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 چکیده
  د یشره ادیدر بن یمنابع انسران  یریپذتیبر مسرئول  دیکارکنان با تأک  یهاتیو مأمور  هایمرخصر  یمؤثر بر سرامانده  یهارانو پس  هارانشیپ  یبندو رتبه ییهدف پژوهش حاضرر شرناسرا

نفر   1۳با    افتهیسراختارمهین  یهامصراحبه قیها از طرداده  ، یفی( بود. در بخش ککمی–یفی)ک  ختهیو از نظر روش، آم یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا  بود.  رانیا   ثارگرانیو امور ا 

از   شردهییعوامل شرناسرا یبندتیاولو یبرا   ، یکم. در بخش دیگرد لیمضرمون براون و کرر  تلل لیشرد و با روش تلل یگردآور یحوزه منابع انسران  ییو اجرا   یاز خبرگان نظر

شردند. شراخ     لیتلل یسراعت  یا درجه ۹ ا یها بر اسرا  مقصرورت هدفمند اناا  گرفت و دادهبه یریگاسرتفاده شرد. نمونه  یزوج  سراتی( و مقاAHP)  یمراتبسرلسرله لیتلل ندیفرآ

ها  رانو پس  هارانشیدر قالب پ  هاتیو مأمور  هایمرخصر ینشران داد که عوامل مؤثر بر سرامانده  هاافتهی  ها مورد اسرتفاده قرار گرفت.اعتبار قضراوت  یابیارز یبرا   ینرخ ناسرازگار

خود   هرا بر تیراولو  نیترنییپا  0.01۹با وزن   «یسرررازمان  یو »ناهمراهن  تیراولو  نیبالاتر  0.1۳4و مقررات« با وزن   نی»قوان  ، یاصرررل  یارهایرمع انیرهسرررتنرد. در م یبنردقابل طبقره

و تعهد«    یریپذتیمسرئول  هی»روح ، یبود. در بعد فرهنگ سرازمان  اریرمعیز  نیترمهم  ت«یو مأمور  یشرفاف مرخصر  یهاو مقررات، »وجود دسرتورالعمل  نیاختصرا  دادند. در بعد قوان

  ی زیرو برنامه  یزشریان  یهااسرتیسر  ، یریپذتیآموزش مسرئول  ، یتیریمد تیحما  ، یکیالکترون یهاسرامانه رینظ  ینشران داد که عوامل نیهمچن  ج یرا کسرب کرد. نتا  تیاهم نیشرتریب

و  یفناور  یهارساختیضعف ز  ، یبوروکراس یدگیچیپ  ، یفشار کار  ، یانسان  یرویکمبود ن  کهیدر حال شوند، یملسوب م  ندهایفرآ یسامانده  یهارانشیپ نیتراز مهم یانسان یروین

پژوهش نشررران داد که   ج ینتا  اسرررت. ج یاعتبار نتا ان ریبود که ب 0.1کمتر از    سررراتیمقا  یدر تمام یناسرررازگار  زانیها بودند. مرانپس نیتراز مهم  رییمقاومت کارکنان در برابر تغ

  ،ی ریپذتیتوسرعه فرهنگ مسرئول  ن، یقوان  تیزمان بر شرفافاسرت که هم یمنابع انسران تیریجامع در مد یکردیرو  ازمندیکارکنان ن  یهاتیو مأمور  هایاثربخش مرخصر یسرامانده

در   ینقش مهم  تواندیم یسازمان  یو بهبود هماهن  یتوجه به کاهش موانع ساختار  نی. همچناشدتمرکز داشته ب یتیریمد تیآموزش کارکنان و حما ، یفناور  یهارساختیز  تیتقو

 کند. فایا   ثارگرانیو امور ا  دیشه  ادیدر بن یوربهره  شیکارکنان و افزا   یروان یکاهش فشارها  ، یعدالت سازمان  یارتقا

 ثارگرانیو امور ا  دیشه ادیبن  ، یمنابع انسان تیریمد ، یمنابع انسان  یریپذتیمسئول ، یکار  تیمأمور  ، یمرخص تیریمد  کلیدواژگان: 
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Abstract 

The present study aimed to identify and rank the driving and restraining factors affecting the organization of employee leave and missions 

with an emphasis on human resource responsibility in the Foundation of Martyrs and Veterans Affairs of Iran. This study was applied in 

terms of purpose and employed a mixed-methods (qualitative–quantitative) design. In the qualitative phase, data were collected through 

semi-structured interviews with 13 theoretical and executive experts in the field of human resource management and were analyzed using 

Braun and Clarke’s thematic analysis method. In the quantitative phase, the Analytic Hierarchy Process (AHP) and pairwise comparisons 

were used to prioritize the identified factors. Participants were selected through purposive sampling, and the collected data were analyzed 

based on Saaty’s nine-point scale. The inconsistency ratio was calculated to assess the validity and consistency of expert judgments. The 

findings indicated that the factors influencing the organization of employee leave and missions could be categorized into driving and 

restraining factors. Among the main criteria, “laws and regulations” obtained the highest priority weight (0.134), whereas “organizational 

inconsistency” received the lowest weight (0.019). Within the laws and regulations dimension, “clear leave and mission guidelines” was 

identified as the most important subcriterion. In the organizational culture dimension, “responsibility and commitment spirit” achieved 

the highest priority. The results further demonstrated that electronic systems, managerial support, responsibility training, motivational 

policies, and workforce planning were among the most influential driving factors. In contrast, workforce shortages, heavy workload, 

bureaucratic complexity, weak technological infrastructure, and employee resistance to change were identified as the major restraining 

factors. The inconsistency ratio for all pairwise comparisons was below 0.1, confirming the reliability of the findings. The findings suggest 

that the effective organization of employee leave and missions requires a comprehensive human resource management approach focused 

simultaneously on transparent regulations, development of a responsibility-oriented organizational culture, strengthening technological 

infrastructures, employee training, and managerial support. Furthermore, reducing structural barriers and improving organizational 

coordination can significantly enhance organizational justice, reduce employees’ psychological pressure, and improve organizational 

productivity within the Foundation of Martyrs and Veterans Affairs. 

Keywords: Leave Management, Work Mission, Human Resource Responsibility, Human Resource Management, Foundation of Martyrs 

and Veterans Affairs 
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 مقدمه 

شده    ل یها تبدسازمان  یراهبرد  یهامؤلفه   نیتراز مهم  یکیبه    ییو اجرا  یکارکرد صرفاً ادار  کیاز    یمنابع انسان  تیریمد  ر،یاخ  یهادر دهه

  ن کارکنا  ندهیو انتظارات فزا  یاجتماع   راتیی تغ  د،یفناورانه، رقابت شد  یهایدگ یچیکه با پ   کنندیم   تیفعال  یطیدر مح  یامروز  یهااست. سازمان

چارچوب،    نیوابسته شده است. در ا  یانسان  هیسرما  تیریبه نحوه مد  یگریاز هر زمان د  شیها بسازمان  تیموفق  رو،ن یهمراه است؛ از ا  نفعانیو ذ

ن  گریکارکنان د تلق  یرویصرفاً  به  شوند،ینم  یکار  نق  شوندی سازمان شناخته م  یراهبرد  یهاهیو سرما  یدانش  یهاییعنوان دارابلکه   شکه 

در    یمنابع انسان   تیری. مد(Armstrong & Taylor, 2023; Stone et al., 2024)دارند    داریپا   یرقابت  تیمز  جادیدر ا  یاکنندهنییتع

  ،یوررا فراهم سازد که در آن بهره  یانهیکند و زم  جادیکارکنان توازن ا  ی انسان  ی ازهایو ن  یاهداف سازمان   انیدارد م  فهیوظ  یطیشرا  نیچن

. در (Dessler, 2020; Marashdah & Albdareen, 2020)  ابدیزمان ارتقا  صورت همو رفاه کارکنان به  یتعهد سازمان  ،یلشغ  تیرضا

  ی و اجتماع  یاخلاق  ،یبدون توجه به ابعاد انسان ی دارند که تحقق اهداف سازمان دیاصل تأک نیبر ا ی منابع انسان تیریمد  نینو یکردهایواقع، رو

-Barrena)توجه کنند    زیخود ن  ی و انسان  ی اجتماع   ی هات یبه مسئول  ،یاقتصاد  یی در کنار کارا  رند یها ناگزو سازمان  ستین  ر یپذامکان  تیریمد

Martinez et al., 2019; Omidi & Dal Zotto, 2022). 

  ها یمرخص  تیریخدمات دارد، مد   تیفیرفاه کارکنان و ک  ، یبر عملکرد سازمان  یمیمستق  ریکه تأث  ی منابع انسان  تیریمهم در مد  ی هااز حوزه  یکی

  ،ی کار و زندگ  انیتعادل م  جاد یدر ا  ینقش مهم  یشغل   یهاتیو مأمور  یزمان کار  ،یمرتبط با مرخص  یهااستیکارکنان است. س  یهاتیو مأمور

  یها. در سال(Russel & McGinnity, 2024; Wong et al., 2023)سلامت روان کارکنان دارند    ی و ارتقا  یشغل  یکاهش فرسودگ

کاهش استرس و    ، یشغل  ت یرضا  شیبه افزا  توانندیم  یزمان کار  تیریمد  ریپذانعطاف  یهااند که نظامها نشان دادهاز پژوهش  یاریبس  ر،یاخ

مناسب در    یزیرفقدان برنامه  گر،ید  ی. از سو(Campbell, 2023; Delaney & Casey, 2022)  شوندکارکنان منجر    یوربهره  یارتقا

کاهش   یو حت  رمجازیغ  یهابتیغ   شیافزا  ، یسازمان   یهاتعارض  ، یتینارضا  ، یفشار کار  رینظ ییامدهایپ   تواندیم   ها تیو مأمور  هایحوزه مرخص

پ   تیفیک در  را  باشد    ی خدمات  پژوهش(Kitwange & Habi, 2024; Salehi Mobarakeh & Sajedinia, 2023)داشته    یها. 

زندگانجام و  کار  تعادل  حوزه  در  داده  یشده  کارکنان نشان  که  کاف  یاند  فرصت  از  مرخص  یبرا  یکه  مد  یاستراحت،  شخص  تیریو   ی زمان 

 ,Mollaei, 2022; Parekh)  کنندیارائه م  یترلوب مط  یعملکرد شغل  جهیدارند و در نت  یشتریب  یتعهد و سلامت روان  زش،یبرخوردارند، انگ

2022). 

  یهاتیها علاوه بر مسئولسازمان  نیا  رایدوچندان است؛ ز   ی محور و دولتخدمات  ی هادر سازمان  ی شغل   یهاتیو مأمور  ها یمرخص  ت یریمد  تیاهم

بن  زین  یمهم  یتی و حاکم  یاجتماع   فیوظا  ،یادار دارند.  عهده  ا  دیشه  ادیبر  امور  نهادبه  رانیا  ثارگرانیو  رسان، و خدمات  یتیحما  یعنوان 

متعهد، کارآمد و برخوردار    یانسان  یرویوجود ن   ازمندین  تیمأمور  نیبر عهده دارد و تحقق ا  ثارگرانیدر ارائه خدمات به جامعه ا  یریخط  تیرمأمو

  ی ندها یهرگونه اختلال در فرآ ،ی سازمان  نی. در چن(Salehi Mobarakeh & Sajedinia, 2023)مناسب است   ی و روان  یاز سلامت جسم

  ل،یدل  نیبگذارد. به هم  یمنف  ریتأث  یعدالت سازمان  یمراجعان و حت  تیرضا  ،یرسانخدمات  تیفیبر ک  تواندیم  تیمورو مأ   یمرتبط با مرخص

ها نشان  . پژوهششودیمحسوب م  یمنابع انسان  تیریدر حوزه مد   یراهبرد  یبلکه موضوع   ،یمسئله ادار  کی تنها  نه  ندها یفرآ  ن یا  یسامانده 

اعتماد کارکنان به سازمان و کاهش    شیموجب افزا  تواند یم   تیو مأمور  ی شفاف و منصفانه در حوزه مرخص  ی هااستی که وجود س  دهندیم

  تواندیم   یشغل   یهاتیمأمور  حیصح  تیری مد   ن،ی. همچن(Cayrat & Boxall, 2023; Hurrell & Keiser, 2020)شود    ضیاحساس تبع

 . (Laser, 2021; Pawar et al., 2024)را فراهم کند   ی ازمانفرهنگ س تیو تقو یاتعاملات حرفه شیها، افزاتوسعه مهارت نهیزم

قرار    رانی مورد توجه پژوهشگران و مد  تی ریمد  نینو  یکردهایاز رو  یکیعنوان  به  «یمنابع انسان  یریپذتیمفهوم »مسئول  ر،یاخ  یهاسال  در

  یهاتیمسئول  د ی سازمان باشد، بلکه با  یصرفاً در خدمت اهداف اقتصاد   دی نبا  ی منابع انسان   ت یریمفهوم بر آن است که مد  ن یگرفته است. ا

 ,.Barrena-Martinez et al., 2019; Licandro et al)کند    فایدر قبال کارکنان و جامعه ا   زیخود را ن  ی و انسان  ی اخلاق   ،یاجتماع 
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  ی احترام به حقوق کارکنان، توسعه رفاه شغل  ت، یشفاف  ، ییپاسخگو  ، یهمچون عدالت سازمان   یشامل اصول  یمنابع انسان  یریپذت ی. مسئول(2023

تص ا(Lutfi, 2025; Omidi & Dal Zotto, 2022)است    ها ی ریگمیمو مشارکت کارکنان در  بر  رو  یی هااساس، سازمان  ن ی.   کردیکه 

 Farhadi)برخوردارند    یورو بهره  یتعهد سازمان  ،یشغل  تیاز رضا  یدارند، معمولاً از سطح بالاتر  یمنابع انسان  تیریدر مد  یتررانهیپذت یمسئول

& Ansari, 2024; Ghodrati et al., 2021). 

 ت یبر عملکرد کارکنان و موفق  یاآثار گسترده   تواندیها م در سازمان  یو انسان  یاجتماع   یریپذت یاند که مسئولمختلف نشان داده  یهاپژوهش

نتا  یداشته باشد. برا  یسازمان انصار  یمطالعه فرهاد  جیمثال،    ت،یریمد   تیفیک  یارتقا  قیاز طر  یاجتماع   یریپذ ت ی نشان داد که مسئول  یو 

  ی اجتماع   یریپذت یو همکاران نشان داد که مسئول  ریپژوهش م  ن،ی. همچن( Farhadi & Ansari, 2024)  بخشد یرا بهبود م  یسازمان  دعملکر

 ,.Mir et al)کند  فایا یسازمان تیاعتماد و هو شیدر افزا ینقش مهم تواندیاست و م  ی و اجتماع   یانسان ، ی ابعاد اقتصاد یها دارادر سازمان

و توجه به رفاه    یاز آن است که عدالت سازمان  یحاک   ریپذتیمسئول  یمنابع انسان  تیریشده درباره مد راستا، مطالعات انجام  نی. در هم(2021

از عوامل کل تقو  یدیکارکنان   ,Arumdani, 2022; Nabavi & Lashkari)  شوندیمحسوب م  یشغل  تیو رضا  یتعهد سازمان  تی در 

 یی و پاسخگو  ت یشفاف  ی به ارتقا  توانند یم  زی ن  کیالکترون  یو حکمران  تالیجیکه تحول د  دهند ینشان م   د یجد  یها پژوهش  ن، ی. افزون بر ا(2022

 .(Obeta & Edwin, 2025)کمک کنند   یمنابع انسان  یندهایدر فرآ

 ت یفیدانست. ک  ی کار  ی زندگ   تیفیک  تی ریتر مداز نظام گسترده  یبخش  توانیکارکنان را م   ی هاتیو مأمور  یمرخص  تیریمد  ،یمنظر نظر  از

کار   طیرشد و احساس عدالت در مح یهافرصت ،ی شغل تیامن ،ی تعادل کار و زندگ ،یکار طیاست که به شرا یچندبعد یمفهوم یکار  یزندگ

  ی شتر یدارند، تعهد ب  یترمطلوب  یکار  یزندگ   تیفیکه ک  یکه کارکنان  دهندیها نشان م . پژوهش(Nabavi & Lashkari, 2022)اشاره دارد  

در   ینقش مهم یمرخص ی هااستیس ان،یم ن ی. در ا(Mollaei, 2022) ابد ییها کاهش م به سازمان نشان داده و احتمال ترک خدمت در آن

  شدهیزیربرنامه  یهایو مرخص  لاتیخود نشان دادند که تعط  لیروان دارند. گرنت و همکاران در فراتحل  متسلا  یو ارتقا  یشغل   یکاهش فرسودگ

بهز  یمعنادار  ریتأث ا  یستیبر  و  داشته  به مح  یاثرات حت  نیکارکنان  بازگشت  از  ن  طیپس  م  زیکار  . (Grant et al., 2025)  ابدی یتداوم 

 ,Mehrvarz)کارکنان کمک کند    یوربهره  شیو افزا  یروان  ی هابه کاهش تنش  تواند یم  یسلامت روان  یمهرورز نشان داد که مرخص  ن،یهمچن

2021). 

