
 مجله مدیریت توسعه و تحول

 مدل انعطاف پذیری منابع انسانی در شرایط ادغام در سازمان های دولتی ایران طراحی  

 چکیده  

است و به دنبال آن از ميان راهبردهاي متنوع رشد و توسعه  بيروني محيط تغييرات به گویي پاسخ عاملِ ترین مهممنعطف  نيروي انسانيامروزه 

منابع انساني درشرایط ادغام  پذیري وني محبوب شده است. هدف مطالعه حاضر ارائه مدل انعطافه صورت روز افزسازمان ها ، ادغام و اکتساب ب

متخصصان وخبرگان منابع انساني که قبل و مشارکت کنندگان پژوهش .آميخته استحاضر است. تحقيق  کاربرديروش تحقيق از نظر هدف، است.

و سال در این حوزه تدریس01انساني که حداقلو خبرگان دانشگاهي شامل اساتيد حوزه منابع اندبعد از ادغام در وزرات ورزش و جوانان مشغول بوده

. در شده است استفاده  يبند پژوهش آميخته، از طرح اکتشافي از نوع مقوله يها از بين انواع روشحاضر  شهدر پژو .دهند مياند تشکيلتحقيق داشته

روابط  يسربه بر  يريتفس يساختار ياز مدلساز هو در مرحله دوم با استفاد احبه ساختاریافته به دست آمداز طریق مصکيفي  يها طرح ابتدا داده نیا

به بررسي ميزان وابستگي و قدرت نفوذ هر یک از عوامل پرداخته ميک مک در ادامه با استفاده از ماتریس  میپرداز يشاخص ها و عوامل مدل م نيب

و سه سطح  شاخص زیر   10مضمون فرعي و  10مضمون اصلي ،  6داراي در شرایط ادغام  منابع انساني ف پذیريانعطا مدل ارائه شده  خواهد شد.

کاهش تنش هاي سازماني بعد از ادغام و جلوگيري از شکست  نتایج این پژوهش به منظور ..ازاستو تناسب ( عدیلپرسنلي ، ت )مدیریتي ،استراتژي 

موجب ایجاد تهسيل در مدیریت بعد از ادغام و افزایش هم افزایي وایجاد  دیگر داشتن منابع انساني منعطف ، طرف  سازمان بعد از ادغام مي شود و از

 هویت سازماني مي شود

 
 

 

 سازمان هاي دولتي ،استراتژي هاي ادغام منابع انساني منعطف ، ادغام ،های اصلی :  واژه

 مقدمه -1

  

 

 

 
 و ها تئوري در مهم وعاتموض از یکي به پذیري انعطاف امروزه

 مهم پذیر، انعطاف نيروي انساني و شده تبدیل مدیریت هاي سياست

 عصر سازمانهاي.است بيروني محيط تغييرات به گویي پاسخ عاملِ ترین

 با سازگاري توانایي و پذیري انعطاف به متعددي، جنبه هاي در حاضر

 این انساني، وينير زمينة در ویژه به دارند؛ نياز اطمينان محيطي عدم

با  عمده به طور که ميآید دست به مختلفي اشکال از سازگاري توانایي

 انعطاف (1)  است شده تعریف انساني منابع پذیري انعطاف عنوان

 به تواند مي سازمان آن، طریق از که است ني قابليتي انسا منابع پذیري

 ایجاد و شناخت(.11)شود سازگار آن محيطي احتمالي تغييرات با راحتي

 برابر در مناسب واکنش قابليت عنوان به انساني، منابع پذیري انعطاف

 تأثيرگذار سازماني موفقيت و رقابتي مزیت کسب در ، محيطي تغييرات

 (.8)است

  
 مقاصد پيشبرد در انساني نيروي پذیري انعطاف اهميت به توجه با

 بر زمانهاسا در مهم سازي این پياده ضرورت ، ها شرکت و ها سازمان

انساني  منابع پذیري انعطاف ارائه دليل همين به و نيست پوشيده کسي
و ادغام مؤثر نهاد انتقال  گردد. تلقي مي ضروري و مهم امري در ادغام 

منسجم  يساز کپارچهیطرح  کیبه  ازي. نشود يبا مشکل مواجه م دیجد
منابع مناسب  يها وهيش ریمشترک، ارتباطات موثر و سا يها ميشامل ت

 شود يم يتلق ياتيح زيآم تيموفق يریفرهنگ پذ يبرا يانسان

 يجهان يو مال يرقابت ي( با فشارهاM&A) 1ادغام ها و تملک ها.(12)
قبلاً  تیادغام دو موجود ایاست ادغام، الحاق  شیشدن در حال افزا
 کی ليتشک يکه دو شرکت برا دافت ياتفاق م يگسسته است. زمان

 (12) شوند يادغام م يع مشترک و اهداف شرکتبا مناب دیشرکت جد
 تيقابل و است ياصل يها يستگیاز شا يبه بهره بردار يموفق متک ادغام

 (.12) سازمانها دو نیمشترک اي فکر يها
 اثربخشي سازماني سنجش براي ابزاري عنوان به انعطافپذیري

 رايب ف پذیري انعطا اهميت بر همچنين همکاران و سوارز .کند استفاده
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اند   کرده تاکيد آن استراتژیک مدیریت و درک به نياز و ها سازمان
 تعيين نقش انساني، منابع مدیریت و انساني تردید عامل بدون  (21)

 مدیریت حوزه در موجود ادبيات .دارند عملکرد سازمانها در کنندهاي

 موثري نقس انساني، نيروهاي و انساني منابع که مدیریت ميدهد نشان

 (.01)دارند سازمان عملکرد فزایشا در
 يهنجارها رامونيمتفاوت ممکن است مانع ادغام پ يها فرهنگ

فرهنگ  کیشوند.  يو سازمان يفرد تیهو ،يکار يها وهيش د،یجد
 جادیا يرقابت تیتواند مز يم ي با نيروي انساني منعطف قو يسازمان

 کی تيوفقم (.20) دهد   شیرا افزا يسازمان يو اثربخش زهيکند، انگ
M&A ادغام  کیشر کی یيشناسا يبرا رندگانيگ ميتصم یيبه توانا

 يخوب بستگ يو فرهنگ کیتطابق استراتژ کیبالقوه با 
 که  هستند يرقابت يها تیادغام به دنبال مز يها ياستراتژ..(21)دارد

 ليطرف مسلط تحم يمنابع انسان يها وهيها و ش استيممکن است س
احساس  از منابع انساني منطف برخودار باشند و  که باید سازمان ها شود

