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 در سازمان های دولتی ایران به روش آمیختهگارشونده زرائه مدل مدیریت منابع انسانی ساا

 3، غلامرضا معمارزاده طهران*، 2، محمد عطایی 6نیشتمان دباغی
  دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایران ،قزوینگروه مدیریت دولتی، واحد دانشجوی دکتری،  6

 (دار مکاتباتعهده) گروه مدیریت دولتی، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایراندانشیار،  2
 گروه مدیریت دولتی، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایراندانشیار،  3

 40/43/6141: نهایی پذیرش تاریخ                61/62/6143: دریافت تاریخ
 

 چکیده 

باشد. در این پژوهش ابتدا با استفاده های دولتی ایران میهدف از انجام پژوهش تدوین مدل مدیریت منابع انسانی سازگارشونده با توجه به شرایط سازمان

و انجام کدگذاری باز و محوری،  Maxqda سازی آن در نرم افزارپیادهاز روش تحلیل مضمون و مصاحبه با خبرگان سازمان امور اداری و استخدامی کشور، و 

یت رمولفه های سازگارشوندگی و کارکردهای منابع انسانی شناسایی و تلخیص گردید و سپس با استفاده از کدگذاری گزینشی چارچوب نهایی مدل مدی

رد که خروجی تحلیل مضمون در حالت تحلیلی از مستندات و تحلیلی از مصاحبه های پژوهش نشان از آن دامنابع انسانی سازگارشونده شکل گرفت. یافته

مولفه در بعد  64های نیروی انسانی( و تعداد بعد سازگارشوندگی)معماری منابع انسانی، محیط یک نظام سازگارشونده ، شایستگی 3مولفه در  66تعداد 

مولفه در آزمون های روایی  8مولفه، کارکرد با  66اد ابعاد اصلی مدل شامل سازگارشوندگی با باشد و خروجی تحلیل عاملی تائیدی نیز نشان دکارکرد می

مولفه ارائه گردید. تمام متغیرها بر روی مدیریت منابع انسانی سازگارشونده تاثیرگذار  69بعد،  2و پایایی امتیازات لازم را کسب نمودند و مدل نهایی با 

، شایستگی های منابع انسانی 42162، محیط یک نظام سازگارشونده 42621دست آمده میزان تاثیرگذاری معماری منابع انسانی اند. بر اساس ضرایب به بوده

 باشد.یم 42880و کارکردهای منابع انسانی  42106

 انسانیهای منابع یت منابع انسانی سازگارشونده، کارکرد، مدیرابع انسانی، سازگارشوندگیمن های اصلی:واژه

   

 مقدمه-1

 داده، رخ هاسازمان خارجی محیط در اخیر هایسال در که تغییراتی

. تاس بـوده اطـمینان عـدم و پیچیدگیپویایی،  میزان افزایش از حاکی

 مرا این و داشته چشمگیری افـزایش مـحیطی تحولات نرخبه عبارتی 

 خاصی اهمیتسازمانی  مختلف هایحوزه در سازگاریاست  شده موجب

 طریق از کوشیدندها میسـازمانمدیران قبل، دهه چند تا. کند پیدا

 ثرحداک به پذیریانعطاف کاهش وکاری  منظم فرایندهای استانداردسازی

. مایندن کسب رقابتی مزیت ترتیب این به و یافته دست ممکن کـارایی

ازگاری س ،افزایش یافت پیچیدگی محیطیسرعت تغییرات و  که زمانی اما

 یجـدید رویکردهای ترتیب این به .گرفت قرار تأکید و توجه مورد نیز

                                                            
 * atai@iau.ac.ir 

 
 

ع مناب و سازگاری رکن دو بر که کردند ظهور مدیریت و سازمان عـرصه در

 تموفقی و بـقا مـنظور بـه شدند ناچار ها سازمان و بودند استوار انسانی

 ویر منابع انسانی سازگارتر با تغییراتو  کاری فرایندهای، ساختارها به

 قتضائاتا از و داده پاسخ محیطی پویایی بـه سـرعت به بتوانند تا بیاورند

 امر این از نیز دولتی بخش.  ]29[ببرند را استفاده حداکثر وجودآمده به

 هاواستهخ تغییر و محیط پرشتاب تحولات تأثیر تـحت و نـبوده مـستثنی

. ستا بـوده پذیرانـعطاف رویکردهای اتخاذ به ناگزیر شهروندان نیازهای و

 مدیریتی هاینظام و کاری فرایندهای باید هاسازمانشرایطی  چنین در

 که نمایند اصـلاح ای گـونه بـه را من جمله نظام منابع انسانی خود



 آمیخته روش به ایران دولتی های سازمان در سازگارشونده انسانی منابع مدیریت مدل ارائهنیشتمان رباغی و همکاران / 

65 

 

 طیمحی اطمینان عدم پویایی و به پاسخگویی در را بیشتری سازگاری

سازگارشوندگی منابع انسانی از دو دیدگاه برای سازمان حائز  .دنباش دارا

ی، منابع انسانی سازگارشونده ابزار رقابتی اهمیت است: از دیدگاه بیرون

شوند و به پایداری مزیت رقابتی در بلند مدت منجر می محسوب می

ری و خود تنظیمی بیشت گردند. منابع انسانی سازگارشونده خود کنترلی

های ذهنی مختلفی هستند و رویکردهای متفاوتی برای دارند، دارای مدل

ها برای سازمان بسیار ارزشمند کنند. این ویژگیحل مسئله خلق می

ها دستاوردهای چشمگیری به شند و در صورت مدیریت صحیح آنبامی

خورد. ن رقم میانعطاف پذیری سازمادیدگاه درونی آورند. از ارمغان می

د، شوسازگارشوندگی به جذب، استخدام و حفظ افراد شایسته منجر می

های نو و در نتیجه ها، افزایش درک نیازهای بازار، خلق ایدهکاهش هزینه

با همه مزایایی که به  .هبود عملکرد را در پی خواهد داشتآن نوآوری، ب

ی تصورتی که به درس کارگیری نیروی کار سازگارشونده به همراه دارد در

. سازگارشوندگی به دنبال داردفراوانی  منفی مدیریت نشود پیامدهای

یری گهماهنگی امور، طولانی شدن فرآیند تصمیم نیروی کار پیچیدگی

. انجام این تحقیق قادر در پی خواهد داشت و گاها تنش بین کارکنان را 

ز ا نی سازگارشوندهانسا به توسعه ادبیات موجود در حوزه مدیریت منابع

شناسایی ابعاد و ابعاد سازگارشوندگی، بندی جدیدی از طریق دسته

ای همدل مدیریت منابع انسانی سازگارشونده در سازمانهای بومی مولفه

در منابع انسانی سازگارشونده و ارائه مدل مدیریت دولتی ایران 

های دولتی بوده و از سوی دیگر از طریق ایجاد ارتباط میان ابعاد سازمان

-ها سازگارشوندگی و کارکردهای منابع انسانی و سنجش روابط آن

 های مدیریتضوعی که در مطالعات پیشین بدان پرداخته نشده و روشمو

کارکردهای سازگارشونده فارغ از نوع سازگارشوندگی و منابع انسانی 

ه گامی رو به جلو در حیط -اندگرفتهع انسانی مورد توجه قرار مدیریت مناب

اصلی پژوهش و سوالات  داشت. لذا سوالخواهد ابع انسانی برمدیریت من

 ذیل مطرح می گردند: فرعی به شرح

 سوال اصلی

های دولتی ایران در سازمانت منابع انسانی سازگارشونده مدل مدیری

 چگونه است؟

 سوالات فرعی

های دولتی ایران در سازمانت منابع انسانی سازگارشونده مدیریمدل 10

 هایی برخوردار است؟ها و شاخصاز چه ابعاد، مولفه

های منابع انسانی در های سازگارشوندگی و کارکردروابط میان مولفه42

 های دولتی ایران چگونه است؟ سازمان

 ادبیات نظری -2

 

