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 . مقدمه1

سرمایه و دارایی هر سازمان  نیتریامروزه منابع انسانی اساس

طور مداوم به توسعه که به ییها. سازمانگرددیمحسوب م

 شانیآموزش یهاتوجه دارند و در برنامه دکارکنان خو

 عامل در دستیابی نیتر، منابع انسانی را مهمکنندیم یگذارهیسرما

منظور . آموزش و بهسازی کارکنان بهدانندیبه توسعه اقتصادی م

برای شغل، در رشد سریع دنیای  ازیموردن یهایستگیحفظ و شا

رقابت جهانی، در کنار تغییر شرایط تقاضا،  فناوری ضروری است.

 ژهیوخود، به یهانهیتا ساختار هز کندیها را مجبور مسازمان

و  1تسااو) ساختارهای مرتبط با منابع انسانی را مرتباً بررسی کنند

 یهاوهیرکود اقتصادی منجر به استفاده از ش (.2015همکاران، 

ها ازجمله مدیریت منابع انسانی تعدیل نیرو در میان سازمان

ی شده و حفظ سودآور هانهیکارمندان برای کاهش هز تعدیل

سازی در این خصوص، کوچك (.2014، 2)تیگو و روچی است

 است شدهلیها تبدترین استراتژیسازمانی به یکی از گسترده

 (. 2018و همکاران،  3)فیلیپ

یزیرهای برنامهو روش هاسیاستطورمعمول به تعدیل نیرو به

برای کاهش نیروی کار باهدف بهبود عملکرد شرکت اشاره  شده

ها دارد. کاهش تعداد کارمندان به دلایلی غیر از عملکرد شغلی آن

یك استراتژی برای مقابله با تغییرات محیطی است که بقای 

کند و شرکت را در بازار جهانی بیشتر رقابتی سازمان را تهدید می

ی مطالعات در مورد تغییر برخ (.2020، 4)کآاو و چن کندمی

و اقدامات  هایها استراتژاند که شرکتسازمانی توصیه کرده

دام عنوان یك اقفقط بهای مسئولانه و نهتعدیل نیرو را به شیوه

ها باید با کارمندان ، طراحی کنند. بنگاه هانهیبرای کاهش هز

های هرفتار کنند و با اجرای شیو مدتیهای طولانعنوان داراییبه

انگیزشی مدیریت منابع انسانی آسیب احتمالی را کاهش دهند. 

اند که درک کارمندان از اقدامات برخی از مطالعات نشان داده

 یها( رابطه بین روشیمثال انصاف، نابرابرعنوانسازمانی )به

                                           
1 Tsao 
2 Teague & Roche 
3 Philip 
4 Kao & Chen 

مثال اخراج( و تعهد سازمانی عنوان)به مدیریت منابع انسانی

 (. 2018 همکاران، و فیلیپ) دکنکارمندان را تعدیل می

اعتمادی، روحیه پایین، کاهش رضایت تعدیل کارکنان منجر به بی

 و فیلیپشود )شغلی، تعهد سازمانی کمتر و کاهش نوآوری می

(. مطالعات قبلی نشان داده است که کاهش 2018 همکاران،

های تعدیل نیرو که شامل تغییر ساختار کارکنان و سایر استراتژی

ود شبا بهبود عملکرد سازمانی دنبال می یطورکلاست، بهشغلی 

ن ا( عنو2018و همکاران ) 5نانان (. 2015)تسااو و همکاران، 

( از فرآیند روانشناختی، مانند WA) 6کردند که سازگاری کار

سازگاری با کار، سازگاری با محیط قوانین و سازگاری با همکاران 

ان و )نان باشدمؤثر کارکنان میای برای عملکرد ، به عنوان واسطه

منظور کاهش تعداد تعدیل کردن ممکن است به (.2018همکاران، 

ر طور مکردائمی باشد. تعدیل کردن بهحقوق کاهش  یاکارمندان 

دارد که از آن  ماندهیای بر نیروی کار باقاثرات منفی و غیرمنتظره

ماً گان مستقیشود. اگرچه بازماندعنوان بازماندگان نیز یاد میبه

اهده گیرند، اما به دلیل مشتحت تأثیر تصمیم کاهش نیرو قرار نمی

رک اندازه افرادی که تها بهنحوه رفتار با قربانیان، میزان استرس آن

ها را نیز تهدید اند، شدید خواهد بود و وضعیت کاری آنکرده

 (.2018و همکاران،  7)لوپز کندمی

ر مربوط به این عامل اصلی خصوصاً بنابراین مدیریت باید در امو

آوردن فضای سازمانی  گزینش مناسب و بامهارت و همچنین پدید

برای کار و ایجاد زمینه تلاش و رشد  زیانگمطلوب و شوق

سعی و اقدامات آگاهانه به کار بندد کارکنان شخصی هر یك از 

ماندر ساز یور(. بحث تغییر، بهبود، تحول و بهره5: 1393)زارع، 

در کشورهای  ژهیوموضوعات، به نیترامروزه از مهم یها

ها اعم از توسعه بوده و لزوم آن در کلیه امور سازماندرحال

. شودیدر سطح جامعه احساس م یطورکلکوچك و بزرگ و به

و ارزشمندترین عامل ارائه خدمات در  نیترمنابع انسانی مهم

 نیروی یزیریند برنامه، لذا توجه به فرارودیها به شمار مسازمان

 یهااستیو یکی از س باشدیانسانی در هر سازمانی ضروری م

5 Na-Nan 

6 Work adjustment 
7 López Bohle 
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اجرای طرح تعدیل نیروی انسانی  یزیرها در این برنامهسازمان

