

هاي پاسخگویان با حوزه (رشته) نظرات و دیدگاهآیا بین نقطه: 5بررسی سوال  

داري وجود دارد؟تحصیلی متفاوت، تفاوت معنی
ص پاسخگویان سازمانی نشان داد که حوزة ها در خصونتیجۀ تجزیه و تحلیل داده

 -درصد، فنی 9/10درصد از این پاسخگویان، علوم انسانی؛  3/81(رشته) تحصیلی 
درصد تجربی بوده است. همچنین نتیجۀ تجزیه و  3/6درصد، علوم پایه و  6/1مهندسی؛ 
درصد و  99ها با استفاده از آزمون تحلیل واریانس یک طرفه در سطح اطمینان تحلیل داده
�داري محاسبه شده (سطح معنی � � �

هاي نظرات و دیدگاه) نشان داد که بین نقطه0/9
داري وجود ندارد. هاي تحصیلی مختلف، تفاوت معنیپاسخگویان سازمانی با حوزه

 گیريبحث و نتیجه

مدیریت  قاتیتحق جینتاسازي و پیادهکاربست شناسی بیآسپژوهش حاضر به دنبال 
اف پژوهش و پاسخ به انسانی در صنعت نفت بوده است. از این رو براي تحقق اهدمنابع 

مورد تجزیه و ساخته محقق هاي گردآوري شده با استفاده از پرسشنامه، دادهشش سوال
سازي تحلیل قرار گرفت. در سوال اول پژوهش، شاخصهاي موثر بر عدم کاربست و پیاده

نتایج تحقیقات مدیریت منابع انسانی در سازمان مورد مطالعه قرار گرفت. نتایج پژوهش 
شاخص در عدم کاربست نتایج تحقیقات و پژوهشهاي منابع انسانی در  37نشان داد که 

) 2) آسیبهاي ساختاري؛ (1باشند که این شاخصها در سه گروه (صنعت نفت موثر می
 بندي شدند.شاخص طبقه 7) آسیبهاي محیطی با 3و ( آسیبهاي رفتاري (محتوایی)

در سوال دوم پژوهش، نمرة هر یک از شاخصهاي شناسایی شده به تفکیک  
شاخص مورد  16پاسخگویان مورد ارزیابی قرار گرفت. در گروه آسیبهاي ساختاري، 

ت و مطالعه قرار گرفت. از جمله شاخصهایی که در این بعد مورد مطالعه قرار گرفته اس

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

04
 ]

 

                            19 / 26

http://iieshrm.ir/article-1-25-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1394/ تابستان 24/ شماره هفتمسال           

156

توان به شاخص آموزش در سایر پژوهشها نیز توسط محققین بدانها اشاره شده است می
) اشاره نمود. 1371مستمر مدیران در راستاي ایجاد تفکر پژوهشی در پژوهش صافی (

این شاخص با سه شاخص مورد بحث در پژوهش حاضر یعنی ضعف فرهنگ مطالعه در 
محور در بین کاربران و ضعف تفکر پژوهش کاربران، ضعف روحیۀ تحقیق و پژوهش در

) 1380کاربران نیز همخوانی و سازگاري دارد. همچنین در پژوهشی که توسط صافی (
انجام شد، شاخص نظارت ضعیف بر فعالیتهاي پژوهشی به عنوان یکی از موانع کاربست 

زگاري نتایج تحقیقات مورد اشاره قرار گرفت که با نتیجۀ پژوهش حاضر همخوانی و سا
دارد. در اختیار نبودن منابع و امکانات لازم براي عملی کردن نتایج تحقیقات، دیگر 

زاده ) و حسن1384)، عابدي و همکاران (1376شاخصی است که در پژوهشهاي نامی (
 ) مورد اشاره قرار گرفته است و با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد. 1387(
شاخص مورد  14هاي رفتاري (محتوایی)، در خصوص شاخصهاي مربوط به آسیب 

و در  رفتجمله شاخصهایی که در این بعد مورد مطالعه قرار گاز  مطالعه قرار گرفت.
کافی نبودن  توان به شاخصسایر پژوهشهاي محققین نیز بدانها اشاره شده است می

اي و تردید در صلاحیتهاي علمی محقق و ناآشنایی او با اصول و پژوهشگر حرفه
) 1378( نویدي) و 1383( زادهحسن)، 1380( صافیوشهاي تحقیق در پژوهشهاي ر