 يفرهنگ راتييجهت تغ نييادغام در تع جیشکست ممکن است بر نتا

( به اثرات 0882) 2سیرويم(.16)بگذارد ريتأث يو ادغام منابع انسان ندهیآ
رتبه ها، احساس مشترک  هيمانند بسته شدن اول ينامطلوب منابع انسان

در برآورد سهولت  تیریاز حد به کسب مد شياز دست دادن و اعتماد ب
ممکن است منجر  امادغ کند. ياشاره م يکپارچگیبه  يابيو سرعت دست

کار شود. افراد ممکن است  يرويو گردش ناخواسته ن روين لیبه تعد
از استرس  یيسطوح بالا فتند،يجا ب دینخواهند در سازمان جد اینتوانند 

دچار وسواس بقا  ت،يو موقع تیدن هورا تجربه کنند، با ترس از دست دا
در  بيشتر پيشينه ها نشان داده   را تجربه کنند يشوند و عواقب خانوادگ

دارد بر پس از ادغام  يميمستق ريقبل از ادغام تأث يزیبرنامه رشده است 
شامل پرداختن به مسائل منابع  يمنابع انسان تيموفق ياتيعوامل ح(.16)

در  يانسان بعاز جمله عوامل منا ،ياتژدر طول توسعه استر يانسان
 ،يآموزش يازهاين یيشناسا ه،ياول يقبل از معامله، القا يقراردادها

 است يبهره ور ،يعجولانه در مورد کوچک ساز ماتياجتناب از تصم
در نهاد ادغام شده و  يرهبر يپست ها يافراد برا نیانتخاب بهتر بهبود،

مشکلات ادغام اغلب  (08) اردیتمام مشاغل برتر به خر يعدم اعطا
 رایشوند ز يکنند و به شکست منجر م يم ميسرعت خود را تنظ

 مات،يپشت تصم يشوند. ارتباط منطق يمشکلات از کنترل خارج م
و انتظارات  دیجد يها تينقش ها و مسئول نده،یو مقاصد آ اهداف

 نانيماعتماد و اط جادیا يگفتگو و بازخورد سازنده، برا قیاز طر يتیریمد
 است.  ياتيمعتبر ح ياز رهبر

در واقع  فرایند ادغام مستلزم انطباق دقيق و پيچيده منابع انساني 
و پس از  ادغام در اعتماد و احساسات فرهنگي، هاي تفاوت است.رهبري،
 مي ایفا M&A نهایي شکست یا موفقيت در کليدي ادغام  نقش

تاثيرگذار کارکنان   شناخت ناکافي از احساسات و عوامل فردي(.01)کند
هر دو سازمان  بسيار مهم است که این پژوهش در پر کردن این شکاف 

توجه بررسي ها از پژوهش هاي موجود با   (.11)سهم قابل توجهي دارد 
در زمينه ادغام مي توان  نتيجه گرفت .مدل هاي ادغام پيشنهاد شده در 
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 (.12)لف ندارند سراسر جهان ، جامعيت لازم را براي سازمان هاي مخت
 ادغام ها  از درصد 82 از بيش که دریافت( 1102) 2هيرش
 را سازماني ادغام و کنند برآورده را شده ریزي برنامه انتظارات نتوانستند

 هاي پيچيدگي سازمان  باید  رهبران. کردند ذکر اصلي مسئله عنوان به
 دغام طول فرایند ا در. (02)کنند درک را ادغام در سازماني تغيير

 که کنند، تجربه را اطمينان عدم و استرس توانند مي سازماني بازیگران
 شود یکپارچه هاي تلاش برابر در سازماني مقاومت به منجر تواند مي

 تا آورند مي فشار در واقع مي توان گفت رهبران سازمان ها . (06)
 ایجاد کوتاه نسبتاً زماني دوره یک در ادغام مرحله در را زیادي تغييرات

 به کمتر تعهد و همکاري تعارض، به منجر اغلب تغييرات این.  کنند
 انساني رفتاري مشکلات سایر و ارشد مدیران جابجایي موفق، فرآیندهاي

ادغام مضر و منجر به شکست مي شود  فرآیند براي که شود مي مختلف
 از را کارکنان ترس و اضطراب توانند مي اجرایي مدیران و رهبران(.12)

 کار از مرحله ادغام  هر در سازمان دو هر در مستمر ارتباطات طریق
 (.02) .دهند کاهش
 
در واقع باید گفت که  ادغام با رویکردهاي متفاوتي از سوي  

اندیشمندان تعریف و مورد کنکاش قرار مي گيرد نداشتن یک الگوي  
آن بومي جامع ، مي تواند شکاف مطالعاتي باشد که باید به تفصيل به 

پرداخته شود..تمام مطالعات انجام شده در رابطه با ادغام فقط بر یک یا 
دو متغيير توجه داشتند یا به تعيبر بهتر از یک بعد بررسي شده است ، 
در صورتي که براي داشتن یک ادغام موفق ضرروت دارد که عوامل موثر 

د بسياري  و توجه به استراتژي هاي ادغام را مورد بررسي قرار دار
متغيرهاي زیادي و همه جوانب نه فقط یک جنبه از آن را در نظر گرفت 
. با توجه به مستندات و مطالعاتي که انجام شده. به عنوان مثال مشکل 
ساختاري بعد از ادغام بوجود آمد به طوري که منقدان اظهار مي داشتند 

ني .عليرغم تحقيقات گسترده در حوزه ادغام  سازمان ها  و منابع انسا
منعطف  ،اختلاف نظرهاي موجود بين اندیشمندان در حوزه ادغام  
،استراتژي هاي ادغام ،منابع انساني منعطف و همچنين مدل بومي جامع 
براي  شناسایي عوامل موثر بر انعطاف پذیري منابع انساني مبتني بر 
استراتژي هاي ادغام ، ضرورت تحقيق  کمي  براي شناسایي عوامل 

ا توجيه مي کند . هر چند که پيرامون ادغام و بخصوص  تآثيرگذار ر
منابع انساني منطعف صورت گرفته است . اما  به تمام عوامل موثر بر  
ادغام و استراتژي هاي آن  پرداخته نشده است .سهم این پژوهش 
رسيدن به یک مدل جامع انعطاف پذیري منابع انساني در شرایط ادغام و 

دغام در سه سطح مولفه ها در سطح اول تاثير بررسي  استراتژي هاي ا
پذیر ترین مولفه ها قرار گرفته اند. مولفه هاي سطح اول که شامل  

ارائه آموزش لازم به نيروي  هاي ادغام ، سطوح پرسنلي ، )استراتژي
سطوح مدیریتي  توجه به حقوق و مزایاي نيروي انساني ، انساني ،

