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ش فساد اداری
ش متغیرهای محیطی در برنامه ریزی منابع انسانی و کاه

بررسی نق

بررسی نقش متغیرهای محیطی
در برنامه ریزی منابع انسانی و کاهش فساد اداری

سلمانعلی برهانی*1 

چکیده

در عصر فراصنعتی و فناوری اطلاعات، متغیرهای محیطی بشریت را با تغییرات 

اساسی و تحولات سریع در عرصه های سازمانی، خصوصاً در برنامه ریزی منابع انسانی، 

مواجه نموده است. این تغییرات روز به  روز از حیث کمی دامنه دارتر و از حیث کیفی 

عمیق تر می شوند. منابع انسانی که از عنصر کلیدی و مهم ترین اجزای سازمان  به شمار 

می روند، خود تحت تأثیر این دگرگونی هایی که متأثر از متغیرهای محیطی می باشند، 

قرار گرفته اند. فساد اداری نیز معلول متغیرهای درهم تنیدۀ محیطی است که برنامه ریزی 

منابع انسانی را به  چالش کشانده است.

کارآمدساختن برنامه ریزی منابع انسانی و نیز کاهش فساد اداری از ادارات افغانستان، 

یک دغدغۀ ملی تلقی می شود؛ زیرا بررسی و شناسایی متغیرهای محیطی در برنامه ریزی 

منابع انسانی و اهتمام به کاهش و رفع فساد اداری، از جمله اهداف تحقیق در عرصۀ ملی 

است. تحقیق حاضر برای جمع آوری، دسته بندی، توصیف و تبیین اطلاعات و داده ها 

از روش توصیفی و تحلیلی استفاده نموده است. نویسنده، پس از بررسی و شناسایی 

* ماستر مدیریت سیاست گذاری عمومی )مدیریت دولتی(. 
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متغیرهای محیطی متعدد، متغیرهای »اقتصادی، سیاسی، فرهنگی، اجتماعی، تکنولوژی، 

قانونی، رقابتی، طبیعی، سبک رهبری و فلسفۀ مدیریت« را از جمله یافته ها و مؤلفه های 

مهم تحقیق برشمرده و هرکدام را به اختصار مورد تجزیه و تحلیل قرار داده است.

کلیدواژه ها: عوامل، محیط، برنامه ریزی، منابع انسانی، افغانستان، فساد اداری و 
متغیر.

مقدمه
بررسی، شناخت و اولویت سنجی متغیرهای محیطی در برنامه ریزی منابع انسانی و کاهش فساد 
اداری، از جمله نیاز های روز سازمان های افغانستان برشمرده می شود. جامعۀ افغانستان زمانی به توسعه 
و پیشرفت متوازن در عرصه های مختلف و رفع فساد اداری دست می یابد که استخدام، ارتقا، انتصاب 
و تقاعد نیروهای انسانی و واگذاری مسئولیت ها، بر اساس توان مندی و پاکدستی نیروی انسانی بوده 
باشد. بررسی ها از پیشینۀ تحقیق پیداست که نسبت به نقش متغیرهای محیطی در برنامه ریزی منابع 
انسانی و کاهش فساد اداری در رابطه با سازمان های افغانستان، پژوهشی انجام نشده است. تحقیق 
حاضر، به خاطر بازشناسی، دسته بندی و میزان تأثیرگذاری متغیرهای محیطی نسبت به برنامه ریزی 

منابع انسانی و کاهش فساد اداری، از اهمیت خاصی برخوردار می باشد.

به  همین جهت، شناسایی متغیرهای محیطی برای طراحان، برنامه ریزان و مدیران سازمان ها جهت 
بهبود سیستم برنامه ریزی و کاهش فساد اداری، یک امر حیاتی قلمداد می شود. این عوامل محیطی 
که پس از بررسی قوت ها و ضعف های داخلی1 و فرصت ها و تهدیدات خارجی2 سازمان  به دست 
می آیند، مدیران را مقید می سازند که نسبت به برنامه ریزی ، شناسایی و جذب منابع انسانی بر اساس 
مصالح ملی، اهتمام نمایند تا کارآیی و اثربخشی منابع و نیز کاهش و رفع فساد اداری را به عنوان اهداف 
تحقیق در سطح ملی رقم زنند. تحقیق حاضر که با نوآوری خاص به تحقیق اتقان بخشیده است، 
به دنبال پاسخ گویی به سؤال اصلی تحقیق: »بررسی متغیرهای محیطی در برنامه ریزی منابع انسانی و 
کاهش فساد اداری سازمان های افغانستان چیست؟« و سؤالات فرعی: »متغیرهای فرهنگی، اقتصادی، 
سیاسی، قانونی، تكنولوژی و اجتماعی، هرکدام به عنوان یک متغیر محیطی چه تأثیری در برنامه ریزی 

1. نقاط قوت و ضعف داخلی در زمرة فعالیت های قابل کنترل سازمان قرار دارند که سازمان آن ها را به شیوه ای بسیار 
عالی یا بسیار ضعیف انجام می دهد )رضوانی، 1389: 28(.

2. مقصود از فرصت ها و تهدیدات خارجی، رویدادها و روندهای اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی، بوم شناسی، محیطی، 
یا زیان  به سازمان منفعت  آینده  به میزان زیادی در  فناوری و رقابتی است که می توانند  قانونی، دولتی،  سیاسی، 

برسانند. فرصت ها و تهدیدات به میزان زیادی خارج از کنترل سازمان هستند )رضوانی، 1389: 27(.
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منابع انسانی و کاهش فساد اداری دارند؟«، به جمع آوری، دسته بندی، توصیف و تبیین اطلاعات و 
داده های تحقیق پرداخته است.

بنابراین، از میان متغیرهای متعدد و متفاوت، طبق اولویت و کاربرد، پس از بیان مفاهیم، به تبیین 
متغیرهای »اقتصادی، سیاسی، فرهنگی، قانونی، تكنولوژی، طبیعی، سبک رهبری، اجتماعی، رقابتی و 
فلسفۀ مدیریت« که از متغیرهای تأثیرگذار می باشند، به اجمال پرداخته شده و سرانجام با جمع بندی از 

یافته های مدنظر، تحقیق پایان یافته است.

1. مفاهیم

1-1. محیط
با توجه به نقش متغیرهای محیطی در برنامه ریزی منابع انسانی، واژة محیط از نظر لغت و اصطلاح 
به صورت گذرا جهت روشن شدن، تبیین می شود. محیط از نگاه لغوی به معنای »فراگیرنده، دربرگیرنده 
و احاطه کننده« )دهخدا، 1377: 20464( یا »اوضاع و احوال و اشیایی که کسی یا چیزی را در بر گرفته 
است.« )صدری افشار، 1381: 1152( آمده است؛ ولی در ادبیات سیاسی و مدیریتی، محیط »به مجموعه 
شرایط و عوامل خارجی مؤثر بر سازمان« )رضائیان، 1384: 154( یا »تمام عواملی که در خارج از مرز 
سازمان قرار دارد و بر تمام یا بخشی از سازمان اثرات بالقوه می گذارد.« )ریچارد، 1385: 143؛ اعرابی، 

1390: 99(، اطلاق می شود.

1-2. متغیرهای محیطی
از جمله مفاهیمی که همواره در فعالیت های پژوهشی و آماری از آن یاد می شود، متغیر است؛ زیرا 
»متغیر به عنوان یک ویژگی نسبتاً انتزاعی اما مهم، چیزی است که اندازه های مختلف به خود می گیرد.« 
)لاورنس اس و دیگران، 1394: 47(. متغیر از نظر لغت به »دست خوش تغییر و دگرگونی و بی ثباتی، 
از حالی به حال دیگر درآمدن، دگرگون شدن، تغییریافتن« )انوری، 1381: 6647( یا »دگرگون، کسی یا 
چیزی که تغییر حال پیدا کند و دگرگون شود« )عمید، 1376: 1053( معنا شده است که بیش تر کاربرد 
محاسباتی دارد. »کمیَّتی که بتوان آن را به جای هریک از مقدارهای یک مجموعه معین فرض کرد.« 
)صدری افشار، 1381: 1140(؛ ولی در اصطلاح مدیریتی، دو نوع متغیر محیطی )داخلی و خارجی( 
مطرح است. »متغیرهایی هستند که در محدودة خارج از سازمان و با إعمال کنترل کم تر توسط مدیران 
همراه می باشد. شناسایی روابط بین این متغیرها برای مدیران نیروی انسانی از اهمیت بسزایی برخوردار 
است. یافتن پاسخ های مناسب به پرسش های عمده برخاسته در قلمرو هریک از متغیرهای محیطی، 



42

 13
99

ار 
 به

م/
ده

وز
ره ن

ما
/ ش

جم
ل پن

سا
ر/ 

اص
 مع

شه
دی

ان

کمک فراوانی را به طراحان و برنامه ریزان در تنظیم واقعی تر از برنامه ریزی نیروی انسانی ارائه خواهد 
داد.« )جوادین، 1395: 103(.

1-3. افغانستان
افغانستان در مرکز آسیا واقع شده است 99 درصد مردم این کشور مسلمان و اکثریت حنفی مذهب 
هستند. شیعیان افغانستان حدود 20 درصد جمعیت افغانستان را تشكیل می دهند.« )شفایی، 1387: 
19(، »این کشور به وسیلۀ چند رشته ارتفاعات شرقی غربی که عمدتاً هندوکش نام دارند و در فلات 
پامیر به هم می پیوندند و به رشته کوه های هیمالیا متصل می شوند، به دو بخش شمالی و جنوبی تقسیم 
می شود.« )جعفری، 1384: 110(. از نظر جغرافیایی، سرزمینی است کوهستانی در قلب آسیا که در بین 
کشورهای تاجیكستان، ازبكستان، ترکمنستان، پاکستان، ایران و چین محصور شده است. افغانستان با 
هریک از کشورهای یادشده مرز مشترک دارد )کم ترین مرز با چین، 100 کیلومتر، و بیش ترین مرز 
با پاکستان، 2500 کیلومتر،(. فاصلۀ افغانستان از شمال به جنوب نزدیک به 600 کیلومتر و از شرق به 
غرب حدود 1240 کیلومتر برآورد شده است. نسبت به مساحت افغانستان دیدگاه ها مختلف است؛ 
ولی پس از بررسی دیدگاه ها از منابع مختلف، می توان گفت مساحت بین 650000 تا 655000 کیلومتر 

مربع نزدیک تر به حقیقت می باشد )دولت آبادی، 1387: 23 ـ 25(.