 توانند یشوند، م  یزیربرنامه  یصورت اصولاگر به  یکار  یهاتیاست. مأمور  یاژه یو  تیاهم  یدارا  زین  یشغل  یها تیمأمور  تیریمد  گر،ید  یسو   از

و    تی. اما در صورت نبود شفاف (Slamet et al., 2024)فراهم کنند    یفرهنگ سازمان   تیها و تقوتوسعه مهارت  ، یریادگی   یبرا  یی هافرصت

اند که  . مطالعات نشان داده(Siegner et al., 2018)کارکنان شوند    تی و کاهش رضا  یممکن است موجب تعارض، فشار کار  ،ی گهماهن

سازمان  یرهبر ارتباطات  حما  یاثربخش،  و  مهم  توانندیم   ی تیریمد  تیشفاف  موفق  ی نقش  باشند    ی سازمان  یهاتیمأمور  تیدر  داشته 

(Marashdah & Albdareen, 2020; Sun & Sohn, 2021)ا بر  مأمور  ییسوهم  زانیو م  یفرهنگ کار   ن، ی. علاوه  با    ت یکارکنان 

 .(Pawar et al., 2024)ها اثرگذار است آن  یورو بهره زشیانگ زانیسازمان بر م

 ت یریمد   یکیالکترون  یهااند. استفاده از سامانهکرده  فایا  یمنابع انسان   یندهایفرآ  یدر سامانده   ینقش مهم  ریاخ  یهادر سال   زیفناورانه ن  تحولات

 ,Adamu)شود    یتیریو بهبود نظارت مد   تیشفاف  شیافزا  ندها، یفرآ  عیتسر  ، یانسان   یموجب کاهش خطاها  تواندیم   تیو مأمور  یمرخص

2020; Cuarez et al., 2024)در منابع    ن ینو  یهایو استفاده از فناور  تال یجید  یاند که حکمرانها نشان دادهراستا، پژوهش  نی. در هم

  ها یفناور  نیمؤثر از ا  یریگحال، بهره  نی. با ا(Obeta & Edwin, 2025) و اعتماد کارکنان کمک کند    ییپاسخگو  یبه ارتقا  تواندیم  یانسان

 . (Eneh et al., 2024)در سازمان است  رییتغ رشیفرهنگ پذ  جادیمناسب و ا یهارساختیآموزش کارکنان، توسعه ز ممستلز

 ن یبر ا یو منطق یمواجه خواهد بود. نوروز یاها و تحولات گستردهبا چالش ندهیآ یهادر سال یمنابع انسان   تیریمد ز،ین  یپژوهندهیمنظر آ از

 Norouzi)آماده سازند    ی و اجتماع   یفناورانه، فرهنگ  راتییتغ  یخود را برا  ، یمنابع انسان   نده یآ  یهاشرانیپ   ییبا شناسا  د یها باباورند که سازمان
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& Manteghi, 2021)انسان  یهای که توسعه استراتژ  کنندیم  دیتأک  زین  پوریو قل  انی. خانجان   ، ی توجه به فرهنگ سازمان  ازمندین  یمنابع 

نظام  یتوانمندساز برنامه  یابیارز  ی هاکارکنان،  و  ا(Khanjanian & Gholipour, 2023)است    یزشی انگ  یهاعملکرد  در    ان،یم  نی. 

 ,Carvalho & Faria)شده است    لیتبد   ی تیریعملکرد مد  ی ابیارز  یارهایمع  ن یتراز مهم  ی کیها به  سازمان  ی و انسان  ی جتماع ا  یریپذت یمسئول

2023; Ghaderi et al., 2019). 

  ی زمان کار  ت یریمد  یهااستیدر س  یاز کشورها، ضرورت بازنگر  یاریدر بس  یبه کاهش ساعات کار  شیو گرا  یکار  یالگوها  رییتغ  ن،یهمچن

 تیرضا  شیبه بهبود سلامت روان، افزا  تواندیم  شتریب  یریپذ و انعطاف  یاند که کاهش ساعات کار داده است. مطالعات نشان داده  شیرا افزا

  ییهااستیس  نیموفق چن  یحال، اجرا  نی . با ا(Kamerade et al., 2019; Muller, 2023)منجر شود    ی تعادل کار و زندگ   یو ارتقا  یشغل

 Delaney)است    یریپذت یبر اعتماد و مسئول  یمبتن  یشفاف و فرهنگ سازمان   یابیارز  یهامناسب، نظام  یت یریمد  یوجود ساختارها  ازمندین

& Casey, 2022). 

اهم  با بررس  یبالا  تیوجود  م   اتیادب  یموضوع،  نشان  محدود  دهدیپژوهش  مطالعات  تخصصبه  یکه  سامانده  یصورت  و    هایمرخص  یبه 

بر ابعاد    ا ی  نیشیپ   یهاپژوهش  شتریاند. بپرداخته  رانیا  ی دولت  ی هادر سازمان  ی منابع انسان   یریپذ ت ی مسئول  کردیکارکنان با رو  ی هاتیمأمور

بوده  ی اجتماع   یریپذت یمسئول  یکل جنبه  ای اند  متمرکز  به  مد   یها تنها  انسان   تیریمحدود  کرده  یمنابع  نتتوجه  در  پژوهش  جه،یاند.    ی خلأ 

 ثارگران، یو امور ا  د یشه  اد یدر بن  ژه یوکارکنان، به  یهاتیو مأمور  هایمرخص  ی عوامل مؤثر بر سامانده   یبندو رتبه   یی شناسا  نهیدر زم  یتوجهقابل

 وجود دارد.

 یریپذت یمسئول  کردیکارکنان با رو  یهاتیو مأمور  هایمرخص  یعوامل مؤثر بر سامانده   یبندو رتبه  ییهدف پژوهش حاضر شناسا  ن،یبنابرا

 است. رانیا ثارگرانیو امور ا  دیشه ادیدر بن یمنابع انسان 

 شناسیروش

پذیری منابع انسانی  های کارکنان با رویکرد مسئولیت مأموریتها و  بندی عوامل مؤثر بر ساماندهی مرخصیاین پژوهش با هدف شناسایی و رتبه 

کمی(  –در بنیاد شهید و امور ایثارگران ایران انجام شده است. از نظر هدف، پژوهش حاضر کاربردی و از نظر ماهیت و روش، آمیخته )کیفی

بندی  بندی و رتبهای که در مرحله نخست از رویکرد کیفی برای شناسایی عوامل مؤثر و در مرحله دوم از رویکرد کمی برای اولویتاست؛ به گونه

آوری و به  ساختاریافته با خبرگان جمعهای نیمهها به صورت کلامی از طریق مصاحبهاین عوامل استفاده شده است. در مرحله کیفی، داده

کننده و بازدارنده  بیات خبرگان درباره عوامل تسهیلها و تجرصورت متنی تحلیل شدند. هدف از این مرحله، دستیابی به درک عمیق از دیدگاه

های کیفی، از روش تحلیل پذیری منابع انسانی بود. به منظور تحلیل داده های کارکنان در چارچوب مسئولیتها و مأموریتساماندهی مرخصی

ها، تولید کدهای اولیه، جستجوی مند شامل آشنایی با داده( استفاده شد. این روش شامل شش مرحله نظام2006مضمون براون و کلارک )

های مصاحبه گذاری مضامین و در نهایت تهیه گزارش است که به استخراج مضامین اصلی و فرعی از دادهمضامین، بازبینی مضامین، تعریف و نام

 کند. کمک می

رتبه  تعیین میزان اهمیت و  به منظور  پژوهش،  از روش تصمیمبندی عوامل شناساییدر مرحله دوم  گیری چندمعیاره »فرآیند تحلیل شده، 

شده در مرحله تحلیل (« استفاده شد. در این مرحله، ابتدا ساختار سلسله مراتبی پژوهش بر اساس مضامین استخراج AHPسلسله مراتبی )

های این بخش از  مضمون طراحی گردید و سپس با استفاده از مقایسات زوجی میان عوامل، میزان اهمیت نسبی هر عامل تعیین شد. داده

ها توسط خبرگان، وزن نسبی آوری شد. پس از تکمیل پرسشنامهای ساعتی جمع درجه  ۹طریق پرسشنامه مقایسات زوجی و بر اساس مقیاس 

ا از طریق شاخص نرخ ناسازگاری بررسی شد تا از اعتبار نتایج اطمینان حاصل شود. استفاده از روش  هعوامل محاسبه و میزان سازگاری قضاوت
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AHP  های ساماندهی  رانها و پسران ترین پیشبندی شده و مهممند اولویتشده به صورت نظامکند که عوامل شناساییاین امکان را فراهم می

 ها مشخص شوند.ها و مأموریتمرخصی

جامعه آماری پژوهش شامل دو گروه از خبرگان نظری و خبرگان تجربی بود. خبرگان نظری شامل اساتید دانشگاه، پژوهشگران و متخصصان 

پذیری اجتماعی بودند و خبرگان تجربی نیز مدیران، کارشناسان و مسئولان اجرایی در بنیاد شهید و  حوزه مدیریت منابع انسانی و مسئولیت 

یا فرآیندهای مرتبط با مرخصی و مأموریت داشتند. نمونه   پنج سال تجربه در حوزه مدیریت منابع انسانی  ایثارگران بودند که حداقل  امور 

نفر از خبرگان در پژوهش مشارکت کردند. انتخاب این افراد بر    ۱۳گیری هدفمند انتخاب شد و در مجموع  پژوهش با استفاده از روش نمونه

های تحلیلی انجام گرفت. گردآوری تخصص علمی، تجربه اجرایی، آشنایی با فرآیندهای سازمانی و توانایی ارائه دیدگاهاساس معیارهایی همچون  

 ها در بازه زمانی مشخص و به صورت مقطعی انجام شد. داده

هایی نظیر بازبینی همکاران، تأیید خبرگان، توصیف دقیق فرآیند پژوهش و  های پژوهش در بخش کیفی، از روشبه منظور افزایش اعتبار یافته

و اطمینان   AHPها استفاده شد. همچنین در بخش کمی، اعتبار نتایج از طریق بررسی نرخ ناسازگاری در روش  شفافیت در مراحل تحلیل داده

های خبرگان مورد ارزیابی قرار گرفت. بدین ترتیب، ترکیب تحلیل مضمون برای شناسایی عوامل و فرآیند تحلیل سلسله از سازگاری قضاوت

های کارکنان در ها و مأموریتمند برای دستیابی به نتایج معتبر در خصوص ساماندهی مرخصیها، چارچوبی نظامبندی آنمراتبی برای رتبه 

 ر ایثارگران فراهم کرده است. بنیاد شهید و امو

نفر   ۱۱نفر خبرگان،    ۱۳دهد. بر اساس نتایج، از میان  کننده در پژوهش را نشان میشناختی خبرگان مشارکتهای جمعیتویژگی  ۱جدول  

  ۴6٫۱۵نفر )  6سال با    ۵0تا    ۴6درصد( زن بودند. از نظر سنی، بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی    ۱۵٫۳۸نفر )  2درصد( مرد و    ۸۴٫62)

  ۳۵درصد( در بازه   ۷٫6۹نفر )  ۱سال و  ۴۵تا  ۴۱درصد( در بازه  ۱۵٫۳۸نفر ) 2سال،  ۵0درصد( بیش از  ۳0٫۷6نفر ) ۴درصد( بود؛ همچنین 

 ۱۵٫۳۸نفر )   2درصد( و    ۸۴٫62نفر معادل    ۱۱سال قرار داشتند. از لحاظ سطح تحصیلات، اکثریت خبرگان دارای مدرک دکتری بودند )  ۴0تا  

سال تجربه کاری،    20تا    ۱6درصد( بین    ۵۳٫۸۴نفر )  ۷ی ارشد بودند. همچنین بررسی سابقه کاری نشان داد که  درصد( دارای مدرک کارشناس

 سال سابقه کاری داشتند.  ۱۵تا  ۱0درصد( بین  ۱۵٫۳۸نفر ) 2سال و  20درصد( بیش از  ۳0٫۷6نفر ) ۴

 هایافته

ساختاریافته با خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی، مدیران و کارشناسان اجرایی های نیمههای حاصل از مصاحبه نتیجه تحلیل داده   ۱جدول  

های کارکنان ها و مأموریتبنیاد شهید و امور ایثارگران ایران است. در مرحله کیفی پژوهش، با هدف شناسایی عوامل مؤثر بر ساماندهی مرخصی

سازی صورت کامل پیادهها بهها، دادهها و تجربیات خبرگان گردآوری شد. پس از انجام مصاحبه پذیری منابع انسانی، دیدگاهبا رویکرد مسئولیت 

از روش تحلیل مضمون مورد تجزیه و با بهره از متن مصاحبه گیری  اولیه    ها استخراج و در قالب وتحلیل قرار گرفت. در این فرآیند، مفاهیم 

 کدهای پایه شناسایی شدند. 