ده(  در سطح دوم مولفه هاي تاثير برکناري مدیران ضعيف و بلااستفا ،
گذار بر سطح اول مي باشند. مولفه هاي سطح دوم ) سطوح تعدیل و 

هاي مختلف  ارتباط ميان رده  ریزي انساني، تناسب،  ایجاد نظام برنامه
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مدیریتي،  در سطح سوم سه مولفه قرار گرفته است که مولفه هاي تاثير 
سطح سوم ) طراحي مناسب گذار بر سطح دوم مي باشد، مولفه هاي 

شغل در سازمان(   مي باشد .ازاینرو کنکاش در دلایل شکست و ارائه 
مدلي جامع که عوامل موثر بر  انعطاف پذیري منابع انساني مبتني بر 
استراتژي هاي ادغام را تبيين کند که این شکاف را  مي تواند بسيار 

این پرسش است جالب و حائز اهميت باشد. پس این پژوهش به دنبال 
که  مدل جامع انعطاف پذیري منابع انساني  در شرایط ادغام  چگونه 
است ؟ سوال دیگري که مي توان مطرح کردن  ،عوامل تاثير گذار بر 

 انعطاف پذیري منابع انساني کدامند ؟
 
 ادبیات پژوهش-1

 محيطي فشارهاي تاثير تحت انساني منابع مدیریت حوزه امروزه

 تنوع شدن، جهاني اقتصاد، در تغييرات .دارد قرار ييرتغ براي متعددي

 ایجاد را جدیدي سازماني هاي زمينه جدید، فناوریهاي و تقاضاي داخلي

 جدید کاملا جهات برخي در انساني منابع حرکت زمينه که .است کرده

 اطمينان عدم به پاسخ در مناسب رویکرد پذیري انعطاف.(02)است

 در شرکت پویایي قابليت عنوان به ازمانيپذیر س انعطاف است، محيطي

 تواند مي و است تغيير حال در رقابتي محيط هر به  پاسخ یا واکنش

 پذیري (، انعطاف1112) 1سانچز  (.12) کند ایجاد را پایدار رقابتي مزیت

 مي تعریف پویا رقابتي محيط تقاضاهاي به پاسخ در توانایي سازمان را

 و پژوهش رایت در بار نخستين براي ساني،ان منابع پذیري انعطاف .کند
 انساني منابع مدیریت منعطف سيستمهاي خصوص (، در0888اسنل )

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

 شرایط به گویي پاسخ در سازمان توانایي که بود سيستمهایي انعطافپذیر،

 انساني، منابع پذیري انعطاف .(2)بخشد را توسعه گوناگون رقابتي محيط

 الگوهاي و مهارتها از انساني سازمان نيروي بهره مندي ميزان به معناي

 استفاده و رقابتي محيط در مناسب تصميم اتخاذ براي لازم رفتاري

 مدیریت به منظور انساني، نيروي ترین کارکردهاي مطلوب از سازمانها

 دو که دهد مي رخ نيزما ادغام: ادغام(.20)است منابع این بهينة
 ادغام . کنند ایجاد واحد موجودیت یک تا شوند ادغام هم با موجودیت

  یک در که است مجزا سازمان دو از ترکيبي سازماني ادغام: سازماني
 هاي شرکت هاي توانایي تعاملات به سينرژي. اند شده ادغام سازمان

 هاي موجودیت دعملکر و رقابت بهبود به منجر که دارد اشاره شده ادغام
 (.28) شود مي ترکيبي

 
 

 نهاد یک ایجاد براي ها شرکت ادغام شامل تجميع یا ظرفيت ادغام
 ادغام نوع این در عملياتي و سازماني افزونگي است، ملي یا بزرگتر

 سازمان دو افقي، ادغام یا ظرفيت، ادغام . داشت خواهد وجود همچنان
ت سا نشده حفظ ريکا اضافه هيچ که هستند یکپارچه کاملاً

انعطاف پذیري را توانایي شرکت پاسخ 1112انعطاف پذیري: سانچز .(11)
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به تقاضاهاي متنوع از محيط رقابتي پویایش تعریف مي کند. از منظر 
قابليت هاي حياتي، انعطاف پذیري شرکت را قادر مي نماید تا با الزامات 

و به عملکرد متنوع و در حال تغيير محيط بيروني خود سازگار شود 
انعطاف پذیري را به عنوان شاخص ..(28)بالاتر برسد و آن را حفظ کند

ارتباط دهنده بين سيستم و محيط خارجي خود براي جذب عدم 
قطعيت، درجه پویایي سيستم و همچنين به عنوان توانایي تغيير و 

انعطاف پذیري منابع انساني: .(22)سازگاري مي توان در نظر گرفت 
یري منابع انساني بر استعدادهاي چندگانه افراد به وسيله انعطاف پذ

 (.1)تغيير در تخصص، رفتار و یادگيري آنان تاکيد دارد 

 

ادغام: ادغام از به هم پيوستن دو یا چند شرکت به صورت افقى، 
عمودى و یا مختلط)مرکب( حاصل مي شود و نتيجه آن شکل گيري 

نام قبلي اما با شخصيت  یک شرکت جدید با نام جدید و یا با حفظ
حقوقي مستقل و متفاوت از شخصيت هاي حقوقي دو یا چند شرکت 

 (.01)قبل از ادغام مي باشد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  .روش شناسی پژوهش3

 

منابع  يریپژوهش ارائه مدل  انعطاف پذ نیهدف ا نکهیبا توجه به ا

 نیشد؛ بنابرابا يم رانیا يدولت يدر سازمان هادر شرایط ادغام   يانسان

 ختهيبرحسب نوع داده، آم ؛يروش پژوهش برحسب هدف، کاربرد

و برحسب روش  يداده، مقطع ي(؛ برحسب زمان گرداوريکم-يفي)ک

بود.  يشیمايپ -يفيو روش پژوهش، توص تيماه ایها و  داده يگرداور

پژوهش آميخته، از طرح اکتشافي از نوع  يها پژوهشگر از بين انواع روش

از کيفي  يها طرح ابتدا داده نیاستفاده نموده است. در ا يبند مقوله

و سپس در مرحله دوم با  طریق مصاحبه ساختاریافته به دست آمد
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 نيروابط ب ي(  به برسISM)يريتفس يساختار ياز مدلساز هاستفاد