1-4. برنامه ریزی
در دنیای متحول امروز، برنامه ریزی که از نگاه لغوی به معنای »تنظیم دستورکار، تعیین و تدوین 
دستورالعمل یک کار« )دهخدا، 1385: 412 و 413( یا »فرایندیافتن و تنظیم کردن مقررات و نظام برای 
اجرای یک کار یا رشته ای از کارها« )صدری افشار، 1381: 215( آمده است؛ ولی از نظر اصطلاح، 
برنامه ریزی »وسیله ای برای کسب مقصود است که در این مورد مقصود، عبارت است از حصول اطمینان 
از تأمین نیروی انسانی که قادر باشد تمام فعالیت های مورد نیاز برای رسیدن به اهداف سازمان را به عهده 
گیرد.« )جوادین، 1395: 95( و یا مجموعه فعالیت های یک مدیر؛ یعنی »پیش بینی، تعیین هدف های 
بلندمدت، تدوین استراتژی ها، تعیین سیاست ها، در نظر گرفتن هدف های کوتاه مدت، تعیین فعالیت ها و 
اقدامات، تعیین زمان مورد نیاز« )اعرابی، 1390: 28(. خلاصه: »برنامه ریزی نیروی انسانی عبارت است از 
فرایند منظم و مستمر تحلیل نیازهای منابع انسانی سازمان در شرایط تغییر و متناسب با سیاست های بهبود 

سازمان که اثربخشی برنامه های بلندمدت سازمان را موجب می شود.« )جوادین، 1395: 97(.
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1-5. برنامه ریزی نیروی انسانی
برنامه ریزی منابع انسانی اولین گام برای ایجاد پیوند میان منابع انسانی و اهداف بلندمدت و کوتاه مدت 
استراتژیک سازمان می باشد. برنامه ریزی منابع انسانی هوش انسانی موجود را ارزیابی، نیازهای فعلی را 
تعیین و تقاضای آینده برای استعداد در سازمان را پیش بینی می کند )دویوا، 1392: 69(. از نظر اصطلاح، 
»برنامه ریزی نیروی انسانی یک فرایند مدیریتی است، شامل تجزیه و تحلیل نیازهای منابع انسانی یک 
سازمان در شرایط متغیر و تبیین سیاست ها و سیستم هایی برای برآورده کردن آن نیازها.« )جزنی، 1389: 
216( و یا »برنامه ریزی نیروی انسانی، کار تفكر در مورد خط مشی های استخدامی نیروی انسانی، ایجاد 
و ارائۀ برنامه های کارمندیابی، ارتقای افراد، تجزیه و تحلیل ترک خدمت نیروی کار« )جوادین، 1395: 
140( که »هدف از برنامه ریزی نیروی انسانی، بهبودبخشیدن به توانایی سازمان در جهت رسیدن به 
اهدافش بر اساس طراحی مشارکت بیش تر نیروی انسانی در ادارة سازمان در همۀ زمان های حال و 

آینده می باشد.« )جوادین، 1395: 141(.

1-6. فساد اداری
»فساد« به معنای عام از تعاریف مختلف برخوردار است و نمی توان یک تعریف واحد ارائه نمود؛ 
ولی در کل با رویكرد سازمانی »انحراف از وظایف رسمی مربوط به یک منصب عمومی به منظور 
کسب منافع مادی و غیر مادی شخصی )برای خانوادة خود و یا گروه متعلق به خود( و یا نقض قوانین 
و اعمال انواع ویژه ای از نفوذ شخصی می باشد.« )کی جین، 1386: 36(. به  عبارت دیگر، »فساد هرگونه 
فعالیتی است که انگیزة انجام آن، کسب منافع است و در نتیجه آن قواعد و قوانین توزیع، توسط فردی 
که وظیفۀ اجرای آن ها را بر عهده دارد، نقض می شود.« )کی جین، 1386: 41(؛ اما مفهوم »فساد اداری« 
به معنای خاص، عبارت است از »سوءاستفاده از قدرت و امكانات دولتی برای تأمین منافع شخصی.« 
)خدمتی، 1393: 10( و یا »رفتار کارکنان دولتی که برای منافع خصوصی خود ضوابط پذیرفته شده را 
زیر پا می گذارند، و نیز اتخاذ تصمیمات اداری تحت تأثیر منافع شخصی و یا روابط و علایق خانوادگی 
و دلبستگی های اجتماعی.« )مؤسسۀ تحقیقاتی تدبیر اقتصاد، بی تا: 12( که »انحراف از هنجارها، معیارها 
و اقدامات بوروکراسی مدرن« )دوگراف و دیگران، 1394: 54(« را باعث می شود. خلاصه: »نقض و یا 
تغییر در قوانین برای رسیدن به نفع فردی، گروهی یا خانوادگی« )ذاکر صالحی، 1388: 15( از راه های 

مختلف، وجه مشترک، تعاریف فساد اداری برشمرده می شود.
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2. متغیرهای محیطی

2-1. اقتصادی
اقتصاد نشان دهندة سلامت اقتصادی کشوری است که سازمان  در آن فعالیت می کند و تحت عنوان 
نظام اقتصادی »مجموعۀ مرتبط و منظم عناصری که به منظور ارزشیابی و انتخاب در زمینۀ تولید، توزیع 
و مصرف برای کسب بیش ترین موفقیت فعالیت می کند.« )نمازی، 1382: 29(«، مطرح است. »قدرت 
خرید مشتری، میزان بیكاری، و نرخ های بهره،  بخشی از محیط اقتصادی سازمان هاست.« )ریچارد، 
1385: 107( که تأثیر اساسی روی سیستم برنامه ریزی منابع انسانی و کاهش فساد اداری می گذارند. 
به  همین دلیل، اثر شرایط اقتصادی کشور و جامعه در برنامه ریزی منابع انسانی و کاهش فساد اداری 
از سایر شرایط محیطی کرده ملموس تر به  نظر می رسد؛ چون زندگی روزمرة کارمندان و نیز امرار 
معاش خانواده های آنان، تحت تأثیر مستقیم این وضعیت قرار دارد؛ مثلًا نرخ بیكاری و عدم اشتغال، 
به صورت مستقیم روی چهار حوزة1 مدیریت منابع انسانی، تأثیر دارد؛ لذا هرچه بازار کار در رونق 
باشد، به همان میزان گزینش و نگه داری افراد متخصص، متعهد، توانمند و شایسته در سازمان دشوارتر 

و هزینه برتر می باشد.

در عصر رقابت تمدن ها و توسعۀ اقتصادی، سیستم اقتصادی یک کشور در سطح کلان روی 
فعالیت ها، برنامه  ها و قانون مداری افراد سازمان ، نقش اساسی دارد. با این که »افغانستان در بعد داخلی 
و نسبت به ذخایر و منابع زیرزمینی خود جزء کشورهای محدودی است که تا کنون به صورت 
دست نخورده باقی مانده است، سرمایه های عظیمی در این کشور وجود دارد که هنوز حتی برای خود 
افغان ها غیر مكشوف است.« )ارشاد، 1390: 285(. مردم افغانستان برای رفع مایحتاج اولیۀ زندگی خود 
به محصولات کشورهای خارجی وابسته است؛ چون »امكان دسترسی به خوراک، پوشاک، مسكن 
و دسترسی به بهداشت جسمی و روانی« )رحمانی، 1386: 30( که محصول دستاوردهای اقتصادی 
است؛ ولی افغانستان »در اثر وابستگی حاکمان افغانستان به کشورهای خارجی، به خصوص انگلیس، 
امریكا و شوروی سابق، برنامه های اقتصادی این کشور نیز به نوعی مرتبط و وابستگی به خارجی ها 
داشت« )هدایت، 1397: 95( که زمینۀ شیوع فساد اداری را در ابعاد مختلف باعث شده و مع الاسف 
ادامه دارد و پیامدهای منفی آن در گزینش، استخدام، آلوده بودن نیروی انسانی و عدم برنامه ریزی 

سازمان ها مشهود است.

بنابراین، افغانستان به علت نبود سیستم برنامه ریزی منابع انسانی جامع و شیوع فساد اداری از لحاظ 

1. گزینش، نگه داری، به سازی و کارآمدی.
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اقتصادی ضعیف می باشد و ناخواسته تحت تأثیر سیاست های اقتصادی کشورهای خارجی و بیگانه 
قرار گرفته و از اقتدار اقتصادی و توسعۀ ملی باز بانده؛ زیرا »فساد تأثیر منفی، نامطلوب و نابودکننده ای 
بر رشد سرمایه گذاری اقتصادی، عملكرد مدیریتی و توسعۀ سیاسی دارد. تداوم فساد در یک کشور 
به بیماری اقتصادی و هدر رفتن منابع مالی منجر شده و عملكرد دولت را کاهش داده و اخلاق 
عمومی را در ادارات دولتی مخدوش می نماید.« )ذاکر صالحی، 1388: 57(؛ لذا هر نوع تحولی که در 
عرصۀ اقتصادی اتفاق می افتد، به همان میزان سیستم برنامه ریزی منابع انسانی را تحت تأثیر خود قرار 
می دهد و در نتیجه افزایش یا کاهش فساد اداری را موجب می شود؛ به عنوان مثال: اگر سازمانی از نظر 
اقتصادی توسعه یافته  و مقتدر باشد، برنامه ریزی آن از کمیت و کیفیت بالایی برخوردار بوده و موجب 
کنترل فساد اداری خواهد شد؛ زیرا »بسط عدالت اقتصادی در جامعه، کاهش فاصله بین ثروتمندان 
و تنگ دستان، متناسب ساختن درآمد و هزینه، افزایش قدرت خرید مردم، توزیع مناسب تر درآمدها و 
کاهش تورم از راه های پیش گیری به  شمار می آیند.« )ذاکر صالحی، 1388: 79( که به رونق اقتصادی، 
بهبود برنامه ریزی و رفع فساد اداری، کمک می نماید. در مقابل، رکود اقتصادی، نابسامانی  را نسبت 
به برنامه های منابع انسانی و فساد اداری تشدید می بخشد؛ زیرا »در حالت رکود اقتصادی، بسیاری از 

کارکنان از کار بیكار می شوند.« )رنگریزی، 1394: 14( و سازمان  را با مشكل مواجه می سازد.