 (.1392:22زاده اصل، خواهد بود )افجه و خان

آزاد اسلامی در چند سال اخیر به دلیل  یهاتعدیل در دانشگاه 

تعداد دانشجویان متقاضی کاهش تبع آن کاهش رشد جمعیت و به

 شده است.صورت جدی مطرحتحصیل در دانشگاه آزاد، به

 آزاد اسلامی ی تعدیل نیرو موجب شده است تا دانشگاههابرنامه

ی کارکنان مواجه شود. کارکنان امنیت وربهرهبا مسئله کاهش 

 ی تعدیل نیرو به خطر دیده و روحیههابرنامهغلی خود را با ش

ر د استرس از موجی تعدیل، از ترس مناسب برای کار را ندارند.

 ار کارکنان مفید بازدهی کارکنان به وجود آورده است که میزان

که چگونه دانشگاه  دیآیمپیش  سؤال. حال این دهدیمکاهش 

روی خود را اجرا کند تا به ی تعدیل نیهابرنامهآزاد اسلامی 

 سازمانی مناسب دست یابد؟ عملکرد

تا با ارائه الگوی مناسب تعدیل منابع انسانی در  رودیمانتظار 

مهارت و توانایی کارکنان را بتوان  آزاد اسلامی یهادانشگاه

و افزایش انگیزه  یو موجب تقویت توانمندساز دهدافزایش 

نوبه خود باعث افزایش رضایت شغلی به. این امر گرددکارکنان 

د و بهبو یورکارکنان، کاهش ترک خدمت کارکنان، افزایش بهره

 .شودیکلی عملکرد سازمانی م

 پژوهش پیشینه . مبانی نظری پژوهش و2

کارمندان معمول شده است  یسازاخیر، کوچك یهادر مهروموم

و انطباق با تغییر  هانهیها برای کاهش هززیرا بیشتر شرکت

 کنندیتقاضای بازار برای بقا درصحنه رقابت جدید تلاش م

 2در حقیقت ، فریمن و اهراردت (.2018، 1)ویسنته و زونیگا

توجه و عمدی ( کوچك سازی را به عنوان کاهش قابل2012)

ها برای از سازمان یا. در این بازه، عمدهکندینیروی کار تعریف م

ام به آزادسازی داوطلبانه یا اجباری، بستن کارمندان خود اقد

)تیگو  کنندیاستخدام و کاهش یا مسدود کردن حقوق و دستمزد م

                                           
1 Vicente-Lorente & Zúñiga-Vicente 
2 Freeman & Ehrhardt 
3 Cirillo 

4 Aaken 

 ، تعدیل منابع انسانی را نیمحقق(. برخی دیگر از 2014و روچی، 

ارکنان ک . کاهشاندکرده اثبات کار نیروی داوطلبانه کاهش عنوانبه

 گذشته دهه طی ریتیمدی ادبیات در کار، نیروی عمدی کاهش و

 سخپا دادن نشان برای اصطلاح این اصل، در. است شده برجسته

 کمبود ای رکود) اقتصادی پریشانی وضعیت برابر در شرکت یك

  (.2020و همکاران،  3است )سیریلو جادشدهیا (بازار تقاضای

لای با فرهنگی تحقیقات دیگر نیز نشان داده است که سرمایه

کاهش  باعث و کندیممدیران از تعدیل نیروی انسانی جلوگیری 

 (.2021و همکاران،  4)آخان گرددیماخراج کارکنان 

 یك هاآنکاهش تعداد کارمندان به دلایلی غیر از عملکرد شغلی 

استراتژی برای مقابله با تغییرات محیطی است که بقای سازمان را 

 بخشدیمرا در بازار جهانی رقابت  هاسازمانو این  کندیمتهدید 

ها در واقعیت است که سازمان كی نی(. ا2020 ، چن و کآاو)