 ســرعتی با ســیاســی و اجتماعی فناورانه، تغییرات که معاصــر جهان در

 سنتی الگوهای بازتعریف از ناگزیر هاسازمان است، وقوع حال در فزاینده

ــتند مدیریتی ــازمان. هس ــتثنا قاعده این از نیز ایران دولتی هایس  مس

 محیطی، تحولات ســـوی از ایفزاینده فشـــارهای معرض در و نبوده

 در. دارند قرار المللیبین الزامات و اداری، اصلاحات اجتماعی، تقاضاهای

 و مؤثر نقش تواندمی صورتی در تنها انسانی منابع مدیریت شـرایط،  این

 منابع مدیریت. باشد سـازگاری  هایویژگی واجد که کند ایفا سـاز تحول

 از ایمجموعه به که اســـت نوین فهومیم ســـازگارشـــونده انســـانی

 سازدمی قادر را سازمان که دارد اشاره هاییقابلیت و هارویه ها،سـیاست 

 ســاختاری و فنی محیطی، تغییرات با متناســب را خود انســانی منابع تا

ــتا هایمدل برخلاف رویکرد این .کند بازآرایی  بر که بروکراتیک و ایس

ــعیت تـداوم  ــتمر، یادگیری بر دارند، تمرکز موجود وضـ  چابکی مسـ

 توســعه و کارکنان، توانمندســازی شــغل، طراحی در انعطاف ســازمانی،

 ]33[د.دار تمرکز انسانی سرمایه

ــأت [34] پویا هایقابلیت نظریـه  از مفهوم این نظری، حوزه در  نشـ

 و فرصــت، کشــف تغییر، کردن حس در ســازمان توانایی بر که میگیرد

 ســـازمانی یادگیری نظریه با همچنین. دارد تأکید منابع بازپیکربندی

ــتاهم [35] ــت راس ــی لزوم بر که اس ــتمر بازاندیش  و فرایندها در مس

ــازمانی رفتارهای ــازمان در .دارد تأکید محیط با تطبیق برای س  هایس

 استخدام، فرایندهای در نسبی ثبات رسـمی،  سـاختارهای  ایران، دولتی

 هاییچالش تغییر، برابر در نهادی مقاومت و قانونی، هایمحـدودیـت  

ــازیپیاده برای جدی ــانی منابع مدیریت س ــونده  انس ــازگارش  ایجاد س

ــازمان نظیر نهادهایی تجربه حال، این بـا  .کنـد می  و اداری امور سـ

 عملکرد مدیریت نظام" همچون هاییطرح اجرای در کشــور اسـتخدامی 

ــتگی مدل" و"دولت کارکنان ــایس ــان "مدیران عمومی هایش  داده نش

 انسانی، منابع سـازوکارهای  تدریجی اصـلاح  طریق از توانمی که اسـت 

 . آورد فراهم را رویکرد این تحقق زمینه

 دولتی بخش در ســازگارشــونده انســانی منابع مدیریت چارچوب، این در

 ،کند طراحی بازنگری قابل و منعطف شغلی مسـیرهای  ایران باید بتواند

 از ،دهد اولویت را هاشایستگی توسعه و آینده نیاز بر مبتنی هایآموزش

ــنتی عملکرد ارزیابی ــوی به س ــارکتی و چندبعدی هایارزیابی س  مش

 و کرده تقویت را هاگیریتصــمیم  در کارکنان مشــارکت حرکت کند، 
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 اطلاعات، فنـاوری  از گیریبهره بـا اعتمـاد نهـادی را افزایش دهـد، و    

  .کند چابک و دیجیتالی را انسانی منابع فرایندهای

 توانایی معنای به عملی، منظر از ســازگارشــونده انســانی منابع مدیریت

 این .پســینی واکنش صــرفاً نه اســت، تغییرات به نگرپیش گوییپاســخ

ــازمان به رویکرد  نظیر هابحران برابر در تا کندمی کمک دولتی هایس

ــارهای یا گذاریقانون تغییرات  بلکه بمانند، پایدار تنهانه ایبودجه فش

 [30]. کنند کسب نیز آفرینیتحول قابلیت

 هایسازمان در سازگارشونده انسـانی  منابع مدیریت مفهوم سـازی بومی

 فرهنگ اســـتخدامی، قوانین در عمیق بازبینی مســـتلزم ایران دولتی

ــازمانی، ــتم  س ــیس  منابع فرآیندهای در رهبری نقش و ارزیابی، هایس

 فقط نه توانندمی انسانی منابع که است صورت این در تنها .است انسانی

 .باشند دولتی هایسازمان در تغییر اصلی محرک بلکه تغییر، با سـازگار 

ــان می  ــانی نش ــوندگی منابع انس ــازگارش  هکدهندتحقیقات مربوط به س

فزایش رو به ا منابع انسانی سازگارشوندگیهای سازمانی نسبت به نگرش

آنچه که سازمان هـــای عـصر حاضر نیاز دهند ات نشان میتحقیق. است

سازد، آنان ممکن مـی و ادامه حیات را برای رقابتی دارند و کسب مزیت

ــدید عملکرد است که  ــتانداردهای جــ درراستای دستیابی و  باید اســـ

ــتظارات  .]01[ تدوین شود سازگارشوندگیتوسـعه   این استانداردها انــ

ــازمان از  را سازگارشوندگی متحول ساخته و  انسـانی خود را  منابع ســـ

ــی محور بحث منابع انسانی قرار ــغیی .دهدمـ ــسئله تـ ر ماهیت کار و مـ

در عرصه مدیریت سازمان  6984 دهه اواخر تقریبا از اسـتخدامی  روابط

توان گـفت کـیفیت زنـدگی کاری را دچار تحولات شده و می مطرح ها

کـه رخ داده  تغییرات اجتماعی قابل تــوجهی  .]01[ اساسی کرده است

اده قرار داده، استف دنیای کسب وکار را تحت تأثیر که فناوری و تغییرات

ــازگاریتر افزایش متنوع اریک از الگوهای ــازمانی  س ـــــ ــروری  را س ض

ر رقبای جدید نظی شرایط دیگر، باتوجه به ظهور ازسـوی  ]23[سـازد می

ــیرقابل پیشناشـناخته  ــینی، غــ بودن متغیرهای اثرگذار بر عملکرد  بــ

 ان های عصراز سازمهـــای محیطی  و تـــلاطم سازمان، عدم اطـــمینان

ساختارهای بوروکراتیک و  به جای استفاده از کـه رود انتظار مـی حاضر

ــند  ــاش بنابراین  .]21[تمرکز بر ثبات ، به دنبال رویکردهای نوآورانه بـــ

ــبک زندگی و تغییر نیازها توان گفت می ــدن س  اتانتظارو  با متحول ش

ــل جدید،  ــریع و کارکنان نس ــدن، تغییرات محیطی س مداوم،جهانی ش

و امکان پیش  ها متلاطم گشــتهیت ســازمانتحولات فناوری محیط فعال

 های سـنتیشیوهو دیگر  شده استان ها سلب از ســازم  بینی و ثــبات 

هـمین دلیل  بـه. ]28[ کارایی و اثربخشی لازم را ندارند هااداره سازمان

ــازمان ها به طور افزایش پیچیدگی و پویایی در محیط  با ، هم زمان ، س

د انی مدیریت منابع انسانی روی آوردهروزافزون به آن دسته از برنامه ها

ــماید با این تحولات سازگارشوندگیکه به افزایش  به . ]61[کــــمک نــ

ــانی عبـارتی دیگر   به گونه ای تدوین و اجرا  باید فراینـدهای منابع انسـ

پاسخگویی به نیازهای بازار و سازگاری با  درراستای کارکنان را شوند که

اجرای با .نمایند و ســـازگار تغییرات محیطی به نحوی اثربخش مدیریت

منابع انســــــانا توانمند، خلا  و  منابع انسانی سازگارشونده، مدیریت 

که و سازمانی موفق است  د بودنخواه ها ارزش آفرین، سلاح ســـازمان 

 ]26[. ظرفیت هایا را در منابع انســانا خود ایجاد نماید چنینبتواند 

ــانا  ــونده یک نظام مدیریت منابع انس ــازگاش مزیت رقابتا ایجاد ، در س

ــا دارد  ــــ تواند تغییرات مورد نظر و الزامی و می مسـتمر نقش اساســ

 ]26[ .سازمان ها را به ثمر برساند

ا ب ســاینس آفو وب  با علم ســنجی صــورت گرفته در نمایه اســکاپوس

  سال اخیر تعداد 30در  یریت منابع انسانی و سازگارشوندهکلید واژه مد

ارائه شده  (6)ها در نمودار مسـتند شـناسـایی شـد که فراوانی آن     601

 است:

 6626 مقالات در مجلات مدیریت کســب و کار، درصــد 3321از این بین

درصد  020اجتماعی، درصد در علوم  824درصد در حوزه علوم کامپیوتر، 

ها به چاپ رسیده است. رشد در حوزه اقتصـادی و مابقی در سـایر حوزه  

در حوز ه مدیریت و  2460تا  2441 هایچاپ مجلات در فاصــله ســال

دهد. مطالعاتی نشان می هایسازگاشوندگی اهمیت این بحث را در حوزه

 VOS Viewerاز سـویی اسـتخراو و بررسی گراف رخدادها در نمایه   

نشـان دهنده این اسـت که موضوع سازگارشوندگی و هم رخدادهای آن   

ــانس آن  ــامل مباحث کارکردها و فرآیندهای مدیریت منابع انسـ که شـ

ــوع مطرح، داغ و پرتکراری در میان محققان می ــد. تبدیل به موضـ باشـ

   های اخیر گشته است. سال
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 واژه کلید با اسکاپوس نمایه در گرفته صورت سنجی علم(: 1) شکل

 0202 تا 1891 هایسال طی سازگارشونده و انسانی منابع مدیریت

 

 چارچوب نظری پژوهش -3

نیز رابطه معناداری میان  ]69[ همکارانو 6 هارتونگمطالعاتی چون 

ه بمنابع انسانی و کارکردهای مدیریت منابع انسانی  سازگارشوندگی

سازگارشوندگی  هایای از شیوهتاثیر مجموعه یک سواز  .اندکشیده ریتصو

ته وجود داشها منابع انسانی بر کارکردهای مدیریت منابع انسانی سازمان

و از سوی دیگر، کارکردهای مطلوب مدیریت منابع انسانی به  است 

سازمان در زمینه دستیابی به اهداف مدیریت سازگارشوندگی یاری 

 رساند.می

های منابع انسانی به طور غیرمستقیم کارکردسازگارشوندگی بر روی 

منابع انسانی  هایای همچون استراتژیاثرگذار بوده است. عوامل واسطه

به . اندگیرد در این امر نقش داشتهکه از استراتژی کلی سازمان نشات می

 های یاستراتژطریق از  سازگارشونده یمنابع انسان یهاوهیش عبارتی

. ]9[دارنداداری با کارکردهای منابع انسانی معنرابطه  یمنابع انسان

 هاشار جبران خدمتو  یابیبه استخدام، آموزش، ارز توانیمثال م عنوانبه

های منابع انسانی به کارکردهای منابع انسانی از استراتژی نیا. ]0[کرد

 ،تعهدهمچون  یخاص جیمنجر به نتا آیند که در نهایتدست می

 وندشمیری، نوآوری و کیفیت وو بهبود عملکرد همچون بهره یبستگدل

]66[. 

                                                            
1 Hartung 

های مدیریت میان سیاست همچنین رابطه مثبت و معناداری

های مدیریت منابع انسانی مشاهده شده ها و روشسازگارشونده سازمان

 .]3[است 

سانی های منابع انارزیابی سازگارشوندگی مدیریت منابع انسانی بر شیوه

 ، جدیدترین مطالعه در این حوزه است که توسطاساس بستر شبکهبر 

با استفاده از داده های شبکه،  .انجام شده است ]23[ و همکاران 2یانگجون

 وندهسازگارش نتایج نشان می دهد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی

این  در .سازمانی دارد های منابع انسانیشیوهتأثیر مثبت و معناداری بر 

ع های مدیریت منابطالعه به بررسی روابط ابعاد سازگارشوندگی با روشم

 خته نشده است و اغلب مطالعات سازگارشوندگیانسانی سازگارشونده پردا

 اند.را در قالب متغیری کلی مورد بررسی قرار داده

دقیق ادبیات تحقیق، تاثیرات مدیریت منابع انسانی با بررسی 

  های منابع انسانی وعملکردهای سازمانی و نقش ویژگیر سازگارشونده ب

 .]8[ نوع سازگارشوندگی در این زمینه بیان شده است

یابیم ( در می6تر پیشینه موضوع و گراف رخدادها )شکل با بررسی دقیق

آید هم که در مطالعات هر جایی صحبت از سازگارشوندگی به میان می

هم مطرح گشته و اساسا مبحث نابع انسانی مرخدادهای کارکردهای 

 گردد.مطالعات در بستر کارکردها مطرح می رسازگارشوندگی د

 

 
از نمایه  هگراف هم رخدادهای مبحث سازگارشوندگی برگرفت(: 0)شکل 

Vos Viewer 

2 Yingjun, Han., Hanand Hongjun Lian 
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توان دریافت ابعاد سازگارشوندگی لذا از مجموع مطالعات و علم سنجی می

منابع انسانی را تحت تاثیر قرار منابع انسانی، کارکردهای مدیریت 

توان مدل مفهومی زیر را با توجه به ادبیات موضوع، بنابراین می دهد.می

 جهت پژوهش انتخاب کرد:

 

 

 

 

 مدل مفهومی برگرفته از ادبیات پژوهش (:3) شکل

 

 روش شناسی پژوهش -4

 هاییمدیریت به ویژه پدیدههای سازمان و توجه داشت تمام پدیدهباید 

توان به شیوه کاملا عینی مورد که با رفتار انسانی سروکار دارند را نمی

 دارای "مدیریت منابع انسانی سازگارشونده"پدیده . ]2[ار دادمشاهده قر

ها بسیار دشوار است لذا که کنترل آن ای استمتغیرهای ناساخته

یق کمی در این پژوهش ی تحقهاهای زیربنایی استفاده از روشمفروضه

 تحقیق کمی بههای بدین جهت فقط با استفاده از روش کند.صد  نمی

منابع انسانی سازگارشونده در  مدیریت"توان به واقعیت تنهایی نمی

 .]1[دست یافت "های دولتی ایرانسازمان

به عبارتی دیگر برای پاسخگویی به هدف طراحی مدل، نظر خبرگان آشنا 

های دولتی و مدیریت منابع انسانی، کشور ایران، سازمانبه محیط 

های های بخش کیفی را تامین نمود و سپس در مرحله کمی آزمونداده

های دولتی ایران، آماری مدل حاصل از بخش کیفی در قلمروی سازمان

ها سازگاری لازم ها و تحلیل آنمیان هدف تحقیق، شیوه گردآوری داده

پدیده مورد مطالعه  پذیروه بر داشتن ابعاد اندازهرا برقرار کرد و علا

ایر س "های دولتی ایراندر سازمانمدیریت منابع انسانی سازگارشونده "

 ن پدیده نیز مورد توجه قرار گرفت .ابعاد ای

 

 هاروش گردآوری داده -5

ها در بخش کیفی از مطالعه اسناد و ژوهش جهت گردآوری دادهدر این پ

های فارسی مورد تائید وزارت علوم و مقالات موجود در نمایهمدارک و 

نیمه ساخت  سازمان امور اداری و استخدامی کشور و مصاحبه و لاتین

های سازگارشوندگی و فهشناسایی ابعاد و مولیافته استفاده شد. جهت 

کارکرد از تحلیل مضمون و مصاحبه نیمه ساخت یافته و کدگذاری 

 گیری شد.بهره

ها در بخش کمی توصیفی همبستگی یا توصیفی گردآوری دادهروش 

 پیمایشی/ توصیفی همبستگی است.