2-2. سیاسی
سیاست یعنی »علمی که به شكل، تشكیلات و مدیریت یک دولت یا بخشی از یک دولت و 
مقررات ناظر بر روابط آن با دولت های دیگر می پردازد.« )تانسی، 1383: 39(. مطالعۀ نظام سیاسی 
و نحوة سیاست گذاری های یک کشور به معنای شناسایی اهداف آن است که توسط سیاست ورزان، 
برنامه ریزان و مدیران ارشد یک نظام سیاسی تعیین می شود. نوع حاکمیت و حكومت، روابط، خط مشی 
زمامداران، سیاست گذاری ها، عدالت اجتماعی، ثبات و بی ثباتی، حضور احزاب سیاسی، نهادهای 
مدنی و هر امر سیاسی دیگر، از موضوعات و مؤلفه های سیاسی و حكومتی برشمرده می شوند. »نوع 
حكومت، طرز تلقی حكومت نسبت به صنایع مختلف، تلاش های پشت پردة پارلمانی توسط گروه های 
ذی نفع، پیشرفت در جهت تصویب قوانین، اصول و عقاید احزاب سیاسی« )دهكردی و حیدری، 
1393: 59(، سیستم برنامه ریزی منابع انسانی و فساد اداری را در هر جامعه ای تحت تأثیر قرار می دهند.

به  همین منظور، »در مطالعات سیاست خارجی کشورها، عمدتاً از »سه« رهیافت استفاده می شود که 
هرکدام از آن ها، کانون ویژة خود را برای سازمان دهی و تغییرات اطلاعات به همراه دارد. در بالاترین 
سطح، رهیافتی است که بر اساس آن، سیاست خارجی کشورها تابعی از ماهیت و ساختار نظام بین 
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الملل محسوب می شود. رهیافت دوم، عوامل تأثیرگذار داخلی و بین المللی را در تعیین سیاست خارجی 
کشورها بررسی می کند و تمرکز اساسی در رهیافت سوم بر تصمیم گیرندگان، ویژگی ها و تصورات 
آنان در مناسبات بین الملل است.« )ارشاد، 1390: 9( که برنامه ریزی  منابع انسانی و نحوة مبارزه با فساد 
اداری را در عرصۀ سیاست گذاری ها متأثر می سازد؛ لذا واکاوی نظام سیاسی و برنامه ریزی راهبردی 
هر کشوری در فرایند دو مرحله ای »1( بررسی و شناسایی عواملی که سیاست ها و رویه ها را طراحی 
و پایه گذاری می کند؛ 2( بررسی و ارزیابی نتایج استفاده از روش ها و وسایل مختلف که به عملی 
و اثربخش شدن سیستم برنامه ریزی منابع انسانی« که در بهبود برنامه ها و کاهش فساد اداری کمک 

می نماید، انجام می شود.

افغانستان رخ  از چشم انداز که در  کنار دیگر تحولات سریع و عاری  متغیر سیاسی در  نقش 
می دهد، بسیار برجسته است؛ زیرا سازمان ها را در برنامه ریزی منابع انسانی آسیب پذیر ساخته و به 
نهادینه شدن فساد اداری کمک نموده است؛ مثلًا اختلافات سیاسی، عقیدتی، فرهنگی، نژادی و زبانی 
از جمله عواملی است که باعث تشدید نابسامانی ها، عادی شدن فساد اداری، اتخاذ سیاست های غلط 
و اختلافات خانمان سوز در سطح ملی شده است؛ چون »افغانستان در طول تاریخ خودش اغلب با 
مشكلات فزایندة امنیتی، اجتماعی، فرهنگی و تأمین استقلال مواجه بوده است.« )رحمانی، 1388: 
44( و »اغلب سیاست مداران، بی کفایت، دیكتاتور، ستم پیشه، تبعیض گرا، بهره کش و دست نشاندة 
قدرت های خارجی هستند.« )رحمانی، 1386: 31( که سیستم برنامه ریزی را به ناکارآمدی مبدل 
نموده اند؛ ولی »استقلال کامل قوة قضائیه و سایر دستگاه های نظارتی، کاهش نفوذ و کنترل گروه های 
ذی نفوذ در داخل و خارج سازمان، مجازات کامل کارکنان و مدیران متخلف، آگاه ساختن مردم از 
حقوق خود در برابر قانون، کم کردن نفوذ سیاست در اداره )ذاکر صالحی، 1388: 79 و 80(« از جمله 
راه کارهایی اند که به بهبود برنامه ریزی منابع انسانی و رفع فساد اداری کمک می نمایند. کوتاه سخن 

این که:

1( سیاست گذاری های هر کشوری عمیقاً بر سیستم برنامه ریزی منابع انسانی و رفع فساد اداری آن 
تأثیر می گذارد؛ 2( مؤلفه های یادشده از جمله متغیرهای محیطی در حوزة سیاست به حساب می آیند که 
به دلیل فقدان یک نظام سیاسی مقتدر، سیستم برنامه ریزی  منابع انسانی در سطوح مختلف دست خوش 
تغییر قرار گرفته و از ظرفیت های منابع انسانی کارآمد، استفاده به عمل نیامده؛ چون »فساد نشانه ای از 
توسعه نیافتگی و نقصان و کاستی در فرایند تكوین دولت ملی است.« )ذاکر صالحی، 1388: 10(؛ 3( 
کشور افغانستان متشكل از اقوام و اقلیت های مختلف می باشد و هرکدام از این مجموعه ها، به دنبال 
نفوذ در ساختار و بدنۀ دولت می باشند و تلاش می ورزند تا نقش بیش تری در تصمیمات و منابع 
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قدرت داشته باشند. این مهم که از دغدغه های اصلی مجموعه ها در افغانستان محسوب می شود، زمانی 
تحقق خواهد یافت که برنامه ریزی منابع انسانی بر اساس فراقومی و شایسته گزینی، طراحی، تهیه، 
تدوین و اجرا شود تا پاسخی باشد به خواسته های معقول تمام اقوام جهت برون رفت از ناملایمات 
اجتماعی و فساد اداری و برقراری عدالت سیاسی در تمام عرصه ها، به خصوص در عرصۀ برنامه ریزی 

و جذب منابع انسانی متعهد و متخصص.

2-3. فرهنگی
متغیر محیط فرهنگی، مشخص کنندة ویژگی هایی از باورها، ارزش ها، هنجارها و عادات یک جامعه 
به طور عام و هر قبیله ای به  قسم خاص می باشد؛ همانند »ارزش ها و نگرش های اجتماعی، هنجارها و 
سنن، عادات و بعد آموزشی« )اسلام، 1385: 262( که شخصیت افراد برگرفته از فرهنگ آنان است؛ 
زیرا »هنجارهای فرهنگی را می توان در سطوح جامعه مشاهده کرد و دستورات ارزشی جدید را 
به عنوان هنجارهای جدید فرهنگی مورد ملاحظه قرار داد.« )ارشاد، 1390: 225( و یا »تفاوت های 
فرهنگی بین ملت ها باعث تفاوت در شخصیت، رفتارها، هنجارها و دیدگاه های آن ها نسبت به مسائل 
مختلف می شود و تأثیر اختلافات فرهنگی در عملكرد و رفتار افراد در محیط های کاری به وضوح 
مشاهده می شود.« )خدمتی، 1393: 141(. شناخت فرهنگ افراد مورد گزینش در سازمان  و نیز استخدام 
افراد هم سو با فرهنگ سازمانی، یک استراتژی مؤثر در مدیریت منابع انسانی جهت جلوگیری از فساد 
اداری برشمرده می شود؛ چون »فرهنگ سازمانی نمایانگر درک مشترکی است که اعضای سازمان 

دارند.« )شفیعی، 1396: 114(.

از جمله متغیر محیطی اثرگذار در بخش مدیریت منابع انسانی و سیستم برنامه ریزی نیروی انسانی، 
متغیر فرهنگی است که نسبت به محیط های مختلف دیگر از کارکرد بیش تری برخوردار است؛ چون 
انسان ها با باورها و هنجارهای اجتماعی خود در مورد خوب و بد، زشت و زیبا و ظلم و عدل، 
قضاوت می کنند و زمانی  که کارمندان سازمان از فرهنگ، قوم و قبیلۀ مختلف تشكیل شده باشند، 
جلب رضایت، ایجاد انگیزة  کار و متعهدساختن آن ها نسبت به سازمان، دشوار خواهد بود؛ به دلیل 
این که رفتارهای متأثر از فرهنگ، عمدتاً از ضمیر ناخودآگاه افراد سرچشمه می گیرد و یا حتی اگر رفتار 
عقلایی تلقی شود، عقل نیز متأثر از باورها، ارزش ها، هنجارها و عادات ویژه می باشد که برنامه ریزی  
منابع بشری را تحت تأثیر منفی خویش قرار داده و فساد اداری را گسترش می دهد. به  همین منظور، 
»هافستد« پس از مقایسه میان بیش از چهار کشور، تفاوت فرهنگی را بر اساس چهار شاخص »فاصلۀ 

قدرت، پرهیز از خطر، مردگرایی و فردگرایی«، تجزیه، تحلیل و تبیین نموده است.
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افغانستان از لحاظ شاخص های مدنظر، دارای خصوصیات فرهنگی ذیل می باشد:

الف. فاصلۀ قدرت: یعنی »حدی که اعضای ضعیف تر یا فاقد قدرت مؤسسات و سازمان ها بپذیرند 
که قدرت به طور نامساوی توزیع شود.« )مقیمی، 1394: 341( یا »احترام به قانون به این معنا که 
در فرهنگ، مردم به سلسله مراتب قدرت پایبند باشند.« )مورشت و همكاران، 1396: 206(. از این 
لحاظ، افغانستان دارای فاصلۀ قدرت زیاد است؛ چون به علت سطح فرهنگی پایین و رویكرد سنتی و 
قبیله ای، قدرت متمرکز بوده و افراد مجبوراً از دستورات مافوق و یا سرپرستان پیروی می کنند. نابرابری 
بین مردم یک امر طبیعی است؛ چون همه بر این باورند که هرکس در جامعه از حقوقی برخوردار 
می باشد و نابرابری های اجتماعی یک پدیدة مورد پذیرش است. به  همین دلیل، تمرکز قدرت، ساختار 
سلسله مراتبی و فاصلۀ طبقاتی از خصوصیات مدیریت های چنین کشورهاست؛ ولی در جوامعی که 
فاصلۀ قدرت کم است، همه بر این باورند که افراد جامعه از موقعیت های اجتماعی، سازمانی، مدیریتی 

و غیره استفادة یكسان دارند.