پژوهش حاضر  يجامعه آمار  .میپرداز يشاخص ها و عوامل مدل م

. مشارکت ي باشدزش وجوانان مکارکنان وزارتخانه ور هيشامل کل

که  يپژوهش 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  01که حداقل  يحوزه منابع انسان ديشامل اسات يدانشگاه

 .دهند يم ليداشته اند تشک قيو تحق سیحوزه تدر

به  يها داده ليو تحل هیتجز ي، برادر بخش کيفي وهش حاضرپژ

تم  ليتم بهره برده است؛ تحل ليتحل کيها، از تکن دست آمده از مصاحبه

ها  ها( موجود درون داده )تم يالگوها انيو ب ليتحل ن،ييتع يبرا يروش

بخش کمي تکنيک مدلسازي معادلات ساختاري  در پژوهش . روشاست

ISM ه به بررسي و تشریح آن پرداخته مي شود .با توجه که درادام است

شاخص ها و عوامل موثر بر انعطاف به مباني نظري و نظرات خبرگان 

شناسایي و پرسشنامه آن تهيه مي  ادغام طیدر شرا يمنابع انسان يریپذ

خبرگان تحت  ريبر تفس ينرم مبتن اتيدر عمل قيتحق يمدل سازشود 

 يم فیمسئله تعر يوش ساخت دهر PSM ای يعنوان نگاشت شناخت

 زانيم يبه بررس MICMAC سیدر ادامه با استفاده از ماتر .شود.

 از عوامل پرداخته خواهد شد کیو قدرت نفوذ هر  يوابستگ

 

  .تجزیه و تحلیل داده4

هاي توصيفي و مشخصات دموگرافيک مشارکت یافته 0در جدول 

لات وسابقه فعاليت کنندگان در مطالعه که شامل جنسيت افراد، تحصي

نفر فرد پاسخ  01در حوزه منابع انساني نشان داده شده است. تمامي 

 دهنده به سوالات مرد بودند.

 
 

 

 

 

 

 جدول )0( :ویژگیهای دموگرافی آزمودنیها

 

 
 

در بررسي سن افراد مشارکت کننده مشخص گردید که متخصصان 

مترین رده سني و سال ک 18/22حوزه منابع انساني با ميانگين سني 

ترین رده سني را دارند. در سال بيش 12/16اساتيد حوزه منابع انساني با 

کاري مشخص گردید که اساتيد حوزه منابع بررسي ميانگين سابقه

سال سابقه فعاليت داراي بالاترین ميزان سوابق و  81/02انساني با 

اري را سال کمترین سوابق ک 26/01متخصصان حوزه منابع انساني با 

نفر داراي مدرک  8دارند. از ميان افراد مشارکت کننده در پژوهش حاضر 

 نفر داراي مدرک کارشناسي ارشد هستند. 1دکتري تخصصي و 

 کدگذاری های ثانویه نتایج4-1

با بررسي کدهاي شناسایي شده)کدهاي باز( استخراج شده از 

م گذاري هاي مورد بررسي در مرحله آخر اقدام به تعریف و نا مصاحبه

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

طراحي مدل انعطاف پذیري منابع انساني در شرایط ادغام   عوامل موثر در

هاي دولتي ایران در هفت دسته عوامل فردي، سازماني، در سازمان

ندي ب هاي ادغام و مدیریتي طبقه قانوني، ارتباطي، استراتژیک و استراتژي

هاي فرعي هم  هاي اصلي، داراي مولفه اند که هر یک از این مولفه شده

 ارائه شده است 1 بندي در جدول  باشند که نتایج این دسته مي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: نتایج کدگذاری ثانویه2جدول )

 تعداد گروه
میانگین 

 سن

میانگین 

-سابقه

 کاری

 تحصیلات

 دکتری ارشد

 %600 - 40/61 61/54 2 مدیران حوزه منابع انسانی

 %600 - 00/61 65/51 5 اساتید حوزه منابع انسانی

خبرنگاران حوزه منابع 

 انسانی
2 21/51 1/65 40% 40% 

متخصصان حوزه منابع 

 انسانی
2 54/14 11/60 40% 40% 
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 هدف
مضامین 

 اصلی
 مضامین فرعی

ط  ادغام
ي در شرای

ي منابع انسان
ف پذیر

انعطا
 

عوامل 
 سازمانی

 ویت سازمانیه
توجه به زبان و ارتباطات 

 سازمانی
 فلسفه و روح سازمان

فرهنگ 
 سازمانی

 های سازمان توجه به ارزش
 توجه به عملکردگرایی

 فرهنگ تیمی

شایسته 
 سالاری

 رعایت عدالت در انتصابات
کاهش تاثیر تغییرات سیاسی 
 در انتخاب و انتصاب مدیران

ساختار 
 مانیساز

 دپارتمان سازی
 تعیین محدوده کنترل

 تعیین حیطه تخصص کاری

 عوامل فردی

 دانش

گیری از  نحوه به کاری
 تجربیات دیگران

به روز رسانی اطلاعات در 
 حوزه مدیریتی

 مهارت
 توسعه مهارت فکری

توسعه خلاقیت کارکنان و 
 مدیران

 نگرش
 نگرش فردی و گروهی

مبتنی بر تعهد  نگرش
 سازمانی

 ادراک
 انگیزه و علایق کارکنان

 جو حاکم بر سازمان

 
عوامل 
 مدیریتی

مدیریت 
 آموزش

ارائه سیستم رفتاری در 
 سازمان

ارائه سیستم تکنولوژیک در 
 سازمان

مدیریت 
 ها تفاوت

 داوری و تبعیض فقدان پیش
ها در جهت  استفاده از تفاوت

 عتامین مناف

مدیریت 
 تعارض و ابهام

 عدم وابستگی متقابل وظایف
گیری  تقویت قدرت تصمیم

 در مدیران
مدیریت 
 همگرایی

 توسعه تفکر همگرایی

 عوامل قانونی

 توانمندسازی
 توانمندسازی اقتصادی
 توانمندسازی اجتماعی

 جبران خدمات
 نگری  آینده

جامعیت حمایت و کاهش 
 سربارهای  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

 گو بودن مدیریتپاسخ

عوامل 
 استراتژیک

 هوش سازمانی
 سازمان یادگیرنده

تمرکز بر برنامه ریزی 
 صحیح

پذیری  انطباق
 سازمانی

 مدیریت منابع
های تحلیلی  توسعه روش

 سازمان
سرمایه فکری 

 سازمانی
 توسعه مکانیزم نوآوری

 توسعه چرخه زندگي شرکت
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 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
 مدلسازی در سطح استراتژی های ادغام4-2-1

