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 چکیده  

است و به دنبال آن از میان راهبردهای متنوع رشد و توسعه  بیرونی یطمح تغییرات به گویی پاسخ عاملِ ترین مهممنعطف  نیروی انسانیامروزه 

منابع انسانی درشرایط ادغام  پذیری سازمان ها ، ادغام و اکتساب به صورت روز افزونی محبوب شده است. هدف مطالعه حاضر ارائه مدل انعطاف

متخصصان وخبرگان منابع انسانی که قبل و رکت کنندگان پژوهشمشا .آمیخته استحاضر است. تحقیق  کاربردیروش تحقیق از نظر هدف، است.

و سال در این حوزه تدریس34انسانی که حداقلاند و خبرگان دانشگاهی شامل اساتید حوزه منابعبعد از ادغام در وزرات ورزش و جوانان مشغول بوده

. در شده است استفاده  یبندپژوهش آمیخته، از طرح اکتشافی از نوع مقوله یهااز بین انواع روشحاضر  شهدر پژو .دهندمیاند تشکیلتحقیق داشته

روابط  یسربه بر  یریتفس یساختار یاز مدلساز هو در مرحله دوم با استفاد از طریق مصاحبه ساختاریافته به دست آمدکیفی  یهاطرح ابتدا داده نیا

به بررسی میزان وابستگی و قدرت نفوذ هر یک از عوامل پرداخته میک مک از ماتریس  در ادامه با استفاده میپرداز یشاخص ها و عوامل مدل م نیب

و سه سطح  شاخص زیر   03مضمون فرعی و  23مضمون اصلی ،  6دارای در شرایط ادغام  منابع انسانی انعطاف پذیری مدل ارائه شده  خواهد شد.

کاهش تنش های سازمانی بعد از ادغام و جلوگیری از شکست  ایج این پژوهش به منظورنت ..ازاستو تناسب ( عدیلپرسنلی ، ت)مدیریتی ،استراتژی 

موجب ایجاد تهسیل در مدیریت بعد از ادغام و افزایش هم افزایی وایجاد سازمان بعد از ادغام می شود و از طرف  دیگر داشتن منابع انسانی منعطف ،

 هویت سازمانی می شود
 

 سازمان های دولتی ،استراتژی های ادغامانی منعطف ، ادغام ،منابع انسهای اصلی : واژه

 مقدمه -1

 سیاست و ها تئوری در مهم موضوعات از یکی به پذیری انعطاف امروزه 

 عاملِ ترین مهم پذیر، انعطاف نیروی انسانی و شده تبدیل مدیریت های

 در حاضر عصر است.سازمانهای بیرونی محیط تغییرات به گویی پاسخ

 عدم با سازگاری توانایی و پذیری انعطاف به متعددی، ایجنبه ه

 توانایی این انسانی، نیروی زمینة در ویژه به دارند؛ نیاز اطمینان محیطی

 با عنوان عمده به طور که میآید دست به مختلفی اشکال از سازگاری

 منابع پذیری انعطاف( 2)  است شده تعریف انسانی منابع پذیری انعطاف

 با راحتی به تواند می سازمان آن، طریق از که است بلیتینی قا انسا

 انعطاف ایجاد و شناخت(.24)شود سازگار آن محیطی احتمالی تغییرات

 تغییرات برابر در مناسب واکنش قابلیت عنوان به انسانی، منابع پذیری

 (.8)است تأثیرگذار سازمانی موفقیت و رقابتی مزیت کسب در ، محیطی

 مقاصد پیشبرد در انسانی نیروی پذیری انعطاف تاهمی به توجه با

 بر سازمانها در مهم سازی این پیاده ضرورت ، ها شرکت و ها سازمان

انسانی  منابع پذیری انعطاف ارائه دلیل همین به و نیست پوشیده کسی
و ادغام مؤثر نهاد انتقال  گردد. تلقی می ضروری و مهم امری در ادغام 

منسجم  یساز کپارچهیطرح  کیبه  ازی. نشودیبا مشکل مواجه م دیجد
مناسب منابع  یها وهیش ریمشترک، ارتباطات موثر و سا یها میشامل ت

 شود یم یتلق یاتیح زیآم تیموفق یریفرهنگ پذ یبرا یانسان

 یجهان یو مال یرقابت ی( با فشارهاM&A) 1ادغام ها و تملک ها(.29)
قبلاً  تیادغام دو موجود ایاست ادغام، الحاق  شیشدن در حال افزا
 کی لیتشک یکه دو شرکت برا دافت یاتفاق م یگسسته است. زمان

( 22) شوند یادغام م یبا منابع مشترک و اهداف شرکت دیشرکت جد
 تیقابل و است یاصل یها یستگیاز شا یبه بهره بردار یموفق متک ادغام

 (.22) سازمانها دو نیمشترک ای فکر یها
 اثربخشی سازمانی سنجش برای ابزاری انعنو به انعطافپذیری

 برای ف پذیری انعطا اهمیت بر همچنین همکاران و سوارز .کند استفاده
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اند   کرده تاکید آن استراتژیک مدیریت و درک به نیاز و ها سازمان
 تعیین نقش انسانی، منابع مدیریت و انسانی تردید عامل بدون ( 12)

 مدیریت حوزه در موجود ادبیات .دارند عملکرد سازمانها در کنندهای

 موثری نقس انسانی، نیروهای و انسانی منابع که مدیریت میدهد نشان

 (.30)دارند سازمان عملکرد افزایش در
 یهنجارها رامونیمتفاوت ممکن است مانع ادغام پ یهافرهنگ

فرهنگ  کیشوند.  یو سازمان یفرد تیهو ،یکار یهاوهیش د،یجد
 جادیا یرقابت تیتواند مز یم ی انسانی منعطف ی با نیروقو یسازمان

 کی تیموفق (.13) دهد   شیرا افزا یسازمان یو اثربخش زهیکند، انگ
M&A ادغام  کیشر کی ییشناسا یبرا رندگانیگ میتصم ییبه توانا

 یخوب بستگ یو فرهنگ کیتطابق استراتژ کیبالقوه با 
 که  هستند یرقابت یها تیادغام به دنبال مز یها یاستراتژ.(.14)دارد

 لیطرف مسلط تحم یمنابع انسان یها وهیها و ش استیممکن است س
احساس  که باید سازمان ها از منابع انسانی منطف برخودار باشند و  شود

 یفرهنگ راتییجهت تغ نییادغام در تع جیشکست ممکن است بر نتا

به اثرات  (3589) 2سیرویم(.26)بگذارد ریتأث یو ادغام منابع انسان ندهیآ
رتبه ها، احساس مشترک  هیمانند بسته شدن اول ینامطلوب منابع انسان

در برآورد سهولت  تیریاز حد به کسب مد شیاز دست دادن و اعتماد ب
ممکن است منجر  امادغ کند. یاشاره م یکپارچگیبه  یابیو سرعت دست

کار شود. افراد ممکن است  یرویو گردش ناخواسته ن روین لیبه تعد
از استرس  ییسطوح بالا فتند،یجا ب دینخواهند در سازمان جد ایتوانند ن