ب. اجتناب از خطر: یعنی »حدی که افراد حس می کنند توسط موقعیت های مبهم و عقاید و رسومی 
که برای اجتناب از آن ها ایجاد می شوند، تهدید شده اند.« )مقیمی، 1394: 341( و این شاخص »به میزان 
ریسک پذیری یک فرهنگ اشاره دارد. این موضوع به احساس مردم یک جامعه در خصوص موضوع 
مبهم اشاره دارد.م )دیرک مورشت و همكاران، 1396: 206(. مردم افغانستان به خاطر جنگ های طولانی 
و نزاع های قومی و نژادی، از چنین وضعیتی برخوردار بوده و همواره در معرض خطرات بی امان قرار 
داشته اند. از جمله ویژگی های چنین رویكردی، ساختاردهی بیش از حد فعالیت ها، دست وپاگیر بودن 
قوانین، حزب نگری، تمایلات کم تر به فعالیت های مخاطره آمیز، تنوع رسومات سنتی و میدان ندادن به 

ایده های نواندیش می باشد که بستر فساد اداری را برای افراد غیر متعهد مساعد نموده است.

ج. مردخویی: یعنی »وضعیتی که در آن، ارزش های غالب در جامعه عبارتند از: موفقیت، پول و 
اموال شخصی.« )مقیمی، 1394: 343(؛ ولی زن خویی یعنی »توجه به رفاه دیگران و کیفیت زندگی.« 
)مقیمی، 1394: 343(؛ لذا شاخص جنسیتی »به میزان مردسالاری یا زن سالاری جامعه اشاره دارد. در 
فرهنگ مردسالار، ارزش هایی نظیر موقعیت، عملكرد، رقابت و ثروت، از اهمیت بالایی برخوردار 
است.« )دیرک مورشت و همكاران، 1396: 207(. چنین فرهنگی به گسترش فساد جنسی و اداری 
کمک می کند؛ ولی »در جامعۀ زن سالار، نقش مرد و زن در جامعه هم پوشانی است. هردو از ارزش های 
زنانه پیروی می نمایند؛ مانند مراقبت از دیگران، اهمیت کیفیت زندگی، مراقبت از رفتارهای فردی و 
خدمات.« )دیرک مورشت و همكاران، 1396: 207( که در نتیجه به کاهش و رفع فساد اداری ختم 
می شود. این شاخص از لحاظ روابط خانوادگی، قبیله ای، اجتماعی، اداری و مدیریتی با وجود تغییرات 
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نسبی، ولی در کل حاکمیت مردان در تمام عرصه ها از نمونۀ بارز کشور افغانستان برشمرده می شود. 
مهر مادرانه کم رنگ و پرخاش گری در جامعه حاکم بوده است؛ چون »این عامل به ارزش های سنتی 
مردانه مثل جاه طلبی، موفقیت و تملک های مادی و یا ارزش های سنتی زنانه مثل کیفیت زندگی و 

محیط مربوط می شود.« )بابایی، 1387: 239( و شیوع فساد اداری را به همراه دارد.

د. فرد گرایی: یعنی »تمایل افراد به خود و خانواده )مقیمی، 1394: 342( و یا »میزان تصمیم گیری 
و اقدامات فردی که مورد پذیرش جامعه است. اگر در جامعه ای فردگرایی شدید باشد، جامعه به فرد 
اهمیت می دهد و برعكس، اگر کم باشد، به گروه بها می دهد.« )بابایی، 1387: 239(. در افغانستان 
به  قبیله ای و کلان سالاری، رویكرد جمعی کم رنگ است و نسبت  به علت حاکمیت های سنتی، 

جمع گرایی، تصمیم گیری گروهی و نفی فساد اداری اهتمام نمی شود.

خلاصه، فرهنگ هر کشوری به معنای عام و فرهنگ ملی به معنای خاص، نسبت به سامان دهی 
سیستم برنامه ریزی منابع انسانی و کم رنگ ساختن فساد اداری، بیش ترین تأثیرگذاری را دارد؛ چون 
»فرهنگ مجموعه برداشت های مشترک یک جامعه دربارة چگونگی فعالیت ها و این که چه آرمان هایی 
ارزش تلاش دارند، است.« )ریموند نوئه و همكاران، 1396: 570( و یا فرهنگ »کیفیت یا شیوة 
بایسته یا شایسته برای آن دسته از فعالیت های حیات مادی و معنوی انسان ها« )صالحی امیری و 
محمدی، 1389: 13( است که به توسعه و تعمیق سه کارکرد فرهنگ ملی )باورها، رفتارها و منافع و 

دستاوردهای( مشترک می انجامد.

2-4. تکنولوژی
متغیر تكنولوژی که برگرفته از نگرش های جدید نسبت به ارائۀ خدمات می باشد، در سیستم 
برنامه ریزی منابع انسانی سازمان و کاهش فساد اداری، نقش تعیین کننده دارد؛ چون تجهیزات جدید، 
رویكردهای جدید را به دنبال دارد و خود همان فرصت ها1 و تهدیدها2 است که سازمان را تحت تأثیر 
قرار می دهد و در بالندگی و یا واماندگی سازمان مؤثر می باشد؛ زیرا »فناوری، گسترش تجارت جهانی 
را آسان تر ساخته است. اینترنت دسترسی فوری به اطلاعات و داده ها و ارسال لحظه ای آن ها به سراسر 
دنیا را امكان پذیر ساخته است. اینترنت، ایمیل، شبكه های اجتماعی و ویدئوکنفرانس ها باعث شده 
شرکت هایی که هزاران کیلومتر از هم دورند، با یكدیگر قراردادهای تجاری ببندند.« )ریموند نوئه و 

1. فرصت ها، به رویدادها و ایده هایی گفته می شود که شرکت یا واحدتان باید از آن ها استفاده کند )دیوید کالیس، 
.)23 :1390

2. تهدیدها، رویدادها یا نیروهایی هستند که خارج از کنترل شما هستند و شرکت یا واحدتان باید برایش برنامه ریزی 
کند )دیوید کالیس، 1390: 22(.
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دیگران، 1396: 70(. این مهم موجب برنامه ریزی های قانون مند و کاهش فساد اداری می شود. پیشرفت 
تكنولوژی و دست یابی سازمان در فناوری ، نقش کلیدی در بهبود سیستم برنامه ریزی و جلوگیری از 
فساد اداری دارد. طراحی برنامه های منابع انسانی زمانی که بر اساس روش ها و فرمول های محاسباتی 
از بهره وری بالایی برخوردار می باشد و در نتیجه باعث پیشرفت سازمان در  صورت گیرد، قطعاً 
عرصه های مختلف فعالیت های اجتماعی خواهد شد. این روند موجب می شود که همواره نیروهای 
کارآمد و فنی شناسایی، جذب و استخدام شوند و هم تنوع و تكثر شغلی به وجود آید و هم رفاه و 
آسایش عمومی را به دنبال داشته باشد؛ برای این که »فناوری نحوة کارکردن، برقراری ارتباط، سبک 

زندگی و حتی محل کار افراد را تغییر داده است.« )ریموند نوئه و دیگران، 1396: 70(.

بی گمان، سازمانی که دارای تكنولوژی باشد، از ساختار متنوع، افزایش بهره وری، تجهیزات مدرن، 
جمع گرایی و پاکدستی نیروی انسانی برخوردار می باشد. ادارات افغانستان زمانی به ارائۀ خدمات 
رضایت مندانه، اثربخش و عاری از فساد دست خواهند یافت که برنامه ریزی منابع انسانی در بخش 
گزینش، انتصاب، ارتقا و جابه جایی نیروی انسانی بر اساس تكنولوژی  صورت گیرد تا مردم افغانستان 
بیش از گذشته شاهد پیشرفت و شفافیت عملكردهای سازمان ها در عرصۀ خدمات اجتماعی باشند؛ 
به عنوان مثال: سازمان های مختلف در عرصۀ رقابت، رضایت مندی و حفظ مشتریان و نیز کسب 
اعتماد و جایگاه اجتماعی قابل قبول، نیازمند به استفاده از تكنولوژی می باشند. این نیازمندی موجب 
می شود که سازمان نسبت به سیستم برنامه ریزی منابع انسانی اهتمام بالایی داشته باشد تا گزینش و 
استخدام نیروی انسانی توان مند، کارآمد و متعهد را برای سازمان رقم زند؛ چون »ایجاد مشاغل جدید، 
بازنشسته شدن نیروی کار مسن، کندی رشد جمعیت و نبود کارکنانی با مهارت های مورد نیاز برای 
انجام مشاغل پیچیده، شرکت ها را وادار کرده به فعالیت های منابع انسانی که بر جذب و حفظ کارکنان 

تأثیر می گذارند، توجه بیش تری داشته باشند.« )ریموند نوئه و دیگران، 1396: 42(.

