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 چکیده

مداوم به توسعه کارکنان  طور بهیی که هاسازمان. گرددیممحسوب  هر سازمانسرمایه و دارایی  نیتریاساسامروزه منابع انسانی  
عامل در دستیابی به توسعه  نیترمهم، منابع انسانی را کنندیمی گذارهیسرما شانیآموزشی هابرنامهند و در خود توجه دار

الگوی تعدیل منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی ضرورتی  نیبر تدو رگذاریتأثو عوامل  هامؤلفه. لذا شناسایی دانندیماقتصادی 
حل سریع مسائل، مشکلات  منظور بهکاربردی و بنیادی است؛ زیرا  -ی اتوسعهی هامدلز این تحقیق ترکیبی ا دو چندان دارد.

ی کیفی، هادادهی آورجمع روش .باشدیم (کیفی و کمی)روش تحقیق این پژوهش آمیخته  است. شده انجامو اتخاذ تدابیر لازم 
. روایی باشدیمی کمی با استفاده از ابزار پرسشنامه هادادهی آورجمعدلفی و با استفاده از مصاحبه عمقی؛ روش  صورت به

 هاداده لیتحل و هیتجزی برا قرار گرفت. دیتائو پایایی پرسشنامه با محاسبه آلفای کرونباخ مورد  دیتائخبرگان  لهیوس بهپرسشنامه 
ا استفاده از کدگذاری باز، ؛ در بخش استنباطی از نظریه داده بنیاد بLESRELو  SPSS یافزارهانرم ازدر بخش توصیفی 
ی زیر بنایی مدل تحقیق از روش رهایمتغپی بردن به  منظور بهاست.  شده استفادهی گزینشی و کدگذارکدگذاری محوری 

تحلیل  LESREL افزارنرمتحقیق از  سؤالاتیی به گوپاسخو  هاداده لیتحل و هیتجزاست، برای  شده استفاده «تحلیل عاملی»
، گرمداخلهی، انهیزمعلی، ) رگذاریتأثاست. نتایج کلی تحقیق اذعان دارد که اگر به عوامل  شده استفاده (EFA)فی عامل اکتشا

)فردی، رفتاری، سازمانی، انگیزشی( از منظر استراتژیک نگاه شود، منجر به ارائه مدلی نو در  مؤلفه 4راهبردی و پیامدی( و 
 .شودیمانسانی در دانشگاه آزاد اسلامی الگوی تعدیل منابع  ی و تدوینریگشکل

 سازمان ی سازی کارکنان، توانمندسازی نیروی انسانی، تعدیل منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی،احرفه کلیدی: واژگان
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 مقدمه

سرمایه و دارایی هر سازمان  نیتریامروزه منابع انسانی اساس
حوزه سرمایه در  آینده پژوهیاز این رو  .گرددیمحسوب م

مشتمل بر مجموعه تلاش هایی است که بااستفاده  انسانی
از تجزیه و تحلیل منابع، الگو ها و عوامل تغییر و یا ثبات، 

ینده های بالقوه و برنامه ریزی برای آنها می آبه تجسم 
پردازد. آینده پژوهی منعکس می کند که چگونه از دل 

می  تولد« فردا» ، واقعیت«امروز»تغییر نکردن( )تغییرات 
طور مداوم به توسعه کارکنان  که به ییهاسازمانلذا  یابد.
 یگذارهیسرما شانیآموزش یهاتوجه دارند و در برنامه دخو
عامل در دستیابی به  نیتر، منابع انسانی را مهمکنندیم

 . آموزش و بهسازی کارکنان بهدانندیتوسعه اقتصادی م
برای شغل، در رشد  ازین وردم یهایستگیمنظور حفظ و شا

سریع دنیای فناوری ضروری است. برای بقا در رویارویی با 
طور مداوم دانش، روندهای جدید، مهم است که کارکنان به

 کهیخودشان را ارتقاء دهند درحال یهاییمهارت و توانا
حمایتی را برای  یهاستمیسازمان نیز موظف است س

 اهم نماید.آموزش و بهسازی فر یهابرنامه

سریعتری بوقوع می پیوندند. تغییرات   امروزه تغییرات با نرخ 
تغییر در دیگر جنبه های زندگی، افزایش     فناوری و متعاقبا    

روز افزون وابستتتگی متقابل کشتتورها و ملل، تمرکز زدایی 
ناوری           یل گستتتترش ف بدل که  های موجود  هاد  جوامع و ن

وزافزون به اطلاعات شتتتاب بیشتتتری یافته استتت، تمایل ر
های ملی، قومی و        به همراه حفظ ویژگی هانی شتتتدن  ج
فرهنگی و بستتتیتتاری عوامتتل دیگر، لزوم درا بهتر از     

نده »و  «تغییرات» ها،       «آی کار  ها، کستتتک و را برای دولت

 .سازمانها و مردم ایجاب میکند

ست. با این همه آثار و       سا قرین به عدم قطعیت ا سا آینده ا
عیات که ریشه در گذشته و حال رگه هایی از اطلاعات و واق