تر در قالب کدهای  بندی و در سطحی کلاندهنده طبقهها و پیوندهای مفهومی در قالب کدهای سازماندر ادامه، کدهای پایه بر اساس شباهت

ای جامع از عوامل اثرگذار شامل ابعاد مختلفی همچون قوانین و مقررات، فرهنگ سازمانی،  دهی شدند. بدین ترتیب، مجموعهفراگیر سازمان

ارتباطات سازمانی، پشتیبانی سازمانی،  های اطلاعاتی، برنامهمدیریت منابع انسانی، فناوری و سامانه ریزی نیروی انسانی، رهبری و مدیریت، 

توسعه، محدودیتسیاست و  آموزش  انگیزشی،  سازمانی  های  ناهماهنگی  و  کارکنان  رفتار  و  نگرش  ساختاری،  انسانی، مشکلات  نیروی  های 

ای گردید.  بازتابشناسایی  واقع  در  برداشتن جدول  تجربه دهنده  و  عمیق  از چالشهای  الزامات ساماندهی مرخصیمحور خبرگان  و  و  ها  ها 

گیری چندمعیاره قرار  های تصمیمبندی عوامل با استفاده از روشهای کارکنان است و مبنای ورود پژوهش به مرحله کمی و اولویتمأموریت

 گرفته است.
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و امور  دیشه  ادیدر بن یمنابع انسان ی ریپذ تیمسئول  کردی کارکنان با رو یهات یها و ماموری مرخص یسامانده  : عوامل موثر بر1جدول 

 ران یا  ثارگرانیا

 کدهای پایه  دهنده کد سازمان کد فراگیر 

و   قوانین 

 مقررات 

دستورالعمل و وجود  مرخصی  شفاف  های 

 ماموریت 

برداشت میان مدیران درباره نوع مرخصی تفاوت  نبود  ابهام در نحوه ثبت مرخصی اضطراری /  ها / 

اطلاع برای  یکپارچه  اجرای  مرجع  در  عدالت  نبود  بر  کارکنان  تاکید   / مرخصی  مقررات  رسانی 

 ها نامهآیین

توجهی مدیر به ساعت کاری مصوب / اعمال قوانین متفاوت در واحدهای مشابه / ناآشنایی  گلایه از بی های داخلی نامهرعایت قوانین کار و آیین 

 برخی کارکنان با حقوق قانونی خود 

تاخیر چند  هایی که در سیستم معلق میدرخواست ها الزام مدیران به پیگیری درخواست   / بررسی مرخصی توسط برخی  مانند  روزه در 

 ها ای عمل کردن در تایید ماموریتمدیران / نبود الزام قانونی برای پاسخ در بازه مشخص / سلیقه

های مکرر توسط واحد منابع  نبود واحد مستقل برای بررسی تخلفات مرخصی / عدم پیگیری غیبت ساختار نظارتی بر فرآیند  

 سازوکار تنبیهی یا تشویقی در حوزه مرخصی انسانی / نداشتن 

شرایط   ها روزرسانی مستمر سیاستبه  پایه  بر  فعلی  تدوین شده  ۱0قوانین  پیش  در  سال  کار  محیط  تغییرات  انعکاس  عدم   / اند 

 ها / عدم توجه به تغییر الگوی اشتغال و دورکاری نامهآیین

ها  نامهخبرند / عدم وجود جلسات توجیهی برای آموزش آیینکارکنان جدید از نحوه ثبت مرخصی بی رسانی کامل به کارکنان اطلاع 

 ها توسط کارکنان وجود خطا در برداشت مفاد بخشنامه /

های  وسخت بدون در نظر گرفتن تفاوت واحدها / عدم انعطاف در شرایط خاص )مأموریتقوانین سفت تطبیق قوانین با شرایط سازمانی  

ها( / نبود بازنگری موردی در مقررات متناسب با نوع خدمت / اختلاف در اجرای قوانین  استانی، بحران

 بین ادارات کل استانی

فرهنگ  

 سازمانی 

بهباقی پذیری و تعهد روحیه مسئولیت  تحویل  برای  تلاش   / مرخصی  در  همکار  کار  انجام  برای  داوطلبانه  از  ماندن  پیش  کار  موقع 

قبال   در  وظیفه  احساس   / ماموریت  از  بازگشت  در  تاخیر  به  نسبت  فردی  حساسیت   / مرخصی 

 رسانی به جامعه هدف بنیاد / پرهیز از غیبت غیرموجه حتی در صورت فشار روانی خدمت

مرخصی همکاری و هماهنگی تیمی   تداخل  از  پرهیز  برای  تیم  اعضای  صورت  هماهنگی  در  همکار  از  داوطلبانه  حمایت   / ها 

برنامهماموریت    / ماموریتغیرمنتظره  عادلانه  توزیع  برای  زمان  ریزی گروهی  در  مثبت  تعامل   / ها 

 تحویل گرفتن وظایف همکار در مرخصی 

احترام به ساعات ورود و خروج رسمی / تبعیت از قوانین ثبت مرخصی ساعتی / مدیریت دقیق زمان   ترویج نظم و انضباط  

 های دیرهنگام در سامانه مرخصیهای شهرستان / پرهیز از ثبتبازگشت از ماموریت

گیری  اعتماد کارکنان به تصمیمات مدیر درباره تایید یا رد مرخصی / اعتماد به همکار برای تحویل ایجاد فضای اعتماد 

 شود ها عادلانه رسیدگی میمسئولیت در غیاب / باور به اینکه درخواست

اینکه   تقویت حس تعلق سازمانی   برای من مهم"بیان  بار کاری واحد در صورت    "ترهدر هر شرایطی اول کار  برای  / دلسوزی 

غیبت یکی از افراد / احساس غرور از کار در بنیاد و خدمت به ایثارگران / پرهیز از سوءاستفاده از  

 امکانات سازمانی مانند مرخصی 

های غیرموجه / تشویق ضمنی از طرف مدیران به رعایت  نکوهش عمومی در واحد نسبت به غیبت حمایت از رفتارهای اخلاقی  

 انصاف در درخواست مرخصی / واکنش منفی همکاران نسبت به ثبت مرخصی در ایام اوج کاری 

کار / گزارش خودخواسته عدم انجام کامل  های کمکنترل داوطلبانه بر استفاده از مرخصی در زمان تشویق به خودکنترلی  

 وظایف پس از بازگشت / رعایت حد تعادل بین نیاز شخصی و مسئولیت اداری 

بر روند کار کل سازمان /   های سازمانی پذیرش نقش  تاثیر غیبت  برای همکار مامور / شناخت نقش و  قبول جایگزینی موقت 

 های تیمیریزی ماموریتمشارکت فعال در برنامه

زمانی مرخصی با همکاران دارای وظایف مشابه / مشورت با سایر اعضای واحد پیش از  پرهیز از هم احترام به حقوق دیگران  

 اند ها مرخصی نگرفتهثبت درخواست / رعایت اولویت زمانی همکارانی که مدت

منابع   مدیریت 

 انسانی 

پذیری  ای درباره تعهد شغلی / ناآگاهی برخی کارکنان از اهمیت مسئولیتهای دورهتاکید بر آموزش پذیری آموزش مسئولیت 

پذیری در  ها / ضرورت آموزش مسئولیتها بر بهبود نظم مرخصیها / تاثیر مثبت آموزشدر ماموریت

 بدو استخدام 
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غیرمالی برای ثبت به موقع  پاداش به کارکنان متعهد در رعایت قوانین مرخصی / ایجاد انگیزه مالی و   های انگیزشی مرتبطسیستم 

های تشویقی موثر / نبود شفافیت در نحوه ارزیابی عملکرد  انگیزگی با سیستمها / کاهش بیدرخواست

 پذیری مرتبط با مسئولیت

های عملی برای مدیریت بهتر  ریزی شخصی پیش از مرخصی / ضرورت برگزاری دورهضعف در برنامه های مدیریت زمان توسعه مهارت 

وری فردی و تیمی با مدیریت زمان  زمان / کمک به جلوگیری از تاخیر در انجام کارها / ارتقای بهره

 صحیح 

های به  ها در ارزیابی مرخصیهای دقیق برای سنجش تعهد کارکنان / کاربرد شاخصتعریف شاخص های عملکرد تعیین شاخص 

برای  آوری دادهموقع / چالش در جمع بازخورد مستمر  به  نیاز  با مرخصی /  های عملکردی مرتبط 

 ها بهبود شاخص

فردی / افزایش  های تقویت ارتباطات بینگیری در مدیریت مرخصی / دورههای تصمیمآموزش مهارت های توانمندسازی برگزاری دوره 

 های مدیریت استرس و فشار کاریهای کاری / ارتقاء مهارتتوانایی مقابله با تعارض

و   فناوری 

های  سامانه

 اطلاعاتی

ها  سهولت ثبت درخواست مرخصی در سامانه آنلاین / کاهش خطاهای انسانی در ثبت و تایید مرخصی ها های الکترونیکی مرخصیسامانه 

 های فنی سامانه در مواقع شلوغی ای / محدودیتامکان پیگیری وضعیت درخواست به صورت لحظه  /

دسترسی کارکنان به سامانه از طریق گوشی همراه / نیاز به آموزش استفاده از سامانه برای کارکنان   ها دسترسی آسان به سیستم درخواست 

برای رفع مشکلات دسترسی / امکان ثبت درخواست حتی در خارج از  کم تجربه / پشتیبانی فنی 

 ساعت اداری 

ارسال پیامک یا ایمیل تایید یا رد درخواست / دریافت هشدارهای یادآوری زمان بازگشت از مرخصی   ها رسانی به موقع درباره درخواستاطلاع 

رسانی به مدیران  ها / سیستم اتوماسیون اطلاعرسانی شفاف درباره علت رد درخواستنبود اطلاع  /

 جهت تسریع بررسی 

ریزی  برنامه

 نیروی انسانی 

های سابقه مرخصی برای  های خاص سال / استفاده از دادهشناسایی نقاط بحرانی کمبود نیرو در زمان تحلیل نیازهای نیروی انسانی  

های تخصصی برای  ها بر روند کاری / نیاز به تحلیلبینی آینده / عدم تحلیل دقیق تأثیر مرخصیپیش

 تر / توجه به تغییرات ناگهانی در تعداد کارکنان بینی دقیقپیش

عدم وجود نیروی کافی برای جایگزینی در شرایط اضطراری / آموزش نیروی پشتیبان جهت پوشش   تعیین ظرفیت جایگزینی 

رسانی به  های همزمان / مشکلات در اطلاعریزی جایگزین برای ماموریتوظایف / چالش در برنامه

 ها نیروی جایگزین / ضعف در تعیین اولویت جایگزینی بر اساس مهارت

های استراتژیک برای تعیین نیاز / توجه ناکافی به روندهای نیروی انسانی آینده /  استفاده از برنامه بینی نیازهای آتیپیش 

های بازنشستگی و جذب نیروهای  ریزی منابع / توجه به برنامهغفلت از تغییرات تکنولوژیکی در برنامه

 جدید 

ها در ایام شلوغ / نیاز به  بندی مرخصیهای مهم / اولویتوجود تعارض بین زمان مرخصی و پروژه ها با برنامه کاری تطبیق مرخصی 

های  ها / هماهنگی بین واحدها برای تنظیم مرخصیبازنگری مکرر برنامه کاری با توجه به مرخصی

 های غیرضروری همزمان / سختگیری در تایید مرخصی

ماموریتاطلاع ها با وظایف هماهنگی ماموریت  به همکاران درباره  به موقع  /  رسانی  ماموریت  از  واگذاری مناسب وظایف پیش   / ها 

های مشترک / ضعف در  ریزی برای ماموریتها / کمبود برنامههای زمانی ماموریتمدیریت تعارض

 ارزیابی اثر ماموریت بر عملکرد واحد 

و   رهبری 

 مدیریت 

های  حمایت مدیران در رفع مشکلات مرخصی کارکنان / فراهم کردن بستر مناسب برای درخواست نقش حمایتگرانه مدیران  

 های کارکنان / فقدان حمایت کافی در برخی واحدها اضطراری / مدیران با گوش شنوا در برابر دغدغه

تایید  تصمیم  گیری موثرتصمیم  در  منصفانه  و  تاثیر  مرخصیگیری سریع   / تصمیمات  در  فردی  به شرایط  توجه   / ها 

 ای تصمیمات ناپایدار بر انگیزه کارکنان / مشکلات ناشی از تصمیمات سلیقه

های انگیزشی  ها / نبود برنامهتشویق کارکنان مسئول و متعهد / تاثیر مثبت انگیزه بر نظم در مرخصی ارتقاء انگیزه کارکنان  

 منظم / کمبود شناخت مدیران از نیازهای انگیزشی کارکنان 

ها / نبود راهکارهای رسمی برای مدیریت تعارض  آمیز اختلافات ناشی از تداخل مرخصیحل مسالمت ها مدیریت تعارض 

 بروز ناراحتی در واحدها به دلیل مدیریت ضعیف تعارض  /

کنند / کمبود جلسات رسمی جهت  برای همکاری فراهم میمدیران با برقراری ارتباط شفاف زمینه را   ایجاد ارتباط موثر  

 ها ها / نبود بازخورد موثر در مورد درخواستهماهنگی مرخصی
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های به موقع /  مدیران پاسخگو به مشکلات و شکایات کارکنان / ضعف در پاسخگویی به درخواست ایجاد فرهنگ پاسخگویی 

 پذیری تاثیر فرهنگ پاسخگویی در افزایش مسئولیت

یافته /  ارائه بازخورد منظم به کارکنان در خصوص عملکرد مرخصی / نبود سیستم بازخورد سازمان بازخورد مستمر  

 تأثیر بازخورد در بهبود نظم و انضباط 

ارتباطات  

 سازمانی 

استفاده از ابزارهای نوین ارتباطی  ها / نارسایی در  های رسمی برای اعلام وضعیت مرخصیوجود کانال های ارتباطی شفاف کانال 

 رسانی تغییرات قوانین عدم شفافیت در اطلاع /

ها / کمبود جلسات گروهی برای همفکری در  گذاری تجربیات موفق در مدیریت مرخصیبه اشتراک گذاری اطلاعات به اشتراک 

 ها به صورت عمومی مسائل مرخصی / عدم انتشار نتایج بررسی درخواست

مرخصی برگزاری جلسات منظم   هماهنگی  در  هفتگی  زماناهمیت جلسات  برنامه  نبود   / کاهش  ها   / جلسات  منظم  بندی 

 اثربخشی جلسات به دلیل عدم حضور کامل اعضا 

های ارتباطی / کمبود  های سازمانی / فقدان آموزش کافی در کار با سامانهرساناستفاده ناکافی از پیام ابزارهای ارتباطی موثر  

 ها افزاری در برخی بخشامکانات سخت

ها  های آموزشی برای بهبود ارتباطات بین فردی / تاثیر مثبت آموزش در کاهش سوءتفاهمنیاز به دوره های ارتباطیآموزش مهارت 

 های گوش دادن فعال در بین کارکنان کمبود مهارت /

های گفتگو  دهند / کمبود فرصتهای کارکنان اعتماد را افزایش میمدیران با گوش دادن به دغدغه گوش دادن فعال  

 های کاری دوطرفه در سازمان / اهمیت گوش دادن در حل تعارض

فراهم کردن فضای امن برای بیان نقدهای سازنده / عدم استقبال برخی مدیران از بازخورد کارکنان   تشویق به بازخورد سازنده  

 فرآیندهای مرخصیتاثیر بازخورد در بهبود  /

پشتیبانی 

 سازمانی 

درخواست پشتیبانی فنی و اداری   ثبت  برای  لازم  تجهیزات  بودن  رفع  فراهم  برای  پشتیبانی  واحد  وجود   / مرخصی  های 

ها / تأخیر در پاسخگویی به مشکلات فنی / نبود هماهنگی بین واحدهای پشتیبانی  مشکلات سامانه

 اداری و فنی 

های کارکنان / کمبود بودجه برای پاداش و تشویق کارکنان /  تخصیص بودجه برای تسهیل ماموریت منابع مالی کافی 

 های مالی سازمان / تاثیر منفی کمبود منابع مالی بر رضایت شغلی نگرانی کارکنان از محدودیت

امکانات رفاهی در برخی واحدها / تاثیر  وجود تسهیلات رفاهی برای استفاده در ایام مرخصی / کمبود   امکانات رفاهی مناسب  

 ریزی منسجم برای ارتقاء رفاه کارکنان مثبت امکانات رفاهی بر انگیزه کارکنان / نبود برنامه

های  سیاست

 انگیزشی 

ها / نبود  ها بر افزایش نظم در ثبت مرخصیهای مالی به کارکنان متعهد / تاثیر پاداشارائه تشویق پذیری پاداش به مسئولیت 

 ها شفافیت در معیارهای اعطای پاداش / نیاز به سیستم منصفانه و قابل رصد برای پاداش

مرخصی های به موقع تشویق مرخصی  که  کارکنانی  از  میتقدیر  ثبت  موقع  به  را  خود  تنظیم های  با  کاری  فشار  کاهش   / کنند 

 ها موقع از مرخصیهای تشویقی برای استفاده به های منظم / نبود برنامهمرخصی

ها / نبود  های ماموریت / مشکلات در فرآیند تسویه حساب ماموریتپرداخت به موقع و کامل هزینه جبران خسارت ماموریت  

 ها / نگرانی کارکنان از تأخیر در جبران خسارت شفافیت در میزان جبران خسارت

برای خانواده تسهیلات رفاهی مرتبط با ماموریت   ایثارگر / حمایت سازمانی در ارائه امکانات رفاهی /  ارائه تسهیلات مالی  های کارکنان 

 های منسجم برای توسعه رفاه کارکنان / تاثیر تسهیلات بر رضایت و انگیزه شغلی نبود برنامه

و   آموزش 

 توسعه 

ها /  پذیری / عدم استقبال برخی کارکنان از آموزشهای منظم جهت ارتقاء مسئولیتبرگزاری دوره پذیری آموزش مستمر مسئولیت 

 های کاربردی و عملی بیشترها بر بهبود رفتارهای کاری / نیاز به آموزشتاثیر آموزش

های عملی و تمرینی در این  ریزی موثر برای استفاده بهینه از مرخصی / کمبود دورهآموزش برنامه های مدیریت زمان دوره 