از دیگر شاخصهایی نیز اشاره نمود. شاخص ناباوري و عدم اعتقاد به تحقیق و نتایج آن 
مورد ) 1376( نامیو ) 1380( سیفاست که هم در پژوهش حاضر و هم در پژوهش 

 اشاره قرار گرفته است. 
از شاخص شناسایی شد.  7ربوط به آسیبهاي محیطی نیز در خصوص شاخصهاي م 

و در سایر پژوهشهاي محققین رفت جمله شاخصهایی که در این بعد مورد مطالعه قرار گ
مدیریت علمی و تقریباً پایدار موسسات  توان به شاخصنیز بدانها اشاره شده است می

دم شناخت کامل عو  )1380( دادستانتوسط پژوهشی جهت کاربست نتایج تحقیقات 
 ) اشاره نمود. 1388( جلیلیتوسط  مجري از سازمان مورد مطالعه

نظرات و در سوال سوم پژوهش، این موضوع مورد مطالعه قرار گرفت که آیا بین نقطه 
هاي اجرایی (کارشناسان سازمانی) و پاسخگویان دانشگاهی هاي پاسخگویان ردهدیدگاه

دارد یا خیر. نتایج نشان داد که در خصوص داري وجود (اساتید)، تفاوت معنی
نظرات داري میان نقطهشاخصهاي مربوط به آسیبهاي ساختاري، تفاوت معنی

کارشناسان سازمانی و پاسخگویان دانشگاهی (اساتید) وجود ندارد. در خصوص 
شاخصهاي مربوط به آسیبهاي رفتاري (محتوایی) نیز نتایج نشان داد که پاسخگویان 
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بیش از کارشناسان اجرایی بر اهمیت شاخصهاي مربوط به آسیبهاي رفتاري دانشگاهی 
(محتوایی) تاکید دارند. در خصوص شاخصهاي مربوط به آسیبهاي محیطی نیز بین 

هاي اجرایی (کارشناسان سازمانی) و پاسخگویان دانشگاهی نظرات پاسخگویان ردهنقطه
داري وجود نداشت. (اساتید)، تفاوت معنی

هاي نظرات و دیدگاهداري بین نقطهوال چهارم پژوهش، وجود تفاوت معنیدر س 
پاسخگویان با سطوح تحصیلی مختلف مورد مطالعه قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان داد 

هاي پاسخگویان سازمانی با سطوح تحصیلی مختلف، نظرات و دیدگاهکه بین نقطه
 داري وجود ندارد.تفاوت معنی

هاي نظرات و دیدگاهداري بین نقطهپژوهش، وجود تفاوت معنیدر سوال پنجم  
پاسخگویان با حوزه (رشته) تحصیلی متفاوت مورد مطالعه قرار گرفت. نتایج پژوهش 

هاي تحصیلی هاي پاسخگویان سازمانی با حوزهنظرات و دیدگاهنشان داد که بین نقطه
 داري وجود ندارد. مختلف، تفاوت معنی

 پیشنهادات

رسد محققان و توان استنباط نمود آن است که به نظر میه که از پژوهش حاضر میآنچ
کنند و از این رو نسبت به هم زندگی می و غریبه کاربران سازمانی در محیطهایی بیگانه

کنند. بر این اساس و با توجه به نتایج یکدیگر را به شکلی مطلوب و خوب درك نمی
 رائه نمود:توان پیشنهاداتی اپژوهش می

، یکی از شاخصهاي موثر بر عدم کاربست »کلیّ، مبهم و غیرصریح بودن نتایج«.1
نتایج تحقیقات و پژوهشهاي منابع انسانی در سازمان مورد مطالعه بوده است. با 
توجه به این مهم که این شاخص متوجه محققان و تیمهاي پژوهشی است، لذا 

انجام شده را به شکلی ساده، صریح  شود محققان، نتایج پژوهشهايپیشنهاد می
 برداري کاربران ارائه نمایند.    و روشن جهت بهره

آور براي مدیران جهت هاي الزامفقدان بخشنامه«نتایج پژوهش نشان داد که .2
یکی از شاخصهاي موثر بر عدم کاربست نتایج تحقیقات و » کاربست نتایج