 ،5سراسر جهان نگاهی ویژه به منابع انسانی دارند )جو و پارک

(. منابع انسانی و منابع طبیعی ازجمله عوامل کلیدی برای 2016

(. 2015، 6)آبیاتی شوندیتوسعه محسوب م یهاموفقیت در برنامه

عامل انسانی یکی از ابزارهای مهم برای ایجاد تحول و بقای 

نظر در جهان  مورد یهاسازمان و رسیدن به اهداف و رسالت

البته باید گفت که مزیت رقابتی  (.2015، 7رقابتی امروز است )گیبز

یستگیبلندمدت برای سازمانی وجود خواهد داشت که دارای شا

، سازمان، برتر از رقبای هایستگیامحوری بوده و در این ش یها

  (.1397، یخود باشد )صالحی کردآباد

 رسپراستی در ایجاد محیط ابالقوه ریتأثی سازمانی سازکوچك

ی را سازکوچكممکن است  بازماندگاندارد . بازماندگانبرای 

در ارزش خود و همکارانش  بازگشترقابلیغکاهش  عنوانبه

یمی را احساس اندهیفزاریان کاری اغلب ج هاآن. کنندیمتصور 

و علت آن نیز کمبود نیرو برای پاسخگویی است . علاوه بر  کنند

ی سازمانی ذهنیت عدم اطمینان را در سازمان بالا سازکوچكاین 

(. تحقیقات بسیاری در کشورهای 395)حاجی کریمی، بردیم

5.Jo and Park 

6.Uhbiyati 

7.Gibbs 
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ی ی ، که حاکسازکوچكصنعتی دنیا در مورد آثار مثبت و منفی 

 و کاهش هاسازماناز افزایش آثار اقتصادی این تغییرات برای 

ی روانی و حتی افزایش ااشارهروحیه کاری ، احساس افسردگی ، 

ی جسمی و روانی کارکنان گردیده است )لوپز هایماریب

(. علیرغم اینکه اکثریت بر پیچیدگی های پیرامون 1،2018لبوه

تطابق پذیری با راهبردهای کوچك  کوچك سازی تاکید می کنند ،

سازی هنوز هم از جانب عموم پسندیده است ، در حالی که در 

مبنی بر نتایج منفی آن گزارش شده  اکثر پژوهش ها شواهدی

( . اما برخی دیگر رابطه مثبت 2،2014است )هانگنیپا و همکاران

 دست شرکت یك بلندمدت ارزش و شرکت سازی کوچك بین

 شدت از که شرکت هایی میان در مثبت رابطه نیافتند. اما ای

 تر قوی ، هستند برخوردار توسعه و تحقیق و انسانی توسعه منابع

 (.2021، 3)آلناهد و الرشدان است

 سازنهیزم تواندیمشارکت کارکنان در تصمیمات گروهی و ... م

مناسبی جهت اجرای بهینه و کارآمد تعدیل کارکنان گردد. کسانی 

که با گروه حاکم یا گروه تخصصی دمساز باشند یا دمساز نباشند 

. کارکنانی که ندیآیمنظور دستیابی به هدف خاصی گرد هم مبه

( حمایت شدهلیبخواهند از یکی از همکاران اخراج شده )تعد

را  یابیشتری باشند، مجموعه یاهیکنند یا در پی مزایای حاش

تا از منافع خود در قالب تشکیل گروه دفاع نمایند  دهندیتشکیل م

 (. 1397)صانعی آرانی، 

عدم امنیت شغلی  تعدیل نیروی انسانی معایبی را به همراه دارد.

متغیری است که در بازماندگان تعدیل بیشتر می شود، با توجه به 

  وپزلاینکه وقتی آنها در وضعیت افراد اخراج شده تأمل می کنند )

(. مطالعات دیگر نیز نشان داده است که از 2018 همکاران، و

دست دادن بهره وری سازمانی پایدار به دلیل کاهش عملکرد 

امنی شغلی از دیگر معایب تعدیل  م تیم ناشی از نافردی و انسجا

کارکنانی که احساس عدم امنیت  (.2020، 4)کولیما نیرو می باشد

شغلی می کنند ممکن است تلاش کمتری را جهت دستیابی به 

اهداف سازمانی از خود به نمایش بگذارند . زیرا آنها تمایلی به 

                                           
1 López Bohle 

2 Hlanganipai 
3 Alnahedh & Alrashdan 

را ندارند اختصاص وقت و انرژی خود برای شغل نامطمئن 

( 2018)چن (. بر اساس نظر لی و 5،2018)آکگوندوز و همکاران

تعدیل منابع انسانی از جمله مهم ترین پیامدهای عدم امنیت به 

 (2018، 6چن  شمار می آید )لی و

استفاده از استراتژی هایی تعدیل نیرو ممکن است به عنوان نقض 

و  تلقی شود ، قرارداد روانشناختی بین یك سازمان و کارکنان آن

احتمالاً منجر به افزایش بی اعتمادی و استرس برای کارمندان 

باقی مانده می شود. در نتیجه ، اعمال تعدیل نیرو احتمالاً منجر 

)تسااو و  به کاهش تعهد و بهره وری کارکنان بازمانده می شود

کارمندان پس از تعهد به بنگاه ها انتظار دارند  (.2015همکاران، 

ایشان اشتغال پایدار، جبران خسارت ، پیشرفت شغلی شرکت ه

 که توسط نو فرصت های شغلی را فراهم کنند. تعدیل کارکنا

کارمندان به عنوان نقض قرارداد روانشناختی تلقی می شود ، 

ناگزیر منجر به پاسخ های منفی کارمندان مانند کاهش تلاش 

امطلوب کاری و تعهدات سازمانی می شود ، در نتیجه نتایج ن

 (.2020 ، چن و کآاوفردی و سازمانی را به وجود می آورد )