دچار وسواس بقا  ت،یو موقع تیرا تجربه کنند، با ترس از دست دادن هو
در  بیشتر پیشینه ها نشان داده   را تجربه کنند یشوند و عواقب خانوادگ

دارد م بر پس از ادغا یمیمستق ریقبل از ادغام تأث یزیبرنامه رشده است 
شامل پرداختن به مسائل منابع  یمنابع انسان تیموفق یاتیعوامل ح(.26)

در  یانسان بعاز جمله عوامل منا ،یدر طول توسعه استراتژ یانسان
 ،یآموزش یازهاین ییشناسا ه،یاول یقبل از معامله، القا یقراردادها

 است یبهره ور ،یعجولانه در مورد کوچک ساز ماتیاجتناب از تصم
در نهاد ادغام شده و  یرهبر یپست ها یافراد برا نیانتخاب بهتر ود،بهب

مشکلات ادغام اغلب ( 35) داریتمام مشاغل برتر به خر یعدم اعطا
 رایشوند ز یکنند و به شکست منجر م یم میسرعت خود را تنظ

 مات،یپشت تصم یشوند. ارتباط منطق یمشکلات از کنترل خارج م
و انتظارات  دیجد یها تیها و مسئول نقش نده،یو مقاصد آ اهداف

 نانیاعتماد و اطم جادیا یگفتگو و بازخورد سازنده، برا قیاز طر یتیریمد
 است.  یاتیمعتبر ح یاز رهبر

در واقع  فرایند ادغام مستلزم انطباق دقیق و پیچیده منابع انسانی 
و پس از  ادغام در اعتماد و احساسات فرهنگی، های تفاوت است.رهبری،

 می ایفا M&A نهایی شکست یا موفقیت در کلیدی دغام  نقشا
شناخت ناکافی از احساسات و عوامل فردی  تاثیرگذار کارکنان (.32)کند

هر دو سازمان  بسیار مهم است که این پژوهش در پر کردن این شکاف 
توجه بررسی ها از پژوهش های موجود با   (.22)سهم قابل توجهی دارد 

                                                           
2 . Mirvis 

ی توان  نتیجه گرفت .مدل های ادغام پیشنهاد شده در در زمینه ادغام م
 (.21)سراسر جهان ، جامعیت لازم را برای سازمان های مختلف ندارند 

 ادغام ها  از درصد 81 از بیش که دریافت( 2439) 1هیرش
 را سازمانی ادغام و کنند برآورده را شده ریزی برنامه انتظارات نتوانستند

 های پیچیدگی سازمان  باید  رهبران. کردند ذکر اصلی مسئله عنوان به
 طول فرایند ادغام  در( .39)کنند درک را ادغام در سازمانی تغییر

 که کنند، تجربه را اطمینان عدم و استرس توانند می سازمانی بازیگران
 شود یکپارچه های تلاش برابر در سازمانی مقاومت به منجر تواند می

 تا آورند می فشار هبران سازمان ها در واقع می توان گفت ر( .36)
 ایجاد کوتاه نسبتاً زمانی دوره یک در ادغام مرحله در را زیادی تغییرات

 به کمتر تعهد و همکاری تعارض، به منجر اغلب تغییرات این.  کنند
 انسانی رفتاری مشکلات سایر و ارشد مدیران جابجایی موفق، فرآیندهای

دغام مضر و منجر به شکست می شود ا فرآیند برای که شود می مختلف
 از را کارکنان ترس و اضطراب توانند می اجرایی مدیران و رهبران(.09)

 کار از مرحله ادغام  هر در سازمان دو هر در مستمر ارتباطات طریق
 (.39) .دهند کاهش

در واقع باید گفت که  ادغام با رویکردهای متفاوتی از سوی 
کاش قرار می گیرد نداشتن یک الگوی  اندیشمندان تعریف و مورد کن

بومی جامع ، می تواند شکاف مطالعاتی باشد که باید به تفصیل به آن 
پرداخته شود..تمام مطالعات انجام شده در رابطه با ادغام فقط بر یک یا 
دو متغییر توجه داشتند یا به تعیبر بهتر از یک بعد بررسی شده است ، 

دغام موفق ضرروت دارد که عوامل موثر در صورتی که برای داشتن یک ا
بسیاری  و توجه به استراتژی های ادغام را مورد بررسی قرار دارد 
متغیرهای زیادی و همه جوانب نه فقط یک جنبه از آن را در نظر گرفت 
. با توجه به مستندات و مطالعاتی که انجام شده. به عنوان مثال مشکل 

ه طوری که منقدان اظهار می داشتند ساختاری بعد از ادغام بوجود آمد ب
.علیرغم تحقیقات گسترده در حوزه ادغام  سازمان ها  و منابع انسانی 

منعطف  ،اختلاف نظرهای موجود بین اندیشمندان در حوزه ادغام  
،استراتژی های ادغام ،منابع انسانی منعطف و همچنین مدل بومی جامع 

ری منابع انسانی مبتنی بر برای  شناسایی عوامل موثر بر انعطاف پذی
استراتژی های ادغام ، ضرورت تحقیق  کمی  برای شناسایی عوامل 

تآثیرگذار را توجیه می کند . هر چند که پیرامون ادغام و بخصوص  
منابع انسانی منطعف صورت گرفته است . اما  به تمام عوامل موثر بر  

ین پژوهش ادغام و استراتژی های آن  پرداخته نشده است .سهم ا
رسیدن به یک مدل جامع انعطاف پذیری منابع انسانی در شرایط ادغام و 
بررسی  استراتژی های ادغام در سه سطح مولفه ها در سطح اول تاثیر 

پذیر ترین مولفه ها قرار گرفته اند. مولفه های سطح اول که شامل  
وی ارائه آموزش لازم به نیرهای ادغام ، سطوح پرسنلی ،)استراتژی
سطوح مدیریتی توجه به حقوق و مزایای نیروی انسانی ،انسانی ،

برکناری مدیران ضعیف و بلااستفاده(  در سطح دوم مولفه های تاثیر ،
گذار بر سطح اول می باشند. مولفه های سطح دوم ) سطوح تعدیل و 

های مختلف ارتباط میان رده ریزی انسانی،تناسب،  ایجاد نظام برنامه
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تی،  در سطح سوم سه مولفه قرار گرفته است که مولفه های تاثیر مدیری
گذار بر سطح دوم می باشد، مولفه های سطح سوم ) طراحی مناسب 
شغل در سازمان(   می باشد .ازاینرو کنکاش در دلایل شکست و ارائه 
مدلی جامع که عوامل موثر بر  انعطاف پذیری منابع انسانی مبتنی بر 

غام را تبیین کند که این شکاف را  می تواند بسیار استراتژی های اد
جالب و حائز اهمیت باشد. پس این پژوهش به دنبال این پرسش است 
که  مدل جامع انعطاف پذیری منابع انسانی  در شرایط ادغام  چگونه 
است ؟ سوال دیگری که می توان مطرح کردن  ،عوامل تاثیر گذار بر 