 کاهش تاخیر در بازگشت از مرخصیها بر زمینه / تاثیر مثبت دوره

به آموزش قوانین مرخصی   ضرورت   / مرخصی  جدید  قوانین  از  کارکنان  برخی  آموزشناآگاهی  مداوم  تاثیر  روزرسانی   / ها 

 ها بر کاهش تخلفات مرخصی آموزش

های  ها با آموزش ارتباطات / کمبود دورهسوءتفاهمارتقاء توانایی برقراری ارتباط موثر در تیم / کاهش   های ارتباطیآموزش مهارت 

 تخصصی در این زمینه

ها / نیاز  سازی موقعیتهای عملی با شبیهها / برگزاری کارگاهافزایش مهارت کارکنان در حل تعارض زدایی های تعارضکارگاه 

 ها برای ماندگاری یادگیری به استمرار این آموزش
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سامانه افزاری های نرمآموزش سیستم  با  کار  نگرانیآموزش  کردن  برطرف   / مرخصی  الکترونیکی  کمهای  کارکنان  در  های  تجربه 

 های سیستمروزرسانیاستفاده از فناوری / ضرورت آموزش به

گیری عادلانه /  تصمیمهای تحلیل مسائل مرتبط با مرخصی / توانمندسازی مدیران در آموزش روش گیریهای تصمیمتوسعه مهارت 

 ای بودن تصمیمات تاثیر آموزش در کاهش سلیقه

پذیری در استفاده از مرخصی  های اخلاقی در محیط کار / تأکید بر صداقت و مسئولیتتقویت ارزش ای های اخلاق حرفهدوره 

 برگزاری جلسات آموزشی و بحث آزاد /

های غیرمجاز با مدیریت بهتر استرس /  مقابله با فشارهای کاری / کاهش غیبتکمک به کارکنان در  آموزش مدیریت استرس  

 زدایی های استرسافزایش رضایت شغلی از طریق آموزش

های رهبری برای مدیران و سرپرستان / تقویت توانایی هدایت تیم در شرایط بحرانی  آموزش مهارت توسعه رهبری  

 های تخصصی رهبریبرگزاری کارگاه /

های  افزایش هماهنگی و همکاری بین اعضای واحد / ارتقاء روحیه همدلی و مشارکت / آموزش مهارت آموزش کار تیمی  

 حل مسئله گروهی

های  محدودیت

 نیروی انسانی 

بر کیفیت   کمبود نیروی انسانی   تأثیر منفی  زیاد روی کارکنان حاضر /  به دلیل کمبود پرسنل / فشار  بار کاری  افزایش 

 های طولانیخدمات / محدودیت در پذیرش مرخصی

کاهش انگیزه به خاطر حجم بالای کار / بروز خستگی جسمی و روانی / افزایش احتمال اشتباهات   فشار کاری زیاد  

 کاری / نیاز به بازنگری در توزیع وظایف 

امور در غیاب کارکنان / افزایش تنش در تیم  مشکل در یافتن نیروی جایگزین ماهر / تأخیر در انجام   نبود جایگزین مناسب  

 به دلیل نبود جایگزین / ضرورت آموزش نیروی پشتیبان

غیبت افزایش خستگی   افزایش   / شغلی  رضایت  کاهش   / فرسودگی  و  استرس  علائم  به  بروز  نیاز   / غیرمجاز  های 

 های روانی و رفاهی حمایت

کمبود نیرو و فشار کاری / ناتوانی در رسیدگی به جزئیات / نارضایتی مشتریان  افت کیفیت به دلیل  کاهش کیفیت کار  

 و مراجعین 

 توزیع ناعادلانه وظایف / کاهش رضایت کارکنان از نحوه تقسیم کار / مشکلات در هماهنگی تیمی نبود انعطاف در توزیع کار  

ها / عدم توانایی کارکنان در مدیریت فشار کاری / نیاز  های آموزشی برای ارتقاء مهارتکمبود دوره نبود آموزش کافی  

 های تخصصی و مهارتی به آموزش

های بیشتر به دلیل عدم توانایی حل تعارض / تاثیر منفی بر روحیه تیم / ضرورت آموزش  بروز تنش ضعف در مدیریت تعارض  

 زدایی های تعارضمهارت

ها به دلیل فشار کاری / کمبود نظارت و کنترل مناسب / تأثیر منفی بر  استفاده نادرست از مرخصی های غیرمجاز افزایش غیبت 

 عملکرد سازمان 

 وری فردی و گروهیهای کافی / تأثیر بر بهرهکاهش روحیه کاری به دلیل شرایط سخت / نبود مشوق کمبود انگیزه  

های روانی و  بروز اضطراب و افسردگی در کارکنان / کاهش تمرکز و انگیزه کاری / نیاز به حمایت مشکلات روحی و روانی  

 ای مشاوره

 نارضایتی از شرایط کاری و مدیریت / افزایش احتمال ترک سازمان / تاثیر منفی بر همکاری تیمی  کاهش رضایت شغلی  

مشکلات  

 ساختاری 

های سازمانی /  ها / عدم یکپارچگی در رویههای مشخص برای ساماندهی مرخصینبود دستورالعمل نبود فرآیندهای استاندارد  

 سردرگمی کارکنان در روند درخواست مرخصی

طولانی بودن مراحل تایید مرخصی / لزوم کاهش مراحل اداری غیرضروری / افزایش زمان پاسخگویی   پیچیدگی بوروکراسی  

 ها / احساس خستگی و دلزدگی در کارکنان به درخواست

 ها / نبود سیستم پیگیری دقیق طولانی شدن زمان بررسی درخواست تاخیر در پاسخگویی  

های  روز / اختلالات مکرر در سامانههای مرخصی / نبود تجهیزات کافی و بهافزاری سامانهمشکلات نرم نقص زیرساخت فناوری  

 گذاری در فناوری اطلاعات / ضعف آموزش کاربران در استفاده از سامانه الکترونیکی / نیاز به سرمایه

زمان ها عدم هماهنگی بخش  در  تعارض  بروز   / سازمان  مختلف  واحدهای  بین  هماهنگی  مرخصیعدم  نبود  بندی   / ها 

 ها های مشترک بین بخشسیاست

ها / گم شدن یا از دست رفتن اسناد مهم / نبود سیستم  عدم ثبت دقیق و کامل اطلاعات مرخصی ضعف مستندسازی  

 ها گیری و تحلیل دادهنگهداری اطلاعات کارآمد / مشکلات در گزارش
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رفتار   و  نگرش 

 کارکنان 

های جدید مرخصی / نگرانی از تاثیر تغییرات بر کار روزمره / مقاومت در  عدم تمایل به پذیرش روش مقاومت در برابر تغییر  

 های الکترونیکی جدید برابر سامانه

اهمیتی در  های کافی برای مشارکت فعال / احساس بیکاهش اشتیاق به انجام وظایف / نبود مشوق انگیزگی بی 

 سازمان 

 هاها / نداشتن نظارت دقیق بر درخواستاستفاده غیرمجاز یا بیش از حد از مرخصی سوء استفاده از مرخصی  

فعالیت کاهش تعهد   در  مشارکت  کاهش   / وظایف  انجام  در  تلاش  کاهش   / سازمان  به  تعلق  های  کاهش حس 

 سازمانی 

 عدم هماهنگی بین زمان مرخصی و وظایف کاری / ایجاد فشار بر همکاران به دلیل نبود جایگزین  تداخل کار و مرخصی  

 عدم توجه کافی به پیامدهای درخواست مرخصی / عدم پاسخگویی به مشکلات ناشی از مرخصی  عدم حس مسئولیت  

از سیاستبی نگرش منفی به مدیریت   انتقاد   / به تصمیمات مدیران  با  اعتمادی  برخورد  نابرابری در  / احساس  های سازمان 

 کارکنان 

ناهماهنگی  

 سازمانی 

کمبود هماهنگی بین واحدهای مختلف سازمان / ناتوانی در تبادل اطلاعات به موقع / ایجاد تداخل   ها ضعف ارتباط بین بخش 

 در انجام وظایف مشترک 

های مختلف / فشار بر  های مرخصی در بخشها / همزمانی درخواستریزی نامناسب مرخصیبرنامه ها بندی مرخصیتداخل زمان 

 منابع محدود سازمان 

تصویب   گیری عدم شفافیت در تصمیم  برای  روشن  معیارهای  کمبود  نبود   / مدیران  تصمیمات  در  تبعیض  احساس   / مرخصی 

 گیریرسانی درباره روند تصمیماطلاع

 

ای چندبعدی است های کارکنان در سازمان، پدیدهها و مأموریتتوان دریافت که ساماندهی مؤثر مرخصیشده در جدول، میبر اساس نتایج ارائه

های حاصل از مصاحبه با خبرگان نشان داد که  ساختاری، مدیریتی، فرهنگی و فردی قرار دارد. تحلیل دادهای از عوامل  که تحت تأثیر مجموعه

کنند. در این میان، وجود قوانین  آفرینی میهای کارکنان نقشها و مأموریتهای اصلی در بهبود مدیریت مرخصیران عنوان پیشبرخی عوامل به

گیری از  پذیری و تعهد، کارآمدی نظام مدیریت منابع انسانی، بهرهگیری فرهنگ سازمانی مبتنی بر مسئولیت روز، شکلو مقررات شفاف و به

برنامههای اطلاعاتی و فناوریسامانه نیروی انسانی و همچنین نقش هدایتگر و حمایتی مدیران از جمله مهمهای نوین،  ترین  ریزی مناسب 

های  سازی حمایتکارآمدی این فرآیندها کمک کنند. علاوه بر این، تقویت ارتباطات سازمانی، فراهم  بخشی وتوانند به نظمعواملی هستند که می

انگیزشی مناسب و توسعه برنامهسازمانی، اجرای سیاست  ارتقای مسئولیت های آموزشی نیز میهای  پذیری کارکنان و مدیریت  توانند زمینه 

 ها را فراهم سازند. ها و مأموریتتر مرخصیاثربخش

یافته مقابل،  نشان میدر  برخی چالشها  که  دارد که میدهد  این حوزه وجود  در  نیز  موانع  و  نظام مدیریت مرخصیها  و  تواند کارآمدی  ها 

های نیروی انسانی، فشار کاری بالا، نبود جایگزین مناسب برای کارکنان، مشکلات ها را تحت تأثیر قرار دهد. عواملی نظیر محدودیتمأموریت

ها و رفتارهای کارکنان های فناوری، ناهماهنگی میان واحدهای سازمانی و همچنین برخی نگرشساختاری و بوروکراتیک، ضعف زیرساخت 

شوند. بر این اساس، نتایج جدول  ها در این زمینه محسوب میرانترین پسمانند کاهش تعهد سازمانی یا مقاومت در برابر تغییر، از جمله مهم 

های کارکنان نیازمند اتخاذ رویکردی جامع و یکپارچه در مدیریت منابع  ها و مأموریته بهبود و ساماندهی فرآیند مرخصیدهد کنشان می

های  پذیری، توسعه زیرساخت های سازمانی، تقویت فرهنگ مسئولیت طور همزمان به اصلاح ساختارها و رویهانسانی است؛ رویکردی که در آن به

شده در مرحله کیفی پژوهش، مبنای مرحله بعدی  های کارکنان توجه شود. این مجموعه عوامل شناساییها و نگرشفناوری و ارتقای مهارت

 اند.( قرار گرفتهAHPمراتبی )بندی و تعیین میزان اهمیت هر یک از عوامل با استفاده از روش تحلیل سلسله تحقیق یعنی اولویت
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 : مدل مفهومی تحقیق  1شکل

برای رتبه بندی است و   AHP برای انجام تحلیل سلسله مراتبی در ابتدا بر اساس هدف معیارهای اصلی به صورت زوجی مقایسه شدند. روش

گیرد. مقایسه زوجی بسیار ساده است و تمام عناصر هر خوشه باید به صورت های زوجی انجام میرتبه بندی در این تکنیک بر اساس مقایسه

𝑛(𝑛−1)عنصر وجود داشته باشد،   n دو به دو مقایسه شوند. اگر در یک خوشه

2
معیار وجود دارد تعداد   ۱۴مقایسه انجام خواهد شد. از آنجا که  

 : های انجام شده برابر است بامقایسه

𝑛(𝑛 − 1)

2
=
14(14 − 1)

2
= 91 

مقایسه زوجی انجام گرفت و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع شد.    ۹۱بنابراین از دیدگاه گروهی از خبرگان  

تجمیع دیدگاه خبرگان در جدول   از  بر مجموع   ۴-۱0ماتریس مقایسه زوجی حاصل  با تقسیم میانگین هندسی هر سطر  ارائه شده است. 

آمده است بر    2شود و خلاصه این نتایج در جدول  آید که به آن بردار ویژه گفته میمیانگین هندسی سطرها مقدار وزن نرمال به دست می

بیشترین اولویت و معیار    0.۱۳۴اساس نتایج مندرج در این جدول از بین معیارهای اصلی پژوهش معیار قوانین و مقررات با وزن نرمال شده  

قابل مشاهده است   ۳ت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول  کمترین اولویت را داراست. اولوی  0.0۱۹ناهماهنگی سازمانی با وزن نرمال  

 ها اعتماد کرد. توان به این مقایسهاست بنابراین می 0.۱به دست آمده که کوچکتر از  0.0۳۴های انجام شده درصد ناسازگاری مقایسه

 ماتریس مقایسه زوجی معیارهای اصلی   -2جدول 

 ۱6 ۱۵ ۱۴ ۱۳ ۱2 ۱۱ ۱0 ۹ ۸ ۷ 6 ۵ ۴ ۳ 2 ۱ معیارها 

۱ ۱ ۱.۱2۱ ۱.۳0 ۱.۴۱ ۱.۵۴ ۱.۷ 2.۱2 2.۱2 2.۸۳ ۳.۴0 ۴.2۵ ۵.66 ۸.۵ ۱ 0.۱2۷ 0.۱۳۴ 

2 0.۸26 ۱ ۱.06 ۱.2۳۱ ۱.۳۳ ۱.۴۵ ۱.60 ۱.۷۷ 2.2۸ ۳.2 ۴ ۴ ۵.۳۳ ۸ 0.۱22 0.۱۱۹ 

۳ 0.۷6۹ 0.۹۴۳ ۱ ۱.۱۳ ۱.2۱ ۱.۴۱ ۱.۵۴ ۱.۷0 2.۱2 2.۸۳ ۳.۴ ۴.2۵ ۵.66 ۸.۵ 0.۱۱6 0.۱۱۴ 

۴ 0.۷0۹ 0.۸۱2 0.۸۸۴ ۱ ۱.۱2 ۱.2۸ ۱.۵0 ۱.6۳ 2 2.۵۷ ۳.6 ۳.6 ۴.۵ ۹ 0.۱0۷ 0.۱0۵ 

۵ 0.6۴۹ 0.۷۵۱ 0.۸26 0.۸۹2 ۱ ۱.2۱ ۱.۳0 ۱.۵۴ ۱.۷0 2.۴2 ۳.۴ ۳.۴ ۴.2۵ ۸.۵ 0.0۹۸ 0.0۹۷ 

6 0.۵۸۸ 0.6۸۹ 0.۷0۹ 0.۷۸۱ 0.۸26 ۱ ۱.۱۷ ۱.2۵ ۱.۵۳ 2 2.۸۵ ۳.۳۳ ۴ 6.66 0.0۸۵ 0.0۸۴ 

۷ 0.۴۷۱ 0.62۵ 0.6۴۹ 0.666 0.۷6۹ 0.۸۵۴ ۱ ۱.۱۵ ۱.۳۷ ۱.۸۳ 2.۴۴ 2.۷۵ ۳.66 ۷.۳۳ 0.0۷6 0.0۷6 

۸ 0.۴۷۱ 0.۵6۴ 0.۵۸۸ 0.6۱۳ 0.6۴۹ 0.۸ 0.۸6۹ ۱ ۱.26 ۱.۷۱ 2.۱۸ 2.66 ۳.۴2 6 0.06۹ 0.06۸ 