خلاصه، تكنولوژی به میزانی که برای سازمان ها فرصت های جدیدی را فراهم می نماید، در مقابل 
سازمان را به تهدیدات فراوان در ارتباط با منابع انسانی مواجه می سازد. در حال حاضر، سازمانی 
ماندگار، قدرت مند، باثبات، اثربخش، توسعه یافته، مقتدر، تأثیرگذار و متمدن برشمرده می شود که از 
تكنولوژی و سیستم برنامه ریزی کارآمد منابع انسانی برخوردار باشد؛ چون سازمان هایی که با رویكرد 
تكنولوژی سیستم برنامه ریزی  منابع انسانی را طراحی می کنند، زمینۀ ارتقا، پیشرفت و اثرگذاری خود 
را در تمام ابعاد تضمین نموده و نهادینه می سازند. به همین جهت، متغیر محیطی فناوری از جمله 
فرصت ها و تهدید هایی است که باید طراحان و برنامه ریزان سیستم برنامه ریزی منابع انسانی سازمان ها 
در تدوین استراتژی ها و برنامه ریزی منابع انسانی مورد توجه قرار دهند. اثراتی که این متغیر روی 



51

ش فساد اداری
ش متغیرهای محیطی در برنامه ریزی منابع انسانی و کاه

بررسی نق

سیستم برنامه ریزی منابع انسانی می گذارد، به دقت و روشنی ارزیابی و تجزیه و تحلیل شود؛ چون 
استفاده از تكنولوژی  نوین در سازمان تغییراتی را به میان آورد؛ از جمله  این که »تعدادی از مشاغل از 
میان می روند و تعدادی از مشاغل جدید پدیدار می شوند؛ تعدادی از تخصص ها از میان می روند و 
تعدادی از تخصص های جدید پدیدار می شوند.« )رنگریزی، 1394: 15( و یا »روند جاری در جهت 
بهره برداری از روبات ها برای بهبود قابلیت تولید توسط بسیاری از مدیران به دقت بررسی می شود.« 
)دهكردی و دیگران، 1393: 59( که این امر، تأثیر ویژه در بهبود برنامه ریزی و کاهش فساد اداری دارد.

2-5. قانونی
متغیر قانونی که »شامل قوانین، دادگاه ها، وکلای مدافع، اعمال و عادات قانونی می باشد« )وارن جی، 
1389: 130(، در کمیت و کیفیت برنامه ریزی ها و فعالیت های سازمان ها تأثیر می گذارد و »مقررات و 
قوانینی را که تمام اعضای جامعه باید از آن ها پیروی کنند، تعیین می کند.« )دهكردی و دیگران، 1393: 
59( که در صورت تطبیق سازی برنامه ریزی  منابع انسانی به دور از فساد اجرا می شود. به  عبارت دیگر، 
بستر هایی همانند احزاب سیاست ورز، نهادهای قانون مند، ثبات سیاسی، همگرایی های ملی، امكانات 
حكومتی و غیره نسبت به بهبود برنامه ریزی نیروی انسانی و جلوگیری از فساد اداری نقش بی نظیر 
دارند. به  همین جهت، از جمله عوامل مؤثر در برنامه ریزی  سازمان ها، سیستم قانونی آن است؛ یعنی 
وضع قوانین و مقررات حاکم به شدت روی برنامه ریزی  سازمان ها اثر می گذارد و الزاماتی را برای 
سازمان ها به وجود می آورد تا بر اساس همان قوانین و مقررات حاکم، عمل نمایند و برنامه های خرد 

و کلان خود را تدوین و عملی  سازند.

این عوامل برای برنامه ریزان بسیار اهمیت دارد تا برنامه های مدنظر مطابق عوامل قانونی و حقوقی 
که اغلباً از سوی حاکمیت ارائه می شود، تنظیم شود؛ به علت این که »حكومت ها مهم ترین نقش را در 
مدیریت منابع انسانی و به تبع آن در برنامه ریزی نیروی انسانی ایفا می کنند؛ زیرا آن ها با تنظیم قوانین و 
مقررات، در برنامه های انسانی سازمان تأثیر مستقیم می گذارند.« )جوادین، 1394: 43(. به همین دلیل، 
اهتمام نسبت به قوانین و مقررات وضع شده از سوی نهادهای قانونی، برای برنامه ریزان منابع انسانی 
یک ضرورت برشمرده می شود؛ چون در غیر این صورت، ممكن است فرایند برنامه ریزی و جذب 
منابع انسانی دچار مشكل شده و فساد اداری را به دنبال داشته باشد. سیستم برنامه ریزی منابع انسانی 
زمانی مورد وفاق و قابل اجرا خواهد بود که از قوانین و مقررات حاکم پیروی شود. هرچند بر اساس 
مادة 22 قانون اساسی افغانستان، »همۀ شهروندان افغانستان، بدون تفاوت های نژادی، قومی، مذهبی و 
جنسیتی، در برابر قانون برابر شناخته شده اند. این برابری می تواند موجب مشارکت بیش تر شهروندان 
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در امور سیاسی، اجتماعی، فرهنگی و اقتصادی شود.« )جوادی، 1397: 282(؛ ولی عملیاتی نمودن مواد 
قانون اساسی که »به عنوان اصلی ترین قانون در کشور در رأس سلسله مراتب قوانین قرار دارد.« )منطقی، 
1392: 174(، مشروط به تعهد و تخصص برنامه ریزان و طراحان منابع انسانی در سازمان های دولتی 
است که به دور از فساد و بی عدالتی به این مهم توجه داشته باشند. می توان اذعان نمود که »مهم ترین 
ابزار فساد مالی و اقتصادی، سوءاستفاده از قوانین نامناسب موجود، عدم وجود قوانین و مقررات در 
پاره ای از موارد و شفاف نبودن بسیاری از قوانین و مقررات می باشد.« )مؤسسۀ تحقیقاتی تدبیر اقتصاد، 

بی تا: 25(.

بنابراین، از جمله عوامل ناکارآمدی سیستم برنامه ریزی منابع انسانی در سازمان های افغانستان که 
فساد اداری را نیز تشدید بخشیده است، خلأ های قانونی است. »حاکم شدن فرهنگ قانون گریزی و 
کم رنگ شدن یا به فراموشی سپرده شدن فرهنگ قانون مندی و قانون مداری« )خدمتی، 1393: 141(، 
بستر مطمئنی را برای مفسدین اداری و افراد قانون شكن مهیا نموده است. این خلأ ها ممكن است از 
نبود قانون، ابهام قانون، بومی نبودن قانون و عدم اجرای درست قانون بوده باشد؛ لذا تا خلأ های قانونی 
برطرف و شرح وظایف سازمان ها به خوبی تدوین و اجرایی نشوند، ناکارآمدی سیستم برنامه ریزی 

منابع انسانی و فساد اداری در سازمان های افغانستان رو به گسترش خواهد بود.

2-6. اجتماعی
مفهوم اجتماعی در لغت به »امور اجتماعی، مسائل اجتماعی و مقررات اجتماعی« )انوری، 1381: 
251(« اطلاق می شود. به همین دلیل، نسبت به افراد و اشخاصی که در تعاملات اجتماعی و برقراری 
ارتباط با دیگران از خصوصیات برتری برخوردار هستند، فرد و شخص اجتماعی گفته می شود. 
مؤلفه های اجتماعی از عمده عوامل تأثیرگذار نسبت به سیستم برنامه ریزی منابع انسانی و کاهش 
فساد اداری محسوب می شوند؛ چون بسیاری از برنامه ها در موضوعات مختلف، از طریق ارتباطات، 
تعاملات و لابی گری ها تهیه و تدوین می شوند؛ ازاین رو، نقش متغیر محیطی- اجتماعی در برنامه ریزی 
منابع انسانی ملموس است و برنامه ریزان منابع انسانی نمی توانند بدون ملاحظات عوامل اجتماعی، 
برنامه ریزی نمایند؛ چون »میزان جمعیت، ساختار سنی و عمر و مكان جغرافیایی« )اسلام، 1385: 
262( که در مجموع با تحول فزاینده  و غیر قابل پیش بینی همانند تحولات بین المللی، ملی، منطقه ای، 
فكری، اقتصادی، سیاسی، ارزشی، ارتباطی، فرهنگی، آموزشی و غیره، در سطح ملی و یا بین المللی به 
همراه می باشد، تأثیرات مثبت و یا منفی روی سیستم برنامه ریزی منابع انسانی و فساد اداری می گذارند؛ 
به عنوان مثال: استفاده از نیرو های شایسته و جوان و یا سمتی و غیر مسلكی و یا نگاهی نسبت به زن 
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به عنوان زن خانه و یا نان آور و مواردی از این دست، سیستم برنامه ریزی منابع انسانی را تحت تأثیر 
قرار داده و تغییرات گوناگونی را در جامعه رقم می زند.

کشور افغانستان که به صورت حاد با این تغییرات مواجه است، ضرورت توجه برنامه ریزان و 
مدیران را نسبت به این رویدادها در ارتباط با طراحی سیستم برنامه ریزی منابع انسانی و جلوگیری از 
فساد اداری، تشدید می بخشد تا در تدوین و اجرای برنامه های منابع انسانی نسبت به »رشد جمعیت، 
نرخ زاد و ولد، ترکیب جنسیتی و قومی، میزان باسوادی، سطح تحصیلات، آداب، اعتقادات، ارزش ها، 
سبک زندگی، عمر، توزیع جغرافیایی و تحرک جمعیت« )دهكردی و دیگران، 1393: 58( که بخشی 
از عناصر محیط اجتماعی برشمرده می شوند، اهتمام داشته باشد تا سرانجام به بهبود برنامه ها، فعالیت ها 

و کاهش فساد سازمانی ختم شود.

2-7. رقابتی
شناخت رقیب اصلی برای هر سازمانی در عرصۀ رقابت، کار آسانی نیست؛ ولی در محیط خاص 
خودش با رقبا و یا رقیبی مواجه است که در صحنۀ فعالیت های سازمانی نسبت به دیگری رقیب 
می باشند؛ زیرا »در حال حاضر، سه چالش رقابتی پیش روی شرکت هاست که اهمیت فعالیت های 
مدیریت منابع انسانی را افزایش می دهد. این چالش ها که عبارتند از چالش پایداری، چالش جهانی شدن 
و چالش فناوری« )ریموند نوئه و همكاران، 1396: 41(، نقش اثرگذار در سیستم برنامه ریزی منابع 
انسانی و فساد اداری دارند. به همین جهت، »درک رقبا یک عامل کلیدی در توسعۀ راهبرد مؤثر سازمان 
است« )دهكردی و حیدری، 1393: 59( که سازمان به منظور بقا و دست یابی به منابع اولیه و عاری از 
فساد، با آن ها در رقابت می باشد. از نگاه »مایكل مورتر«، سازمان های اجتماعی و مؤسسات تجارتی در 
عرصۀ رقابت  و هم نوردی و ماهیت رقابت »بستگی به پنج عامل اساسی دارد که توان سودآوری را در 
یک صنعت تعیین می کنند و سازمان را محصور ساخته و تحت تأثیر قرار می دهند. آن پنچ عامل رقابتی 
عبارتند از: ورود سرمایه گذاران و رقبای جدید به بازار، تهدید جایگزینی، قدرت چانه زنی خریداران، 
قدرت چانه زنی تأمین کنندگان و رقابت در بین رقبای موجود. همۀ پنچ عامل مذکور با هم، شدت 

رقابت در صنعت و سودآوری آن را تعیین می کنند.« )پورتر، 1383: 41 و 42(.