 دامند ؟انعطاف پذیری منابع انسانی ک
 
 ادبیات پژوهش-2

 محیطی فشارهای تاثیر تحت انسانی منابع مدیریت حوزه امروزه

 تنوع شدن، جهانی اقتصاد، در تغییرات .دارد قرار تغییر برای متعددی

 ایجاد را جدیدی سازمانی های زمینه جدید، فناوریهای و تقاضای داخلی

 جدید کاملا تجها برخی در انسانی منابع حرکت زمینه که .است کرده

 اطمینان عدم به پاسخ در مناسب رویکرد پذیری انعطاف(.32)است

 در شرکت پویایی قابلیت عنوان به پذیر سازمانی انعطاف است، محیطی

 تواند می و است تغییر حال در رقابتی محیط هر به  پاسخ یا واکنش

 یریپذ (، انعطاف2442) 0سانچز  (.29) کند ایجاد را پایدار رقابتی مزیت

 می تعریف پویا رقابتی محیط تقاضاهای به پاسخ در توانایی سازمان را

 و پژوهش رایت در بار نخستین برای انسانی، منابع پذیری انعطاف .کند
 انسانی منابع مدیریت منعطف سیستمهای خصوص (، در3558اسنل )

 انسانی منابع ایده مدیریت کردن مطرح از آنان منظور .شد مطرح

 شرایط به گویی پاسخ در سازمان توانایی که بود سیستمهایی ،انعطافپذیر

 انسانی، منابع پذیری . انعطاف(2)بخشد را توسعه گوناگون رقابتی محیط

 الگوهای و مهارتها از انسانی سازمان نیروی بهره مندی میزان به معنای

 استفاده و رقابتی محیط در مناسب تصمیم اتخاذ برای لازم رفتاری

 مدیریت به منظور انسانی، نیروی ترین کارکردهای مطلوب از سازمانها

 دو که دهد می رخ زمانی ادغام: ادغام(.13)است منابع این بهینة
 ادغام . کنند ایجاد واحد موجودیت یک تا شوند ادغام هم با موجودیت

  یک در که است مجزا سازمان دو از ترکیبی سازمانی ادغام: سازمانی
 های شرکت های توانایی تعاملات به سینرژی. ندا شده ادغام سازمان

 های موجودیت عملکرد و رقابت بهبود به منجر که دارد اشاره شده ادغام
 (.18) شود می ترکیبی

 نهاد یک ایجاد برای ها شرکت ادغام شامل تجمیع یا ظرفیت ادغام
 ادغام نوع این در عملیاتی و سازمانی افزونگی است، ملی یا بزرگتر

 سازمان دو افقی، ادغام یا ظرفیت، ادغام . داشت خواهد وجود همچنان
ت سا نشده حفظ کاری اضافه هیچ که هستند یکپارچه کاملاً

انعطاف پذیری را توانایی شرکت پاسخ 2442انعطاف پذیری: سانچز .(22)
به تقاضاهای متنوع از محیط رقابتی پویایش تعریف می کند. از منظر 

ف پذیری شرکت را قادر می نماید تا با الزامات قابلیت های حیاتی، انعطا
                                                           

4 .Sanchz 

متنوع و در حال تغییر محیط بیرونی خود سازگار شود و به عملکرد 
انعطاف پذیری را به عنوان شاخص .(.18)بالاتر برسد و آن را حفظ کند

ارتباط دهنده بین سیستم و محیط خارجی خود برای جذب عدم 
عنوان توانایی تغییر و  قطعیت، درجه پویایی سیستم و همچنین به

انعطاف پذیری منابع انسانی: (.19)سازگاری می توان در نظر گرفت 
انعطاف پذیری منابع انسانی بر استعدادهای چندگانه افراد به وسیله 

 (.0)تغییر در تخصص، رفتار و یادگیری آنان تاکید دارد 

 

 ادغام: ادغام از به هم پیوستن دو یا چند شرکت به صورت افقى،
عمودى و یا مختلط)مرکب( حاصل می شود و نتیجه آن شکل گیری 
یک شرکت جدید با نام جدید و یا با حفظ نام قبلی اما با شخصیت 
حقوقی مستقل و متفاوت از شخصیت های حقوقی دو یا چند شرکت 

 (.34)قبل از ادغام می باشد 

 

 .روش شناسی پژوهش 3

منابع  یریل  انعطاف پذپژوهش ارائه مد نیهدف ا نکهیبا توجه به ا

 نیباشد؛ بنابرا یم رانیا یدولت یدر سازمان هادر شرایط ادغام   یانسان

 ختهیبرحسب نوع داده، آم ؛یروش پژوهش برحسب هدف، کاربرد

و برحسب روش  یداده، مقطع ی(؛ برحسب زمان گرداوریکم-یفی)ک

. بود یشیمایپ -یفیو روش پژوهش، توص تیماه ایها و داده یگرداور

پژوهش آمیخته، از طرح اکتشافی از نوع  یهاپژوهشگر از بین انواع روش

از کیفی  یهاطرح ابتدا داده نیاستفاده نموده است. در ا یبندمقوله

و سپس در مرحله دوم با  طریق مصاحبه ساختاریافته به دست آمد

 نیروابط ب ی(  به برسISM)یریتفس یساختار یاز مدلساز هاستفاد

پژوهش حاضر  یجامعه آمار  .میپرداز یعوامل مدل مشاخص ها و 

. مشارکت ی باشدکارکنان وزارتخانه ورزش وجوانان م هیشامل کل

که  یپژوهش حاضر متخصصان و خبرگان منابع انسان نیکنندگان در ا

قبل از ادغام و بعد از ادغام در سازمان مشغول بوده اند و خبرگان 

 نیا درسال  34که حداقل  یانسانحوزه منابع  دیشامل اسات یدانشگاه

 .دهندیم لیداشته اند تشک قیو تحق سیحوزه تدر

به  یهاداده لیو تحل هیتجز ی، برادر بخش کیفی پژوهش حاضر

تم  لیتم بهره برده است؛ تحل لیتحل کیها، از تکندست آمده از مصاحبه

ها ها( موجود درون داده)تم یالگوها انیو ب لیتحل ن،ییتع یبرا یروش

بخش کمی تکنیک مدلسازی معادلات ساختاری  در پژوهش . روشاست

ISM که درادامه به بررسی و تشریح آن پرداخته می شود .با توجه  است

شاخص ها و عوامل موثر بر انعطاف به مبانی نظری و نظرات خبرگان 

شناسایی و پرسشنامه آن تهیه می  ادغام طیدر شرا یمنابع انسان یریپذ

خبرگان تحت  ریبر تفس ینرم مبتن اتیدر عمل قیتحق یزمدل ساشود 

 یم فیمسئله تعر یروش ساخت ده PSM ای یعنوان نگاشت شناخت

 زانیم یبه بررس MICMAC سیدر ادامه با استفاده از ماتر .شود.

 .از عوامل پرداخته خواهد شد کیو قدرت نفوذ هر  یوابستگ
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 اه¬یآزمودن یدموگراف های¬یژگی( :و1جدول )

 

 

 .تجزیه و تحلیل داده 4

های توصیفی و مشخصات دموگرافیک مشارکت یافته 3در جدول 

کنندگان در مطالعه که شامل جنسیت افراد، تحصیلات وسابقه فعالیت 

نفر فرد پاسخ  34در حوزه منابع انسانی نشان داده شده است. تمامی 

 دهنده به سوالات مرد بودند.