ک روشي ساختار تفسيري است که به  ISMدر مدلسازي به روش 

لد مطرح گردید. در این روش، با تجزیه معيارها در چند وسيله وارفي

سطح مختلف، به تحليل ارتباط بين شاخص ها پرداخته مي شود. این 

مدل ساختار تفسيري قادر است سطوح ارتباط بين شاخص ها که به 

صورت تکي یا گروهي به یکدیگر وابستهاند، را تعيين نماید. به عبارت 

زیه وتحليل ارتباط بين ویژگي هاي چند ميتواند براي تجISMدیگر،  

متغير که براي یک مساله تعریف شده اند، استفاده شود. این روش ابتدا 

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

سپس روابط بين این عوامل را به گونه اي شفاف و در سطوحي جدا 

سيري براي متغيرهاي مشخص مي کند. طراحي یک مدل ساختاري تف

در ارتباط یک سيستم، روشي است که براي بررسي اثر هر یک از 

متغيرها بر روي متغيرهاي دیگر کاربرد دارد. این روش تفسيري است، 

چون قضاوت گروهي از افراد تعيين مي نماید که آیا روابطي ميان این 

بط عناصر وجود دارد یا خير. این روش ساختاري است چون اساس روا

یک ساختار سرتاسري است که از مجموعه ي پيچيدهاي از متغيرها 

 استخراج شده است

 تعيين روابط و سطح بندي ابعاد و مولفه ها

براي تعيين روابط و سطح بندي ابعاد و شاخص ها باید مجموعه 

خروجي ها و مجموعه ورودي ها را براي هر بعد/ شاخص از ماتریس 

عه خروجي ها شامل خود بعد/ شاخص و دریافتي استخراج نمود. مجمو

ابعاد/ شاخص هایي که از آن  تاثير مي پذیرد. مجموعه ورودي ها شامل 

خود بعد/ شاخص و مجموعه ابعاد/ شاخص هایي که بر آن تاثير مي 

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

مجموعه  مشخص مي شود. یعني تعداد بعد/ شاخص هاي که در دو

ورودي و خروجي تکرار شده است. ابعاد/ شاخص ها بر اساس مجموعه 

هاي حاصل سطح بندي مي شوند. به طور معمول، ابعاد/ شاخص هایي 

که مجموعه خروجي و مجموعه روابط دو طرفه یکسان داشته باشند، 

ابعاد/ شاخص هاي سطح بالایي سلسله مراتب را تشکيل مي دهند. بنابر 

شاخص هایي سطح بالایي منشا هيچ بعد/ شاخص دیگري  این ابعاد/

نخواهند بود. هنگامي که سطح بالایي تعریف  گردید، از دیگر ابعاد/ 

شاخص ها تفکيک مي شود. سپس بواسطه یک فرآیندهمسان، سطوح 

 بعدي مشخص مي شوند

شبکه تعاملات ابعاد و شاخص ها با استفاده از خروجي هاي مدل 

ري به عنوان ورودي هاي یک نرم افزار تحليل سازي ساختاري تفسي

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

استراتژي هاي ادغام انعطاف  "روابط و سطح بندي ابعاد و شاخص هاي 

در جدول شماره  "پذیري منابع انساني در سازمان هاي دولتي ایران 

 نشان داده شده است 
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 عاملات ابعاد و مولفه های)سطح بندی مولفه ها(. ت(1)شکل  

سطح دسته بندي 1:  در این پژوهش مولفه ها در 1با توجه به شکل

 شده اند.

در سطح اول تاثير پذیر ترین مولفه ها قرار گرفته اند. مولفه هاي 

ارائه  هاي ادغام ، سطوح پرسنلي ، سطح اول به شرح ذیل است: )استراتژي

توجه به حقوق و مزایاي نيروي انساني ،  روي انساني ،آموزش لازم به ني

برکناري مدیران ضعيف و بلااستفاده(. در سطح دوم  سطوح مدیریتي ،

مولفه هاي تاثير گذار بر سطح اول مي باشند. مولفه هاي سطح دوم به 

ریزي انساني  ایجاد نظام برنامه شرح ذیل است:)سطوح تعدیل و تناسب ،

در سطح سوم سه مولفه قرار  هاي مختلف مدیریتي ، ارتباط ميان رده ،

گرفته است که مولفه هاي تاثير گذار بر سطح دوم مي باشد، مولفه هاي 

 سطح سوم به شرح ذیل است: )طراحي مناسب شغل در سازمان(.

 MICMACنمودار ترسیم  4-2-2

تحليل ميک مک روشي براي نمایش گرافيکي متغيرها براساس 

تفسيري است. بر -ها در مدلسازي ساختاريقدرت نفوذ و وابستگي آن

اساس قدرت وابستگي و نفوذ متغيرها، مي توان دستگاه مختصاتي 

تعریف کرد و آن را به چهار قسمت مساوي تقسيم نمود. تجزیه و تحليل 

MICMAC  بر پایه قدرت نفوذ )تاثيرگذاري( و ميزان وابستگي

بيشتر محدوده هر  )تاثيرپذیري( هر متغير شکل گرفته و امکان بررسي

در این تحليل متغيرها به چهار گروه   یک از متغيرها را فراهم مي سازد.

خودمختار، وابسته، پيوندي )رابط( و نفوذ تقسيم ميشوند. تعاملات نفوذ 

آورده شده است. بر 2و وابستگي متغير ها)نمودار ميک مک( در شکل  

 شده است آورده2اساس مقادیر نفوذ و وابستگي که در  جدول 
 قدرت نفوذ و وابستگی  (:3)جدول

قدرت  مولفه نماد

 وابستگی

 نفوذ

C1 0 0 های ادغام استراتژی 

C2 0 4 طراحی مناسب شغل در سازمان 

C3 0 4 سطوح تعدیل و تناسب 

C4 4 4 ریزی انسانی ایجاد نظام برنامه 

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 مدیریتی ارتباط میان رده 

C10 0 0 برکناری مدیران ضعیف و بلااستفاده 

 

 مي باشد 6خط مرزي عدد 2با توجه به شکل 

(10/2)+1=6 
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 وابستگی-. تعاملات نفوذ(3)شکل  

 MICMACتحلیل  4-2-4
مي باشد. این دسته از  "متغيرهاي خودمختار"دسته اول شامل 

نيروي نفوذ ضعيفي دارند.  مولفه ها نيروي وابستگي ضعيف و همچنين

مولفه هایي که در این دسته قرار مي گيرند، تقریباً به صورت جدا از کل 

سيستم عمل مي کنند. این مولفه ها اثر چنداني روي سایر مولفه ها 

ین مولفه ها با دیگر مولفه ها بسيار محدود و ندارند. در واقع ارتباطات ا

ناچيز است .در این پژوهش مولفه اي در ناحيه خودمختار قرار نگرفته 

است. دسته دوم شامل مولفه هاي نفوذ است که نفوذ یا تاثير گذاري بالا 

و وابستگي کمي برخوردار هستند. و با ایجاد تغيير در آنها مي توان بر 

در این پژوهش مولفه اي در ناحيه نفوذ  قرار  .گذاشت بقيه متغيرها تاثير

 نگرفته است.