 

 جامعه آماری، روش نمونه گیری، حجم نمونه بخش کیفی -6

ــافی ــامل کلیه  ،در مرحله مطالعات اکتشـ جامعه آماری این پژوهش شـ

های فارســی مورد تائید قالات نمایه شــده در نمایهمدارک، اســناد و م

ــگاهی و نورمگز و همچنین کلیه   وزا رت علوم مـاننـد پایگاه جهاد دانشـ

 "مقالات نمایه شــده در نمایه اســکاپوس و وب آف ســاینس با موضــوع 

کیفی جهت  مصــاحبه  و در مرحله "ســازگارشــوندگی منابع انســانی  

 مدیریت  دانشــگاهی: خبرگان شــامل آماری جامعهها مولفهشــناســایی 

 و مدیران: سازمانی و تجربی خبرگان و انسـانی  منابع مدیریت و دولتی

 نیروی رشد و ذبج تامین، ردفت و ریزی برنامه و آمار دفتر کارشناسان

 .دباش می کشور استخدامی و اداری امور سازمان انسانی

ریزی و دفتر تامین، دفتر آمار و برنامه نفر خبرگان 64شامل حجم نمونه 

سازمان امور اداری و استخدامی کشور بود.  جذب و رشـد نیروی انسانی 

دانایی فرد  روش نمونـه گیری به روش هدفمند و حجم نمونه طبق نظر 

ــاحبه، ]1[ و همکاران ــات در مورد با تحلیل مصـ های متوالی معیار قضـ

ها یا نظریه مقوله  "کفایت نظری "زمـان متوقف کردن نمونـه برداری،   

ها به مرحله اشباع رسید اما داده بود. در این پژوهش از مصـاحبه هشتم 

ها طی مدت های کافی مصاحبهآوری دادهبرای حصول اطمینان از جمع

خبره ادامه پیدا  64ساعت مصاحبه  تا  24ماه پس از انجام نزدیک به  5

  کرد.

 :باشند می برخوردار زیر هایویژگی از خبرگان حاضر تحقیق در

 ارشد کارشناسی حداقل تحصیلی مدرک بودن دارا -6

ــال ده حداقل بودن دارا -2 ــابقه س  مدیریت حوزه در مدیریتی کار س

 به مربوطه ســازمان در مراتب ســازمانی ســلســله طی با انســانی منابع

با  آشــنا و بوده دخیل انســانی منابع مدیریت فرایندهای در که ایگونه

ــتخدام و گزینش و جذب مباحث در  و ذیربط حوزه در و آموزش ، اس

 .باشند مربوطه سازمان

ــارکت به علاقمند -3 ــنجی نظر در مشـ ــاحبه و سـ  نیمه هایمصـ

 .باشند ساختاریافته

 گرفتند. قرار اولویت در هادستگاه شاغل دانشگاهی خبرگان  -1

 

 

 

 کارکرد سازگارشوندگی
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 گیری، حجم نمونه بخش کمیجامعه آماری، روش نمونه -7

ــاختاری،  در  ــنجی مدل معالات س نمونه مرحله کمی بررســی و اعتبارس

و کارشــناســان اداره کل توســعه منابع نفر از مدیران  654آماری شــامل

ــانی  ــور میانس ــادفی طبقه وزارت کش ــد که به روش تص ای انتخاب باش

پرسشنامه طراحی شده برای آزمون مدل مفهومی پژوهش حاصل  شدند.

مدیران و کارشناسان نفر از  54آماری شامل  جامعهاز مرحله کیفی، بین 

پرسشنامه چاپ های در برگه ه منابع انسانی وزارت کشورتوسع اداره کل

 ای توزیع گردید.شده و پرسشنامه تحت وب به صورت تصادفی طبقه

در حوزه  گذار آنبه دلیل نقش مؤثر و ســیاســت  انتخاب این ســازمان

 .مدیریت منابع انسانی بخش دولتی صورت گرفته است

 

 کیفیها در بخش ابزار گردآوری داده -8

جهت دستیابی به اطلاعات مناسب، به در این پژوهش در بخش کیفی 

مطالعه و بررسی اسنادی پرداخته شد و با استفاده از ادبیات موضوع 

 ها مفاهیم اصلی پژوهش به دست آمد.استخراو شده از پیشینه پژوهش

سپس در گام بعد به منظور تکمیل همه موارد مهم در موضوع مورد بحث، 

ا بمدیریت منابع انسانی سازگارشونده به مصاحبه از خبرگان آشنا به 

  های دولتی ایران پرداخته شد.تمرکز بر سازمان

 میها در بخش کابزار گردآوری داده -9

اده گردید. که بر های کمی از ابزار پرسشنامه استفبرای گردآوری داده

اساس نتایج حاصل از مرحله کیفی پژوهش و ادبیات نظری موجود 

ای طراحی و توزیع شد. سوالات پرسشنامه به پرسشنامه محقق ساخته

 شوند:بندی میدو بخش تقسیم

 دهندگانشناختی پاسخسوال در خصوص اطلاعات کلی و جمعیت 8 -الف

کاری، ماهیت شغل، نوع و در زمینه جنسیت، سن، تحصیلات، تجربه 

 اندازه اداره و واحد سازمانی به صورت پاسخ بسته است.

 5گیری لیکرت سوال تخصصی )گویه یا سنجه(، طیف اندازه 02 -ب

در این پرسشنامه برای مولفه.  66بعد اصلی و  2ای سنجش ای، برزینهگ

 سوال طراحی گردیده است. 2هر مولفه حداقل 

 

 ابزار بخش کیفیروایی و پایایی  -11

ها و تفسیرها، ترکیبی از معیارهای مورد برای ارزیابی قابل اتکا بودن داده

شناسی استفاده در ارزیابی تحقیقات تفسیری و تحقیقات مبتنی بر روش

                                                            
1Flint  
2 Lee, H. W., Pak 
3 Corbin, J., & Strauss 

قرار گرفت. بر پایه مطالعات ها مورد استفاده نظریه برخاسته از داده

ی تحقیقات تفسیری در این خصوص معیارها. ]61[ و همکاران 6فلینت

 ،یپذیری و راستپذیری، اتکاپذیری، تصدیقانتقال شامل اعتمادپذیری،

ا شامل تطابق، هو معیارهای نظریه برخاسته از داده ]22[ 2 لینکن و گویا

 است. ]62[ 3 و اشتراوس پذیری کوربینو کنترلپذیری، عمومیت فهم

 

 روایی و پایایی ابزار بخش کمی -66

 1پایایی ترکیبی )داخل مدل( را درونی سؤالات یک متغیرهمبستگی 

(CR) گویند. در داخل مدل ضرایب بار عاملی، خطاها، ضرایب مسیر می

ترین گذارد. بنابراین مهمو دیگر پارامترها بر همبستگی سؤالات تأثیر می

چون بر اساس اجزای مدل،  است آزمون پایایی، آزمون پایایی ترکیبی

 شود. رابطه بین سؤالات بررسی می

باشد کافی است و اگر مدل در مرحله  CR> 0/6در مدل تازه تولد یافته 

باشد  CR <0/95 > 0/7بلوغ )مدلی که بارها چک شده باشد( باشد 

ین است. بنابرا 0/4کلیه ضرایب پایایی ترکیبی بالای  .]20[خوب است 

همبستگی برخوردارند و نتایج به  دل از ثبات وسؤالات در داخل م

برای پاسخ به فرضیات  تعمیم است. های دیگر از همان جامعه قابلنمونه

شناسی مدل روشدر یدی استفاده شد. تحلیل عاملی تائپژوهش از 

ابتدا روایی سازه مورد مطالعه قرار گرفت تا مشخص دلات ساختاری، امع

گیری متغیرهای مورد نظر خود از برای اندازههای انتخاب شده شود گویه

برای رسیدن به این هدف از تحلیل عامل  دقت لازم برخوردار هستند.

به این شکل که بار عاملی هر گویه با متغیر خود تائیدی استفاده شد. 