ننده مشخص گردید که متخصصان حوزه در بررسی سن افراد مشارکت ک

سال کمترین رده سنی و اساتید  08/19منابع انسانی با میانگین سنی 

ترین رده سنی را دارند. در سال بیش 21/06حوزه منابع انسانی با 

کاری مشخص گردید که اساتید حوزه منابع بررسی میانگین سابقه

رین میزان سوابق و سال سابقه فعالیت دارای بالات 54/32انسانی با 

سال کمترین سوابق کاری را  16/34متخصصان حوزه منابع انسانی با 

نفر دارای مدرک  8دارند. از میان افراد مشارکت کننده در پژوهش حاضر 

 نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد هستند. 2دکتری تخصصی و 

 

 نتایج کدگذاری های ثانویه4-1

باز( استخراج شده از  با بررسی کدهای شناسایی شده)کدهای

های مورد بررسی در مرحله آخر اقدام به تعریف و نام گذاری مصاحبه

ها نشان داده است که مهمترین مضمون ها  شده است. نتایج بررسی

طراحی مدل انعطاف پذیری منابع انسانی در شرایط ادغام  عوامل موثر در

، سازمانی، های دولتی ایران در هفت دسته عوامل فردیدر سازمان

بندی های ادغام و مدیریتی طبقهقانونی، ارتباطی، استراتژیک و استراتژی

های فرعی هم های اصلی، دارای مولفهاند که هر یک از این مولفهشده

 ارائه شده است 2بندی در جدول  باشند که نتایج این دستهمی

  

 (: نتایج کدگذاری ثانویه2جدول )

 ین فرعیمضام مضامین اصلی هدف

ط  ادغام
ی در شرای

ی منابع انسان
ف پذیر

انعطا
 عوامل سازمانی 

 هویت سازمانی
 توجه به زبان و ارتباطات سازمانی

 فلسفه و روح سازمان

 فرهنگ سازمانی
 های سازمانتوجه به ارزش

 توجه به عملکردگرایی
 فرهنگ تیمی

 شایسته سالاری
 رعایت عدالت در انتصابات

 کاهش تاثیر تغییرات سیاسی در انتخاب و انتصاب مدیران

 ساختار سازمانی
 دپارتمان سازی

 تعیین محدوده کنترل
 تعیین حیطه تخصص کاری

 عوامل فردی

 دانش
 گیری از تجربیات دیگراننحوه به کاری

 به روز رسانی اطلاعات در حوزه مدیریتی

 مهارت
 توسعه مهارت فکری

 توسعه خلاقیت کارکنان و مدیران

 نگرش
 نگرش فردی و گروهی

 نگرش مبتنی بر تعهد سازمانی

 ادراک
 انگیزه و علایق کارکنان

 جو حاکم بر سازمان
 

 عوامل مدیریتی
 مدیریت آموزش

 ارائه سیستم رفتاری در سازمان
 ارائه سیستم تکنولوژیک در سازمان

 تعداد گروه
میانگین 

 سن

میانگین 

-سابقه

 کاری

 تحصیلات

 دکتری ارشد

 %655 - 45/61 61/54 2 مدیران حوزه منابع انسانی

 %655 - 05/61 65/51 5 اساتید حوزه منابع انسانی

خبرنگاران حوزه منابع 

 انسانی
2 21/51 1/65 45% 45% 

متخصصان حوزه منابع 

 انسانی
2 54/14 11/65 45% 45% 
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 هامدیریت تفاوت
 داوری و تبعیضفقدان پیش
 ها در جهت تامین منافعاستفاده از تفاوت

مدیریت تعارض و 
 ابهام

 عدم وابستگی متقابل وظایف
 گیری در مدیرانتقویت قدرت تصمیم

 توسعه تفکر همگرایی مدیریت همگرایی

 عوامل قانونی

 توانمندسازی
 توانمندسازی اقتصادی

 ماعیتوانمندسازی اجت

 جبران خدمات
 نگریآینده

 های سربارجامعیت حمایت و کاهش هزینه
 استفاده در ست از بودجه  تجدید ساختار

 عوامل ارتباطی

 اعتبار سازمان
 گفتار مدیریتی مناسب
 رفتار و منش مدیریتی

 ارائه بازخورد
 توسعه بازخوردهای مثبت

 توسعه بازخوردهای اصلاحی
متمرکز نبودن 

 ارتباطات
 طراحی یک برنامه ارتباطاتی منسجم

 پاسخگو بودن مدیریت

 عوامل استراتژیک

 هوش سازمانی
 سازمان یادگیرنده

 تمرکز بر برنامه ریزی صحیح
پذیری انطباق

 سازمانی

 مدیریت منابع
 های تحلیلی سازمانتوسعه روش

سرمایه فکری 
 سازمانی

 مکانیزم نوآوریتوسعه 
 توسعه چرخه زندگی شرکت

 

 

 

 

                 
 

 به دست آمده از کدهای ثانویه استخراجی از متون مصاحبه)مدل انعطاف پذیری منابع انسانی در شرایط ادغام( .  مدل(1)شکل

 

 ISMمدلسازی به روش 4-2
 ژی های ادغاممدلسازی در سطح استرات4-2-1

ک روشی ساختار تفسیری است که به  ISMدر مدلسازی به روش 

وسیله وارفیلد مطرح گردید. در این روش، با تجزیه معیارها در چند 

سطح مختلف، به تحلیل ارتباط بین شاخص ها پرداخته می شود. این 
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مدل ساختار تفسیری قادر است سطوح ارتباط بین شاخص ها که به 