۹ 0.۳۵۳ 0.۴۳۸ 0.۴۷۱ 0.۵ 0.۵۸۸ 0.6۵۳ 0.۷2۹ 0.۷۹۳ ۱ ۱.۳۸ ۱.۹2 2.2۷ ۳.۱2 ۵ 0.0۵۷ 0.0۵6 

۱0 0.2۹۴ 0.۳۱2 0.۳۵۳ 0.۳۸۹ 0.۴۱۳ 0.۵ 0.۵۴6 0.۵۸۴ 0.۷2۴ ۱ ۱.۴۳ ۱.6۴ 2.۳ ۳.۸۳ 0.0۴2 0.0۴2 

۱۱ 0.2۳۵ 0.2۵ 0.2۹۴ 0.2۷۷ 0.2۹۴ 0.۳۵ 0.۴0۹ 0.۴۵۸ 0.۵20 0.6۹۹ ۱ ۱.۳۱ ۱.۷۵ ۳ 0.0۳2 0.0۳۱ 

۱2 0.۱۷6 0.2۵ 0.2۳۵ 0.2۷۷ 0.2۹۴ 0.۳0 0.۳6۳ 0.۳۷۵ 0.۴۴ 0.60۹ 0.۷6۳ ۱ ۱.6۴ 2.۸۷ 0.02۸ 0.02۸ 

۱۳ 0.۱۱۷ 0.۱۸۷ 0.۱۷6 0.222 0.2۳۵ 0.2۵ 0.2۷۳ 0.2۹2 0.۳2 0.۴۳۴ 0.۵۷۱ 0.60۹ ۱ 2.۳۳ 0.020 0.020 

۱۴ ۱ 0.۱2۵ 0.۱۱۷ 0.۱۱۱ 0.۱۱۷ 0.۱۵ 0.۱۳6 0.۱66 0.2 0.26۱ 0.۳۳۳ 0.۳۴۸ 0.۴2۹ ۱ 0.0۱۳ 0.0۱۹ 

 0.0۳۴ 0.0۳۱ درصد ناسازگاری 
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  ارتباطات .  ۷؛  تی ری و مد  یرهبر.  6؛  یانسان   یروین   یزی ر  برنامه.  ۵؛  یاطلاعات  یهاو سامانه  یفناور.  ۴؛  یمنابع انسان   ت یر یمد.  ۳؛  ی سازمان   فرهنگ.  2؛  و مقررات  ن یقوان .  ۱

.  ۱۴؛  و رفتار کارکنان  نگرش.  ۱۳؛ یساختار مشکلات.  ۱2؛  یانسان   یروین  یتهایمحدود.  ۱۱؛  و توسعه  آموزش.  ۱0؛  یزشیانگ یهااستیس.  ۹؛ یسازمان   یبان یپشت.  ۸؛  یسازمان 

 . یسازمان  یناهماهنگ

 

، مجموعه زیرمعیارهای مربوط به هر معیار، به صورت زوجی در خوشه مربوط به خود مقایسه و تعیین اولویت شدند.  AHPدر گام دوم از روش  

 خلاصه نتایج مقایسه زوجی زیرمعیارهای هر خوشه به تفکیک ارائه شده است.  

مقایسه زوجی انجام گرفت و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع   2۱در این بخش، با بهره مندی از دیدگاه خبرگان،  

آمده است. براساس نتایج بدست آمده، زیرمعیار  ۳شد. خلاصه نتایج وزن نرمال)بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای قوانین و مقررات در جدول 

بیشترین اولویت، و زیر معیار تطبیق قوانین با شرایط سازمانی با    0.2۱های شفاف مرخصی و ماموریت با وزن نرمال شده  ود دستورالعمل وج

آمده است. درصد ناسازگاری   ۳کمترین اولویت را کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول    0.0۸وزن نرمال شده  

 ها اعتماد کرد.توان به این مقایسهاست، بنابراین می 0.۱بود که کوچکتر از  0.06انجام شده های مقایسه

 تعیین اولویت زیرمعیارهای قوانین و مقررات  -3جدول 

میانگین   ۷ 6 ۵ ۴ ۳ 2 ۱ قوانین و مقررات 
 هندسی

بردار  
 ویژه 

 0.2۱ 0.2۱ 2 2 ۱.۸۹ 2.۷6 ۱.۳۱ ۱ ۱ های شفاف مرخصی و ماموریت وجود دستورالعمل 
 0.۱۹ 0.۱۹ 2 ۱ 2 ۱ 2.۷6 ۱ ۱ های داخلی نامهرعایت قوانین کار و آیین 
 0.۱۵ 0.۱۴ ۱ ۱.۷۳ ۱.۹۸ 2 ۱ 0.۳62 0.۷6 ها الزام مدیران به پیگیری درخواست 
 0.۱۴ 0.۱۴ 2 2 2 ۱ 0.۵ ۱ 0.۳6 ساختار نظارتی بر فرآیند  
 0.۱ 0.۱ 2.۴۳ ۱.۱۱ ۱ 0.۵ 0.۵ 0.۵ 0.۵2 ها روزرسانی مستمر سیاستبه 
 0.0۹ 0.۱ ۱ ۱ 0.۹ 0.۵ 0.۵۷ ۱ 0.۵ رسانی کامل به کارکنان اطلاع 
 0.0۸ 0.۸ ۱ ۱ 0.۴۱ 0.۵ ۱ 0.۵ 0.۵ تطبیق قوانین با شرایط سازمانی  

 0.06 0.0۵ درصد ناسازگاری 

 

مقیایسه زوجی انجام گرفت و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع   ۳6در این بخش با بهره مندی از دیدگاه خبرگان  

آمده است. براساس نتایج به دست آمده، زیرمعیار   ۴شد. خلاصه نتایج وزن نرمال)بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای فرهنگ سازمانی، در جدول  

کمترین  0.06، بیشترین اولویت و زیرمعیار احترام به حقوق دیگران با وزن نرمال شده 0.۱۸پذیری و تعهد با وزن نرمال شده حیه مسئولیت رو

 0.0۸۵های انجام شده  آمده است. درصد ناسازگاری مقایسه  ۴اولویت را کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول  

 ها اعتماد کرد.  توان به این مقایسه است؛ بنابراین می 0.۱آمده که کوچکتر از به دست 

 تعیین اولویت زیرمعیارهای فرهنگ سازمانی  -4جدول 

میانگین   ۹ ۸ ۷ 6 ۵ ۴ ۳ 2 ۱ فرهنگ سازمانی 
 هندسی

 بردار ویژه 

 0.۱۸ 0.۱۸ ۱.06 ۳.2 ۳.۵۳ ۳.۸۱ 2.۱۱ ۱ 2 ۱.۵ ۱ پذیری و تعهد روحیه مسئولیت 
 0.۱۷ 0.۱۷۵ 2 ۱.۷۵ 2 2 ۳ 2.۷۷ 2 ۱ 0.66 همکاری و هماهنگی تیمی  
 0.۱۴ 0.۱۴ ۱.۵۴ 2 2.0۹ 2.۸6 ۴.۵۷ ۱ ۱ 0.۵ 0.۵ ترویج نظم و انضباط  
 0.۱۳ 0.۱۴ 2.۹ ۳.۱۱ ۱.۹۸ 2 ۱.۹ ۱ ۱ 0.۳6 ۱ ایجاد فضای اعتماد 
 0.0۹ 0.0۹ 2.0۱ 2.۱2 2 2.۵6 ۱ 0.۵2 0.2۱ 0.۳۳ 0.۴۷ تقویت حس تعلق سازمانی  
 0.0۸ 0.0۷ ۴.۱۱ 2 2۱.2۵ ۱ 0.۳۹ 0.۵ 0.۳۴ 0.۵ 0.26 حمایت از رفتارهای اخلاقی  
 0.06 0.0۷ 2.2۷ ۱.۹۵ ۱ 0.۸ 0.۵ 0.۵ 0.۴۷ 0.۵ 0.2۸ تشویق به خودکنترلی  
 0.0۵ 0.0۵ ۱.۳ ۱ 0.۵۱2 0.۵ 0.۴۷ 0.۳2 0.۵ 0.۵۷ 0.۳۱ های سازمانی پذیرش نقش 
 0.06 0.0۵ ۱ 0.۷6 0.۴۴ 0.2۴ 0.۴۹ 0.۳۳ 0.6۴ 0.۵ 0.۹۴ احترام به حقوق دیگران  

 0.0۸۵ 0.0۸۴ درصد ناسازگاری 
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مقایسه زوجی انجام و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع شد.    ۱0در این بخش، با بهره مندی از دیدگاه خبرگان،  

آمده است. براساس نتایج بدست آمده، زیرمعیار    ۵خلاصه نتایج وزن نرمال)بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای مدیریت منابع انسانی، در جدول  

کمترین   0.0۹های توانمندسازی با وزن نرمال شده  ، بیشترین اولویت و زیرمعیار برگزاری دوره0.۳۷پذیری با وزن نرمال شده  وزش مسئولیت آم

های انجام شده  قابل مشاهده است. درصد ناسازگاری مقایسه  ۵اولویت را کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول  

 ها اعتماد کرد.  توان به این مقایسهاست، بنابراین می 0.۱به دست آمده که کوچکتر از  0.0۱0

 تعیین اولویت زیرمعیارهای مدیریت منابع انسانی  -5جدول 

 بردار ویژه  میانگین هندسی  ۵ ۴ ۳ 2 ۱ مدیریت منابع انسانی 

 0.۳۷ 0.۳6 2 ۳ ۱.۹ ۳.۳۴ ۱ پذیری آموزش مسئولیت 

 0.22 0.22 2.۴2 2.۱۱ 2 ۱ 0.2۹ های انگیزشی مرتبطسیستم 

 0.۱۹ 0.۱۹ 2 ۳.0۸ ۱ 0.۵ 0.۵2 های مدیریت زمان توسعه مهارت 

 0.۱۱ 0.۱۱ 2.۵6 ۱ 0.۳2 0.۴۷ 0.۳۳ های عملکرد تعیین شاخص 

 0.0۹ 0.0۹ ۱ 0.۳۹ 0.۵ 0.۴۱ 0.۵ های توانمندسازی برگزاری دوره 

 0.0۱0 0.0۱0 درصدناسازگاری 

 

مقایسه زوجی انجام و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع شد.    ۳در این بخش، با بهره مندی از دیدگاه خبرگان،  

آمده است. براساس نتایج به دست آمده   6های اطلاعاتی در جدول خلاصه نتایج وزن نرمال)بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای فناوری و سامانه

ها با وزن  رسانی به موقع درباره درخواست بیشترین اولویت و زیرمعیار اطلاع   0.۳۸ها با وزن نرمال شده  های الکترونیکی مرخصی زیرمعیار سامانه

قابل مشاهده است. درصد ناسازگاری    6کمترین اولویت را کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول    0.۱۳نرمال شده  

 ها اعتماد کرد.  توان به این مقایسهاست، بنابراین می 0.۱به دست آمده که کوچکتر از  0.0۳6های انجام شده مقایسه

 های اطلاعاتیتعیین اولویت زیرمعیارهای فناوری و سامانه  -6جدول 

 بردار ویژه  میانگین هندسی  ۳ 2 ۱ های اطلاعاتی فناوری و سامانه
 0.۳۸ 0.۳۸ 0.۳۴ ۱ ۱ ها های الکترونیکی مرخصیسامانه 
 0.۴۷ 0.۴۷ ۴.۳۵ ۱ ۱ ها دسترسی آسان به سیستم درخواست 
 0.۱۳ 0.۱۳ ۱ 0.22 0.۴2 ها رسانی به موقع درباره درخواستاطلاع 

 0.0۳6 0.0۳6 درصدناسازگاری 

 

مقایسه زوجی انجام و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع شد.    ۱0در این بخش، با بهره مندی از دیدگاه خبرگان،  

آمده است. براساس نتایج به دست آمده    ۷ریزی نیروی انسانی در جدول  خلاصه نتایج وزن نرمال)بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای برنامه

ها با وظایف با وزن نرمال شده  بیشترین اولویت و زیرمعیار هماهنگی ماموریت  0.۳۵زیرمعیار تحلیل نیازهای نیروی انسانی با وزن نرمال شده  

های  قابل مشاهده است. درصد ناسازگاری مقایسه  ۷کمترین اولویت را کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول    0.0۸

 ها اعتماد کرد.  توان به این مقایسهاست، بنابراین می 0.۱به دست آمده که کوچکتر از  0.0۷شده انجام 

 ریزی نیروی انسانی تعیین اولویت زیرمعیارهای برنامه  -7جدول 

 بردار ویژه  مبانگین هندسی  ۵ ۴ ۳ 2 ۱ ریزی نیروی انسانیبرنامه
 0.۳۵ 0.۳۴ 2 ۵.6۷ ۳ ۱ ۱ تحلیل نیازهای نیروی انسانی  
 0.2۸ 0.۳0 ۳.۸۷ 2.۷6 ۱.۷6 ۱ ۱ تعیین ظرفیت جایگزینی 
 0.۱6 0.۱6 ۴ ۱.0۹ ۱ 0.۵6 0.۳۳ بینی نیازهای آتیپیش 
 0.۱0 0.۱0 ۱.۴۵ ۱ 0.۹۱ 0.۳6 0.۱۷ ها با برنامه کاری تطبیق مرخصی 
 0.0۸ 0.0۷ ۱ 0.6۸ 0.2۵ 0.2۵ 0.۵ ها با وظایف هماهنگی ماموریت 

 0.0۷ 0.0۷ درصدناسازگاری 
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مقایسه زوجی انجام و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبگران تجمیع شد.    ۴۵در این بخش، با بهره مندی از دیدگاه خبرگان  

آمده است. براساس نتایج به دست آمده زیرمعیار   ۸خلاصه نتایج وزن نرمال )بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای رهبری و مدیریت در جدول  

کمترین اولویت را   0.۴۵سازی با وزن نرمال شده  بیشترین اولویت و زیرمعیار تقویت تیم  0.۱۹یتگرانه مدیران با وزن نرمال شده  نقش حما

به   0.0۹های انجام شده  قایل مشاهده است. درصد ناسازگاری مقایسه  ۸کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول  

 ها اعتماد کرد.  توان به این مقایسهاست، بنابراین می 0.۱تر از دست آمده که کوچک

 تعیین اولویت زیرمعیارهای رهبری و مدیریت  -8جدول 

میانگین   ۱0 ۹ ۸ ۷ 6 ۵ ۴ ۳ 2 ۱ رهبری و مدیریت 

 هندسی

بردار  

 ویژه 

 0.۱۹ 0.2 ۱.۸۳ ۸ ۱.۸۵ ۴.۸۷ ۵.۸۷ 2 ۱.۹۸ ۳ ۱ ۱ نقش حمایتگرانه مدیران  

 0.26 0.26 ۷ ۴ ۷.۱۸ 2 ۳.0۹ 6 ۴ ۴.۸۸ ۱ ۱ گیری موثرتصمیم 

 0.۱۱ 0.۱۱ 2 ۳ 2 2.۹۴ 2.۷6 ۳.۷۳ ۱.۵۱ ۱ 0.2 0.۳۳ ارتقاء انگیزه کارکنان  

 0.0۹ 0.0۹ ۱ 2 ۵.۷6 ۱.۷6 ۱.۳۷ 2.۴ ۱ 0.66 0.2۵ 0.۵ ها مدیریت تعارض 

 0.0۸ 0.0۸ 2.۹۸ ۵.۹۸ 2.۱۱ ۱.۱۷ 2.۳۵ ۱ 0.۴۱ 0.26 0.۱6 0.۵ ایجاد ارتباط موثر  

 0.0۵ 0.0۵ ۱.6۵ ۱ ۱.۱۱ ۱.۸۷ ۱ 0.۴2 0.۷2 0.۳6 0.۳2 0.۱۷ ایجاد فرهنگ پاسخگویی 

 0.06 0.06 2.۱۱ ۳.6۷ ۳ ۱ 0.۵۳ 0.۸۵ 0.۵6 0.۳۴ 0.۵ 0.2 بازخورد مستمر  

 0.0۳ 0.0۴ ۱ ۱ ۱ 0.۳۳ 0.۹ 0.۴۷ 0.۱۷ 0.۵ 0.۱۳ 0.۵ پذیری نقش الگو در مسئولیت 

 0.0۳ 0.0۳ ۱ ۱ ۱ 0.2۷ ۱ 0.۱6 0.۵ 0.۳۳ 0.2۵ 0.۱2 توجه به عدالت  

 0.0۴۵ 0.0۴ ۱ ۱ ۱ 0.۴۷ 0.6 0.۳۳ ۱ 0.۵ 0.۱۴ 0.۵۴ سازی تقویت تیم 

 0.0۹ 0.0۹ درصد ناسازگاری 

 