کاهش تعداد نیروی کار در سازمان است که می تواند از طریق 

چندین تکنیك از جمله ، تعدیل نیرو، بازنشستگی پیش از موعد 

یا تلفات کارکنان حاصل شود و در برنامه های تعدیل، موارد فوق 

مدیریت با افراد کمتری در سازمان تشدید می شود. بدین وسیله 

 (. 2013)سعید،  انجام می شود

 بر موثر های مولفه و ابعاد به شناسایی (1399) زاده محمدی

: موردی مطالعه) اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی منابع تعدیل

 یلتعد های روش که داد نشان پرداختند و نتایج (مازندران استان

 حسن .دارد تاثیر سازمانی اثربخش های شاخص بر انسانی منابع

 منابع تعدیل و تأمین جذب، نظام مدل (1399)همکاران و زاده

ایران را ارائه دادند.  دولتی های سازمان در محور کارآفرین انسانی

 امور مدیریت خدمت، جبران یافته ها نشان دادند که ابعاد

 جذب، نظام مدل ابعاد عنوان به  مشاغل طراحی و استخدامی

 (1398)همکاران  و باشد. واعظی می انسانی منابع تعدیل و تأمین

4 Coleman 

5 Akgunduz 
6 Li & Chen 
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 انیانس نیروی تعدیل در شده ادراک عدالت میان رابطه به بررسی

 که داد نشان ها کارکنان پرداختند. یافته گناه احساس با سازمان

 احساس. کنند درک تر نا عادلانه را نیرو تعدیل کارکنان هرچه

 ، موجب کارکنان گناه احساس و تداش خواهند بیشتری گناه

 یکردآباد گردد.  صالحی می  انان خدمت ترک به تمایل افزایش

 انیانس منابع تعدیل و تامین نظام مدل به ارائه (1398)همکاران  و

 مدیریت قانون مخاطب های سازمان با آن سازی متناسب و

 هـای برداشـت اساس این کشوری پرداختند. بر خدمات

 برنامه علـی، شـرایط قالـب در ادراکـی خطاهـای و ناصـحیح

 صلی،ا مقوله قالب در سازمان در انسانی منابع بالندگی برای ریزی

 قالب در متمایز انسانی منابع تعدیل و تـأمین نظام طراحی

 قالـب در گرایـی رابطـه و معیـوب ارزشـیابی نظام راهبردها،

 در فردی های ویژگی و سازمانی های ویژگی گر، مداخله عوامل

 تهشایس انسانی منابع تعدیل و تـأمین ای، زمینـه عوامـل قالـب

 در بررسی (1398)نامداری  .شد گنجانیده( ها)پیامد قالب در

 کشورهای در نیرو تعدیل عواقب و ها زمینه پیش بر مروری

 و ازمانیس های زمینه یافته به این نتیجه رسیدند که پیش توسعه

 ایجنت و دستاوردها دیگر بعد دو همچنین و نیرو تعدیل محیطی

 دارای اهمیت می باشد. نیرو تعدیل فردی و سازمانی

 لتعدی های استراتژی (،  در مطالعه ای، تأثیرات2020کآاو و چن )

ه های کردند. یافت بررسی را ها شرکت تولید وری بهره بر کارکنان

مزمان ه را شرکتها تولید کارایی کارکنان، تعدیل آنها نشان داد که

شرکت  که است آن از حاکی همچنین شواهد .دهد می افزایش

سانی نیروی ان تعدیل به بیشتری تمایل مالی محدودیت دارای های

 تعدیل های هزینه به بررسی (2020) همکاران و 1گولدن .دارند

کار پرداخته اند و نتایج یافته نشان داد که تعدیل نیروی  نیروی

سازمان می گردد.  های هزینه مناسب موجب کاهشکار به روش 

( در پژوهشی به بررسی عدم امنیت 2018بوهل و همکاران )لوپز

شغلی، عدالت رویه ای و اثرات تعدیل بر بازماندگان پرداختند. 