گروهی به یکدیگر وابستهاند، را تعیین نماید. به عبارت صورت تکی یا 

میتواند برای تجزیه وتحلیل ارتباط بین ویژگی های چند ISMدیگر،  

متغیر که برای یک مساله تعریف شده اند، استفاده شود. این روش ابتدا 

عوامل موثر بر موضوع مورد مطالعه را در سطوح مختلف قرار میدهد، 

عوامل را به گونه ای شفاف و در سطوحی جدا  سپس روابط بین این

مشخص می کند. طراحی یک مدل ساختاری تفسیری برای متغیرهای 

در ارتباط یک سیستم، روشی است که برای بررسی اثر هر یک از 

متغیرها بر روی متغیرهای دیگر کاربرد دارد. این روش تفسیری است، 

آیا روابطی میان این  چون قضاوت گروهی از افراد تعیین می نماید که

عناصر وجود دارد یا خیر. این روش ساختاری است چون اساس روابط 

یک ساختار سرتاسری است که از مجموعه ی پیچیدهای از متغیرها 

 استخراج شده است

 تعیین روابط و سطح بندی ابعاد و مولفه ها

برای تعیین روابط و سطح بندی ابعاد و شاخص ها باید مجموعه 

ا و مجموعه ورودی ها را برای هر بعد/ شاخص از ماتریس خروجی ه

دریافتی استخراج نمود. مجموعه خروجی ها شامل خود بعد/ شاخص و 

ابعاد/ شاخص هایی که از آن  تاثیر می پذیرد. مجموعه ورودی ها شامل 

خود بعد/ شاخص و مجموعه ابعاد/ شاخص هایی که بر آن تاثیر می 

دو طرفه  هر یک از بعد/شاخص ها  گذارند. سپس مجموعه روابط

مشخص می شود. یعنی تعداد بعد/ شاخص های که در دو مجموعه 

ورودی و خروجی تکرار شده است. ابعاد/ شاخص ها بر اساس مجموعه 

های حاصل سطح بندی می شوند. به طور معمول، ابعاد/ شاخص هایی 

ند، که مجموعه خروجی و مجموعه روابط دو طرفه یکسان داشته باش

ابعاد/ شاخص های سطح بالایی سلسله مراتب را تشکیل می دهند. بنابر 

این ابعاد/ شاخص هایی سطح بالایی منشا هیچ بعد/ شاخص دیگری 

نخواهند بود. هنگامی که سطح بالایی تعریف  گردید، از دیگر ابعاد/ 

شاخص ها تفکیک می شود. سپس بواسطه یک فرآیندهمسان، سطوح 

 ندبعدی مشخص می شو

شبکه تعاملات ابعاد و شاخص ها با استفاده از خروجی های مدل 

سازی ساختاری تفسیری به عنوان ورودی های یک نرم افزار تحلیل 

شبکه حاصل گردیده است. شبکه تعاملات با استفاده از نتایج تعیین 

استراتژی های ادغام انعطاف  "روابط و سطح بندی ابعاد و شاخص های 

در جدول شماره  "انی در سازمان های دولتی ایران پذیری منابع انس

 .نشان داده شده است 

 

 

 
 . تعاملات ابعاد و مولفه های)سطح بندی مولفه ها((1)شکل  

سطح دسته بندی 2:  در این پژوهش مولفه ها در 2با توجه به شکل

 شده اند.

 در سطح اول تاثیر پذیر ترین مولفه ها قرار گرفته اند. 

های ادغام ، سطح اول به شرح ذیل است: )استراتژی مولفه های

توجه به حقوق و ارائه آموزش لازم به نیروی انسانی ،سطوح پرسنلی ،

برکناری مدیران ضعیف و مزایای نیروی انسانی ، سطوح مدیریتی ،

بلااستفاده(. در سطح دوم مولفه های تاثیر گذار بر سطح اول می باشند. 
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ایجاد شرح ذیل است:)سطوح تعدیل و تناسب ، مولفه های سطح دوم به

در سطح های مختلف مدیریتی ،ارتباط میان ردهریزی انسانی ،نظام برنامه

سوم سه مولفه قرار گرفته است که مولفه های تاثیر گذار بر سطح دوم 

می باشد، مولفه های سطح سوم به شرح ذیل است: )طراحی مناسب 

 شغل در سازمان(.

 MICMACنمودار  ترسیم 4-2-2

تحلیل میک مک روشی برای نمایش گرافیکی متغیرها براساس 

تفسیری است. بر -قدرت نفوذ و وابستگی آنها در مدلسازی ساختاری

اساس قدرت وابستگی و نفوذ متغیرها، می توان دستگاه مختصاتی 

تعریف کرد و آن را به چهار قسمت مساوی تقسیم نمود. تجزیه و تحلیل 

MICMAC  پایه قدرت نفوذ )تاثیرگذاری( و میزان وابستگی بر

)تاثیرپذیری( هر متغیر شکل گرفته و امکان بررسی بیشتر محدوده هر 

  یک از متغیرها را فراهم می سازد.

در این تحلیل متغیرها به چهار گروه خودمختار، وابسته، پیوندی  

ها)نمودار )رابط( و نفوذ تقسیم میشوند. تعاملات نفوذ و وابستگی متغیر 

آورده شده است. بر اساس مقادیر نفوذ و وابستگی 1میک مک( در شکل 

 آورده شده است1که در  جدول 

 قدرت نفوذ و وابستگی  (:3)جدول

قدرت  مولفه نماد

 وابستگی

 نفوذ

C1 0 0 های ادغاماستراتژی 

C2 0 4 طراحی مناسب شغل در سازمان 

C3 0 4 سطوح تعدیل و تناسب 

C4 4 4 ریزی انسانیظام برنامهایجاد ن 

C5 0 0 سطوح پرسنلی 

C6 4 0 ارائه آموزش لازم به نیروی انسانی 

C7 4 0 توجه به حقوق و مزایای نیروی انسانی 

C8 0 0 سطوح مدیریتی 

C9 0 0 های مختلف مدیریتیارتباط میان رده 

C10 0 0 برکناری مدیران ضعیف و بلااستفاده 

 

 می باشد 6مرزی عدد  خط1با توجه به شکل 

(10/2)+1=6 

 
 وابستگی-. تعاملات نفوذ(3)شکل  

 MICMACتحلیل  4-2-4
می باشد. این دسته از  "متغیرهای خودمختار"دسته اول شامل 

نیروی نفوذ ضعیفی دارند.  مولفه ها نیروی وابستگی ضعیف و همچنین

جدا از کل مولفه هایی که در این دسته قرار می گیرند، تقریباً به صورت 

سیستم عمل می کنند. این مولفه ها اثر چندانی روی سایر مولفه ها 

ندارند. در واقع ارتباطات این مولفه ها با دیگر مولفه ها بسیار محدود و 

ناچیز است .در این پژوهش مولفه ای در ناحیه خودمختار قرار نگرفته 

ر گذاری بالا است. دسته دوم شامل مولفه های نفوذ است که نفوذ یا تاثی

و وابستگی کمی برخوردار هستند. و با ایجاد تغییر در آنها می توان بر 

در این پژوهش مولفه ای در ناحیه نفوذ  قرار  .بقیه متغیرها تاثیر گذاشت

 نگرفته است.

است که از نیروی نفوذ قوی  "متغیرهای پیوندی"دسته سوم شامل 

و همچنین نیروی وابستگی قدرتمندی برخور دارند. این متغیرها در 

حقیقت مولفه هایی هستند که بی ثبات می باشند، به این معنا که انجام 

هرگونه اقدامی در مورد این مولفه ها علاوه بر اینکه مستقیماً بر سایر 

بازخورد از سایر مولفه ها بر  مولفه ها اثر می گذارد، می تواند در قالب

خود مولفه نیز اثرگذار باشد .مولفه هایی که در این ناحیه قرار گرفته اند  

سطوح طراحی مناسب شغل در سازمان ،های ادغام ،)استراتژیشامل : 

سطوح پرسنلی ، ارائه ریزی انسانی ،ایجاد نظام برنامهتعدیل و تناسب ،

توجه به حقوق و مزایای نیروی انسانی ، آموزش لازم به نیروی انسانی

برکناری های مختلف مدیریتی ،ارتباط میان ردهسطوح مدیریتی ،،

ا ست   "متغیرهای وابسته".دسته چهارم  مدیران ضعیف و بلااستفاده(

که نیروی نفوذ ضعیف دارند، اما نیروی وابستگی آنها زیاد است.  در این 

 ته قرار نگرفته است.پژوهش مولفه ای در ناحیه وابس

 