دهنده داشتن دقت لازم گویه باشد که نشان 6291بالاتر از  t دارای مقدار

 متغیر مکنون است. به عبارتی دیگرسازه یا گیری آن مورد نظر برای اندازه

دهد. هم نشان می دار بودن اثر متغیرها را برمعنی tآماره  روشدر این 

 pباشد و یا  91/6بیشتر از  value tاگر مقدار  %95در سطح اطمینان 

value  دار است. اگر باشد یعنی اثر مثبت وجود دارد و معنی %5کمتر از

value t  باشد و یا  -91/6+ تا 91/6بینp value  باشد، اثر  %5بیشتر از

 pباشد و یا  -91/6تر از کوچک value tداری وجود ندارد و اگر معنی

value  دار است. باشد یعنی اثر منفی وجود دارد و معنی %5کمتر از

 برای دهد.آزمون معناداری، ضریب مسیر، شدت و جهت تأثیر را نشان می

 استفاده شد. همحاسبه روایی بخش کمی از روایی محتوایی و ساز

4 Composite Reliability 
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از نظرخبرگان دانشگاهی )اعضای هیات علمی و در روایی محتوایی 

ناسب بودن ماساتید( و استاد راهنما برای سنجش میزان درستی و 

ها استفاده شد. پرسشنامه و جدول تعاریف مفهومی طراحی شده گویه

خبرگان ارسال و سوالات پرسشنامه به لحاظ ساده  توسط پژوهشگر برای

بودن، واضح بودن و مربوط بودن توسط خبرگان اصلاح و نهایی گردید و 

همین گونه بر اساس نظر خبرگان و اینکه این سوالات مناسب هستند یا 

 .ندخیر، سوالات نامناسب حذف شد

محاسبه  و فن حداقل مربعات جزئی 6 "اسالاسمارت پی"در نرم افزار 

را و روایی سازه بررسی شد. روایی، در سه بخش روایی همگرا، روایی واگ

گردد تا اطمینان حاصل می صورت های روایی همگرا بررسیدر آزمون

با یکدیگر همگرایی  گیری کننده هر متغیرهای اندازهکه شاخصشود 

داشته باشند و شامل دو آزمون است. در آزمون اول روایی همگرا مطابق 

باید مقادیر  ]21[1و رینگل ]25[و همکاران  3لرنسا، ]68[2با نظر هیر

باشد تا  5/4برای هر متغیر بالای  AVE 5 میانگین واریانس استخراجی

 بایستروایی الگو مورد تأیید قرار گیرد. در آزمون دوم روایی همگرا می

باشد و هم از  420هم بزرگتر از  (CR)مقادیر ضرایب پایایی ترکیبی 

. با برقراری (CR>AVE)استخراو شده بیشتر باشد  میانگین واریانس

ی همگرایی مدل مورد تأیید روای(، CR>AVE)شرط دوم روایی همگرا 

 .گیردقرار می

برای محاسبه میزان همبستگی یک سازه با همان طور که گفته شد 

به نحوی که هر چه این همبستگی  محاسبه شد AVEهای خود شاخص

 PLSافزار بیشتر باشد برازش نیز بیشتر است. برای محاسبه روایی در نرم

برای همه ابعاد و  AVEافزار استفاده شد. شاخص از خروجی این نرم

بود بنابراین روایی همگرا تائید  425تر از های به دست آمده بزرگمولفه

 شد.

های روایی که با تعریف ذاتی روایی همخوانی دارد ترین آزمونمهم

ن ای تشخیصی( است. در های روایی واگرا )روایی افتراقی یا رواییآزمون

های متغیرهای گیری کننده هر متغیر از شاخصهای اندازهآزمون شاخص

 باشد. دیگر متمایز و قابل افترا  می

                                                            
1 Smart PLS: partial least squares 
2 Hair 
3 Snell 
4 Ringle 

 برایگونه سوالی وجود ندارد.نکته اینکه در روایی واگرا حق حذف هیچ

فورنل و لارکر در سال  اده شد استف  1روایی واگرا آزمون فورنل و لارکر

وه بر سؤالات یک متغیر که باید از سؤالات بیان کردند که علا 2469

-متغیر دیگر واگرا باشد باید خود متغیرهای پژوهش نیز بر اساس مفاهیم

ها از جدول آن .]65[شان همبستگی بحرانی با یکدیگر نداشته باشند

همبستگی متغیرها و میانگین واریانس استخراجی استفاده کردند و 

لارکر پدیدآوردند. اعداد روی قطر اصلی، جدولی را با نام جدول فورنل و 

گی تر از همبستجذر میانگین هستند. در صورتی که جذر میانگین بزرگ

آن متغیر با متغیرهای دیگر باشد روایی واگرا توسط این آزمون تأیید 

مطابق این آزمون نتایج بیانگر روایی واگرا بود. چون روایی همگرا  شود.می

 سازه هم تایید شد. و واگرا تائید شد روایی

ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی  محاسبه پایایی از دو آزمونبرای 

نی همبستگی درو. در آزمون ضریب آلفای کرونباخ ترکیبی استفاده شد

آلفای کرونباخ بین سؤالات ت یک متغیر )خارو از الگو( است. سؤالا

اید متغیر ب گیرد. مقدار آلفای کرونباخ برای هرهمبستگی پیرسون می

باشد. اگر الگو تازه تولد یافته باشد، یعنی الگو از طریق پژوهش  0/4بالای 

پذیرش است. در آزمون هم قابل 1/4د، بالای کیفی استخراو شده باش

دوم   یعنی آزمون ضریب پایایی همان طور که قبلا گفته شد ضریب باید 

تر از عد اصلی بزرگب 2باشد که مقدار این ضریب برای هر  420بزرگتر از 

 باشد.بود و بنابراین از پایایی لازم برخوردار می 420

 هاروش تحلیل داده -12

ای و اسناد و مدارک در این پژوهش ابتدا با استفاده از روش کتابخانه

و  MAXQDA2020سازی آن در نرم افزارپیادهمصاحبه و موجود و 

و کارکردهای  سازگارشوندگیهای انجام کدگذاری باز و محوری مولفه

ز فاده اتاس شناسایی و تلخیص شد و در مرحله بعد بامنابع انسانی 

کدگذاری گرینشی چارچوب نهایی سازگارشوندگی منابع انسانی شکل 

بعد معماری منابع انسانی، محیط یک نظام  3گرفت. در این مرحله 

های نیروی انسانی در بحث منابع انسانی شایستگیسازگارشونده و 

های منابع انسانی  شناسایی شد.کارکردمولفه در بحث  8سازگارشونده و 

5 AVE: Average Variance Extracted 
6 Fornell-Larcker 
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ــمون در ادامه ــاحبهخروجی تحلیل مض ــورت گرفته در ها و مص های ص

 دهای منابعقالب مدل با دو بعد سـازگارشــوندگی منابع انســانی و کارکر 

  گردد.انسانی ارائه می

های سازگارشوندگی و کارکرد شناسایی شده وارد مدل مولفهپس از آن 

ــنجی مدل،   ــی و اعتبارسـ ــدند و جهت بررسـ ــاختاری شـ معادلات سـ

نفر از مدیران و کارشــناســان اداره کل توســعه  54ای میان پرســشــنامه

، ای انتخاب شدندمنابع انسـانی وزارت کشور که به روش تصادفی طبقه 

 توزیع و مدل پیشنهادی مورد تائید قرار گرفت.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 کارکرد

 MAXQDAکدگذاری گزینشی در نرم افزار  (:4)شکل 
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 سازگارشوندگی                                                      

 

 

 سازگارشوندگی                                   

 

 

  

 

 

 

 

 

 های تحقیقیافته -13

داده مفقودی  SPSSها با استفاده از نرم افزار در بخش پیش پردازش داده

های پرت نشان داد که مقدار بخش دادهوجود نداشت هچنین بررسی در 

ی تحقیق وجود ندارد. سپس با استفاده های نمونهپرتی در دادنامعقول و 

ها را های هر یک از نمونهاز نرم افزار مقادیر انحراف معیار استاندارد پاسخ

شد که وجود نداشت در پرسشنامه نیز بررسی  423محاسبه و مقادیر کمتر از 

ده بود که پرسشنامه توزیع ش 34فعالیت بالا تعداد  3بنابراین با توجه به 

ها به طور کامل پاسخ داده شده بود و برای تجزیه و تحلیل همگی آن

 . ]60[ 6برگرفته از روش هایر .اطلاعات استفاده شد

مدل در دو حالت اولیه اجرا شد. یک بار در  smartplsافزاراز نرمبا استفاده 

حالت تخمین ضرایب استاندارد و بار دیگر در حالت معناداری ضرایب. 