نتایج نشان می دهد که در طی یك فرآیند تعدیل، شرکت ها برای 

ازماندگان، در بین بافزایش امنیت شغلی به منظور ایجاد تأثیر کافی 

                                           
1 Golden 

 تأثیر (2018)همکاران و اقدامات لازم را انجام می دهند. نانان

 عملکرد بر کارکنان  تعدیل و شده ادراک سازمانی حمایت

 سازمانی کارکنان را بررسی کردند. یافته نشان داد که حمایت

ان کارکن عملکرد شده در رابطه بین تعدیل نیروی کار و و ادراک

 معنادار دارد.تاثیر مثبت و 

 . روش شناسی پژوهش3

ها،  داده کاربردی و از نظر ماهیت هدف منظر تحقیق حاضر از

 تحقیق شرو کیفی، بخش کمی( است. در-آمیخته ترکیبی )کیفی

وش است. ر اکتشافی-ودر بخش کمی توصیفی محتوا تحلیل

گردآوری اطلاعات مطالعات کتابخانه ای و روش گردآوری داده 

با ابزار مصاحبه نیمه ساختار یافته و پرسش نامه می ها میدانی و 

خش ب در دو بخش کیفی و کمی می باشد. در تحقیق باشد.جامعه

 و مدیران و انسانی منابع خبرگان حوزه جامعه تحقیق کیفی،

اه دانشگ انسانی منابع مدیریت و ریزی برنامه حوزه کارشناسان

 ویژگی دارای خبرگان. آزاد اسلامی واحد های تهران می باشند

 ایدار و پژوهش موضوع به آگاهی بودن، مدیر بالا، تجربه همچون

و به صورت غیر احتمالی و به روش هدفمند  انتخاب کافی انگیزه

نفر تا رسیدن به اشباع نظری پاسخگو  14و گلوله برفی به تعداد 

نفر از  280بودند. جامعه آماری در بخش کمی محدود و شامل

ان و کارشناسان ارشد دانشگاه آزاد اسلامی در استان جامعه مدیر

تهران می باشند که به صورت تصادفی طبقه ای در دسترس و به 

 زیهتج نفر از طریق فرمول کوکران انتخاب شدند. روش178تعداد 

ش و در بخ کدگذاری از استفاده بخش کیفی در ها داده تحلیل و

 دهش طراحی الگو نهایت کمی روش دلفی برای طراحی الگو و در

 افزار نرم با و ساختاری معادلات مدلسازی روش از استفاده با

گزینه ای  5پرسش نامه ای با طیف  .شد تحلیل PLS اسمارت

لیکرت تهیه و داده ها جمع آوری گردید. برای بررسی روایی 

 پرسش نامه روش دلفی از روش اعتبار سازه شد که در آن خبرگان

 مولفه حذف و اضاف، ادغام، اصلاح، خصوص در را خود نظرات

ها اعلام کردند. برای تعیین روایی ساختار درونی  شاخص و ها
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پرسشنامه برای برازش الگو به روش مدلسازی معادلات ساختاری 

نیز از روش روایی همگرا با شاخص میانگین واریانس استخراج 

 و  روایی واگرا از روش فورنل و واکر 5/0بیش از  (AVE) 1شده
( استفاده شد که برای تایید آن باید جذر در قطر اصلی 1981) 2

(. برای پایایی پرسش 2013، 3بیشتر از مقادیر دیگر باشد )هایر

نامه دلفی از روش همگرایی استفاده شده است. در تحقیق حاضر 

( استفاده شده است که 80/20بر اساس قاعده پاره تو )قانون 

استفاده و تایید شده است )مدیری، توسط محققین دیگر مورد 

اختلاف میانگین  که (. بر اساس قاعده پارتو، درصورتی1399

 این در باشد 2/0 آستانه حد از کمتر مرحله دو بین پاسخ ها

شود در غیر اینصورت،  می متوقف نظرسنجی فرایند صورت

 میانگین که هایی مرحله سوم ادامه خواهد داشت. سپس شاخص

 مفهومی الگو از باشد  8 از کمتر خبرگان ظراتن شده غیرفازی

در الگو مفهومی باقی می ماند. برای  8حذف و بیشتر از  تحقیق

پایایی پرسش نامه روش مدلسازی معادلات ساختاری از شاخص 

 (CR) 4(، پایایی ترکیبی7/0هایی همچون آلفای کرونباخ، )بیش 

( استفاده 5/0(، و ضرایب بارهای عاملی )بیش از 7/0)بیش از 

 فرآیند اجرای تحقیق را نشان می دهد. 1شده است. شکل 

 
 . چارچوب فرایند اجرای تحقیق1 شکل

4

 . یافته های پژوهش

 . تجزیه و تحلیل داده ها4-1

همانگونه که در روش تحقیق بیان شده است، تحقیق در دو بخش 

کیفی و کمی انجام شده است. در بخش کمی شاخص ها، مولفه 

ها و ابعاد الگو از طریق مصاحبه با خبرگان و به روش تحلیل 

 و تجزیه ها مورد مصاحبه بخش، این محتوا شناسایی شدند. در

 انهگ سه از طریق مراحلمقولات  و مفاهیم و گرفتند قرار تحلیل

 .دگرفتن قرار بررسی مورد اصلی مقوله و محوری باز، کدگذاری

با توجه به مفاهیم به دست آمده از مرحله قبل، در این مرحله با 

انجام بارها مطالعه و بررسی مجدد و فرآیند رفت و برگشت بین 

                                           
1 Average Variance Extracted 

2 Fornell and Larcker 

مفاهیم و مقولات، ارتباط بین مفاهیم و مقولات در این تحقیق در 

لگوی ارائه شده فوق در شش دسته بیان شده است که در شکل ا

 آمده است. 2

 وابطر ارزیابی و الگو اعتبارسنجی شده ، احصاء الگو به توجه با

تعدیل منابع انسانی  شده طراحی الگو در موجود متغیرهای بین

،  2در دانشگاه آزاد اسلامی واحدهای استان تهران بر اساس شکل 

 داقلح رویکرد با ساختاری معادلات مدلسازی روش از استفاده با

 89ای  پرسشنامه بخش، این در .است شده انجام جزئی مربعات

 آماری جامه بین در و تنظیم لیکرت ای گزینه 5 طیف با سوالی

 جمع از پس .گردید الگو محاسبه متغیرهای بین اثر و شدت توزیع

 Smart-Pls افزار نرم خروجی و شد ارزیابی الگو ها، داده آوری

3 Hair 

4 Composite Reliability 
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 .آمد دست به اصلی مدل برای استاندارد ضرایب تخمین تحال در را ساختاری معادلات و تاییدی عاملی تحلیل مدل شامل