 مدلسازی در سطح مولفه4-2-3

ک روشی ساختار تفسیری است که به  ISMدر مدلسازی به روش 

وسیله وارفیلد مطرح گردید. در این روش، با تجزیه معیارها در چند 

سطح مختلف، به تحلیل ارتباط بین شاخص ها پرداخته می شود. این 

باط بین شاخص ها که به مدل ساختار تفسیری قادر است سطوح ارت

صورت تکی یا گروهی به یکدیگر وابستهاند، را تعیین نماید. به عبارت 
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میتواند برای تجزیه وتحلیل ارتباط بین ویژگی های چند ISMدیگر،  

متغیر که برای یک مساله تعریف شده اند، استفاده شود. این روش ابتدا 

ختلف قرار میدهد، عوامل موثر بر موضوع مورد مطالعه را در سطوح م

سپس روابط بین این عوامل را به گونه ای شفاف و در سطوحی جدا 

مشخص می کند. طراحی یک مدل ساختاری تفسیری برای متغیرهای 

در ارتباط یک سیستم، روشی است که برای بررسی اثر هر یک از 

متغیرها بر روی متغیرهای دیگر کاربرد دارد. این روش تفسیری است، 

ت گروهی از افراد تعیین می نماید که آیا روابطی میان این چون قضاو

عناصر وجود دارد یا خیر. این روش ساختاری است چون اساس روابط 

یک ساختار سرتاسری است که از مجموعه ی پیچیدهای از متغیرها 

 استخراج شده است.

 

 تعیین روابط و سطح بندی ابعاد و مولفه ها 4-2-5

شاخص ها با استفاده از خروجی های مدل شبکه تعاملات ابعاد و 

سازی ساختاری تفسیری به عنوان ورودی های یک نرم افزار تحلیل 

شبکه حاصل گردیده است. شبکه تعاملات با استفاده از نتایج تعیین 

انعطاف پذیری منابع انسانی  "روابط و سطح بندی ابعاد و شاخص های 

 . "ن در شرایط ادغام در سازمان های دولتی ایرا

 

 
 .تعاملات ابعاد و مولفه ها)سطح بندی مولفه ها((4)شکل

سطح دسته بندی  2: در این پژوهش مولفه ها در 0با توجه به شکل

شده اند. در سطح اول تاثیر پذیر ترین مولفه ها قرار گرفته اند. مولفه 

سرمایه فکری قانونی ،ارتباطی،های سطح اول شامل ) عوامل استراتژیک ،

سازمانی ، انطباق پذیری سازمانی مدیریتی ، هوش فردی ،زمانی،سا

 مدیریت تفاوت ها ( .مدیریت آموزش ،ادراک ،مهارت ،،

در سطح دوم مولفه های تاثیر گذار بر سطح اول می باشند. مولفه 

ارائه های سطح دوم شامل ) تجدید ساختار، نگرش،  عوامل سازمانی ،

ارتباطات( و در سطح سوم دو مولفه قرار گرفته  متمرکز نبودنبازخورد ،

است که مولفه های تاثیر گذار بر سطح دوم می باشد، مولفه های سطح 

فرهنگ سازمانی(. در سطح چهارم سه  سوم شامل ) هویت سازمانی،

مولفه قرار گرفته است که مولفه های تاثیر گذار بر سطح سوم می باشد، 

اعتبار سازمان،  ساختار  توانمندسازی،مولفه های سطح چهارم شامل ) 

سازمانی(. در سطح پنجم یک مولفه قرار گرفته است که مولفه های تاثیر 

گذار بر سطح چهارم می باشد، مولفه های سطح پنجم شامل )جبران 

خدمات(.در سطح شش دو مولفه قرار گرفته است که مولفه های تاثیر 

 سطح ششم گذار بر سطح پنجم می باشد، مولفه های 

دانش(. در سطح هفتم مولفه قرار گرفته شامل :)شایسته سالاری ،

 است که مولفه های تاثیر گذار 
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بر سطح ششم می باشد، مولفه های سطح هفتم ، مدیریت تعارض و 

 ابهام است .

 MICMAC ترسیم نمودار4-2-6

تحلیل میک مک روشی برای نمایش گرافیکی متغیرها براساس 

تفسیری است. بر -بستگی آنها در مدلسازی ساختاریقدرت نفوذ و وا

اساس قدرت وابستگی و نفوذ متغیرها، می توان دستگاه مختصاتی 

تعریف کرد و آن را به چهار قسمت مساوی تقسیم نمود. تجزیه و تحلیل 

MICMAC  بر پایه قدرت نفوذ )تاثیرگذاری( و میزان وابستگی

ان بررسی بیشتر محدوده هر )تاثیرپذیری( هر متغیر شکل گرفته و امک

در این تحلیل متغیرها به چهار گروه   یک از متغیرها را فراهم می سازد.

خودمختار، وابسته، پیوندی )رابط( و نفوذ تقسیم میشوند. تعاملات نفوذ 

آورده شده است. بر  9و وابستگی متغیر ها)نمودار میک مک( در شکل 

آورده شده است،  در شکل 0ل اساس مقادیر نفوذ و وابستگی که در  جد.

 ارائه گردید.9

 : قدرت نفوذ و وابستگی (4)جدول

 فوذقدرت قدرت وابستگی مولفه نماد

C1 0 0 های ادغاماستراتژی 

C2 0 4 طراحی مناسب شغل در سازمان 

C3 0 4 سطوح تعدیل و تناسب 

C4 4 4 ریزی انسانیایجاد نظام برنامه 

C5 0 0 سطوح پرسنلی 

C6 4 0 ه آموزش لازم به نیروی انسانیارائ 

C7 4 0 توجه به حقوق و مزایای نیروی انسانی 

C8 0 0 سطوح مدیریتی 

C9 0 0 های مختلف مدیریتیارتباط میان رده 

C10 0 0 برکناری مدیران ضعیف و بلااستفاده 

 

 

 

 وابستگی-. تعاملات نفوذ9شکل

 
 MICMACتحلیل 

می باشد. این دسته از  "تارمتغیرهای خودمخ"دسته اول شامل 

نیروی نفوذ ضعیفی دارند.  مولفه ها نیروی وابستگی ضعیف و همچنین

مولفه هایی که در این دسته قرار می گیرند، تقریباً به صورت جدا از کل 

سیستم عمل می کنند. این مولفه ها اثر چندانی روی سایر مولفه ها 

دیگر مولفه ها بسیار محدود و ندارند. در واقع ارتباطات این مولفه ها با 

ناچیز است. در این پژوهش مولفه ای در ناحیه خودمختار قرار نگرفته 

است. دسته دوم شامل مولفه های نفوذ است که نفوذ یا تاثیر گذاری بالا 

و وابستگی کمی برخوردار هستند. و با ایجاد تغییر در آنها می توان بر 

پژوهش مولفه ای در ناحیه نفوذ  قرار در این  .بقیه متغیرها تاثیر گذاشت

است که از نیروی  "متغیرهای پیوندی"نگرفته است. دسته سوم شامل 

نفوذ قوی و همچنین نیروی وابستگی قدرتمندی برخور دارند. این 

متغیرها در حقیقت مولفه هایی هستند که بی ثبات می باشند، به این 

ولفه ها علاوه بر اینکه معنا که انجام هرگونه اقدامی در مورد این م

مستقیماً بر سایر مولفه ها اثر می گذارد، می تواند در قالب بازخورد از 

 سایر مولفه ها بر خود مولفه نیز اثرگذار باشد.