است که از نيروي نفوذ قوي  "متغيرهاي پيوندي"دسته سوم شامل 

و همچنين نيروي وابستگي قدرتمندي برخور دارند. این متغيرها در 

حقيقت مولفه هایي هستند که بي ثبات مي باشند، به این معنا که انجام 

ي در مورد این مولفه ها علاوه بر اینکه مستقيماً بر سایر هرگونه اقدام

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

خود مولفه نيز اثرگذار باشد .مولفه هایي که در این ناحيه قرار گرفته اند  

سطوح  طراحي مناسب شغل در سازمان ، هاي ادغام ، )استراتژيشامل : 

سطوح پرسنلي ، ارائه  ریزي انساني ، ایجاد نظام برنامه تعدیل و تناسب ،

توجه به حقوق و مزایاي نيروي انساني  آموزش لازم به نيروي انساني ،

برکناري  هاي مختلف مدیریتي ، ارتباط ميان رده سطوح مدیریتي ، ،

ا ست   "متغيرهاي وابسته".دسته چهارم  مدیران ضعيف و بلااستفاده(

که نيروي نفوذ ضعيف دارند، اما نيروي وابستگي آنها زیاد است.  در این 

 پژوهش مولفه اي در ناحيه وابسته قرار نگرفته است.

 

 مدلسازی در سطح مولفه4-2-3

ک روشي ساختار تفسيري است که به  ISMدر مدلسازي به روش 

د وسيله وارفيلد مطرح گردید. در این روش، با تجزیه معيارها در چن

سطح مختلف، به تحليل ارتباط بين شاخص ها پرداخته مي شود. این 

مدل ساختار تفسيري قادر است سطوح ارتباط بين شاخص ها که به 

صورت تکي یا گروهي به یکدیگر وابستهاند، را تعيين نماید. به عبارت 

ميتواند براي تجزیه وتحليل ارتباط بين ویژگي هاي چند ISMدیگر،  

یک مساله تعریف شده اند، استفاده شود. این روش ابتدا  متغير که براي

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

سپس روابط بين این عوامل را به گونه اي شفاف و در سطوحي جدا 

مشخص مي کند. طراحي یک مدل ساختاري تفسيري براي متغيرهاي 

ه براي بررسي اثر هر یک از در ارتباط یک سيستم، روشي است ک

متغيرها بر روي متغيرهاي دیگر کاربرد دارد. این روش تفسيري است، 

چون قضاوت گروهي از افراد تعيين مي نماید که آیا روابطي ميان این 

عناصر وجود دارد یا خير. این روش ساختاري است چون اساس روابط 

از متغيرها یک ساختار سرتاسري است که از مجموعه ي پيچيدهاي 

 استخراج شده است.

 

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

شبکه تعاملات ابعاد و شاخص ها با استفاده از خروجي هاي مدل 

سازي ساختاري تفسيري به عنوان ورودي هاي یک نرم افزار تحليل 

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

انعطاف پذیري منابع انساني  "بندي ابعاد و شاخص هاي  روابط و سطح

 . "در شرایط ادغام در سازمان هاي دولتي ایران 
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 .تعاملات ابعاد و مولفه ها)سطح بندی مولفه ها((4)شکل

سطح دسته بندي  2: در این پژوهش مولفه ها در 1با توجه به شکل

ر گرفته اند. مولفه شده اند. در سطح اول تاثير پذیر ترین مولفه ها قرا

سرمایه فکري  قانوني ، ارتباطي، هاي سطح اول شامل ) عوامل استراتژیک ،

سازماني ، انطباق پذیري سازماني  مدیریتي ، هوش  فردي ، سازماني،

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

لفه در سطح دوم مولفه هاي تاثير گذار بر سطح اول مي باشند. مو

ارائه  هاي سطح دوم شامل ) تجدید ساختار، نگرش،  عوامل سازماني ،

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

است که مولفه هاي تاثير گذار بر سطح دوم مي باشد، مولفه هاي سطح 

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

ه قرار گرفته است که مولفه هاي تاثير گذار بر سطح سوم مي باشد، مولف

اعتبار سازمان،  ساختار   مولفه هاي سطح چهارم شامل ) توانمندسازي،

سازماني(. در سطح پنجم یک مولفه قرار گرفته است که مولفه هاي تاثير 

گذار بر سطح چهارم مي باشد، مولفه هاي سطح پنجم شامل )جبران 

ر سطح شش دو مولفه قرار گرفته است که مولفه هاي تاثير خدمات(.د

 گذار بر سطح پنجم مي باشد، مولفه هاي سطح ششم 

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

 است که مولفه هاي تاثير گذار 

بر سطح ششم مي باشد، مولفه هاي سطح هفتم ، مدیریت تعارض و 

 ابهام است .

 MICMAC یم نمودارترس4-2-6

تحليل ميک مک روشي براي نمایش گرافيکي متغيرها براساس 

تفسيري است. بر -قدرت نفوذ و وابستگي آنها در مدلسازي ساختاري

اساس قدرت وابستگي و نفوذ متغيرها، مي توان دستگاه مختصاتي 

تعریف کرد و آن را به چهار قسمت مساوي تقسيم نمود. تجزیه و تحليل 

MICMAC ر پایه قدرت نفوذ )تاثيرگذاري( و ميزان وابستگي ب

)تاثيرپذیري( هر متغير شکل گرفته و امکان بررسي بيشتر محدوده هر 

در این تحليل متغيرها به چهار گروه   یک از متغيرها را فراهم مي سازد.