 الگوی تدوین شده ای تعدیل منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحدهای استان تهران .2 شکل

 برای را ساختاری معادلات و تأییدی عاملی تحلیل 4و  3 شکل

( گویه ها) های دهد که در شاخصمی مدل اصلی و فرعی نشان

 کمتر عاملی بار دارای 73، و 71، 69، 66، 55، 54، 45، 33، 15

، برخی سوال ها دارای بار 3طبق شکل  بنابراین هستند؛ 5/0 از

 هستند که باید اصلاح شوند. 5/0از  عاملی کمتر

 
 پژوهش متغیرهای میان ضرایب مسیر مدل و روابط و عاملی .  بارهای3 شکل

 5/0ها دارای بار عاملی کمتر از ، برخی از سوال3طبق شکل 

 5/0هستند که باید از الگو حذف شوند. حد مجاز برای بارعاملی 

به دست  5/0متغیرها بزرگتر از  AVEدر نظر گرفته شده است تا 

بودند از  5/0آید. بدین منظور سوال هایی که بارعاملی کمتر از 
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 آمده است.  4الگو حذف و الگو اصلاح شد که در شکل 

 
 پژوهش متغیرهای میان ضرایب مسیر مدل اصلاح شده و روابط و عاملی .  بارهای4 شکل

نشان می دهد، بارهای عاملی و ضرایب  4همانگونه که شکل 

بوده  5/0مسیر الگو اصلاح شده برای تمامی شاخص ها بیشتر از 

 الگو  5و بنابراین الگو اندازه گیری قابل قبول می باشد. شکل 

تحلیل عاملی تأییدی و معادلات ساختاری را در حالت قدر مطلق 

 دهد. بر طبقشده را نشان می معناداری ضرایب برای الگو اصلاح

باشد و معنادار می %95این الگو ، ضریب مسیر در سطح اطمینان 

 بیشتر می باشد. 96/1از  tی مقدار آماره

 
 های پژوهش مدلبین متغیرهای و شاخص (T)معناداری  . ضرایب5 شکل

یك از میانگین واریانس هر ( مقادیر 2013) 1بر اساس نظر حیر

باید  ، ضریب آلفای کرونباخ5/0باید بیش از  های اصلیمتغیر

باشد  7/0، و پایایی ترکیبی باید مقداری بالاتر از 7/0از  تربزرگ

، تمامی شاخص 1تا الگو تایید گردد. بر این اساس و نتایج جدول 

ع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی ها برای الگو تعدیل مناب

از  هامتغیر بین واحدهای استان مورد تایید می باشد. همبستگی

                                           
1 Hair 

واگرا و با روش فورنل و لاکر بررسی شد که مقادیر  روایی طریق

نشان می دهد که همبستگی خوبی بین  2به دست آمده در جدول 

متغیرهای پژوهش وجود دارد. همچنین، شاخص اعتبار اشتراک 

اندازه گیری و شاخص  الگو برازش بررسی برای CV-com یا

ساختاری و  الگو برازندگی برای و CV-Redاعتبار افزونگی یا 

Rضریب تعیین )
های درون زا به دست آمد. ( مربوط به سازه2
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 است. اریساخت مناسب الگو کیفیت دهنده نشان باشد مثبت دو این
 ی و ساختاریریگ انداز ه یمدل هاکلی برازش  یها شاخصضرایب همبستگی و روایی واگرا و . 1 جدول

 هایشاخص مقادیر نتایج نشان می دهد، 1جدول  که گونههمان

 بیین،ت ضریب جهت طرفی از و است مثبت افزونگی و اشتراکی

 الگو برازش باشند ترنزدیك یك عدد به چه هر آن مقادیر

 یمفهوم چهارچوب برازش تأیید از نشان این که است ترمناسب

 مناسباز برازش بیشتر برای اطمینان در نهایت،  .دارد پژوهش

 کل الگو  به صورت محاسبه شد شاخص نیکویی برازش ،  الگو

GOF = √AVE ̅̅ ̅̅ ̅̅ × R2̅̅ ̅ = √0.616 × 0.21 = GOF = √AVE ̅̅ ̅̅ ̅̅ × R2̅̅ ̅ = √0.668 × 0.833 = 0.768 
نزدیك باشد، برازش الگو قوی  1هر چه مقادیر به دست آمده به  

می باشد که مقدار به دست آمده نشان دهنده برازش مناسب الگو 

یل منابع تعد کلی است. حال پس از بررسی و تایید برازندگی الگو

انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی به بررسی روابط بین متغیرهای 

معناداری  ضریبچنانچه ه است. پژوهش در الگو پرداخته شد

باشد،  |1/96|خارج از بازه درصد  5 خطای بدست آمده در سطح

 ردد.گصورت فرضیه رد می فرضیة مربوطه تأیید و در غیر این

ضرایب بتا و مقادیر معناداری مربوط به هر یك از روابط  2جدول 

 :تعدیل منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی را نشان می دهد الگو