این مهم که این شاخص متوجه  باشد. با توجه بهپژوهشهاي منابع انسانی می
شود نتایج پژوهشهاي انجام کاربران و سازمانهاي اجرایی است، لذا پیشنهاد می

-هاي اداري که اجراي آنها الزامی است، به ردهنامهشده در قالب بخشنامه و آیین

 هاي مختلف سازمان ابلاغ شود.  
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از » سازمانعدم نیازسنجی دقیق مسائل پژوهشی در «با توجه به اینکه .3
شاخصهاي موثر بر عدم کاربست نتایج تحقیقات و پژوهشهاي منابع انسانی بوده 

شود که فرایند نیازسنجی پژوهشی در سازمان به شکلی است. لذا پیشنهاد می
 شناسایی مند و علمی صورت گیرد. نیازسنجی پژوهشی، به فرایند پیچیدةنظام

هاي مختلف تحقیقاتی ر بین پروژهد اولویت تعییننیازهاي پژوهشی بالقوه و 
فراهم  منابع موثر تخصیصکند تا از این رهگذر مبناي قابل دفاعی براي اشاره می

با  شود؛بالقوه آغاز میشناسایی نیازهاي پژوهشی نیازسنجی پژوهشی با  آید.
براي تخصیص منابع در  مبنایی تداركبا و  یابداین نیازها ادامه می بندياولویت

  به اتمام می رسد.به عناوین پژوهشی دسترس 
از » وجود نگاه زودبازده به پژوهش از سوي کارفرما«نتایج نشان داد که شاخص .4

شاخصهاي موثر بر عدم کاربست نتایج تحقیقات و پژوهشهاي منابع انسانی در 
تواند در مراحل باشد. نگاه زودبازده به پژوهش میسازمان مورد مطالعه می

توان به عدم تاثیرگذاري منفی داشته باشد که از آن جمله میمختلف پژوهش، 
یابی دقیق مسایل جهت انجام پژوهش، انتخاب تیم تحقیقاتی نامناسب، ریشه

شود عدم انتخاب روش تحقیق مناسب و ... اشاره نمود. بر این اساس پیشنهاد می
زمانبر،  در سازمانهاي اجرایی به این مهم توجه شود که پژوهش، فرایندي است
تواند به دقیق و نیازمند مراقبت که هر گونه نگاه ابزاري و زودبازده به آن می

 انحراف پژوهش منجر شود.
به عنوان یکی از شاخصهاي » عدم قابلیت اجرایی داشتن پیشنهادات تحقیق«.5

موثر بر عدم کاربست نتایج تحقیقات و پژوهشهاي منابع انسانی در سازمان مورد 
ه شد. اگرچه مسئولیت این شاخص بر عهده محققین و تیمهاي مطالعه شناخت

باشند. بر این اساس پژوهشی است اما سازمانهاي اجرایی نیز در آن تاثیرگذار می
شود که برخلاف شرایط فعلی که پیشنهادات پژوهشها صرفاً توسط پیشنهاد می

ات در شود، پیشنهادتیم پژوهشی و مستقل از کارشناسان سازمانی ارائه می
 فضاي تعاملی مشترك بین کارشناسان سازمانی و محققین تدوین و ارائه شود. 

، یکی دیگر از شاخصهاي موثر بر »ضعف فرهنگ مطالعه در کاربران«شاخص .6
عدم کاربست نتایج تحقیقات و پژوهشهاي منابع انسانی در سازمان مورد مطالعه 

از شاخصها از جمله  دهد که بسیاريتر نشان میشناخته شد. بررسی دقیق
عدم وجود نگاه «، »سازي نتایج پژوهشاي عمل کردن کاربران در پیادهسلیقه«
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ضعف آگاهی کاربران در کاربردي «، »علمی به نتایج تحقیقات از سوي کاربران
-، ریشه در این شاخص دارد. بر این اساس پیشنهاد می»کردن نتایج تحقیقات

ه براي رفع این ضعف، برنامۀ منسجمی شود سازمانهاي اجرایی مورد مطالع
) 1شود: (توان اقدامات زیر پیشنهاد میتدوین نماید. جهت تحقق این مهم می

برگزاري مسابقات مختلف ) 2ه؛ (با روشهاي نوین مطالع افرادآشنا نمودن 
به  هاتشویق مطالعه کننده) 3؛ (کتابخوانی در سطوح مختلف با تشویق وجایزه