خلاصه، در شرایط کنونی، تولیدات، محصولات و نوآوری های جدید و ارائۀ خدمات برتر و 
با کیفیت تر از سوی سازمانی، از جمله عوامل رقابتی محسوب می شوند که به شكل جدی سایرین 
را تهدید می کنند و رقیب را در حاشیه و معرض نابودی قرار می دهند و یا نقش و کارکردش را 
محدود و ناکارآمد ساخته و به فساد می کشانند. در این عرصه ای از رقابت، سازمانی موفق تر، کارآمدتر 
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و اثربخش تر خواهد بود که با شناخت کامل از رقبا و موضوعات رقابتی نسبت به بهبود سیستم 
برنامه ریزی منابع انسانی، گزینش نیروی شایسته و کاهش فساد اداری، اهتمام ویژه ای داشته باشد.

2-8. طبیعی
از جمله متغیرهای محیطی در برنامه ریزی منابع انسانی و کاهش فساد اداری، متغیر طبیعی است. 
»بعضی از رویدادهای طبیعی، مانند زلزله، آتش فشان، سیل، خشک سالی، قحطی و شیوع بیماری های 
واگیر که به کلی از قلمرو اراده و اختیار بشر بیرون اند« )اسلامی، 1396: 257(، باعث می شود تا 
برنامه ریزی  منابع انسانی و نوع نگرش افراد متحول شود. اهتمام برنامه ریزان منابع انسانی نسبت 
به عوامل طبیعی در تهیه، طراحی، تدوین و عملیاتی نمودن برنامه ها، یک اصل تلقی می شود؛ زیرا 
نادیده گرفتن این عوامل از سوی مدیران، طراحان و برنامه ریزان در تدوین و برنامه ریزی منابع انسانی، 
ممكن است در صورت وقوع رویدادهای طبیعی، خسارات مالی و زیان های جانی جبران ناپذیری را به 

بار آورند و به تشدید فساد اداری منتهی شوند.

توجه مدیران، طراحان و برنامه ریزان منابع انسانی نسبت به رویدادهای طبیعی در سیستم برنامه  ریزی 
سازمان ها در سطح ملی و سیستم برنامه ریزی منابع انسانی در سطح سازمانی، یک اصل پذیرفته شده 
است که نباید از آن غافل بود. امروز، اگر در کشورهای جهان سوم، خصوصاً افغانستان، وقوع متغیرهای 
محیطی- طبیعی، خسارات و زیان های جبران ناپذیری را در جامعه به ارمغان می آورد و یا به افزایش 
فساد اداری منجر می شود، علت آن عدم اهتمام برنامه ریزان منابع انسانی و مدیران سازمان ها نسبت به 
این عوامل طبیعی در تهیه، طراحی، تدوین و اجرایی ساختن سیستم برنامه ریزی منابع انسانی می باشد.

2-9. سبک رهبری
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به دلیل نقش کارا و اثربخش رهبری و مدیریت در سازمان، سبک رهبری و مدیریت از جمله 
اداری،  انسانی و کاهش فساد  برنامه ریزی منابع  در  موضوعات مهم در حوزة مدیریت، خصوصاً 
محسوب می شود. »بسیاری معتقدند سبک های رهبری مدیران، یعنی طریقی که رهبر از نفوذش برای 
کسب اهداف استفاده می کند، به دلیل الگوپذیری ای که پیروان از رهبران دارند، تأثیر مهمی در تقویت 
ارزش های اخلاقی کارکنان خواهد گذاشت.« )جوادین، 1394: 15( که در برنامه ریزی منابع انسانی 
لحاظ شود؛ زیرا در اهمیت رهبری نسبت به امر هدایت، سامان دهی، برنامه ریزی نیروی انسانی و رفع 
فساد اداری همین بس که »برخی از صاحب نظران علم مدیریت، موفقیت هر مدیر را در گرو توان او 
در هدایت نیروی انسانی می دانند.« )قرائتی، 1391: 137(؛ چون شناخت از نقش رهبری و سبک های 
آن در ارتباط با سیستم برنامه ریزی و کاهش فساد اداری، از ضرورت های امروز سازمان های افغانستان 
تلقی می شود؛ چون »حاکمیت خوب به تعبیر بسیاری، مترادف جنگ علیه فساد تعریف شده است.« 

)دوگراف و دیگران، 1394: 187(.

از برجسته ترین امتیازات رهبران، برخوردار بودن از ادراک جامع، حكیمانه و خردمندانه است که 
افزون بر خودشان، به زیردستان انگیزه، قدرت و انرژی مثبت کار و فعالیت را موجب می شود تا پیروان 
بدون اجبار و افساد، در تحقق اهداف سازمان تلاش کنند؛ ازاین رو، جهت شناخت از سبک های رهبری 

به مهم ترین سبک ها، بر اساس نمودار اشاره می شود.

الف. اقتدارگرایانه: در سبک اقتدارگرایانه، قدرت سازمانی و اقتدار قانونی از آن رهبر است؛ چون 
تصمیمات فقط از ناحیۀ رهبر سازمان گرفته می شود و به اعضا، فرصت مشورت، ارائۀ پیشنهادات و 
یا انتقادات داده نمی شود. این نوع سبک برای سازمان های نظامی مناسب تر است؛ زیرا در سازمان های 

نظامی کسانی که بیش تر به کنترل نیازمندند، زیردستان می باشند.

ب. بوروکراتیک: سبک رهبری بوروکراتیک بر اساس سیاست های سازمان، تمام خط مشی های 
اعضا را ترسیم می کند و دقیقاً مشخص می سازد که چه کاری، چگونه و در چه مدت زمانی انجام 
شود. در حقیقت، سبک رهبری بوروکراتیک بیش تر روی عملیاتی شدن قوانین سازمانی تأکید دارد و 

افراد از آزادی های محدود برخوردار می باشند.

ج. کاریزماتیک: سبک کاریزماتیک یا فره مند به رهبری اختصاص دارد که در اوج بی ثباتی، بحرانی 
و نابسامانی »سازمان ها« به وجود می آید و براساس خردمندی، تدبیر، توان مندی و استفادة معقول از 
سبک مدنظر، سازمان را از وضعیت موجود به وضعیت مطلوب رهنمون می شود. در این سبک، رهبران 
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بدون اعمال قدرت قانونی و یا پاداش مالی، بلكه با اتكا به اقتدار شخصی و توان مندی فردی، افراد 
زیرمجموعه را متحول نموده و انگیزه و توان آنان را بالا می برند.

د. مشارکتی: در سبک مشارکتی یا دموکراتیک، گرچه تصمیم گیرندة نهایی رهبر است؛ ولی به 
اعضای سازمان اجازه می دهد تا در فرایند تصمیم گیری و خط مشی گذاری ، مشارکت داشته باشند 
و نسبت به امور ابراز عقیده و إعمال نظر نمایند. این سبک معمولاً از مؤثرترین سبک های رهبری 

برشمرده می شود؛ زیرا کارکنان از رضایت مندی کاری و بهره وری خوبی برخوردار می باشند.

هـ. تفویضی: در سبک تفویضی، اختیارات به صورت کامل به زیرمجموعه داده می شود. مدیر در این 
سبک، هیچ گونه دخالتی در امور ندارد؛ چون بر اساس واگذاری امور، اعضای سازمان از اعتبار، جایگاه 
و شایستگی برخوردار می باشند؛ ولی برعكس، دخالت های رهبری به معنای سلب تفویض مسئولیت 

از اعضای سازمان تلقی می شود.

و. تحول گرا: سبک تحول گرا از جمله سبک هایی است که بر نقش فردی رهبر تأکید دارد؛ چون رهبر 
با تغییر افكار، روش ها و فرهنگ موجود در یک سازمان، به سمت وضعیت مطلوب قدم می گذارد. در 
چنین سبكی، رهبر با تعامل و ادراک کلی از وضعیت، به دنبال دست یابی به بهترین عملكرد و ارتقای 
ظرفیت های اعضای سازمان می باشد تا سرانجام به تعهد، تعلق، دلبستگی و توان مندی اعضا نسبت به 

تحقق اهداف سازمانی منتهی شود.

خلاصه، سبک رهبری و مدیریت در افغانستان غالباً سنتی، تحكمی و از نوع »اقتدارگرایانه و 
مستبدانه« است. این سبک در سطح ملی، مشكلات فراوانی را به بارآورده است که در نتیجه طراحی  
و برنامه ریزی منابع انسانی نیز در حوزة استخدام و گزینش، دست خوش تغییر و تحول شده و فساد 
اداری را موجب شده است؛ لذا برای برون رفت از این نابسامانی ها در عرصه های مختلف مدیریتی، 
خصوصاً در بخش برنامه ریزی منابع انسانی و رفع فساد اداری، سبک رهبری »مشارکتی حكیمانه و 
فراقومی« از ضرورت هاست تا مردم افغانستان احساس تعلق و سرافرازی نمایند و نابسامانی های ملی 

پایان یافته و کشور به سمت توسعۀ متوازن و عاری از فساد اداری قدم بردارد.

2-10. فلسفۀ مدیریت
فلسفه نخست به عنوان یک رشتۀ علمی و تبیین کنندة کارکرد علوم دیگر، به عنوان فلسفۀ علم 
در جایگاه دوم قرار دارد؛ ولی در حوزة مدیریت، تبیین کنندة فرایند پیدایش، مبانی، ماهیت، چرایی، 
ضرورت، کارکرد، بایدها و نبایدها، روش ها، جایگاه، نحوة روابط با علوم دیگر، تعیین حد و مرز، 
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میزان انسجام درونی، درصد اتقان و ویژگی های آن در نظام اندیشه  می باشد؛ زیرا »باورهای مدیریت در 
تصمیم گیری و انجام برنامه ریزی به صورت متمرکز و غیرمتمرکز بر نوع سیستم کنترل اثر می گذارند.« 
)بابایی، 1387: 249(. به عبارت دیگر، فلسفۀ مدیریت از کارکردهای »اندیشیدن و تحقیق نظری، 
تجزیه و تحلیل، انتقاد و ارزیابی، تنظیم و ترکیب، بررسی و ارزش گذاری، قضاوت و نتیجه گیری، و 
تصمیم گیری و اجرایی« در عرصۀ مدیریت و سازمان برخوردار می باشد؛ لذا در حوزة منابع انسانی، 
توجه مدیریت و برنامه ریز نسبت به کارکردهای فلسفۀ مدیریت به عنوان متغیر محیطی، نقش تعیین کننده 
در سیستم برنامه ریزی و کاهش فساد اداری سازمان ها دارد؛ زیرا »فلسفۀ مدیریت منابع انسانی بر دو 
اصل استوار است: از یک سو رسیدن به هدف های سازمانی را در گرو تأمین نیازهای منابع انسانی و از 
دیگرسو تأمین نیازهای منابع انسانی را در گرو نیل به هدف های سازمانی می داند.« )بابائیان و دیگران، 

1392: 34( تا برنامه  ریزی منابع انسانی بهبود یافته و از گسترش فساد اداری جلوگیری شود.