 های یک متغیر، سؤالات سپس بعد از انجام آزمون همگن بودن شاخص

 

متغیرهایی که از یک جنس نیستند حذف می شوند و مجدد مدل در دو 

در پژوهش آورده شده است. بعد از حالت اجرا و در قالب مدل اصلاح شده 

اساس مدل اصلاح شده انجام شد و پایایی و ر این مرحله کلیه آزمون ها ب

 4201مدل  GOFبر اساس آزمون برازش روایی مدل تائید قرار گرفت و 

باشد کیفیت کلی مدل بسیار می 4231برآورد شد که چون بسیار بزرگتر از 

 .]5[ت پیش بینی مدل خیلی بالا استتوان گفت قدربالا برآورد شد و می

 

 

                                                            
1 Haier 

 پاداش مبتنی بر عملکرد و کار تیمی 

 توجه به کیفیت خروجی و ارزیابی عملکرد 

 گذاری بر روی آموزش در بلند مدتسرمایه 

 تمرکز ارتقاء از درون 

 های شرکتهمراستایی با اهداف و استراتژی 

 استخدام با قراردادهای بلند مدت 

 طراحی شغل 

 پاداش برای مدت زمان بلند مدت 

 های نیروی انسانیشایستگی 

 محیط یک نظام سازگارشونده 

 معماری منابع انسانی 

 

 هامدل مستخرج از کدگذاری (:5)شکل
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 بارهای عاملی قابل حذفدل پیش از آزمون همگنی و شناسایی اجرای م(: 6شکل )

 

 اجرای مدل اصلاح شده(: 1)شکل
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 های دولتی ایران چگونه است؟در سازمانت منابع انسانی سازگارشونده مدل مدیریسوال اصلی پژوهش: 
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 هایدر سازمانت منابع انسانی سازگارشونده مدل مدیری -سوال اول فرعی

 هایی برخوردار است؟ها و شاخصدولتی ایران از چه ابعاد، مولفه

 ( ارائه گردیده است.6های اعتبارسنجی شده مدل در قالب جدول )مولفه

 های اعتبارسنجی شده مدلمولفه (:1) جدول

 

ــوال دوم فرعی: ــوندگی و  روابط میان مولفه س ــازگارش های کارکردهای س

 های دولتی ایران چگونه است؟ منابع انسانی در سازمان

قدرت و شـدت رابطه بین متغیر پنهان و متغیر قابل مشاهده به وسیله بار  

شود که مقداری بین صفر و یک است. عاملی ضـریب مسیر نشان داده می 

باشد رابطه ضعیف در نظر گرفته شده و از  423اگر ضـریب مسیر کمتر از  

قابل قبول اســت و اگر  421تا  423شــود. بار عاملی بین صــرف نظر میآن 

با استفاده از مدل درونی و . ]24[ باشد خیلی مطلوب است. 421بزرگتر از 

توان به بررسی و محاسـبه شده برای ضریب هر مسیر می  tمقایسـه مقدار  

تر بزرگ  tتائید یا رد مدل پرداخت. بدین سان اگر مقدار قدر مطلق آماره 

بیشتر  tو در صورتی که مقدار آماره  %95شود در سطح اطمینان  6491از 

معنادار است. نتایج  %99شــود ضــریب مســیر در سطح اطمینان  2258از 

نشان  3آزمون مدل اصـلی پژوهش در حالت معناداری ضـرایب در جدول   

 داده شده است.     

 سازی معادلات ساختارینتایج آزمون مدل به وسیله مدل (:0جدول )

 

 مولفه های دارای بیشترین ضریب معناداری (:3جدول )

 

در میان ابعاد ســازگارشــوندگی، بعد شــایســتگی منابع انســانی با ضریب  

 دربالاترین امتیاز را  42104و ضـریب مســیر استاندارد    02431معناداری 

های دولتی کسب منابع انسانی در سازمانسـازگارشـوندگی مدیریت    ابعاد

 های، در دســتگاهدهندگان به ســوالاتی که از دید پاســخد. بدین معننمو

دیریت م دولتی شایستگی نیروی انسانی رابطه معناداری با سازگارشوندگی

 د.باشی میبیشترین عامل ایجاد سازگارشوندگ داشته و منابع انسانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مولفه بعد ردیف
 قابلیت خودکنترلی و خود تنظیمی محیط 1

 قابلیت یادگیرندگی 2

 مرزهای بازار مبهم 3

 تغییرات غیرخطی 4

پایینبینی سرعت بالای تغییرات و پیش 5  

 مدل ذهنی طراحی توانایی شایستگی 6

 ای بودنوظیفهچند 7

 نوآوری رادیکالی 8

 پذیری سازگارانعطاف 9

 ارزش استراتژیک بالای شغل معماری 11

 منحصر به فرد بودن شغل 11

 توجه به کیفیت خروجی در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کارکرد 12

 عملکرد و کار تیمیپاداش مبتنی بر  13

 برای مدت زمان بلندمدتپاداش  14

 طراحی شغل 15

 استخدام با قراردادهای بلند مدت 16

 هاف و استراتژیاهمراستایی با اهد 17

 تمرکز ارتقاء از درون 18

 گذاری بر روی آموزشسرمایه 19

ضریب  مسیر روابط علی

 مسیر

 وضعیت tمقدار 

 پذیرفته شد 37.288 1.887 کارکرد  سازگارشونده

ضریب  مولفه با بیشترین ضریب معناداری ابعاد مدل

 معناداری

 وضعیت

 1.471 7.136 شایستگی منابع انسانی سازگارشونده

 1.867 32.262 توجه به کیفیت خروجی در ارزیابی عملکرد کارکرد
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 هایســانی شاخص توانایی طراحی مدلمنابع ان در میان ابعاد شـایسـتگی  

ــاخص قابلیت   ــونده شـ ــازگارشـ ذهنی، در میان ابعاد محیط یک نظام سـ

ــانی   تنظیمی، درخودکنترلی و خود ارزش میـان ابعاد معماری منابع انسـ

   باشند.دارای بالاترین ضریب معناداری می استراتژیک بالای شغل

شایستگی منابع انسانی در این پژوهش شامل توانایی طراحی مدل ذهنی،  

ه باشد کو انعطاف پذیری سازگار می ای بودن، نوآوری رادیکالیچندوظیفه

ــازمانتمام این مشــخصــه ــمی ها ضــروری ها برای موفقیت س د. لذا نباش

د را و توجه خو اهداف سازمانی بیشترین تمرکز مدیران باید برای پیشـبرد 

 هاییبر جذب، آموزش و نگهداشــت منابع انســانی با داشتن چنین ویژگی

هـا، توانـایی طراحی مـدل ذهنی با    . در میـان این مولفـه  معطوف نمـاینـد  

ــریـب معناداری    ــیر  292314بـالاترین ضـ ــریب مسـ از دید  42814و ضـ

ســازگارشــوندگی بوده و بعد از آن دهندگان بیشــترین عامل تبیین پاســخ

ار گپذیری ســازای بودن، نوآوری رادیکالی، و انعطافهای چندوظیفهمولفه

 اند.ه خود اختصاص دادهبالاترین ضریب معناداری را ب

ــتند که نوع نگاه افراد  مدل های ذهنی چارچوب یا فرآیندهای فکری هسـ

ها نسبت به آندهند و بر برداشــت نسـبت به مسـائل اطراف را شــکل می  

انداز متفاوتی ایجاد ها چشمجهان به صورت مستقیم تاثیرگذار هستند. آن

صمیم تداشت،  نسبت به موضوعات مختلف نمایند تا بتوان درک بهتریمی

ــت ــبدرس ــت تری اتخاذ نمود و رفتار مناس تری در مواجه با تغییرات داش

منابع انســـانی های ذهنی برای . اهمیت داشـــتن توانایی طراحی مدل]6[

های ســازمانی، اتخاذ توان در کاهش پیچیدگیهای دولتی را میســازمان

 پذیری در تصمیم آگاهانه، شناسایی الگوهای سازمانی، افزایش انعطاف

 

 

 

 

 

 