 مولفه هایی که در این ناحیه قرار گرفته اند به شرح ذیل می باشند:

ات ، جبران خدمعوامل ارتباطی ،توانمندسازی ، عوامل استراتژیک ،

تجدید ساختار عوامل فردی ،سرمایه فکری سازمانی ،عوامل قانونی ،

پذیری سازمانی هویت سازمانی انطباقهوش سازمانی ،عوامل مدیریتی ،،

ساختار سازمانی نگرش ،مهارت ،دانش ،شایسته سالاری ،اعتبار سازمان ،،

مدیریت ی ،فرهنگ سازمانی ، عوامل سازمانادراک مدیریت آموزش ،،

 مدیریت تعارض و ابهام ارائه بازخورد ، متمرکز نبودن ارتباطات.ها ،تفاوت

ا ست که نیروی نفوذ ضعیف  "متغیرهای وابسته"دسته چهارم 

دارند، اما نیروی وابستگی آنها زیاد است.  در این پژوهش مولفه ای در 

 ناحیه وابسته قرار نگرفته است.

 

 نتیجه گیری . 5
ترین ی اخیر، موضوع ادغام و اکتساب یکی از رادیکالهادر دهه

ها به عنوان یک استراتژی خلق هایی بوده است که سازماناستراتژی

ارزش یا انتشار برای بهبود عملکرد و ارتقای مزیت رقابتی خود به کار 
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گرفته اند. ادغام و اکتساب اغلب به عنوان آخرین راه حل ناامیدکننده ای 

می شودکه برای جلوگیری از مارپیچ نزولی عملکرد شرکت در نظر گرفته 

اتخاذ می شود یا به عنوان جایگزین، یک استراتژی تهاجمی برای به 

دست آوردن رهبری بازار از طریق ترکیب دارایی های مکمل شرکت 

 شود. درگیر استفاده میهای

اکتساب صورت میدلایل و شرایط مختلفی که تحت آن ادغام و

ها  اغلب باعث یامدهای مشخصی را برای نیروی کار دارد. ادغامگیرد، پ

تغییرات عمده سازمانی می شوند که برای کارکنان مرتبط با آن آسیب 

ها به دلیل دست کم گرفتن زا و استرس زا هستند. بسیاری از ادغام

و روابط شغلی  های مدیریت منابع انسانی و/یا به این دلیل که کارچالش

های بهتری را در کنند بدون اینکه لزوماً سیستممختل می موجود را

پژوهش های (.11) شوند ائه کنند، با شکست مواجه میجای خود ار

بسیاری در حوزه موضوع مطالعه حاضر صورت گرفته است اما با جرات 

می توان گفت تحقیق و مطالعاتی که صورت گرفته تنها به یک متغیر 

م پژوهش حاضر پر کردن شکاف است به پرداخته است  در واقع سه

معنی اینکه وقتی دو سازمان با یکدیگر ادغام می شوند باید به بحث 

منابع انسانی و توجه ویژه به استراتژی های ادغام که آن هم به منابع 

انسانی بر میگردد ، کند .مطالعه حاضر تمامی عوامل اثر گذار بر انعطاف 

دغام در در دو بخش کیفی و کمی مورد پذیری منابع انسانی در شرایط ا

انجام شده با خبرگان  یهابا مرور متون مصاحبهبررسی قرار داد .در واقع 

کنندگان به عوامل از مصاحبه کیکه هر  دیمورد پرسش، مشخص گرد

 طیدر شرا یمنابع انسان یریانعطاف پذ یبر رو توانندیکه م یمختلف

نشان داده  هایبررس جیبگذارد، نتا ریثتا رانیا یدولت یهاادغام در سازمان

منابع  یریمدل انعطاف پذ یطراح عوامل موثر در نیاست که مهمتر

دسته  ششدر  رانیا یدولت یهاادغام در سازمان طیدر شرا یانسان

 یتیریو مد کیاستراتژ ،یارتباط ،یقانون ،یسازمان ،یعوامل فرد

 یفرع عوامل یدارا ،یاصلعوامل  نیاز ا کیاند که هر شده یبندطبقه

 . باشندیهم م

ادغام و اکتساب ابزارهای مهمی را ارائه می دهند که در حالی که 

شرکت ها به دنبال رشد هستند می توانند از آنها برای کسب دانش و 

قابلیت های جدید، استفاده کنند. با این حال، همه ادغام و اکتساب 

یریت منابع انسانی نقشی اهداف یکسانی انگیزه ندارند. بنابراین مد

های متفاوت در تحقق اهداف کلیدی را برای کنار هم قرار دادن گروه

ادغام دارد. در واقع، این موضوع به طور گسترده ای پذیرفته شده است 

که موفقیت ادغام و اکتساب حداقل تا حدی به نحوه مدیریت کارکنان 

اخیر نشان می دهد  تدر طول و بعد از آن بستگی دارد. در واقع، تحقیقا

که مدیریت منابع انسانی تا چه اندازه ناقص است همچنین این موضوع 

ثابت شده است که یک عامل اصلی در چندین شکست بین المللی خود 

 (.01)ادغام و اکتساب است 

 نتایج بدست آمده از این پژوهش با نتایج تحقیقات پیشین از جمله

گودرزی و (، 2424ک و همکاران )کو یل(، 2422) ظاهور و همکاران 

(  همسو و در یک راستا می 3158جلیلی و همکاران)(، 3043) همکاران

 باشد. 

 عوامل موثر در نینشان داد که مهمتر ی پژوهشهایبررس جینتا

ادغام در  طیدر شرا یمنابع انسان یریمدل انعطاف پذ یطراح

که با توجه به  در شش دسته طبقه بندی شدند رانیا یدولت یهاسازمان

ی و پرسنل سطوحی، تیریمد نیز در سطوحادغام  یهایاستراتژاین عوامل 

 یدارا ،یاصل سطوح نیاصورت می گیرد که  و تناسب لیتعد سطوح

 . باشندیهم م یفرع یهامولفه

که  یدهد که چگونه افراد ینشان م یمنابع انسان یریانعطاف پذ 

 عیارزش توز رهیبه سرعت در زنجتوانند  یدارند، م یمختلف یمهارت ها

است که  یزانیم رندهیدربرگ یمنابع انسان یریانعطاف پذ نیگردند. همچن

را جذب و مستقر  یپرسنل اضطرار ایو/ یکارکنان عاد تواندیسازمان م

 یو اثربخش تیرا با موفق نیگزیو جا یفعل یکار یهاتیفعال تواندکند تا ب

 تیبه واقع یزمان یمنابع انسان یریپذجنبه از انعطاف  نیانجام دهند. ا

 یکار یها تیانجام فعال یبرا یگوناگون یکه افراد مهارت ها ونددیپ یم

که به  یزمان ایبه آنها محول شده است  یداشته باشند که به طور مؤثر

شوند. در مقابل،  یاخراج م ای عیلازم توز ینداشتن مهارت ها لیلد

است که  یزانیدهنده منشان نیهمچن یمنابع انسان یریپذانعطاف

)چند مهارته( را که  یاضطرار ایکارکنان استاندارد  تواندیسازمان م

 عیلازم هستند، به دست آورد و آنها را در سازمان توز تیصلاح یدارا

نتایج بدست آمده با نتایج پژوهش های اسکندری و (.31)کند

یک راستا ( همسو و در 2424(، لی کوک  و همکاران)3158همکاران)