ریزي برنامه مطالعاتی طرح) 4؛ (برداري و یادداشت کردنفیش، نویسیخلاصه
) 5براي کارکنانی که در واحدهاي علمی مشغول به فعالیت هستند و (اجباري 

تهیه خلاصه کتابهاي کاربردي و در اختیار قرار دادن آنها براي کارکنان و 
 هاي ایشان.خانواده
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 منابع

مبانی فلسفی و )، 1388اعرابی، سید محمد و سید مهدي الحسینی المدرسی(.1
 ، پژوهشکده مدیریت سما، چاپ اول، تهران. هاي تحقیقاستراتژي

و  اي کرمانبررسی و شناخت وضع موجود شرکت آب منطقه)، 1379(اکبر فرهنگی، علی.2
، طرح وري یش بهرهارائه اولویتهاي تحقیقات جهت حل برخی از مشکلات سازمان و افزا

 .  ي دانشکده مدیریت دانشگاه تهراندمرکز پژوهشهاي کاربرتحقیقاتی منتشر نشده، 
شناسی منابع انسانی با هدف آسیب)، 1387( شهبازمراديو سعید  شقایق دارستانی،توکلی.3

 .94-110، صفحات4شماره  فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت، ،بهبود وتوسعه
روشهاي تحقیق در علوم )، 1380( حجازيوالهه  زهره ،سرمد؛ عباس، هرندي بازرگان.4

، انتشارات آگاه، تهران. ريرفتا
در  یپژوهش کم یشناسروش، )1383حسن و عادل آذر( فرد،ییداناي؛ مهد دیس ،یالوان.5

 تهران. ، چاپ اول ،انتشارات صفار ،جامع يکردی: روتیریمد
استان آسیب شناسی ساختار سازمانی اداره استاندارد )، 1388بهادري جهرمی، فاطمه (.6

کارشناسی ارشد مدیریت دولتی گرایش تشکیلات نامۀ ، پایانوپیشنهاد الگوي بهینه قم
 منتشر نشده.، دانشگاه تهران، پردیس قم، اهروشو 

دانشگاه صنعتی  ،کارگاه آموزشی مدلهاي توسعه نیروي انسانی )،1382( نسرین جزنی،.7
.تهران، شریف

 .چاپ اول، تهرانت، ، انتشارات روایدانش بهسازي و نوسازي سازمان)، 1375( زاده، جعفرممی.8
، 10نامه شماره ، پژوهشنامه آموزشی، ویژهمتن مصاحبه)، 1380دادستان، پریرخ (.9

 پژوهشکده تعلیم و تربیت. 
شناسی منابع انسانی با آسیب)، 1388( نیابیگی عبدالرضاو  مهدي جنیدي جعفري،.10

مجموعه مقالات پنجمین کنفرانس  ،هدف بهبود وتوسعه (مورد مطالعه: بانک ملت)
 ملی منابع انسانی، تهران.

نامۀ پایان ،کوچک استان قمشناسی پایداري صنایع آسیب)، 1387( محمود سیجانی،.11
، دانشگاه تهران، منتشر نشده.کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی

مدلی براي تبیین عوامل مؤثر بر وجدان  طراحی)، 1377( میرزائی اهرنجانی، حسن.12
 ، مجموعه مقالات سمینار وجدان کاري و انضباط اجتماعی،کاري و انضباط اجتماعی

 ، منتشر نشده.واحد قزوینانتشارات دانشگاه آزاد اسلامی 
-در شناخت و آسیب طرح تفصیلی گسترش افقی نو)، 1381( میرزایی اهرنجانی، حسن.13

 طرح پژوهشی، منتشر نشده. ، شناسی سازمان عمومی و دولتی ایران (آب منطقه اي غرب)
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شناسی پژوهشهاي شناسایی عوامل تعیین کننده در آسیب )،1389( امیر اعظمی،.14
ارائه راهکارهاي لازم جهت رفع آسیبها با  پیرامون حوزه مدیریت اسلامی وانجام شده 
رویکرد  استفاده از

� � �
و 

� � �
 پایان نامه کارشناسی ارشد ،منابع انسانی بر تاکید با 

ران، منتشر نشده.دانشکده مدیریت دانشگاه تهمدیریت دولتی، 
پایان  ،ر فرایند توسعهشناسی فرهنگی سیاسی ایرانیان دآسیب )،1379بهمن( برزگر،.15