 ذهنیت اســتراتژیک دانســت. در توضــیح بیشــترهای پویا و تقویت محیط

های ذهنی یک رویکرد ساختارمند برای توان گفت توانایی طراحی مدلمی

ــائل پیچیده را راحتکارکنان ارائه می تر درک کنند. همچنین دهد تا مسـ

ــناختی عمل کرده و در تجزیه و هـا بـه عنوان چارچوب  این مـدل  های شـ

ــمیم  ــکلات و تص ــند. بکننده میمنطقی کمک هایگیریتحلیل مش ا باش

ازمانی های ستوانند برای شناسایی الگواسـتفاده از این توانایی کارکنان می 

توانایی طراحی باید لذا  . ]36[و کسـب تجربه از گذشته بهتر عمل نمایند 

ــحیح    مـدل  ــورت الگوریتمی برای مـدیریت صـ هـای ذهنی متنوع بـه صـ

های تحقیق نیز نشان از داده .مورد استفاده قرار گیرند ی دولتیهاسـازمان 

های ذهنی از نگاه مدیران دولتی تاثیر آن دارد بعـد توانـایی طراحی مـدل   

 دارد.سازگارشونده منابع انسانی مدیریت زیادی در 

ی قابلیت خودکنترلبعد محیط یک نظام سازگارشونده توسط چهار مولفه  

تغییرات  و مرزهـای بــازار مبهم  ،نـدگی قــابلیـت یــادگیر  ،و خود تنظیمی

دهندگان قابلیت خودکنترلی و خودتنظیمی تبیین و از دید پاسخ غیرخطی

ترین عامل در مهم 42838و ضــریب مســیر  292444با ضــریب معناداری 

امروزه جوامع مختلف  باشــد.کارکنان میمحیطی تبیین ســازگارشــوندگی 

 های خودکنترلی را در سازمانخود قابلیت کوشـند تا از طر  گوناگون می

ایجاد حالتی درونی شود محقق سـازند. هدفی که از خودکنترلی دنبال می 

ــت که بدون کنترل یک ع را به انجام وظایفش  امل خارجی، اودر فرد اسـ

ــازد   ــازمـان . متمـایـل سـ ــیدهسـ اند که ایجاد قابلیت ها به این بلوغ رسـ

ــازمـان   و خود تنظیمی خودکنترلی ــت و امردر سـ توجه به ی واجب اسـ

ــیت و حرمت کارکنان،  ــخص ــغلی و تامین نیاز  افزایش ش ــایت ش های رض

مان و تشویق افراد به به ســاز، حس تعلق و وفاداری کارکنان، ایجاد انگیزه

ــانی     خودکنترلی ــیـدن بـه مـدیریت منابع انسـ و خود تنظیمی برای رسـ

  باشد.ضروری می سازگارشونده

 عاملی در حالت تخمین استاندارد بارهای بارهای عاملی در حالت ضریب معناداری شاخص با بیشترین ضریب معناداری شماره سوال های سازگارشوندهمولفه ردیف

 42814 292314 مدل ذهنی طراحی توانایی Q8 شایستگی منابع انسانی 1

 42838 292444 قابلیت خودکنترلی و خود تنظیمی Q4 محیط یک نظام سازگارشونده 2

 42964 552618 ارزش استراتژیک بالای شغل Q1 معماری منابع انسانی 3

 های سازگارشوندگی دارای بیشترین ضرایب معناداریشاخص (:2جدول )
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باشــد که توسط دو ماری منابع انسـانی می مع ،بعد دیگر سـازگارشـوندگی  

ین و تبی ارزش اسـتراتژیک بالای شغل و منحصر به فرد بودن شغل مولفه 

 ارزش استراتژیکهای دولنی کشور مولفه دهندگان در دستگاهاز دید پاسخ

بیشترین  42964و ضریب مسیر  552618با ضریب معناداری  بالای شـغل 

ر د باشد.عماری منابع انسانی دارا میمسـهم را در تبیین سـازگارشوندگی   

ه توانند بقا و پیشرفت داشتهایی میشرایط رقابتی و متغیر امروزی سازمان

ام دهند. یکی از های لازم را با توجه به شــرایط انجریزیباشــنند که برنامه

 ها در این جهت، شــناســایی ارزش استراتژیک مشاغل است.ترین گاممهم

مشــاغل اســتراتژیک مشــاغلی هســتند که به فرآیندهای محوری و اصــلی 

سـازمان مربوط می باشند و حتی موثر بودن سایر مشاغل سازمان بستگی  

ها دارد. مدیرانی که ارزش اســتراترانژیک مشاغل را تشخیص زیادی به آن

دهند که این گذاری متوازنی برای همه مشـــاغل انجام میندهند ســرمایه 

 ارزی از اتلاف منابع من جمله منابع مالی و مادی است.  نمونه ب

 گیرینتیجه -14

 کیفی و کمی ترکیبی رویکرد از استفاده با تحقیق هدف به رسیدن برای

 .یافتیم دست زیر نتایج به آنها تحلیل و اطلاعات آوریجمع از پس

 ، بعد شایستگی منابعمدیریت منابع انســانی ســازگارشــوندهدر میان ابعاد 

 ارشوندهسازگ مدیریت منابع انسانیابعاد میان در انسانی بالاترین امتیاز را 

ــازمان ــب نمودر س ــتگاه ید. بدین معنهای دولتی کس های دولتی در دس

ــانی  ــانی رابطه معناداری با مدیریت منابع انسـ ــتگی نیروی انسـ ــایسـ  شـ

در  .باشدداشته و بیشترین عامل ایجاد سازگارشوندگی می سـازگارشـونده  

ــتگی  ــایس ــانی میان ابعاد ش ــاخص توانایی طراحی مدل ،منابع انس های ش

های توانایی طراحی مدل. باشدذهنی دارای بالاترین ضـریب معناداری می 

ــازمان  ،ذهنی متنوع ــازگاری کارکنان س های پویا و متغیر ها را درمحیطس

دهد. با این ویژگی ذهنیت استراتژیک افراد نیز تقویت ش میامروزی افزای

بعد محیط  .شـده و سـازگاری سـازمان هم به سطح مطلوب خواهد رسید   

ــانی      ــونده یکی دیگر از ابعاد مدیریت منابع انسـ ــازگـارشـ یـک نظـام سـ

مهارت خودکنترلی و خودتنظیمی بالاترین سازگارشونده است که شاخص 

مهارت خود کنترلی و  نمودههای آن کسب اخصامتیاز را در میان سایر ش

ات ها و احساسخودتنظیمی نیز که به معنای توانایی منطبق ساختن پاسخ

باشــد از موارد مهمی اســت که مورد توجه کارکنان با شــرایط مختلف می

ــازمان ــت زیرا تجهیز کارکنان به این قابلیت س های امروزی قرار گرفته اس

کند تا بتوانند مسائل و شرایط را ی سـازگارتر می ها را با تغییرات محیطآن

معماری منابع انسانی سومین  از منظرهای مختلف مورد ارزیابی قرار دهند.

که توسط دو مولفه  باشـد بعد از مدیریت منابع انسـانی سـازگارشـونده می   

تبیین شده  ارزش اسـتراتژیک بالای شــغل و منحصــر به فرد بودن شــغل 

، بیشترین امتیاز را در میان اســتراتژیک بالای شــغلارزش اسـت و مولفه  

ــایر شــاخص های معماری منابع انســانی برای رســیدن به یک مدیریت س

با شــناســایی مشــاغل  منابع انســانی ســازگارشــونده کســب کرده اســت. 

مشـــاغلی تمرکز و داند روی چه اســـتراتژیک، مدیریت منابع انســـانی می

ا تیجه سازگاری بدر ن ،جلوگیری نمایدو از اتلاف منابع گذاری کند سرمایه

  تر اتفا  خواهد افتاد.هم سریعتغییرات محیطی 

در این پژوهش همچنین نشــان داده شــد که همبســتگی معناداری میان  

کارکردهای مدیریت منابع انسـانی و مدیریت منابع انسـانی سـازگارشونده    

ها ه سازمانمدیریت منابع انســانی از طریق کارکردهای خود بوجود دارد. 