 می باشد.
 ادغام طیدر شرا یمنابع انسان یریانعطاف پذ یها یاستراتژ :4 جدول

 مولفه های فرعی سطوح اصلی هدف

 یاستراتژ

انعطاف  یها

منابع  یریپذ

 طیدر شرا یانسان

 ادغام

 سطوح مدیریتی

های مختلف ارتباط میان رده

 مدیریتی

برکناری مدیران ضعیف و 

 بلااستفاده

 رسنلیسطوح پ

 ارائه آموزش لازم به نیروی انسانی

توجه به حقوق و مزایای نیروی 

 انسانی

سطوح تعدیل و 

 تناسب

 طراحی مناسب شغل در سازمان

 ریزی انسانیایجاد نظام برنامه

 

 یازهایمنعطف، ن یکار طیمح کینشان داده است که در  قاتیتحق

محل کار را به  یریپذطافو انع شودیو کارکنان برآورده م انیکارفرما

و  کندیم لیکردن کارکنان تبد ریحفظ و درگ یبرا یاتیح یابزار

به مقاصد هدفمند کمک  یابیدست یها برابه سازمان تواندیمتعاقباً م

 به سازمان برای دستیابی به انسانی منابع پذیری انعطاف(. 32) کند 

 محیط به کاملاًامر  این و کند می کمک برتر عملکرد و رقابتی مزیت
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 تقاضاهای تغییر و اقتصادی سریع دگرگونی با که فعلی کار و کسب

 منابع پذیری انعطاف بنابراین. است در ارتباط بوده، مواجه استراتژیک

 نظر در سازمانی قابلیت های مهم های جنبه از یکی عنوان به انسانی

 نش،دا یعنی) کارکنان های ویژگی پذیرش بر اغلب و شود می گرفته

 ماهیت، تحقیقاتی های یافته از برخی. می باشد متمرکز( رفتار و مهارت

 میان در .اند کرده تشریح را سازمانی عملکرد در نوپا سهم و عوامل

 و مثبت تأثیر انسانی منابع پذیری انعطاف فرعی، ابعاد این تمامی

باتوجه به نتایج تحقیق در قسمت (. 13)دارد مالی عملکرد بر معناداری

منابع  یریانعطاف پذکیفی و کدبندی های صورت گرفته مدل نهایی 

طراحی گردید..  رانیا یدولت یادغام در سازمان ها طیدر شرا یانسان

(، سابورهاری  2422های ظاهور و همکاران)نتایج این پژوهش با پژوهش

)، ابراهیمی و 3043( و گودرزی و همکاران)2424همکاران)

  سو و در یک راستا است.( هم3158همکاران) (، جلیلی و3155همکاران)

 

 و مآخذمنابع 
غفوریان ،شاگردی ،امیر،آبیاغی اصفهانی ،سعید ،غفوریان ، الهه ،ابراهیمی  [6]

(.ارتباط بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک 6100،شاگردی،محمدسجاد )

،انعطاف پذیری منابع انسانی و خلق مزیت رقابتی در خدمت بیمارستانی 

 1.شماره 21شریه مدیریت سلامت دوره .ن

 انعطاف اثر (.6104) عقیل پاچی، قربانی و بهروز ایزدپناه، سعید؛ صحت، [2]

 شهروندی رفتار میانجی نقش با اثربخشی سازمانی بر انسانی منابع پذیری

 ه وری بهر مجله مدیریت . ایران بیمه در سازمانی

سیدعبداله  حجتی، و ضاغلامر رحیمی، نادر؛ بهلولی، غلامرضا؛ اسگندری، [1]

 برای 11،  انسانی  منابع پذیری انعطاف مفهومی مدل طراحی .(6555)

 دانش های رشت بین مطالعات علمی فصلنامه .اجتماعی تأمین سازمان

 0 راهبردی،

(، 6104الهه، ) ،یمیابراه ر،یام ،یشاگرد انیغفور د،یسع ،یاصفهان یباغیآ [5]

بر  یداخل یابیبر عملکرد و بازار ینظام جبران خدمات مبتن ریتاث یبررس

و توسعه، سال هشتم،  یهتل ها، گردشگر یمنابع انسان یریانعطاف پذ

 .610-641شماره دوم، صص 

آذر، عادل،  د،یحم دیس ،ینیاصغر، خدادادحس ،یمشبک ل،یاسماع ،یلیجل [4]

 ران،یا یدولت یادغام سازمان ها یاستراتژ یمدل اجرا ی(، طراح6104)

 .646-646، ص 2، شماره 21دوره  ران،یدر ا تیریمد یها پژوش

 تأثیر الگوی ارائه.(6104غلامرضا) بردبار، مرضیه؛ مهرجردی، محمدی شاه [1]

 انسانی، پژوهش منابع انعطاف پذیری بر دانش یکپارچه سازی و انتقال

 6104.بهار  21انسانی. شماره  منابع مدیریت های

 (.آسیب6556رضا )  ،واعظی و میرعلی سیدنقوی، مژگان؛ راد، عدنان [1]

 با رویکرد انعطاف پذیری منظر از انسانی منابع مدیریت فرایندهای شناسی

 عمومی مدیریت پژوهش های  دولتی، بخش در بنیاد داده

 آوردهای ره و پیشایندها (. فراتحلیل6556یاسر)مینایی،مهدی ،علی زاده ، [4]

  نی .انسانی.فصلنامه مطالعات منابع انسا منابع انعطافپذیری

 زاده، عباس و حجت گودرزی، طاهری اله؛ کرم دانشفرد، فاطمه؛ گودرزی، [0]

 های ،سازمان انسانی منابع پذیری انعطاف الگوی طراحی (.6556) یدالله

 انسانی منابع مطالعات مدیریت  علمی نشریه .دولتی

(، 6555عرفان، ) ان،یمعمار ،یدعلیس ،یچاشم یفاطمه، نبو ،یریام یملک [65]

 هینشر.ادغام و اکتساب  یمال نیشرکت بر منابع تام یها یژگیونقش  نیتبب

اوراق بهادار، سال چهاردهم، شماره  لیتحل یدانش مال ،یسلسله مراتب

 پنجاهم.

 مدل ( .ارائه6556)  آرین پور، قلی و مجتبی امیری، سحر؛ کار، نظیف [66]

 فصلنامه  ،  سلامت حوزه درمان و بهداشت کارکنان خودتوانمندسازی
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