 انسانی منابع تعدیل الگوی متغیرهای و آزمون روابط بین نتایج معادلات ساختاری. 2 جدول

 نتیجه جهت رابطه tآماره  بتا متغیرهای وابسته متغیرهای مستقل روابط

 تایید + 786/9 762/0 منابع انسانی لیتعد تیرینظام مد منابع انسانی لیالزام تعد لیدلا 1رابطه 

 تایید + 649/3 214/0 منابع انسانی لیتعدی راهبردها منابع انسانی لیتعد تیرینظام مد 2رابطه 

 تایید + 411/5 425/0 منابع انسانی لیتعدی راهبردها منابع انسانی لینظام توسعه تعد 3رابطه 

 تایید + 316/7 367/0 منابع انسانی لیتعدی راهبردها منابع انسانی لیتعد طیمح 4رابطه 

 تایید + 153/66 948/0 منابع انسانی لیتعدپیامد های  منابع انسانی لیتعدی راهبردها 5رابطه 

|t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01, 
 ی و پیشنهادهاریگجهینت. 5

تدوین الگوی تعدیل منابع انسانی در  باهدفتحقیق حاضر 

است. بدین  شدهانجامدانشگاه آزاد اسلامی واحدهای استان تهران 

 نخبرگا با مصاحبه کدگذاری و بنیاد داده روش منظور ابتدا از

به دست آمد. سپس  هاشاخصو  هامؤلفهشد و ابعاد،  استفاده

فازی  با روش دلفی شدهییشناسا هاشاخصو  هامؤلفهابعاد، 

خبرگان دارای  ازنظر هاشاخصبرخی از  وغربالگری شدند 
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  599/0 - 599/0      774/0 دلایل الزام تعدیل منابع انسانی

  707/0 - 707/0     841/0 708/0 نظام توسعه تعدیل منابع انسانی

 772/0 598/0 449/0 598/0    773/0 911/0 879/0 نظام مدیریت تعدیل منابع انسانی

  68/0 - 68/0   825/0 951/0 946/0 718/0 محیط تعدیل منابع انسانی

 97/0 7/0 449/0 7/0  837/0 973/0 948/0 967/0 729/0 راهبردهای تعدیل منابع انسانی

 906/0 726/0 653/0 726/0 852/0 952/0 953/0 949/0 877/0 731/0 پیامدهای تعدیل منابع انسانی
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اهمیت نبودند و از الگو حذف شدند و الگوی تعدیل منابع انسانی 

 در دانشگاه آزاد اسلامی واحدهای استان تهران تدوین شد. 

ی تعدیل منابع انسانی در دانشگاه آزاد شدهنیتدوی الگوی هاافتهی

در  مؤلفهکه چهار  دهدیماسلامی واحدهای استان تهران نشان 

 دهکننلیتعدتعدیل منابع انسانی اثرگذار هستند. عوامل علی 

مان است که ساز "دلایل الزام تعدیل کارکنان "نیروی انسانی بعد 

ی که بستر انهیزم. عوامل کندیمرا به تعدیل نیروی انسانی الزام 

نظام "، بعد کندیمرا برای تعدیل مناسب نیروی انسانی فراهم 

یك  عنوانبهتعدیل  شودیماست که موجب  "توسعه تعدیل

نظام مدیریت تعدیل "فرصت باشد. مقوله پدیده محور که بعد 

و اینکه چگونه فرآیند تعدیل را  کندیمرا توصیف  "کارکنان

 لتعدی محیط) گرمداخله، شرایط مدیریت کنیم. از طرفی دیگر

 ریأثتمحیط دور دانشگاه نیز بر چگونگی تعدیل کارکنان  (کارکنان

 هاسازمانکه دانشگاه نیز مانند سایر  دهدیمدارد. این نتیجه نشان 

 "راهبردها"محیط صنعت خود هستند. در ادامه،  ریتأثتحت 

ر که داست  شنهادشدهیپ)راهکارها( برای تعدیل نیروی انسانی 

راهکارهایی برای رقابتی کردن دانشگاه همراه با  شودیمآن سعی 

با از دست دادن  چراکهی تعدیل کارکنان ارائه شود. هابرنامه

نیروی انسانی ممکن است تا اهداف و رسالت دانشگاه به خطر 

که راهبردهای تعدیل منجر به  رودیمانتظار  تیدرنهابیفتد. 

مناسب و مثبت در دانشگاه شود و از طریق بهبود  "یامدهایپ"

ی سطح فردی، گروه و سازمان، دانشگاه بتواند به مزیت امدهایپ

 رقابتی دست یابد.