تصتتمیم »دارند، میتوانند رهنمون ما به آینده باشتتند. ادامه 
فا  جارب        گیری صتتتر مل بر استتتاج ت نده محت ندین آی چ

، غفلت از رصد تغییرات آتی را در پی خواهد داشت   «گذشته 
شد.  قطعیت نهفته در آینده  عدم و با تلخکامی روبرو خواهد 

 م دور اندیشتتی آنان استتت وبرای بعضتتی، توجیه کننده عد

 .برای عده ای دیگر منبعی گرانبها از فرصت ها

رویکرد تعدیل منابع انسانی، آثار و تبعاتی به دنبال دارد که 
. مدیران، دینمایها را با یک دوراهی روبرو ممدیران سازمان

، مزیت رقابتی بالاتر و هانهیبه دلیل کاهش هز طرف کی از
و یا حتی بالا بردن اثربخشی و کارایی،  سهم بازار ییا ارتقا

تمایل به تعدیل نیروی انسانی در سازمان دارند و از طرف 
. موافقان کارایی، انددهیدیگر آنها اثرات منفی تعدیل را هم د

تمایل به تعدیل نیروی انسانی در سازمان دارند و از طرف 
ثال طور م. بهانددهید اثرات منفی تعدیل رانیز ها دیگر آن

( دریافتند که وقتی یک سازمان از 2010گوچیت و چو )
های منابع انسانی راز کا یاکارکنانش از طریق مجموعه

 شوندی، کارکنان بیشتر به سازمان متعهد مکندیپشتیبانی م
کارکنان و  یورزیرا که استرج سازمانی باعث کاهش بهره

منابع . پایداری شودیها مپایین آمدن تأثیرگذاری سازمان
انسانی، یعنی سلامت و سلامت کارگران، در حال حاضر 

(. 2015بیشتر از همیشه در جهت تمرکز است. )روحان،
تنها  یورها بهره( اعتقاد دارد که اگر سازمان2013اولات )

ها را نادیده را در نظر بگیرند و رفتار انسانی و احساسات آن
رکنان احساج است که کا اجتناب قابل ریبگیرند این امر غ

منفی را نسبت به توسعه سازمان  یهاکنند و نگرش یناامن
؛ و اگر سازمانی درونا  دچار بدبینی سازمانی دهندینشان م

شود حیات آن سازمان به خطر خواهد افتاد. بدبینی سازمانی 
سازمانی  یشناسمفهومی جدیدی در رفتار سازمانی و روان

را به خود معطوف کرده  پردازانهیرفتار است که توجه نظر
مرتبط با آن از سابقه  یها( و پژوهش2013است )میت، 

، کول و همکاران؛ 2005چندانی برخوردار نیستند )بومر 
(. تمهیدات لازم 2009؛ ریبرز، 2008؛ برون وکریگان، 2006

 طورنیو هم ندینمایدر مورد نیروهایی که سازمان را ترا م
کارکنانی که بعد از  موارد ضروری جهت ارتقاء روحیه

و مشغول به کار  ندنمامی تعدیل در سازمان  یهابرنامه
زمانمند و  یاکه مدیران باید با برنامه دهدیهستند، نشان م

ضمن  کهیطور دقیق، به اجرای فرایند تعدیل اقدام نمایند به
ها و از طریق تعدیل، چالش آمدهشیپ یهااستفاده از فرصت

به حداقل برسانند ضمن اینکه باید در  مخاطرات آن را نیز
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مختلف یکسان نبوده و  یهاقع و زمانانظر داشت که مو
ها و مؤسسات جهت ارائه راهکار واحد برای تمام شرکت

 .قبولاست و نه قابل ریپذمواجه با موضوع تعدیل، نه امکان
آزاد اسلامی در چند سال اخیر  یهابحث تعدیل در دانشگاه

تعداد کاهش تبع آن  رشد جمعیت و به به دلیل کاهش
صورت دانشجویان متقاضی تحصیل در دانشگاه آزاد، به

شده است. این مسئله که تعداد نیروهای کارمند  جدی مطرح
در سازمان مازاد بر تعداد نیروی مکفی در سازمان باشد، 

. وقتی میزان کندیبسیاری را به سازمان وارد م یهانهیهز
که سازمان برای  یامده از میزان بودجهآدستدرآمد به

رود این قضیه باعث نفراتر  کندینگهداری پرسنل هزینه م
شده و تبدیل  آن سازمان از حالت سودآوری خارج شودیم

به سازمانی نیمه ورشکسته شود. از طرفی نیز مسئله 
سازمان به کار مشغول هستند  آن کارمندانی وجود دارد که در

راه اعتلای سازمان به کار  کاری خود را در ها انرژیو سال
 استخدام نیز خارج ازین اند و بالطبع شاید از سن موردگرفته

ها به خطر افتاده ببینند امنیت شغلی آن کهیشده باشند وقت
ها صادر شود و هر آن امکان دارد که حکم تعدیل نیروی آن