خودمختار، وابسته، پيوندي )رابط( و نفوذ تقسيم ميشوند. تعاملات نفوذ 

آورده شده است. بر  2ها)نمودار ميک مک( در شکل  و وابستگي متغير

آورده شده است،  در شکل 1اساس مقادیر نفوذ و وابستگي که در  جد.ل 

 ارائه گردید.2
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 : قدرت نفوذ و وابستگی (4)جدول

 فوذقدرت قدرت وابستگی مولفه نماد

C1 0 0 های ادغام استراتژی 

C2 0 4 طراحی مناسب شغل در سازمان 

C3 0 4 طوح تعدیل و تناسبس 

C4 4 4 ریزی انسانی ایجاد نظام برنامه 

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 مدیریتی ارتباط میان رده 

C10 0 0 استفادهبرکناری مدیران ضعیف و بلا 

 

 

 

 وابستگي-. تعاملات نفوذ2شکل

 
 MICMACتحلیل 

مي باشد. این دسته از  "متغيرهاي خودمختار"دسته اول شامل 

نيروي نفوذ ضعيفي دارند.  مولفه ها نيروي وابستگي ضعيف و همچنين

مولفه هایي که در این دسته قرار مي گيرند، تقریباً به صورت جدا از کل 

نند. این مولفه ها اثر چنداني روي سایر مولفه ها سيستم عمل مي ک

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

ناچيز است. در این پژوهش مولفه اي در ناحيه خودمختار قرار نگرفته 

است. دسته دوم شامل مولفه هاي نفوذ است که نفوذ یا تاثير گذاري بالا 

مي برخوردار هستند. و با ایجاد تغيير در آنها مي توان بر و وابستگي ک

در این پژوهش مولفه اي در ناحيه نفوذ  قرار  .بقيه متغيرها تاثير گذاشت

است که از نيروي  "متغيرهاي پيوندي"نگرفته است. دسته سوم شامل 

نفوذ قوي و همچنين نيروي وابستگي قدرتمندي برخور دارند. این 

ت مولفه هایي هستند که بي ثبات مي باشند، به این متغيرها در حقيق

معنا که انجام هرگونه اقدامي در مورد این مولفه ها علاوه بر اینکه 

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

 سایر مولفه ها بر خود مولفه نيز اثرگذار باشد.

 گرفته اند به شرح ذیل مي باشند:مولفه هایي که در این ناحيه قرار 

جبران خدمات ،  عوامل ارتباطي ، توانمندسازي ، عوامل استراتژیک ،

تجدید ساختار  عوامل فردي ، سرمایه فکري سازماني ، عوامل قانوني ،

پذیري سازماني هویت سازماني  انطباق هوش سازماني ، عوامل مدیریتي ، ،

ساختار سازماني  نگرش ، مهارت ، دانش ، شایسته سالاري ، اعتبار سازمان ، ،

مدیریت  فرهنگ سازماني ، عوامل سازماني ، ادراک مدیریت آموزش ، ،

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

ا ست که نيروي نفوذ ضعيف  "متغيرهاي وابسته"دسته چهارم 

د است.  در این پژوهش مولفه اي در دارند، اما نيروي وابستگي آنها زیا

 ناحيه وابسته قرار نگرفته است.

 

  نتیجه گیری. 5
ترین  هاي اخير، موضوع ادغام و اکتساب یکي از رادیکال در دهه

ها به عنوان یک استراتژي خلق  هایي بوده است که سازمان استراتژي

به کار ارزش یا انتشار براي بهبود عملکرد و ارتقاي مزیت رقابتي خود 

گرفته اند. ادغام و اکتساب اغلب به عنوان آخرین راه حل نااميدکننده اي 

در نظر گرفته مي شودکه براي جلوگيري از مارپيچ نزولي عملکرد شرکت 

اتخاذ مي شود یا به عنوان جایگزین، یک استراتژي تهاجمي براي به 

دست آوردن رهبري بازار از طریق ترکيب دارایي هاي مکمل شرکت 

 شود. درگير استفاده ميهاي

اکتساب صورت ميدلایل و شرایط مختلفي که تحت آن ادغام و

ها  اغلب باعث گيرد، پيامدهاي مشخصي را براي نيروي کار دارد. ادغام

تغييرات عمده سازماني مي شوند که براي کارکنان مرتبط با آن آسيب 

دست کم گرفتن ها به دليل  زا و استرس زا هستند. بسياري از ادغام

و روابط شغلي  هاي مدیریت منابع انساني و/یا به این دليل که کار چالش

هاي بهتري را در  کنند بدون اینکه لزوماً سيستم مختل مي موجود را

پژوهش هاي (.22) شوند  ائه کنند، با شکست مواجه ميجاي خود ار

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

مي توان گفت تحقيق و مطالعاتي که صورت گرفته تنها به یک متغير 

پرداخته است  در واقع سهم پژوهش حاضر پر کردن شکاف است به 

معني اینکه وقتي دو سازمان با یکدیگر ادغام مي شوند باید به بحث 

منابع انساني و توجه ویژه به استراتژي هاي ادغام که آن هم به منابع 

ر ميگردد ، کند .مطالعه حاضر تمامي عوامل اثر گذار بر انعطاف انساني ب

پذیري منابع انساني در شرایط ادغام در در دو بخش کيفي و کمي مورد 

انجام شده با خبرگان  يها با مرور متون مصاحبهبررسي قرار داد .در واقع 

کنندگان به عوامل  از مصاحبه کیکه هر  دیمورد پرسش، مشخص گرد
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 طیدر شرا يمنابع انسان يریانعطاف پذ يبر رو توانند يه مک يمختلف

نشان داده  ها يبررس جیبگذارد، نتا ريتاث رانیا يدولت يها ادغام در سازمان

منابع  يریمدل انعطاف پذ يطراح  عوامل موثر در نیاست که مهمتر

دسته  ششدر  رانیا يدولت يها ادغام در سازمان طیدر شرا يانسان

 يتیریو مد کیاستراتژ ،يارتباط ،يقانون ،يازمانس ،يعوامل فرد

 يفرع عوامل يدارا ،ياصلعوامل  نیاز ا کیاند که هر  شده يبند طبقه

 . باشند يهم م

ادغام و اکتساب ابزارهاي مهمي را ارائه مي دهند که در حالي که 

شرکت ها به دنبال رشد هستند مي توانند از آنها براي کسب دانش و 

ید، استفاده کنند. با این حال، همه ادغام و اکتساب قابليت هاي جد

اهداف یکساني انگيزه ندارند. بنابراین مدیریت منابع انساني نقشي 

هاي متفاوت در تحقق اهداف  کليدي را براي کنار هم قرار دادن گروه

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

کتساب حداقل تا حدي به نحوه مدیریت کارکنان که موفقيت ادغام و ا

اخير نشان مي دهد  در طول و بعد از آن بستگي دارد. در واقع، تحقيقات

که مدیریت منابع انساني تا چه اندازه ناقص است همچنين این موضوع 

ثابت شده است که یک عامل اصلي در چندین شکست بين المللي خود 

 (.12)ادغام و اکتساب است 

 ایج بدست آمده از این پژوهش با نتایج تحقيقات پيشين از جملهنت

گودرزي و (، 1111کوک و همکاران ) يل(، 1111) ظاهور و همکاران 

(  همسو و در یک راستا مي 0288جليلي و همکاران)(، 0110) همکاران

 باشد. 