 97 به نزدیك که نشان داد تعیین ضریب شاخص به مربوط نتایج

 و ی،انهیزم علی، متغیرهای توسط  راهبردها تغییرات درصد

 این که گرددیم تبیین شدهنیدوت الگوی درشده ارائه محیطی

 هایمتغیر سایر برای شاخص این همچنین. استقبول قابل مقدار

یه مائار را قبولی قابل حد که است بوده درصد 70 بالای الگو

 یخوببه الگو در ارائه پیشایند متغیرهای ،گریدیعبارتبه .دهد

 درصد و کنند ینیبشیپ را مدل در موجود پسایندهایاند توانسته

 کیفیت هب مربوط نتایج همچنین قبول هست.قابل آنان ینیبشیپ

 که داد نشان اشتراک و افزونگی یهاشاخص و یریگاندازه مدل

 ودنب یك به نزدیك همچنین وها شاخص بودن مثبت به توجه با

 بیان توانیم پژوهش، کننده ینیبشیپ متغیرهای از یك هر برای

 غیرهایمت ینیبشیپ برای لازم کیفیت از ساختاری مدل که کرد

 مقدار همچنین،.  دارد را لازم اعتبار و بوده برخوردار پژوهش

 میزان به پژوهش ساختاری معادلات مدل برای GOFشده محاسبه

 ساختاری مدل خوب عملکرد بیانگر که شد محاسبه 768/0

 ین،تعی ضرایب یهاشاخص یبندجمع از بنابراین، ست.ا پژوهش

 چهارم فصل در که GOF مقدار و اشتراک، و افزونگی شاخص

 نییتب مدل که کرد بیان توانیم شد، محاسبه ساختاری مدل برای

 .است برخوردار لازم اعتبار از پژوهش این در شده

 : شودیمی این الگو پیشنهاد ریکارگبهبرای 

عدیل مثبت بر پیامدها ت ریتأثکه  "راهبردهای تعدیل "برای بهبود 

ی کارکنان و وربهرهکاهش  منظوربهمدیران  شودیمدارند پیشنهاد 

فلات زدگی شغلی، آموزش و توسعه کارکنان خود را بهبود دهند. 

همچنین، مدیران نظام انگیزشی جبران خدمت متناسب با عملکرد 

 یکارکنان را ایجاد و اجرا کند. بنابراین به مدیران منابع انسان

تا سیستم گردش شغلی را مدیریت کنند تا  شودیمپیشنهاد 

ی گردش شغلی تجارب بیشتری را کسب هابرنامهکارکنان در 

ی زیربرنامهکنند تا جایگزین برای افراد دیگر باشند. مدیریت 

راهبردی مدیریت دانش داشته باشد و استراتژی مناسب را بر 

 ی مناسب تهیه و تدوین کند.هاشاخصاساس 

مثبت بر  ریتأثکه  "نظام مدیریت تعدیل منابع انسانی"برای بهبود 

مدیران نظام بازآفرینی  شودیمپیامدها تعدیل دارند پیشنهاد 

ی تعدیل را از طریق تشویق هابرنامهبعد از  ماندهیباقکارکنان 

کارکنان به تلاش و تحرک، ایجاد انگیزش، آموزش به نیروهای 

تا  درآورندی کارکنان به اجرا هامشارکت، و توسعه ماندهیباق

 شدهلیتعدنگردد. برای کارکنان  ماندهیباقموجب ضعف کارکنان 

حفظ مسئولیت اخلاقی برگزار کنند و با  منظوربهمراسم تودیع 

رفتار مناسب و در حد شخصیت سازمان داشته  شدهلیتعدافراد 

و یا  اندکردهباشند. همچنین برای کارکنانی که ترک خدمت 

تا با  شودیمرا تعدیل کرده است، پیشنهاد  هاآنسازمان به اختیار 

برای پیدا کردن شغل همکاری کنند و یا  شدهلیتعدافراد 

ی قانونی مانند بیمه بیکاری داشته باشند. علاوه بر این، هاتیحما

 کامل بپردازند. طوربهپاداش کار و حقوق افراد را 
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یزئجعلم  اصولاًروبرو است، زیرا  ییهاتیمحدوداین تحقیق با 

ی علمی را در هاپژوهشو به همین دلیل تا حد امکان  نگراست

و سپس مجموعه این اجزاء بدنه  دهندیمانجام  ترکوچكاجزاء 

ی بسیاری که هاتیمز رغمیعل. دهدیمیك تئوری را شکل 

 حالنیباای بکار رفته در بخش کمی این پژوهش دارد، شناسروش

ی اصلی این روش، شناسایی دقیق و جامع هاتیمحدودیکی از 

طریق  کیفی و از صورتبهیی که تحقیق حاضر آنجاخبرگان است. 

 ،استمصاحبه با خبرگان دانشگاه آزاد اسلامی واحدهای تهران 

در این  شدهمطرحی هامقولهانتظار داشت که  توانینمبنابراین 

باشد که این محدودیت  هاسازمانتحقیق، مدنظر خبرگان سایر 

. یکی از دهدیمقابلیت تعمیم نتایج تحقیق را نشان 

ی تحقیق این است که الگوی تعدیل منابع انسانی در هاتیمحدود

است و نه اجرا. بنابراین اعتبارسنجی الگو  شدهنیتدواین تحقیق، 

آزمون  کهیدرحالبر اساس وضعیت مطلوب صورت گرفته است 

امه تعدیل کارکنان ممکن است نتایج متفاوتی ارائه الگو بعد از برن

 شود.
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