مقایسه زوجی انجام و با استفاده از تکنیک میانگین هندسیف دیدگاه خبرگان تجمیع شد.   2۱در این بخش، با بهره مندی از دیدگاه خبرگان، 

آمده است. براساس نتایج به دست آمده زیرمعیار   ۹خلاصه نتایج وزن نزمال)بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای ارتباطات سازمانی در جدول  

کمترین   0.0۷بیشترین اولویت و زیرمعیار تشویق به بازخورد سازنده با وزن نرمال شده    0.2۴های ارتباطی شفاف با وزن نرمال شده  کانال

های انجام شده  قابل مشاهده است. درصدناسازگاری مقایسه  ۹اولویت را کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول  

 ها اعتماد کرد.  توان به این مقایسهاست، بنابراین می 0.۱مده که کوچکتر از به دست آ 0.0۸

 تعیین اولویت زیرمعیارهای ارتباطات سازمانی  -9جدول 

میانگین   ۷ 6 ۵ ۴ ۳ 2 ۱ ارتباطات سازمانی 

 هندسی

بردار  

 ویژه 

 0.2۴ 0.2۳ 6 ۱ ۱.۸۱ ۱ ۱ ۴ ۱ های ارتباطی شفاف کانال 

 0.۱۳ 0.۱۴ 2.۳2 ۱.۳6 ۱ ۱ ۱.6۵ ۱ 0.02۵ گذاری اطلاعات به اشتراک 

 0.۱۸ 0.۱۷ ۱ 2.۸ ۱.۱2 ۳ ۱ 0.6 ۱ برگزاری جلسات منظم  

 0.۱2 0.۱۳ ۱.۹۸ ۱.۵ ۱ ۱ 0.۳۳ ۱ ۱ ابزارهای ارتباطی موثر  

 0.۱2 0.۱۴ ۱.۸۷ ۱.6۱ ۱ ۱ 0.۸۹ ۱ 0.۵ های ارتباطیآموزش مهارت 

 0.۱ 0.۱ ۱.۷ ۱ 0.62 0.66 0.۳۵ 0.۷۳ ۱ گوش دادن فعال  

 0.0۷ 0.0۷ ۱ 0.۵۸ 0.۵۳ 0.۵ ۱ 0.۴۳ 0.۱6 تشویق به بازخورد سازنده  

 0.0۸ 0.0۸ درصد ناسازگاری 

 

مقایسه زوجی انجام و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع شد.    ۳در این بخش با بهره مندی از دیدگاه خبرگان  

آمده است. براساس نتایج به دست آمده، زیرمعیار   ۱0خلاصه نتایج وزن نرمال )بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای پشتیبانی سازمانی ، در جدول  
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کمترین اولویت را    0.26بیشترین اولویت و زیرمعیار امکانات رفاهی مناسب با وزن نرمال شده    0.۴۸پشتیبانی فنی و اداری با وزن نرمال شده  

 0.00۱های انجام شده  قابل مشاهده است. درصد ناسازگاری مقایسه  ۱0کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول  

 ها اعتماد کرد.  توان به این مقایسهاست بنابراین می 0.۱به دست آمده که کوچک تر از 

 تعیین اولویت زیرمعیارهای پشتیبانی سازمانی   -10جدول 

 بردار ویژه  میانگین هندسی  ۳ 2 ۱ پشتیبانی سازمانی 

 0.۴۸ 0.۴۸ ۱.۸ 2 ۱ پشتیبانی فنی و اداری  

 0.2۵ 0.2۵ ۱ ۱ 0.۵ منابع مالی کافی 

 0.26 0.26 ۱ ۱ 0.۵۵ امکانات رفاهی مناسب  

 0.00۱ 0.00۱ درصد ناسازگاری 

 

مقایسه زوجی انجام و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع شد.    6در این بخش، با بهره مندی از دیدگاه خبرگان  

آمده است. براساس نتایج به دست آمده زیرمعیار   ۱۱های انگیزشی در جدول  زیرمعیارهای سیاستخلاصه نتایج وزن نرمال)بردار ویژه( مربوط به  

  0.۱6بیشترین اولویت و زیرمعیار تسهیلات رفاهی مرتبط با ماموریت با وزن نرمال شده    0.2۵پذیری با وزن نرمال شده  پاداش به مسئولیت 

های  قابل مشاهده است. درصد ناسازگاری مقایسه  ۱۱کمترین اولویت را کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول  

 ها اعتماد کرد.توان به این مقایسهاست، بنابراین می 0.۱به دست آمده که کوچک تر از  0.00۸انجام شده 

 های انگیزشی تعیین اولویت زیرمعیارهای سیاست - 11جدول 

 بردار ویژه  میانگین هندسی  ۴ ۳ 2 ۱ های انگیزشی سیاست

 0.2۵ 0.2۷ ۱.۱۱ ۱ ۱ ۱ پذیری پاداش به مسئولیت 

 0.۳۹ 0.۴2 2.۳۷ 2.۸۷ ۱ ۱ های به موقع تشویق مرخصی 

 0.۱۸ 0.۱2 ۱.۹۸ ۱ 0.۳۴ ۱ جبران خسارت ماموریت  

 0.۱6 0.۱۷ ۱ 0.۵ 0.۴2 0.۹ تسهیلات رفاهی مرتبط با ماموریت  

 0.00۸ 0.۱۱۱ درصد ناسازگاری 

 

مقایسه زوجی انجام و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع شد.    ۵۵در این بخش، با بهره مندی از دیدگاه خبرگان،  

آمده است. براساس نتایج بدست آمده، زیرمعیار   ۱2خلاصه نتایج وزن نرمال )بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای آموزش و توسعه در جدول  

کمترین   0.0۳بیشترین اولویت و زیرمعیار آموزش کار تیمی باهم با وزن نرمال شده    0.22پذیری با وزن نرمال شده  ستمر مسئولیت آموزش م

های انجام شده  قایل مشاهده است. درصد ناسازگاری مقایسه  ۱2اولویت را کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول  

 ها اعتماد کرد.  توان به این مقایسهاست، بنابراین می 0.۱ده که کوچک تر از به دست آم 0.0۱

 تعیین اولویت زیرمعیارهای آموزش و توسعه  - 12جدول 

میانگین   ۱۱ ۱0 ۹ ۸ ۷ 6 ۵ ۴ ۳ 2 ۱ آموزش و توسعه 

 هندسی

بردار  

 ویژه 

 0.22 0.22 ۳ 6.۱۹ ۸.۹ 6.۷ 2 ۱ ۵.۷۵ ۳.۱۴ ۱.2 ۳ ۱ پذیری آموزش مستمر مسئولیت 

 0.۱ 0.۱۱ ۴.۱۱ ۱.۴۱ ۵ ۱ ۱.۸ ۱.۱۵ 2.۷۵ ۱ ۱.۷ ۱ 0.۳۳ های مدیریت زمان دوره 

 0.۱2 0.۱۳ ۳ 2 6.۷ 2.۹ 2.۵ ۱ ۳ ۱ ۱ 0.۵۸ 0.۸۳ آموزش قوانین مرخصی  

 0.۱۱ 0.۱۱ ۸ ۱ 2 ۳ ۱.۹ ۱ 2.۵ ۱ ۱ ۱ 0.۳۱ های ارتباطیآموزش مهارت 

 0.0۷ 0.06 ۱.۳۳ ۱ ۱.۳۳ ۱.۷۵ 2 2.۵ ۱ 0.۴ 0.۳۳ 0.۳6 0.۱۷ زدایی های تعارضکارگاه 

 0.۱ 0.۱0 ۴.6 ۱ ۳ ۳.6 ۱.۱۸ ۱ 0.۴ ۱ ۱ 0.۸6 ۱ افزاری های نرمآموزش سیستم 

 0.0۷ 0.0۷ ۱ ۵.۷۸ ۴ ۱.2۳ ۱ 0.۸۴ 0.۵ 0.۵2 0.۴ 0.۵۵ 0.۵ گیریهای تصمیمتوسعه مهارت 
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 0.06 0.0۵ ۱ ۳.2۱ 6.۷ ۱ 0.۸۱ 0.2۷ 0.۵۷ 0.۳۳ 0.۳۴ ۱ 0.۱۳ ای های اخلاق حرفهدوره 

 0.0۳ 0.0۳ ۱.۱۱ 2 ۱ 0.۱۴ 0.2۵ 0.۳۳ 0.۷۵ 0.۵ 0.۱۴ 0.2 0.۱۱ آموزش مدیریت استرس  

 0.0۴ 0.0۴ 2 ۱ 0.۵ 0.۳۱ 0.۱۷ ۱ ۱ ۱ 0.۵ 0.۷ 0.۱6 توسعه رهبری  

 0.0۳ 0.0۳ ۱ 0.۵ 0.۹ ۱ ۱ 0.2۱ 0.۷۵ 0.۱2 0.۳۳ 0.2۴ 0.۳2 آموزش کار تیمی  

 0.0۱ 0.0۱ درصد ناسازگاری 

 

مقایسه زوجی انجام و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع شد.    66در این بخش با بهره مندی از دیدگاه خبرگان  

براساس نتایج زیرمعیار    ۱۳های نیروی انسانی در جدول  خلاصه نتایج وزن نرمال)بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای محدودیت آمده است. 

کمترین اولویت را   0.0۳بیشترین اولویت و زیرمعیار کاهش رضایت شغلی با وزن نرمال شده    0.0۱۹کمبود نیروی انسانی با وزن نرمال شده  

 0.02۵های انجام شده، ه است. درصد ناسازگاری مقایسهقابل مشاهد  ۱۳کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول 

 ها اعتماد کرد.  تون به این مقایسهاست، بنابراین می 0.۱تر از به دست آمده که کوچک 

 های نیروی انسانیتعیین اولویت زیرمعیارهای محدودیت  - 13جدول 

های  محدودیت

 نیروی انسانی 

 بردار ویژه  میانگین هندسی  ۱2 ۱۱ ۱0 ۹ ۸ ۷ 6 ۵ ۴ ۳ 2 ۱

نیروی    کمبود 

 انسانی 

۱ 2.۴۳ ۱.۱۳ 2.0۵ ۹ ۷.۸ ۱.۷۳ ۱.۱۱ 2.۸۷ ۱.۵۸ 2.6 ۱.2۳ 0.۱6 0.0۱۹ 

 0.۱۱ 0.۱۱ ۱.۸۸ ۱.0۵ ۱.۵0 ۱.2۵ 2.۷۱ ۱.۳6 ۳ ۴.۵ ۱.۱6 2.20 ۱ 0.۴۱ فشار کاری زیاد  

جایگزین    نبود 

 مناسب 

0.۸۸ 0.۴۵ ۱ ۱.۸۳ ۱ ۷.۳ ۱.۵۷ ۱.۱۸ 2.۴۴ ۱.۴۱ 2.20 ۱.۱۷ 0.۱ 0.۱۱ 

 0.۱۱ 0.۱ ۱.۵۴ ۱.۳۵ ۱.۳۳ ۱.۵0 2.۳۷ ۱.۱۵ ۳.۸۵ ۵.۴ ۱ 0.۵۴ 0.۸6 0.۴۸ افزایش خستگی  

کیفیت    کاهش 

 کار 

0.۱۱ 0.22 ۱ 0.۱۸ ۱ ۱.۳۳ ۵ ۹ ۴ 6 ۴.۳۳ ۸.۵ 0.۱۱ 0.۱2 

در    انعطاف  نبود 

 توزیع کار 

0.۱2 0.۳۳ ۱۳.0 0.2۵ 0.۷۵ ۱ ۵ ۹ 2.66 6 ۳.2۵ ۵.66 0.0۹ 0.۱ 

آموزش    نبود 

 کافی 

0.۵۷ 0.۷۳ 0.6۳ 0.۸6 0.2 0.2 ۱ ۱.۹0 ۱.62 ۱.0۹ ۱.۳6 ۱.۴۱ 0.0۵ 0.0۴ 

در    ضعف 

 مدیریت تعارض 

0.۹ 0.۳6 0.۸۴ 0.۴2 0.۱۱ 0.۱۱ 0.۵2 ۱ ۳.۱6 ۱.۷2 2.۷۱ ۱.۴6 0.0۵ 0.0۴ 

افزایش   

های  غیبت 

 غیرمجاز 

0.۳۴ 0.۸ 0.۴ 0.66 0.2۵ 0.۳۷ 0.6۱ 0.۳۱ ۱ ۱.۷۱ 0.۱2 2.۱2 0.0۴ 0.0۳ 

 0.0۳ 0.0۴ ۱.2۵ ۱.۷۱ ۱ 0.۵۸ 0.۵۸ 0.۹۱ 0.۱6 0.۱6 0.۷۵ 0.۷ 0.66 0.6۳ کمبود انگیزه  

روحی    مشکلات 

 و روانی 

0.۳۸ 0.۹۵ 0.۴ 0.۷۴ 0.2۳ 0.۳0 0.۷۳ 0.۳6 0.۸۹ 0.۵۸ ۱ 2.۱2 0.0۴ 0.0۳ 

رضایت    کاهش 

 شغلی 

0.۸۱ 0.۵۳ 0.۸ 0.6۴ 0.۱۱ 0.۱۷ 0.۷ 0.6۸ 0.۴۷ 0.۸ 0.۴۷ ۱ 0.0۳ 0.0۳ 

 0.02۵ 0.02۴ درصد ناسازگاری 

 

مقایسه زوجی انجام و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع شد.    ۱۵در این بخش، با بهره مندی از دیدگاه خبرگان  

آمده است. براساس نتایج به دست آمده، زیرمعیار نبود   ۱۴خلاصه وزن نرمال)بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای مشکلات ساختاری، در جدول  

کمترین اولویت را کسب   0.۱بیشترین اولویت و زیرمعیار ضعف مستندسازی با وزن نرمال شده    0.2۳های استاندارد با وزن نرمال شده  فرآیند



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

18 

به دست   0.0۳های انجام شده قابل مشاهده است. درصد ناسازگاری مقایسه  ۱۴کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول 

 ها اعتماد کرد.  توان به این مقایسهاست، بنابراین می 0.۱آمده که کوچکتر از 

 تعیین اولویت زیرمعیارهای مشکلات ساختاری  -14جدول 

 بردار ویژه  میانگین هندسی  6 ۵ ۴ ۳ 2 ۱ مشکلات ساختاری 

 0.2۳ 0.2۴ 2.22 2 ۵.2 ۱.۱۱ ۱.22 ۱ نبود فرآیندهای استاندارد  

 0.2۵ 0.2۴ ۱.۸۱ ۱.6۳ ۵.۸ ۱.2۳ ۱ 0.۸۱ پیچیدگی بوروکراسی  

 0.2 0.2۱ 2.0۷ ۱.۸ 2.۵ ۱ 0.۸۱ 0.۹ تاخیر در پاسخگویی  

 0.0۹ 0.0۸ ۱.۱۹ ۱.2۷ ۱ 0.۴ 0.۱۷ 0.۴ نقص زیرساخت فناوری  

 0.۱۱ 0.۱۱ ۱.۱۱ ۱ 0.۷۸ 0.۵۵ 0.6۱ 0.۵ ها عدم هماهنگی بخش 

 0.۱ 0.۱ ۱ 0.۹ 0.۸۴ 0.۴۸ 0.۵۵ 0.۴۵ ضعف مستندسازی  

 0.0۳ 0.0۳ درصد ناسازگاری 

 