خلاصه، پس از تبیین، دسته بندی، اولویت سنجی و تجزیه و تحلیل متغیرهای محیطی در رابطه با 
برنامه ریزی منابع انسانی و فساد اداری، جدول ارائه شده نشان دهندة عوامل ناکارآمد برنامه ریزی منابع 
انسانی و شكل گیری فساد اداری و نیز مؤلفه ها، روش ها و راهبردهای بهبود برنامه ریزی منابع انسانی 

و کاهش فساد اداری می باشد.

جدول متغیرها، عوامل و راهبردهای برنامه ریزی منابع انسانی و فساد اداری در سازمان های افغانستان

الف. متغیرها و عوامل ناکارآمدی برنامه ریزی منابع انسانی و تشدید فساد اداری

اره
شم

رها
تغی

م

عوامل

1

دی
صا

اقت

حقوق  تفاوت  میزان   )4 طبقاتی؛  فاصلۀ   )3 بیكاری؛  نرخ   )2 معیشتی؛  فقر   )1
کارمندان؛ 5( توزیع ناعادلانۀ خدمات؛ 6( عدم توسعۀ اقتصادی؛ 7( سرمایه گذاری های 
طبقاتی؛ 8( پایین بودن قدرت خرید؛ 9( خط مشی های ناسالم اقتصادی؛ 10( عدم نظارت 

دقیق بر دستمزدها.
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سی2
سیا

1( دخالت های غیر مسئولانۀ متنفذین قومی و مدیران عالی؛ 2( سمتی بودن نظارت ها؛ 
3( سلب اعتماد ملی؛ 4( احزاب سیاسی با عملكرد سمتی؛ 5( فقدان عزم ملی در بهبود 
برنامه ها و رفع فساد اداری؛ 6( فقدان نهادهای مقتدر مدنی؛ 7( سیاست گذاری های 
نسنجیده؛ 8( بی ثباتی سیاسی؛ 9( ضعف قوانین و مقررات؛ 10( دخالت های کشورهای 

بیگانه.

گی3
رهن

ف

1( ضعف باورهای دینی؛ 2( وابستگی های قبیله ای؛ 3( خودمحوری؛ 4( پایین بودن 
انجام  به  انگیزه ها  ارزش ها و هنجارها؛ 6( کاهش  سطح فرهنگی؛ 5( کم رنگ بودن 
کارهای خیر؛ 7( عدم بسط فرهنگ دیگرپذیری؛ 8( در اولویت بودن آداب و رسوم 

قومی؛ 9( شكل نیافتن فرهنگ اسلامی؛ 10( خودباوری های کاذب نیروی انسانی.

4

ژی
ولو

كن
1( ضعف فناوری و اطلاعاتی؛ 2( پایین بودن سطح تعاملات؛ 3( نبود اختراعات و ت

نوآوری ها؛ 4( حاکمیت روند سنتی؛ 5( عدم مراکز علمی معیاری؛ 6( عدم سیستم 
حمایتی از نخبگان؛ 7( حاکمیت فرهنگ جنگ سالار؛ 8( نهادینه نشدن شایسته گزینی.

نی5
انو

ق

1( خلأ های قانونی؛ 2( عدم شفافیت قوانین؛ 3( برداشت ها و تفسیرهای سلیقه ای؛ 4( 
ضعف در کشف و پیش گیری جرایم؛ 5( اجرای ناعادلانۀ قوانین نسبت به مجرمین؛ 
6( عدم توسعۀ کیفی قوانین؛ 7( تلفیق نامناسب قوانین؛ 8( عدم مكانیزم های اجرای 
قوانین؛ 9( خط مشی های غیر واقعی نسبت به قوانین؛ 10( تضعیف ارزش ها و باورها 

در اجرای قوانین.

6

عی
تما

1( رشد و رکود بی رویۀ جمعیت؛ 2( نگاه تبعیض آمیز به جنسیت و نژاد؛ 3( توزیع اج
ناعادلانۀ درآمد ملی؛ 4( نگاه منفی به تنوع قومی؛ 5( پایین بودن میانگین سن با معیار 

جهانی؛ 6( عدم حفظ شأن و کرامت انسانی زنان.

تی7
رقاب

1( تبلیغات نامناسب؛ 2( مزیت های رقابتی ناسالم؛ 3( پایین بودن کیفیت خدمات؛ 4( 
منابع مالی و انسانی ناکارآمد؛ 5( کانال های ارتباطی نامناسب؛ 6( عدم تناسب اندازه و 

ساختار سازمان؛ 7( خط مشی های غیر معقولانه؛ 8( فقدان نظارت مستمر.

عی8
طبی

1( شرایط آب و هوای نامناسب؛ 2( وضعیت جغرافیایی نامناسب؛ 3( محیط کوهستانی 
و خشن؛ 4( محیط غیر حاصل خیز؛ 5( عدم برخورداری از منابع طبیعی؛ 6( استفادة 

بی رویه از منابع.
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9

ری
رهب

ک 
سب

1( ناسازگاری سبک  رهبری در مقام عمل؛ 2( ضعف مهارت های مدیریتی؛ 3( غیر 
قدرت  اعمال   )5 غلط؛  سیاست گذاری های   )4 اختیارات؛  واگذاری  سیستمی بودن 
اجباری به زیردستان؛ 6( ضعف در تلفیق هنر و علم در مدیریت؛ 7( تخصصی نشدن 
مدیریت؛ 8( ناکارآمدی ابزارهای قدرت؛ 9( ضعف در بهره گیری از سیستم  تشویق و 

تنبیه؛ 10( عدم تناسب در ترکیب نیروی انسانی.

10

ت
یری

 مد
فه

سل
1( سیاست گذاری غیر اصولی؛ 2( تصمیم سازی نامعقول؛ 3( برنامه ریزی مقطعی؛ 4( ف

هماهنگی سطحی؛ 5( نظارت غیر مستمر؛ 6( عدم اثربخشی و کارآیی منابع انسانی؛ 7( 
تخصیص منابع بر اساس روابط؛ 8( هدایت تحكمی امور.

ب. مؤلفه ها، روش ها و راهبردهای بهبود برنامه ریزی و کاهش فساد اداری

اره
شم

ه ها
ؤلف

م

روش ها و راهبردها

1

دی
صا

اقت

1( بسط عدالت اجتماعی؛ 2( محو فاصلۀ طبقاتی؛ 3( انكشاف متوازن ملی؛ 4( تناسب 
اقتصادی؛ 7(  امور  بر  افزایش قدرت خرید؛ 6( نظارت دقیق  با مصرف؛ 5(  درآمد 
رشد اقتصادی و توانمندسازی نیروی انسانی؛ 8( رفع فقر معیشتی؛ 9( کاهش نرخ 
بیكاری؛ 10( توزیع عادلانۀ خدمات؛ 11( پرهیز از سرمایه گذاری های طبقاتی؛ 12( 

سیاست گذاری های اقتصادی بر اساس مصالح ملی.

سی2
سیا

1( تأسیس نهاد مقتدر نظارتی؛ 2( هم سونمودن ارادة ملی در مبارزه با فساد اداری؛ 
رسانه ها  از  حمایت   )4 مردمی؛  نظارت های  کاربردی ساختن  و  توسعه بخشیدن   )3
به خصوص رسانۀ ملی برای افشا و مبارزه با کجروی های نیروی انسانی؛ 5( جلوگیری از 
دخالت های غیر مسئولانۀ افراد و اشخاص حقیقی و حقوقی؛ 6( پرهیز از سمتی ساختن 
نظارت ها؛ 7( تقویت اعتماد ملی نسبت به سازمان ها؛ 8( سیاست گذاری های راه کارمند 
در عرصۀ  داخلی و بین المللی؛ 9( اتخاذ سیاست های فراقومی؛ 10( کاربردی ساختن 
قوانین؛ 11( خروج کشور از وضعیت موجود به وضعیت مطلوب؛ 12( کم اثر نمودن 

دخالت های کشورهای بیگانه.



60

 13
99

ار 
 به

م/
ده

وز
ره ن

ما
/ ش

جم
ل پن

سا
ر/ 

اص
 مع

شه
دی

ان

گی3
رهن

ف

نیروی  ارتقای وجدان کاری برای  انسانی و ارزش های دینی؛ 2(  1( احیای اخلاق 
انسانی؛ 3( معرفی الگوهای برتر انسانی و ملی؛ 4( کم رنگ ساختن وابستگی  سمتی؛ 5( 
ارتقای سطح فرهنگ سازمانی؛ 6( افزایش انگیزه ها نسبت به انجام کارهای خیر؛ 7( 
جلوگیری از مصرف گرایی؛ 8( بسط فرهنگ هم سرنوشتی؛ 9( در اولویت قرار دادن 

آداب و رسوم ملی؛ 10( تقویت فرهنگ اسلامی.

4

ژی
ولو

كن
ت

 )3 مسالمت آمیز؛  تعاملات  و  ارتباطات  توسعۀ   )2 اطلاعاتی؛  و  فناوری  بهبود   )1
وجود اختراعات و نوآوری ها جهت اقتدار ملی؛ 4( نفی حاکمیت سنتی به صورت 
سیستماتیک؛ 5( راه اندازی مراکز علمی با معیار جهانی؛ 6( ایجاد سیستم حمایت از 
نخبگان؛ 7( نفی فرهنگ جنگ سالار و تقویت فرهنگ همبستگی؛ 8( نهادینه ساختن 

فرهنگ شایسته گزینی.