 ، منتشر نشده. نامه کارشناسی ارشد دانشگاه شهید بهشتی
 .تهران، انتشارات سخن ،اولجلد  ،فرهنگ بزرگ سخنتا)،  (بی انوري،حسن.16
، تهران. نشر امیرکبیر ،فرهنگ فارسی عمید)، 1379( حسن عمید،.17
کاربردي به حل مشکل وبا رویکردي شناسی سازمانیآسیب)،1385( اندرومانزینی،.18

اصفهان: آنالویی،و سعید  پورقباديمرضیه  عطافر، ۀ علیترجمن،بالندگی در سازما
و ارکان دانش. موسسه علمی دانش پژوهان برینانتشارات 

حسین شکرشکن، انتشارات رشد،  ترجمۀ، مردم در سازمانها)، 1377(ترنس، آرمیچل .19
چاپ اول، تهران. 

من ض آموزش هايدوره شناسیآسیب ،)1388( همراهیو مهرداد  مهدي کاظمی،.20
 سال مدیریت، هايشپژوه ،)فارس استان موردي مطالعه( یپس مدل اساس بر خدمت

 .130-113، صفحات چهارم شماره، دوم
شناسی آموزش و بهسازي منابع آسیب)، 1388پیدایی، میرمهرداد و فیروز نوري (.21

تعالی منابع انسانی ارائه مدل تعالی آموزش کارکنان در انسانی مبتنی بر الگوهاي 
المللی مدیران آموزش، تهران، ایران.مجموعه مقالات اولین کنفرانس بین ،سازمان

، ترجمه تحول و توسعه سازمان)، 1385، توماس جی و ورلی، کریستوفر جی (کامینگز.22
 کوروش براپور، انتشارات فراز اندیش سبز، تهران.

شناسی آسیب)، 1385رضا؛ مدهوشی، مهرداد و ابوالقاسم حسینی (الی، محمدز.23
، پژوهشنامه علوم انسانی واجتماعی، سال ششم، شماره سازمانی در یک شرکت دولتی

 .125-148، صفحات 21
، شناسی ساختار سازمانی سازمان بازرسی کل کشورآسیب)، 1388نوري، روح االله (.24

دولتی، تشکیلات و روشها، منتشر نشده، دانشگاه پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت 
تهران پردیس قم، منتشر نشده.

بررسی و تجزیه و تحلیل معیارهاي فرهنگ سازمانی )، 1384علوي، سید حمید رضا (.25
، شناسی فرهنگ سازمانیشرکت ایران خودرو و رابطۀ آن با اثربخشی با تاکید بر آسیب

یریت دانشگاه تهران، منتشر نشده.پایان نامه کارشناسی ارشد دانشکده مد
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، موانع کاربست تحقیقات در سازمانها و نحوه مقابله با آنها)، 1387زاده، رمضان (حسن.26
المللی فارابی، شماره ششم. دو ماهنامه داخلی جشنواره بین

، 10، ویژه نامه شماره نامه آموزشیمتن مصاحبه پژوهش)، 1380سیف، علی اکبر (.27
 تعلیم و تربیت. تهران: پژوهشکده 

نامه ، پژوهشهاي پژوهشیضرورت فراتحلیل و ترکیب یافته)، 1378نویدي، احد (.28
 ، تهران: پژوهشکده تعلیم و تربیت.20آموزشی، شماره 

نظرخواهی از پژوهشگران و مدیران آموزشی درباره عوامل )، 1376نامی، شمسی (.29
گیري در وزارت مختلف تصمیمهاي پژوهشی در سطوح دخیل در عدم بکارگیري یافته

 ، تهران: پژوهشکده تعلیم و تربیت، منتشر نشده.آموزش و پرورش
فراتحلیل عوامل موثر بر )، 1384عابدي، احمد؛ عریضی، حمیدرضا و شواخی، علیرضا (.30

، تهران: فصلنامه هاي پژوهشی در وزارت آموزش و پرورشافزایش کاربست یافته
.12نوآوریهاي آموزشی، شماره 

، تهران: شناسی کاربست نتایج تحقیقات در بسیجآسیب)، 1388جلیلی، مهناز (.31
پژوهشکده مطالعات و تحقیقات بسیج، منتشر نشده.
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