مقایسه زوجی انجام و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع شد.    2۱در این بخش، با بهره مندی از دیدگاه خبرگان  

آمده است. براساس نتایج به دست آمده    ۱۵خلاصه نتایج وزن نرمال)بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای نگرش و رفتار کارکنان، در جدول  

کمترین   0.0۹بیشترین اولویت و زیرمعیار نگرش منفی به مدیریت با وزن نرمال شده   0.۱۹مقاومت در برابر تغییر با وزن نرمال شده زیرمعیار 

های انجام شده  قابل مشاهده است. درصد ناسازگاری مقایسه  ۱۵اولویت را کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول  

 ها اعتماد کرد.  توان به این مقایسهاست، بنابراین می 0.۱آمده که کوچکتر از  به دست 0.0۳

 تعیین اولویت زیرمعیارهای نگرش و رفتار کارکنان  -15جدول 

میانگین   ۷ 6 ۵ ۴ ۳ 2 ۱ نگرش و رفتار کارکنان 
 هندسی

بردار  
 ویژه 

 0.۱۹ 0.۱۹ 2 2.66 ۱ ۱.۸۴ ۱.26 ۱.2۸ ۱ مقاومت در برابر تغییر  
 0.2 0.2 2.۴۵ ۳.۳۷ ۱.2۱ 2.0۷ ۱.۵0 ۱ 0.۷۸ انگیزگی بی 
 0.۱۷ 0.۱۷ ۱ ۴ ۱.0۵ ۳ ۱ 0.66 0.۷۹ سوء استفاده از مرخصی  
 0.۱۱ 0.۱۱ ۱ 2 ۱.۵۸ ۱ 0.۳۳ 0.۴۸ 0.۵۴ کاهش تعهد  
 0.۱۵ 0.۱۵ ۱.۹ 2.۷۱ ۱ 0.6۳ 0.۹۵ 0.۸2 ۱ تداخل کار و مرخصی  
 0.06 0.06 ۱ ۱ 0.۳6 0.۵ 0.2۵ 0.2۹ 0.۳۷ عدم حس مسئولیت  
 0.0۹ 0.0۹ ۱ 0.۴2 0.۵2 ۱ ۱ 0.۴ 0.۵ نگرش منفی به مدیریت  

 0.0۳ 0.0۳ درصد ناسازگاری 

 

مقایسه زوجی انجام و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی، دیدگاه خبرگان تجمیع شد.    ۳در این بخش، با بهره مندی از دیدگاه خبرگان  

آمده است. براساس نتایج به دست آمده زیرمعیار   ۱6خلاصه نتایج وزن نرمال)بردار ویژه( مربوط به زیرمعیارهای ناهماهنگی سازمانی در جدول  

کمترین   0.0۷گیری با وزن نرمال شده  بیشترین اولویت و زیرمعیار عدم شفافیت در تصمیم 0.۵۵ها با وزن نرمال شده  رتباط بین بخشضعف ا

های انجام شده  قابل مشاهده است. درصد ناسازگاری مقایسه  ۱6اولویت را کسب کرده است. اولویت بندی سایر معیارها نیز به ترتیب در جدول  

 ها اعتماد کرد.  توان به این مقایسهاست. بنابراین می 0.۱آمده که کوچکتر از  به دست 0.0۱

 تعیین اولویت زیرمعیارهای ناهماهنگی سازمانی  -16جدول 

 بردار ویژه  میانگین هندسی  ۳ 2 ۱ ناهماهنگی سازمانی 
 0.۵۵ 0.۵۵ 6.۳۷ ۱.۷0 ۱ ها ضعف ارتباط بین بخش 
 0.۳۷ 0.۳۷ ۵.۸ ۱ 0.۵۸ ها بندی مرخصیتداخل زمان 
 0.0۷ 0.0۷ ۱ 0.۱۷ 0.۱۵ گیری عدم شفافیت در تصمیم 

 0.0۱ 0.0۱ درصد ناسازگاری 
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 گیرینتیجه بحث و 

 یامجموعه   ریتحت تأث  ران،یا  ثارگرانیو امور ا  د یشه  ادیکارکنان در بن  یهاتی و مأمور  ها یمرخص  یپژوهش حاضر نشان داد که سامانده  ی هاافتهی

  له مرح  ج یهستند. نتا  نییقابل تب  یمنابع انسان  یریپذتیمرتبط با مسئول  ی هاران و پس  هارانشیقرار دارد که در قالب پ   یاز عوامل چندبعد

 ن ی کمتر  «یسازمان   یدارا بوده و »ناهماهنگ  یعوامل اصل  انیرا در م  تیاولو  نیو مقررات« بالاتر  نینشان داد که »قوان  یمراتبسلسله   لیتحل

 ی ریپذت یمسئول  هیروح  ت،یو مأمور  یشفاف مرخص  یهاوجود دستورالعمل   ارها، یرمعیدر سطح ز  نیرا به خود اختصاص داده است. همچن  تیاولو

آن است که   انگریب  ج ینتا  نیشدند. ا  ییعوامل اثرگذار شناسا   نیتراز مهم  ی کیالکترون  یهاو استفاده از سامانه  یریپذت یآموزش مسئول  د، و تعه

  ت یشفاف  ،ی منابع انسان  یحکمران  تیفیوابسته باشد، به ک  یادار  یاز آنکه صرفاً به ابزارها  شیب  ت،یو مأمور  یمرخص  یندهایمؤثر فرآ  یسامانده 

 دارد.  یو کارکنان بستگ رانیمد  یریپذت یمسئول زانیو م یها، فرهنگ سازمانهیرو

نظم و عدالت در   جادیدر ا  ینقش محور  هانامهن ییروزبودن آانسجام و به  ت،یکه شفاف  دهدی و مقررات« نشان م  نیعامل »قوان  افتنی  تیاولو

 ضیبدون تبع  نیداشته باشند و قوان  یکاف   یکه کارکنان از حقوق و الزامات خود آگاه  ی دارد. در واقع، هنگام  هاتیو مأمور  ها یمرخص  تیریمد

  ی هادگاهیبا د  افتهی  نی. اشودیفراهم م  یشغل   تیتعهد و رضا  شیافزا  یبرا  نهیو زم  ابد ی یو ابهام کاهش م  یاعتمادیتعارض، ب  زانیشوند، م  ااجر

و منصفانه   ی نیبشیشفاف، قابل پ   یهاهی بر رو  یمبتن  دیبا   ی منابع انسان  یها نظام  کنندیم  دیهمسو است که تأک  نینو  یمنابع انسان  تیریمد

عدالت    ریدرباره تأث یآرومدان  یهاافتهیپژوهش حاضر با    جینتا  ن،ی. همچن(Armstrong & Taylor, 2023; Stone et al., 2024)  اشندب

  انیرا در م  ی عدالتیادراک ب   تواند یم  تی و مأمور  یمرخص  نیناعادلانه قوان  یاجرا  رایدارد؛ ز  یو نگرش کارکنان همخوان  تیبر رضا   ی سازمان

همسو است که نشان دادند   زیو همکاران ن یدانش  جیپژوهش با نتا نیا یهاافتهی گر،ید ی. از سو (Arumdani, 2022)دهد  شیکارکنان افزا

نظام رعا  یابیارز  یهاوجود  و  مستمر  آموزش  اخلاق  تیمنصفانه،  مؤلفه   یاصول  انسان  تیری مد  یاصل  یهااز  است   ر یپذت یمسئول  یمنابع 

(Daneshi et al., 2021) . 

  هایمرخص  یسامانده  یهارانشیپ   نیترو تعهد کارکنان از مهم  یریپذتیمسئول  هیروح  ژهیوو به  یپژوهش نشان داد که فرهنگ سازمان  جینتا

بر    یمبتن  ی فرهنگ سازمان  یریگمناسب، بدون شکل  نیدر صورت وجود قوان یآن است که حت  انگریب  افتهی  نی . اشودیمحسوب م  ها تیو مأمور

که نسبت به اهداف سازمان احساس   یدشوار خواهد بود. کارکنان   یمنابع انسان   یهااستیاثربخش س  یاجرا  ، یریپذتیو مسئول  عهد اعتماد، ت

عملکرد   ینظم سازمان  تیو رعا  هات یمأمور  یبندزمان  ها، یدر استفاده از مرخص  دهند، یاز خود نشان م  ییبالا  یریپذتیتعلق دارند و مسئول

سازمان    تیکارکنان با مأمور  ییسومثبت و هم  یدارد که نشان دادند فرهنگ کار  یپاوار و همکاران همخوان  جی با نتا  افتهی  نیدارند. ا  یترمطلوب

 ز یحاضر با مطالعه سان و سان ن  یهاافتهی  ن،ی . همچن(Pawar et al., 2024)  شودیم  یشغل  تیو رضا  زشیانگ  ،یوربهره   شیموجب افزا

 Sun)   کندیم  تیرا تقو  یکارکنان، احساس معنا در کار و تعهد سازمان   انیدر م   ی سازمان  تیمأمور  یسازیکند درونیم  دیهماهنگ است که تأک

& Sohn, 2021)همسو است که نشان دادند سلامت   زیو همکاران ن  ی آران  یپژوهش حاضر با مطالعات مهرورز و مهتر  جینتا   ن، ی. افزون بر ا

 Mehrvarz, 2021; Mehtari)دارند    ی سازمان  ی هاتیدر انجام موفق مأمور  ینقش مهم  یسازمان و احساس تعلق    ی روان، نظم اجتماع 

Arani et al., 2021). 

مرتبط   ی هانشان داد که آموزش  ج یکارکنان بود. نتا  یهاو توسعه مهارت یر یپذت یآموزش مسئول تیمهم پژوهش، اهم یهاافتهی از  گرید  یکی

  یهاو کاهش تعارض  هایبر نظم مرخص  یریچشمگ  ریتأث  تواندیم   یارتباط  یهاو مهارت  یازمان، اخلاق حرفه  تیریمد  ،یریپذتیبا مسئول

 ق یاست که از طر  ی تیبلکه قابل  ست،ین  یفرد  یژگ یو  ک یصرفاً    ی سازمان  یریپذتیکه مسئول  دهد ینشان م  جهینت  ن یباشد. ا  تهداش  ی سازمان

  یمنابع انسان  تیریدارد که مد   یو همکاران همخوان  نزیمارت-بارنا   دگاهیبا د  افتهی   نیاست. ا  تیقابل تقو  یتیریمد  ت یو حما  یسازآموزش، فرهنگ

  ج ینتا  ن،ی. همچن(Barrena-Martinez et al., 2019)  دانندیم  یاخلاق  یهابر آموزش، مشارکت و توسعه ارزش   یمتکرا    ریپذت یمسئول
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انسان  پوریو قل  انیپژوهش حاضر با مطالعه خانجان از مهم  یو توانمندساز  یفرهنگ سازمان  ،یهمسو است که توسعه منابع   نیترکارکنان را 

 . (Khanjanian & Gholipour, 2023)کردند  یف معر ی سازمان تیموفق یهاشران یپ 

فناور  یهاافتهی که  داد  نشان  سامانه  یپژوهش  مهم  زین  یاطلاعات  یهاو  سامانده   ینقش  مأمور  هایمرخص  یدر  سامانه  هاتیو    ی هادارند. 

خطاها  یمرخص  یکیالکترون کاهش  تسه  تیشفاف  ش یافزا  ندها، ی فرآ  عیتسر  ، یانسان   یموجب  مد  لیو  اشوند یم  ی تیرینظارت  با   جهینت  نی. 

از س  دیاست که تأک  سوآدامو هم  یهاافتهی منابع    یندها یو دقت فرآ  ییکارا  تواندیم  یمرخص  تیریمد  یکیالکترون  یها ستمیداشت استفاده 

  یسازرا در ساده  یحاضر با مطالعه کوآرز و همکاران هماهنگ است که نقش فناور  ج ینتا  ن،ی. همچن(Adamu, 2020)دهد    ش یرا افزا  یانسان

نشان داد که    زین  نیپژوهش اوبتا و ادو  ن،ی. افزون بر ا(Cuarez et al., 2024)قرار دادند    دی مورد تأک  هایمرخص  تیریمد  یسازکپارچهیو  

  یهاافته ی حال،    نی. در ع (Obeta & Edwin, 2025)را ارتقا دهد    یمنابع انسان  تیریدر مد   ییو پاسخگو  تی شفاف  تواندیم  تالیجید  یحکمران

 ر یدر مس  یجد  ی عنوان مانعبه  تواند یها مو اختلال در سامانه  ینبود آموزش کاف  ،یفناور  یهارساخت یزپژوهش حاضر نشان داد که ضعف  

دارد   یهمخوان   یانسان  یروین  تیریفناورانه مد  یهاپژوهش انه و همکاران درباره چالش  جیکه با نتا  یعمل کند؛ موضوع   ندهایفرآ  یسامانده 

(Eneh et al., 2024). 

  جه ینت  نی شناخته شدند. ا  هاتیو مأمور  هایمرخص  یموانع سامانده   نیتراز مهم  یو فشار کار  یانسان  یروین  یها تیها، محدود رانبخش پس  در

مواجه شوند و کارکنان    تیبا محدود   یمرخص  ی در اعطا  رانیمد  شودیمناسب موجب م نیگزیو نبود جا  یانسان  یرویکه کمبود ن  دهد ینشان م

همسو است    ای نیمبارکه و ساجد  یپژوهش صالح  ج یبا نتا  افتهی  نیشوند. ا  یشغل  تیو کاهش رضا  یبالا، دچار فرسودگ  یفشار کار  لیلبه د  زین

 ,Salehi Mobarakeh & Sajedinia)کارکنان دارد    ت یبر عملکرد و رضا  یمیمستق  ی منف  ریتأث  یو فشار کار  ی که نشان دادند استرس شغل

  ی کار و زندگ   انیدارد که نشان دادند عدم تعادل م یهمخوان  یتینیگمطالعات کامراد و همکاران و راسل و مک ا ب افتهی  نیا ن،ی. همچن(2023

کار ساعات  ک  تواند یم   نیسنگ  ی و  و  روان  تضع  یزندگ   تیفیسلامت  را   & Kamerade et al., 2019; Russel)کند    فیکارکنان 

McGinnity, 2024)لات یو تعط   یهماهنگ است که نشان دادند مرخص  زیگرانت و همکاران ن  جی نتا  با پژوهش حاضر    یهاافتهی  ن،ی. افزون بر ا 

 . (Grant et al., 2025)دارند   ی شغل یکارکنان و کاهش فرسودگ یستیبهز یدر ارتقا  ینقش مهم

و ضعف    د ییبودن مراحل تأ   یطولان   ندها،یفرآ  یدگیچیاز جمله پ   ک،یو بوروکرات  ینشان داد که مشکلات ساختار  نیپژوهش همچن  نیا  جینتا

در صورت    یکه حت  دهدینشان م  افتهی  نیهستند. ا  هاتیو مأمور  هایمرخص  تیریدر مد  ییواحدها، از عوامل مهم کاهش کارا  انیم  ی هماهنگ

ناکارآمد  یهااست یوجود س آن   یاجرا  تواندیم  یساختار  یمناسب،  امؤثر  کند.  مختل  را  د  جهی نت  نیها  انسان  تیریمد  یهادگاهیبا    یمنابع 

 ,Cayrat & Boxall)دارند    د یتأک  یسازمانو بهبود ارتباطات درون  یکاهش بوروکراس  ، یسازمان   یهمسو است که بر ضرورت چابک  یراهبرد

2023; Dessler, 2020)  .و تعارض    یدارد که نشان دادند نبود هماهنگ   یو همکاران همخوان  گنریحاضر با پژوهش س  یهاافتهی  ن،یهمچن

 . (Siegner et al., 2018)سازمان باشد   یاجتماع  یهاتی تحقق مأمور یبرا ی مانع تواندیم   یسازمان یهاهیاهداف و رو انیم