نی5
انو

ق

1( ایجاد واحدهای اصلاحات اداری؛ 2( تسریع، تشدید و قاطعیت در اجرای احكام 
مجرمین؛ 3( قاطعیت در رسیدگی به پرونده های متخلفین؛ 4( وضع و تصویب قوانین 
مناسب در مبارزه با مفسدین؛ 5( ابهام زدایی قوانین؛ 6( دوری از برداشت ها و تفسیرهای 
سلیقه ای؛ 7( پیش قدم در کشف و پیش گیری جرایم؛ 8( اجرای عادلانۀ قوانین نسبت به 
افراد حقیقی و حقوقی؛ 9( دوری از برخوردهای قومی نسبت به قوانین؛ 10( تلفیق و 
تطبیق متناسب قوانین؛ 11( ایجاد مكانیزم های اجرای قوانین؛ 12( خط مشی های واقعی 

نسبت به قوانین.

6

عی
تما

1( رشد و رکود رویه مند جمعیت؛ 2( نگاه مسالمت آمیز به جنسیت و نژاد؛ 3( توزیع اج
عادلانۀ درآمد ملی؛ 4( نگاه فرصت سازانه به اقوام؛ 5( مسئولیت سپاری به زنان با حفظ 

کرامت انسانی؛ 6( ایجاد فرصت های اجتماعی.

تی7
رقاب

1( تبلیغات راه کارمند؛ 2( مزیت های رقابتی منحصر؛ 3( بالابودن کیفیت خدمات؛ 4( 
منابع مالی دسته اول و انسانی مؤثر؛ 5( موقعیت محیطی سازگار با سازمان؛ 6( کانال های 
ارتباطی معیارمند؛ 7( سیاست گذاری های معقولانه؛ 8( قدرت مقتدرانه، همراه با تفویض 

اختیارات.

عی8
طبی

1( شرایط جوی سازگار با اهداف؛ 2( وضعیت جغرافیایی مناسب؛ 3( بهره مندی از 
محیط حاصل خیز؛ 4( توان تطبیق سازمان با شرایط مختلف؛ 5( برخوردار از منابع 

طبیعی؛ 6( محیط عاری از آلودگی.
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9

ری
رهب

ک 
سب

1( ایجاد جریان سالم و شفاف اطلاعات؛ 2( سازگاری سبک  رهبری در عمل؛ 3( تناسب 
مهارت های مدیریتی؛ 4( سیستمی کردن واگذاری اختیارات؛ 5( سیاست گذاری های 
 )8 مدیریت؛  تخصصی نمودن   )7 زیردستان؛  به  مدبرانه  قدرت  اعمال   )6 اثرگذار؛ 
کارآمدی ابزارهای قدرت؛ 9( انعطاف در رویه های اداری؛ 10( بهره گیری صحیح از 
سیستم  تشویق و تنبیه؛ 11( ترکیب مناسب نیروی انسانی؛ 12( پرداخت های انگیزه ساز 

نیروی انسانی.

10

ت
یری

 مد
فۀ

لس
1( آموزش مدیران جهت مبارزه با فساد اداری؛ 2( به حداقل رساندن نقش افراد غیر ف

مسئول؛ 3( سیاست گذاری اصولی؛ 4( تصمیم سازی معقول؛ 5( هدف گذاری جامع؛ 6( 
تقویت مكانیزم های خودیابی؛ 7( تخصیص منابع بر اساس ضوابط؛ 8( هدایت امور بر 

مبنای تدبیر.

نتیجه گیری
بهبود و کارآمدسازی سیستم برنامه ریزی منابع انسانی جهت کاهش فساد اداری از ضرورت هاست؛ 
زیرا توسعه و پیشرفت متوازن کشور، بستگی به حضور کارآمد منابع انسانی به دور از فساد اداری 
دارد؛ لذا کارآمدسازی سیستم برنامه ریزی منابع بشری نسبت به کاهش و رفع فساد اداری، نیازمند 
به جذب افراد متعهد با داشتن مهارت های مدیریتی و رفتارهای مسالمت آمیز انسانی می باشد. از 
جمله موضوعات مهم در برنامه ریزی منابع انسانی و کاهش فساد اداری، تجزیه و تحلیل عوامل و 
رویدادهای محیطی اثرگذار، خارجی )فرصت ها1 و تهدیدات2( و داخلی )قوت ها3 و ضعف ها4(، نسبت 
به سازمان هاست. نمودار، بیانگر آثار متغیرهای محیطی خارجی و داخلی به صورت ترکیبی نسبت به 

عملكرد سازمان در برنامه ریزی منابع انسانی و فساد اداری می باشد.

آثار متغیرهای محیطی نسبت به عملکرد سازمان در برنامه ریزی منابع انسانی و فساد اداری

اره
نتایجترکیبآثار داخلیآثار خارجیشم

1. فرصت ها: ویژگی های محیطی خارجی که موجب پیشرفت و موفقیت سازمان در عرصۀ رقابت و خدمات می شوند.
2. تهدیدات: ویژگی های محیط خارجی که مانع پیشرفت و توسعۀ سازمان ها می شوند.
3. قوت ها: ویژگی های محیط داخلی که پیشرفت و بقای سازمان را موجب می شوند.

4. ضعف ها: خصوصیات درونی سازمان که باعث کندی و عدم موفقیت سازمان ها در تحقق اهداف می شوند.
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.1
فرصت + قوتقوتفرصت

بهبود و ارتقای سیستم برنامه ریزی و 
کاهش فساد اداری

.2
ضعففرصت

فرصت + 
ضعف

محدودیت، کم تأثیری سیستم 
برنامه ریزی و وجود فساد اداری

.3
تهدید + قوتقوتتهدید

آسیب پذیری و عدم استفاده از قوت ها 
در سیستم برنامه ریزی و فساد اداری

.4
ضعفتهدید

تهدید + 
ضعف

نابسامانی و ناکارآمدی سیستم 
برنامه ریزی و شیوع فساد اداری

تدوین سیستم برنامه ریزی با رویكرد ملی از مهم ترین وظایف برنامه ریزان برشمرده می شود که برای 
دست یابی به اهداف سازمان و کاهش فساد اداری، نقش اساسی دارد؛ چون از جمله راه کارهای عملی در 
جامعۀ  چندقومی، طراحی سیستم برنامه ریزی جامع و رفع فساد اداری در ابعاد وسیع، بر اساس مصالح 
ملی و شایسته گزینی است. ساختار سنتی و قبیله ای نظام افغانستان، از جمله موانع مهم در راستای بهبود 
برنامه ریزی و کاهش فساد اداری در سطح ملی می باشد؛ زیرا هدف اصلی در برنامه ریزی و دریافت 
رشوت، نتیجۀ باورهای سطحی و قومی است که ملاک گزینش، انتصاب و فساد اداری برشمرده می شود.

حكومت  از جمله متغیر محیطی دیگر است که با تنظیم قوانین و مقررات، مهم ترین نقش را در 
بهبود سیستم برنامه ریزی و کاهش فساد اداری ایفا می کند. آداب و رسوم، اعتقادات و باورها، هنجارها 
و ارزش ها و ادراک ها و نگرش ها، از متغیر فرهنگی اند که نسبت به گزینش، ارتقا، انتصاب، حفظ 
نیروی انسانی و رفع فساد اداری کمک می نمایند. وضعیت رقابتی از دیگر متغیرهای محیطی نسبت به 
برنامه ریزی و کاهش فساد اداری برشمرده می شود که هریک به گزینش منابع انسانی لایق ، شایسته ، 
توانمند، کارآزموده  و امانت دار رقابت می کنند. روابط خانوادگی، قومی، حزبی و سمتی از جمله موانع 
جدی سازمان های افغانستان در عرصۀ برنامه ریزی و رفع فساد اداری هست که ناکارآمدی را در 
سازمان ها به ارمغان آورده است. قانون شكنی، سرپیچی از مقررات، بی مسئولیتی و فراقانون بودن از 

جمله آثار منفی روابط  است.

آفت ها  از جمله  نژادی  و دگم اندیشی  قبیله پرستی  قشرنگری، خودمحوری،  مذهبی،  تعصبات 
و پدیده های حزن افزاست که نابسامانی برنامه ریزی و شیوع فساد اداری را به دنبال داشته است؛ 
ولی از جمله راه کارها جهت کارآمدسازی سیستم برنامه ریزی و کاهش فساد اداری در سطح ملی، 
معیاری ساختن سیستم برنامه ریزی منابع انسانی بر اساس شایسته گزینی، فراقومی، تعهد اخلاقی، 
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کرامت انسانی، مسئولیت پذیری، امانت داری، پرهیز از تعصبات مذهبی و در اولویت قرار دادن مصالح 
ملی می باشد.

منابع
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استیون دی. تانسی )1383(، مقدمات سیاست، ترجمۀ همایون پور، تهران، نشر نی، چاپ دوم.. 2
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اعرابی، سید محمد )1390(، مجموعه مقالات مدیریت برنامه ریزی و ساختار، ج 2، تهران، دفتر پژوهش های فرهنگی، . 6

چاپ اول.
انوری، حسن )1381(، فرهنگ بزرگ سخن، ج 7، تهران، انتشارات سخن، چاپ اول.. 7
بابایی زکلیكی، محمدعلی )1387(، بازاریابی بین المللی، تهران، سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه ها . 8

)سمت(، چاپ ششم.
بابائیان، علی و دیگران )1392(، مدیریت بهر ه وری منابع انسانی، تهران، نشر پژوهشی نوآوران شریف، چاپ اول.. 9

پورتر، مایكل )1383(، استراتژی رقابتی، ترجمۀ جهان گیری و دیگران، تهران، انتشارات رسا، چاپ دوم.. 10
جزنی، نسرین )1389(، مدیریت منابع انسانی، تهران، نشر نی، چاپ هفتم.. 11
جعفری، عباس )1384(، گیتاشناسی نوین کشورها، تهران، مؤسسۀ جغرافیایی و کارتوگرافی گیتاشناسی، چاپ دوم.. 12
جوادی، محمدآصف )1397(، فرایند ناتمام تكوین دولت مدرن در افغانستان، تهران، انتشارات سخنوران، چاپ اول.. 13
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