ــعه،  کمـک می  ــانی کارآمد، زمینه توسـ ــمن تأمین نیروی انسـ کند تا ضـ

برداری بهینه از این ســرمایه انســانی را فراهم کنند. این نگهداشــت و بهره

ــازمانی، افزایش بهره   وری، و کـارکردهـا، نقش کلیدی در تحقق اهداف سـ

ــرایط پویای محیطی و تتقویـت مزیت رقابتی ایفا می  یرات غیکنند. در شـ

این کارکردها از اهمیت مضاعفی  وکار، بازطراحیسـتمر در فضـای کسب  م

مدیریت منابع انسانی سازگارشونده اثرگذار توان گفت می. برخوردار اسـت 

 و ارزیابی جمله استخدام، آموزش مندهای مدیریت منابع انسانی بر کارکر

قیم صورت مستبهمنابع انسانی  سازگاری بعدباشد. یمو...  و پاداش عملکرد

د. افزایش سازگاری در گذارمنابع انسـانی تأثیر می مدیریت  بر کارکردهای

مدیریت منابع انسـانی منجر به بهبود در جذب، توسعه، نگهداشت و ارتقا   

 .شودکارکنان می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



55-91( 6141) 16مجله مدیریت توسعه و تحول   

 

 

19 

 

 و مأخذ منابع

 طراحی(. 1395ابراهیم. ) دوست، ایران .غلامرضا معمارزاده، .سيیدمهدی  وانی،ال  ]1[

مطالعه  مورد  - بالا اطمینان قابلیت با هایسااازمان در انسااانی منابع مدیریت مدل

 163-176-43، شهری مدیریت ،ایران برق شرکتهای

: روش هاای تحقی  کیفی و آمیخته ای بر مقادماه   (.1399بيازرگيان، عبيا). )    ]2[

 ، ویرایش چهارم.   نشر دیدار انتشارات .رفتاریرویکردهای متداول در علوم 

طراحی مدل اخلاق مدارانه  (.1397حاجیلو، وحید. معمارزاد طهران، غلامرضا. )  ]3[

، 9 فصلنامه پژوهش های اخلاقی، دوره، توساعه منابع انسانی در سازمان های دولتی 

 .11-18 ، ص33شماره

روش شاناساای پژوهش   (.1398) عادل.، آذر، مهدی. الوانیحسين.  دانایی فرد،   ]4[

های شاامل: مبانی فلسافی پژوهش و استراتژی   کیفی در مدیریت : رویکردی جامع

 سیزدهم. ویرایش، انتشارات صفار. پژوهش کیفی

 نرم افزار با ساختاری معادلات مدلسازی. (1393آرش. ) رضازاده، علی. داوری، ]5 [

PLS،  دانشگاهی انتشارات جهاد تهران: سازمان. 

. (1396. )یمنی دوزی سيييرخابی، محمد. توفیقی داریان، جعفر .منیره ،صيييالحی ]6 [

های های دولتی تهران مبتنی بر رویکرد ساایسااتم ارزیاابی مادیریات دانشااگااه    

 .1-17، 34، شماره مجله آموزش عالی ایران ، سازگارشونده پیچیده

 

 الگویی برای دانشگاه سازگارشونده. (1399). سعید، غیاثی ندوشين  احمد. ،کیخا ]7[

 .111-83، 46شماره ، آموزش عالی ایرانمجله  ،

 

طراحی مدلی برای . (1391)فرهيادی راد، حمیيد.    سيييیيد محميد.   ،میرکميالی   ]8[

ی های دولتگیری سازگاری سازمانی با محیط بیرونی : مطالعه موردی دانشگاهاندازه

 . 22-44، 96شماره مجله علمی پژوهشی علوم تربیتی،  شهر تهران،

 

ریزی استراتژیک از برنامه. (1393)صالحی، منیره.  محمد. ،یمنی دوزی سيرخابی  ]9[

 [10] .12-29، 23شيييماره مجله آموزش عالی ایران،  تا طراحی سااازگارشااونده، 

Beltrin, M. & Rocapoic, A,. (2013). Exploration, exploitation and human 

resource management practices in cooperative and entrepreneurial HR 

conigurations. International Journal of Human Resource Management, 24, 

2911–2926. 

[01] Boselie, P., (2014). Strategic human resource management: A 

Balanced Approach. 2nd Edition, Tata McGraw-Hill. 

[06] Corbin, J., & Strauss, A., (2014). Basics of Qualitative Research: 

Techniques and Procedures 

for Developing Grounded Theory. Boston: SAGE Publications. 

 [01] Evans, A. (2011).Creating a Tipping Point: Stragic Human Resource 

in Higher Education. Jossey-Bass,31-5       

 

[01] Flint, L.J., (2002). Stories of success: Self-interventions of gifted 

underachievers. Unpublished doctoral dissertation. University of 

Georgia, Athens.    

 

[01] Fornell, A., Larcker, H. W., Pak, J., Kim, S., & Li, L. Z. (2019). 

Effects of human resource management systems on employee proactivity 

and group innovation. Journal of Management, 45(2), 819-846. 

[01] Garcia-Morales, V. J.; Jiménez, B.; Maria M., & Gutiérrez-Gutiérrez, 

L. (2017). Transformational leadership influence on organizational 

performance through organizational learning and innovation, Journal of 

Business Research, 65, 1040–1050.  

[01]  Haier, O., (2009). An analysis of the strenghts and limitation of 

qualitative and quantitative 

researchparadigms. problems of education in the 21stcentury 13 13-18. 

[05] Hair, C. (2010). Cultural diversity in organizations: diversity strategy 

of an Austrian subsidiary of a multinational corporation. Doctoral 

dissertation, Innsbruck university. 

[01] Hartung, F. M., & Renner, B. (2013). Social curiosity and gossip: 

related but different drives of social functioning. PLoS One, 8(7), 

e69996. 

[61]  Kline, Rex. (1994), Principles and Practice of Structural Equation 

Modeling (Methodology in the Social Sciences), New York: Guilford 

Press, 3rd Edition. ISBN- 21stcentury, 13, 13-18. 

[60] Lado, A.A. & Wilson, M.C. (2018). Human resource systems & 

sustained competitive advantage: a competency-based perspective. 

Academy of Management Journal 19 (4), 699–727. 

[66] Lee, H. W., Pak, J., Kim, S., & Li, L. Z. (2019). Effects of human 

resource management systems on employee proactivity and group 

innovation. Journal of Management, 45(2), 819-846. 

 

[61] O’Reilly, C. A., Harreld, J. B., & Tushman, M. L. (2000). 

Organizational ambidexterity: IBM and emerging                         business 

opportunities. California Management Review, 51, 1–25. 

[61] Ringle, R. J, Stefanie K. Johnson (2016). Leader self-development 

as organizational strategy. The Leadership Quarterly, 22 (2), 33–42 

 

 [61] Snell, S.-C., & Kang, S.A. (2009). Intellectual capital architectures 

and ambidextrous learning: A framework for human resource 

management. Journal of Management Studies, 46, 65–92.  

[61] Sushil, S., (2016). Systems Dynamics a Practical 

Approach Hardcover, John Wiley and Sons Ltd. 253-275. 

[ 72 ] Swart, J., & Kinnie, N. (2010). Organizational learning, knowledge 

assets and hr practices in professional service irms. Human Resource 

Management Journal, 20, 64–79.    

[65] Vecchiato, R., (2015). Strategic planning and organizational 

flexibility in turbulent environments. Foresight, 31-47 

[61] Wikhamn, W. (2019), Innovation, Sustainable HRM and Customer 

Satisfaction, International Journal of Hospitality Management, 76 (2019), 

102- 110. 

 

[30] Wright, P. M., & Nyberg, A. J. (2023). Reimagining HR in 

Dynamic Environments. Human Resource Management Review. 

 

[11] Yadav, S., & Lenka, U. (2022). Uncovering the intellectual structure 

of diversity management research: a bibliometric analysis (1990– 2019). 

Personnel Review 288.  

[12] Yingjun, H., & Hongjun, L., (2016). Dynamic Assessment of Human 

Resource Management on Organizational Effectiveness based on 

Network Platform, International Journal of Smart Home Vol. 10, No. 4 

(2016), pp. 279-288. 

[33] YLengnick-Hall, C. A., & Beck, T. E. (2005). Adaptive Fit Versus 

Robust Transformation: How Organizations Respond to Environmental 

Change. Journal of Management, 31(5), 738–757. 

[34] YTeece, D. J., Pisano, G., & Shuen, A. (1997). Dynamic 

capabilities and strategic management. Strategic Management Journal, 

18(7), 509–533. 

[35] Yu.Argyris, C., & Schön, D. A. (1978). Organizational Learning: A 

Theory of Action Perspective. Addison-Wesley. 

 

 

 

 