بلکه    ست،ین  یموضوع ادار  کیتنها  هاتی و مأمور  ها یمرخص  ت یریپژوهش حاضر نشان داد که مد  ی هاافتهی   ،ی اجتماع   یریپذت یمنظر مسئول  از

کارکنان   یکه به رفاه، سلامت روان و تعادل کار و زندگ   یی ها . سازمانشودیسازمان در قبال کارکنان محسوب م  یاجتماع   تیاز مسئول  یبخش

دارد که    یزوتو همخوانو دال  یدیام  یها افتهی با    جهینت  ن یبرخوردارند. ا  یوراز تعهد، اعتماد و بهره  یبالاترکنند، معمولاً از سطح  یتوجه م

.  (Omidi & Dal Zotto, 2022)  دانندیکارکنان م   تیو رضا   یسازمان  یداریپا  یارتقا  یبرا  یرا عامل  ریپذ تیمسئول  یمنابع انسان  تیریمد

 یارا فلسفه   یاجتماع   تیهماهنگ است که مسئول  زین  ا یو فار  ویو همکاران و کاروال  کاندرویپژوهش حاضر با مطالعات ل  ی هاافتهی  ن،یهمچن

. (Carvalho & Faria, 2023; Licandro et al., 2023)اند  کرده  ی معرف  یزمان به منافع سازمان و رفاه انسانتوجه هم  یبرا  یتیریمد

ا بر  ن  و   یپژوهش غادر  ن،یافزون  بهبود بخشد   ی عملکرد سازمان  تواندیم   یاجتماع   تی نشان داد که مسئول  زیهمکاران  را  نگرش کارکنان  و 

(Ghaderi et al., 2019). 
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در   کپارچهیجامع و    یکردیکارکنان مستلزم رو  ی هاتیو مأمور  هایمؤثر مرخص  یکه سامانده   دهد یپژوهش حاضر نشان م  ج یمجموع، نتا  در

انسان  تیریمد رو  یمنابع  قوان  یکردیاست؛  آن  در  مسئول  نیکه  فرهنگ  ز  ،یریپذت یشفاف،  مستمر،  حما  یهارساخت یآموزش   تیفناورانه، 

موجب اختلال در عملکرد   تواندیها م مؤلفه  نیاز ا  ک یبه هر    یتوجهی. بردیزمان مورد توجه قرار گصورت همبه  ی مانو عدالت ساز  یتیریمد

 کارکنان شود. زشیو انگ تیها و کاهش رضاتعارض  شیافزا ،ی سازمان

اشاره کرد که    ثارگرانیو امور ا  دیشه  ادیبن  رانیبه خبرگان و مد   یبه محدود بودن جامعه آمار  توانیپژوهش حاضر م  یهاتیجمله محدود  از

ممکن است تحت    افتهیساختارمه یاستفاده از روش مصاحبه ن  ن،یمواجه سازد. همچن  ت یها را با محدودسازمان  ریبه سا  ج ینتا  میممکن است تعم

  رات ییتغ  یها و عدم امکان بررسداده  یآوردر جمع  ی زمان  تیکنندگان قرار گرفته باشد. محدودمشارکت  یذهن   یهاو قضاوت  هابرداشت  ریتأث

کنندگان ممکن بود به  از مشارکت  یبرخ  ن،یپژوهش بود. افزون بر ا  یهاتیمحدود  گریاز د  زین  تیو مأمور  یمرخص  یهااستیبلندمدت در س

 نکرده باشند. انیصورت کامل بخود را به یهادگاهید  یتمام  ،یادار یهاینگران ا ی ی مانملاحظات ساز لیدل

بپردازند    یو خصوص  یمختلف دولت  یهادر سازمان  هاتیو مأمور  هایمرخص  یسامانده   یقیتطب  یبه بررس  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ 

 تواندیتر م بزرگ  یآمار  یهاتر و نمونهگسترده  ی کم  ی هااستفاده از روش  ن،یمشخص شود. همچن  ی و فرهنگ  یساختار  ی هاها و شباهتتا تفاوت

و تحول   یاعتماد سازمان   ،یشناختروان   ه یسرما  ن،یآفرتحول   یمانند رهبر  ییرهاینقش متغ  یکمک کند. بررس  هاافتهی  شتریب  یریپذمیبه تعم

مطالعه اثرات    ن،یفراهم کند. علاوه بر ا  ندهیآ  یهاپژوهش  یبرا  یدیجد  یرهایمس  تواندیم   زین  هاتیو مأمور  ها یمرخص  ت یریدر مد  تالیجید

از موضوعات مهم    تواند یم  یسازمان   یوربر رفاه کارکنان و بهره  ی هوشمند منابع انسان  یهاو سامانه  یکار  ر یپذانعطاف  ی هااستیبلندمدت س

 باشد.  ندهیآ یپژوهش

اقدام کرده    تیو مأمور  یمرخص  ی هانامهنییآ  یروزرسانو به  یها نسبت به بازنگرسازمان  رانیمد  شودیم  شنهادیپژوهش، پ   یهاافتهی اساس    بر

  یهانظام  یطراح  ران،یآموزش مستمر کارکنان و مد   کپارچه،ی  یکیالکترون  یهاتر سازند. توسعه سامانهتر و شفافرا ساده  یادار  یندهایو فرآ

ها با  است سازمان  یضرور  ن،یکمک کند. همچن  ندهایفرآ  نیا  تیریبه بهبود مد  تواند یم  یریپذ ت یفرهنگ مسئول  تیعادلانه و تقو  یزشیانگ

کنند. توجه به سلامت    یریکارکنان جلوگ  یشغل  یو فرسودگ  یاز فشار کار  ،ینیگزی جا  یسازوکارها  جادیو ا  یانسان  یرویمناسب ن  یزیربرنامه

مورد   ی منابع انسان   یراهبرد  یهااستیاز س  یعنوان بخشبه  دی با  زین  ی عدالت سازمان  یو ارتقا  یکار و زندگ  انیتعادل م  جادیا  ان،روان کارکن

 . ردیتوجه قرار گ

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.
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 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Human resource management has become one of the most strategic dimensions of organizational success in 

contemporary institutions. Modern organizations operate in highly dynamic environments characterized by 

technological transformation, competitive pressure, increasing employee expectations, and evolving 

governance structures. Under such conditions, employees are no longer viewed merely as operational labor 

but as strategic assets capable of generating sustainable competitive advantage (Armstrong & Taylor, 2023; 

Stone et al., 2024). Consequently, organizations increasingly emphasize human-centered management 

approaches that integrate organizational effectiveness with employee well-being, social responsibility, and 

ethical governance. In this context, responsible human resource management has emerged as a significant 

paradigm that highlights fairness, accountability, transparency, and respect for employees’ rights (Barrena-

Martinez et al., 2019; Omidi & Dal Zotto, 2022). This approach seeks to balance organizational goals with 

human and social considerations while enhancing employee commitment, productivity, and organizational 

trust (Licandro et al., 2023; Lutfi, 2025). One of the most important operational dimensions of human 

resource management is the organization of employee leave and work missions. Effective leave management 

policies significantly influence work-life balance, job satisfaction, organizational commitment, and employee 

mental health (Russel & McGinnity, 2024; Wong et al., 2023). Research has shown that flexible leave 

systems and fair mission management practices contribute to reducing burnout, improving productivity, and 

strengthening employee morale (Campbell, 2023; Delaney & Casey, 2022). Conversely, poorly organized 

leave systems may result in organizational conflict, employee dissatisfaction, increased absenteeism, and 

operational inefficiency (Kitwange & Habi, 2024; Salehi Mobarakeh & Sajedinia, 2023). Vacation and leave 

policies have also been linked to employee psychological recovery and well-being, as employees require 

sufficient opportunities for rest and work disengagement to maintain sustainable performance (Grant et al., 

2025; Hurrell & Keiser, 2020). In service-oriented governmental organizations, the significance of organizing 

employee leave and missions becomes even greater because such institutions are directly responsible for public 

service delivery and social support functions. The Foundation of Martyrs and Veterans Affairs of Iran 

represents a mission-driven organization responsible for supporting veterans and their families, making the 

effectiveness of its human resource systems critically important (Salehi Mobarakeh & Sajedinia, 2023). In 

such organizations, ineffective leave and mission management can disrupt service quality, reduce employee 

motivation, and weaken organizational justice. Previous studies have emphasized that organizational culture, 

leadership support, technological infrastructure, and human resource planning all play essential roles in 

strengthening employee accountability and operational coordination (Pawar et al., 2024; Sun & Sohn, 2021). 

Moreover, digital governance and electronic management systems have recently become important tools for 

increasing transparency, reducing administrative complexity, and improving accountability within human 

resource management practices (Cuarez et al., 2024; Obeta & Edwin, 2025). Existing literature also 

demonstrates that socially responsible organizations generally achieve higher employee satisfaction, stronger 
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organizational identity, and improved organizational performance (Farhadi & Ansari, 2024; Ghaderi et al., 

2019). Despite the growing literature on responsible human resource management, limited research has 

specifically examined the drivers and barriers affecting the organization of employee leave and missions within 

Iranian governmental organizations. Therefore, the present study aimed to identify and rank the factors 

influencing the organization of employee leave and missions with a responsible human resource management 

approach in the Foundation of Martyrs and Veterans Affairs of Iran (Carvalho & Faria, 2023; Cayrat & Boxall, 

2023; Eneh et al., 2024; Khanjanian & Gholipour, 2023). 

Methods and Materials 

The present study was conducted using a mixed-methods design combining qualitative and quantitative 

approaches. The qualitative phase focused on identifying the major drivers and barriers influencing the 

organization of employee leave and missions within the Foundation of Martyrs and Veterans Affairs of Iran. 

Data were collected through semi-structured interviews with 13 experts selected through purposive sampling. 

Participants included university scholars, human resource specialists, senior managers, and executive 

administrators with at least five years of professional experience in human resource management and 

organizational administration. The interviews explored participants’ perceptions regarding organizational 

regulations, work culture, accountability, technological systems, leadership practices, workforce planning, 

communication systems, motivational policies, and structural barriers related to leave and mission 

management. 

The qualitative data were analyzed using Braun and Clarke’s thematic analysis method. Interview transcripts 

were repeatedly reviewed to extract initial codes, which were then categorized into organizing themes and 

overarching themes. The analysis identified several major dimensions influencing leave and mission 

organization, including laws and regulations, organizational culture, human resource management, 

technological infrastructure, workforce planning, leadership and management, organizational communication, 

organizational support, motivational policies, training and development, workforce limitations, structural 

problems, employee attitudes and behaviors, and organizational inconsistency. 

In the quantitative phase, the Analytic Hierarchy Process (AHP) was employed to prioritize and rank the 

identified factors. Pairwise comparison questionnaires based on Saaty’s nine-point scale were distributed 

among the experts. The geometric mean technique was used to aggregate expert judgments, and normalized 

weights were calculated for each criterion and subcriterion. Consistency ratios were also computed to ensure 

the reliability and consistency of pairwise comparisons. The integration of thematic analysis and AHP provided 

a systematic framework for identifying and ranking the most influential factors affecting employee leave and 

mission organization. 

Findings 

The findings revealed that the organization of employee leave and missions is influenced by a 

multidimensional combination of structural, managerial, cultural, technological, and behavioral factors. 

Among the main criteria identified through AHP analysis, “laws and regulations” obtained the highest 

normalized weight (0.134), indicating that transparent and updated regulations are the most critical determinant 

of effective leave and mission organization. In contrast, “organizational inconsistency” received the lowest 

priority weight (0.019). Other highly ranked dimensions included organizational culture, human resource 

management, technological systems, workforce planning, and leadership practices. 

Within the laws and regulations dimension, “clear leave and mission guidelines” emerged as the most 

important subcriterion. Experts emphasized that ambiguity in leave registration procedures, inconsistent 

managerial interpretations of regulations, and the absence of unified policy communication systems created 

confusion and perceptions of injustice among employees. Participants also highlighted the importance of 
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continuously updating organizational policies to reflect changing work conditions, including remote work 

arrangements and evolving workforce expectations. 

In the organizational culture dimension, “responsibility and commitment spirit” achieved the highest priority. 

Experts explained that employees who demonstrated strong organizational commitment were more likely to 

coordinate leave schedules responsibly, avoid unnecessary absences, and support colleagues during missions 

or temporary staff shortages. Teamwork, organizational trust, self-control, and respect for coworkers’ rights 

were also identified as important cultural elements influencing operational coordination. 

The human resource management dimension highlighted the importance of responsibility training, 

motivational systems, time-management development, and performance indicators. “Responsibility training” 

was identified as the highest-priority subcriterion within this dimension. Experts noted that training programs 

improved employees’ understanding of accountability, organizational discipline, and ethical behavior related 

to leave usage and mission responsibilities. 

Technological infrastructure was another important factor affecting organizational effectiveness. Electronic 

leave management systems facilitated transparency, reduced human error, accelerated approval procedures, 

and improved monitoring capabilities. However, participants also identified several technological barriers, 

including software instability, insufficient employee training, limited technical support, and outdated 

infrastructure. 

The findings additionally demonstrated that workforce limitations represented one of the most significant 

restraining factors. Staff shortages, excessive workloads, the absence of suitable replacement personnel, and 

high job pressure reduced managerial flexibility in approving leave requests and increased employee fatigue 

and burnout. Structural barriers such as bureaucratic complexity, lengthy approval procedures, weak 

coordination between departments, and inadequate documentation systems further disrupted organizational 

efficiency. 

Employee attitudes and behaviors also influenced the effectiveness of leave management systems. Resistance 

to change, lack of motivation, misuse of leave privileges, and distrust toward management were identified as 

negative behavioral patterns affecting organizational coordination. Furthermore, inadequate communication 

between organizational units contributed to scheduling conflicts, inconsistent decision-making, and 

perceptions of unfairness. 

The consistency ratios for all pairwise comparisons were below 0.10, confirming the reliability and validity of 

expert judgments and indicating acceptable consistency across the AHP analyses. 

Discussion and Conclusion 

The findings of the present study demonstrate that organizing employee leave and missions requires a 

comprehensive and integrated human resource management approach that simultaneously addresses legal, 

cultural, managerial, technological, and behavioral dimensions. The prioritization of laws and regulations 

confirms the importance of transparent and fair administrative procedures in strengthening organizational 

justice and accountability. Employees are more likely to comply with organizational rules and demonstrate 

responsible behavior when regulations are clear, consistently implemented, and perceived as equitable. 

Organizational culture also emerged as a major determinant of effective leave and mission management. A 

culture characterized by responsibility, commitment, teamwork, and trust contributes significantly to 

operational coordination and organizational stability. 

The results further indicate that responsible human resource management extends beyond administrative 

efficiency and includes ethical obligations toward employee well-being, fairness, and work-life balance. 

Training programs, motivational systems, and leadership support were identified as essential mechanisms for 

strengthening accountability and reducing organizational conflict. In addition, technological systems were 
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found to enhance transparency and improve administrative efficiency, although successful digital 

transformation requires adequate infrastructure, employee training, and managerial support. 

The study also highlights the negative consequences of workforce shortages, excessive workloads, and 

bureaucratic inefficiencies. High work pressure and insufficient staffing increase employee burnout, reduce 

job satisfaction, and limit organizational flexibility regarding leave approvals. Structural problems and weak 

communication systems further contribute to scheduling conflicts and operational inefficiency. These findings 

emphasize the importance of workforce planning, organizational coordination, and supportive leadership in 

improving leave and mission management systems. 

Overall, the findings suggest that organizations seeking to improve employee leave and mission organization 

should focus on updating regulations, simplifying administrative procedures, strengthening accountability 

culture, investing in technological infrastructure, enhancing communication systems, and promoting employee 

well-being. In mission-oriented governmental organizations such as the Foundation of Martyrs and Veterans 

Affairs, effective leave and mission management can improve organizational justice, reduce employee stress, 

strengthen commitment, and enhance service quality. Therefore, responsible human resource management 

should be considered a strategic organizational approach capable of simultaneously improving employee 

welfare and organizational effectiveness. 
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