  عوامل موثر در نینشان داد که مهمتر ي پژوهشها يبررس جینتا

ادغام در  طیدر شرا يمنابع انسان يریاف پذمدل انعط يطراح

در شش دسته طبقه بندي شدند که با توجه به  رانیا يدولت يها سازمان

ي و پرسنل سطوحي، تیریمد نيز در سطوحادغام  يها ياستراتژاین عوامل 

 يدارا ،ياصل سطوح نیاصورت مي گيرد که  و تناسب لیتعد سطوح

 . باشند يهم م يفرع يها مولفه

که  يدهد که چگونه افراد ينشان م يمنابع انسان يریطاف پذانع 

 عیارزش توز رهيتوانند به سرعت در زنج يدارند، م يمختلف يمهارت ها

است که  يزانيم رندهيدربرگ يمنابع انسان يریانعطاف پذ نيگردند. همچن

را جذب و مستقر  يپرسنل اضطرار ایو/ يکارکنان عاد تواند يسازمان م

 يو اثربخش تيرا با موفق نیگزیو جا يفعل يکار يها تيفعال ندتواکند تا ب

 تيبه واقع يزمان يمنابع انسان يریجنبه از انعطاف پذ نیانجام دهند. ا

 يکار يها تيانجام فعال يبرا يگوناگون يکه افراد مهارت ها وندديپ يم

که به  يزمان ایبه آنها محول شده است  يداشته باشند که به طور مؤثر

شوند. در مقابل،  ياخراج م ای عیلازم توز ينداشتن مهارت ها ليلد

است که  يزانيدهنده م نشان نيهمچن يمنابع انسان يریپذ انعطاف

)چند مهارته( را که  ياضطرار ایکارکنان استاندارد  تواند يسازمان م

 عیلازم هستند، به دست آورد و آنها را در سازمان توز تيصلاح يدارا

بدست آمده با نتایج پژوهش هاي اسکندري و نتایج .(02)کند

( همسو و در یک راستا 1111(، لي کوک  و همکاران)0288همکاران)

 مي باشد.

 طیدر شرا يمنابع انسان يریانعطاف پذ يها ياستراتژ :2 جدول

 ادغام
 مولفه های فرعی سطوح اصلی هدف

 یاستراتژ

انعطاف  یها

منابع  یریپذ

 طیدر شرا یانسان

 ادغام

 دیریتیسطوح م

های مختلف  ارتباط میان رده

 مدیریتی

برکناری مدیران ضعیف و 

 بلااستفاده

 سطوح پرسنلی

 ارائه آموزش لازم به نیروی انسانی

توجه به حقوق و مزایای نیروی 

 انسانی

سطوح تعدیل و 

 تناسب

 طراحی مناسب شغل در سازمان

 ریزی انسانی ایجاد نظام برنامه

 

 يازهايمنعطف، ن يکار طيمح کیداده است که در  نشان قاتيتحق

محل کار را به  يریپذ و انعطاف شود يو کارکنان برآورده م انیکارفرما

و  کند يم لیکردن کارکنان تبد ريحفظ و درگ يبرا ياتيح يابزار

به مقاصد هدفمند کمک  يابيدست يها برا به سازمان تواند يمتعاقباً م

 به سازمان براي دستيابي به انساني نابعم پذیري انعطاف. (01) کند 

 محيط به امر کاملاً این و کند مي کمک برتر عملکرد و رقابتي مزیت

 تقاضاهاي تغيير و اقتصادي سریع دگرگوني با که فعلي کار و کسب

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

 نظر در سازماني قابليت هاي مهم هاي جنبه از یکي عنوان به انساني

 دانش، یعني) کارکنان هاي ویژگي پذیرش بر اغلب و شود مي گرفته

 ماهيت، تحقيقاتي هاي یافته از برخي. مي باشد متمرکز( رفتار و مهارت

 ميان در .اند کرده تشریح را سازماني عملکرد در نوپا سهم و عوامل

 و مثبت تأثير انساني منابع پذیري انعطاف فرعي، ابعاد این تمامي

باتوجه به نتایج تحقيق در قسمت . (20)دارد مالي عملکرد بر معناداري

منابع  يریانعطاف پذکيفي و کدبندي هاي صورت گرفته مدل نهایي 

طراحي گردید..  رانیا يدولت يادغام در سازمان ها طیدر شرا يانسان

سابورهاري   (،1111هاي ظاهور و همکاران)نتایج این پژوهش با پژوهش

)، ابراهيمي و 0110( و گودرزي و همکاران)1111همکاران)

  سو و در یک راستا است. ( هم0288(، جليلي و همکاران)0288همکاران)
 

 

 

 

  حذف موانع تحقيق

 

 و مآخذمنابع 
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د ،غفوریان غفوریان ،شاگردی ،امیر،آبیاغی اصفهانی ،سعی ، 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 21.نشریه مدیریت سلامت دوره 

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

 شهروندی رفتار میانجی نقش با اثربخشی سازمانی بر سانیان منابع پذیری

 ه وری بهر مجله مدیریت . ایران بیمه در سازمانی

 

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

 برای 11،  انسانی  منابع پذیری انعطاف مفهومی مدل طراحی .(6500)

 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 الانتق

 6104.بهار  21انسانی. شماره  منابع مدیریت های

 

 (.آسیب6506رضا )  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 (. فراتحلیل6506یاسر) مینایی، مهدی ، علی زاده ، [4]

  انسانی.فصلنامه مطالعات منابع انسانی . منابع انعطافپذیری

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

 های ،سازمان انسانی منابع پذیری انعطاف الگوی طراحی (.6506) یدالله

 انسانی منابع مطالعات مدیریت  علمی نشریه .دولتی

 

(، 6500عرفان، ) ان،یمعمار ،یدعلیس ،یچاشم یفاطمه، نبو ،یریام یملک [60]

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

دهم، شماره اوراق بهادار، سال چهار لیتحل یدانش مال ،یسلسله مراتب

 پنجاهم.

 

 مدل ( .ارائه6506)  آرین پور، قلی و مجتبی امیری، سحر؛ کار، نظیف [66]

 فصلنامه  ،  سلامت حوزه درمان و بهداشت کارکنان خودتوانمندسازی
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