زم به مطمئنا  شاید دیگر نتوانند با فراغ خاطر و روحیه لا
کارشان در سازمان ادامه دهند. این ترج از تعدیل، موجی 
از استرج سازمانی را به وجود خواهد آورد که خود این 
استرج در اکثر مواقع و بر طبق تحقیقات صورت گرفته 

؛ و دهدیپیشین، میزان بازدهی مفید کارکنان را کاهش م
 الذ دیآیبحث همکاری و خودکاری آنان پیش م طورنیهم

شده ببیند و احساج  کارمندی که خود را از بدنه سازمان جدا
کند هر آن ممکن است عذر او را بخواهند شاید آن احساج 
همکاری با دیگر پرسنل سازمان را از دست بدهد که این 
خود موجک خروجی منفی در عملکرد سازمان خواهد شد؛ 
بنابراین در بحث تعدیل نیروی انسانی در سازمان ما با 

مواجه هستیم، از طرفی سازمانی است  هیدوسو ییهاچالش
 نیکه دچار ازدیاد نیرو شده و بودجه مکفی برای تأم

خود را ندارد و از طرفی دیگر کارکنانی هستند  یهانهیهز
که اگر سایه تعدیل را بر سرخود احساج کنند عملکرد مفید 

 .ابدییآنان کاهش م

پژوهشگر به دنبال پاسخ با توجه به تفاسیر و توضیحات فوق، 
سناریوهای برای  توانیبه این سؤال است که چه الگویی م

موثر بر تعدیل منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد 
 ارائه نمود؟ های استان تهران با رویکرد آینده نگر

 اهداف

 هدف اصلی تحقیق

ارائه ی الگوی سناریوهای موثر بر تعدیل منابع انسانی در  
شگاه آزاد اسلامی واحد های استان تهران با رویکرد آینده دان
 نگر

 اهداف فرعی تحقیق

تعدیل منابع انسانی  سناریوهای موثر بر شناسایی عوامل علی
 .با رویکرد آینده نگر در دانشگاه آزاد اسلامی

تعدیل منابع سناریوهای موثر بر  یانهیشناسایی عوامل زم
 .با رویکرد آینده نگر انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی

تعدیل منابع  سناریوهای موثر بر گرشناسایی عوامل مداخله
 .با رویکرد آینده نگر انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی

 سؤالات تحقیق

 سؤال اصلی تحقیق

سناریوهای موثر بر جهت  توانیمراهبردی چه الگویی 
ستان تعدیل منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد های ا

 ارائه نمود؟تهران با رویکرد آینده نگر 

 سؤالات فرعی تحقیق

تعدیل منابع انسانی در سناریوهای موثر بر عوامل علی  -1
 اند؟ماکد با رویکرد آینده نگردانشگاه آزاد اسلامی 

تعدیل منابع انسانی سناریوهای موثر بر  یانهیعوامل زم -2
 اند؟ماکد ه نگربا رویکرد آیند در دانشگاه آزاد اسلامی

تعدیل منابع انسانی سناریوهای موثر بر گر عوامل مداخله -3
 اند؟ماکد با رویکرد آینده نگر در دانشگاه آزاد اسلامی
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 مبانی نظری پژوهش

 تعدیل منابع انسانی

یل علمی در           لک یک تحل قا نده پژوهی در  یت آی عال اولین ف
با   توستتتط یک گروه محققین و  1933تا   1930ستتتالهای  

در  William F.Ogburn سرپرستی ویلیام اف آگبرن  
شد، در         شناخته می  سی که علم نوپایی  شنا زمینه جامعه 
آمریکا انجام شتتد. این گروه برای اولین بار متدولوژی های 

وبررستتی های  Extrapolation علمی نظیر برون یابی
جام         به ان کا  ماعی روز آمری علمی را در مورد روند های اجت

و ضمن انتشار اولین کاتالوگ روند ها در آن کشور،    رسانده  
له افزایش نرخ         های مهمی از جم نده بینی  به آی موفق 
مهاجرت و ازدیاد طلاق شتتتد. همننین بلافاصتتتله پس از 

هانی دوم   نگ ج یل تکنولوژی       ج یه و تحل بال تجز به دن و 
های مورد استتتتفاده در آلمان و ژاپن، متد های نوینی برای 

ب   نده پژوهی ا های     آی تاورد  داع شتتتد و در نتیجه آن دستتت
های     هه  مل رادار،    1960و  1950تکنولوژی مهم د شتتتا

موشتتک های بالیستتتیک قاره پیما و حمل و نقل هوایی از 

 .قبل پیش بینی شد

در دوران جنگ سرد و مسابقه تسلیحات هسته ای، دغدغه     
مهم دست اندرکاران نظامی، پیش بینی زنجیره رخداد هایی 

ز یک رویارویی احتمالی هسته ای می توانست بود که پس ا
های جنگی       بازی تد. از همین رو، اولین  فاق بیف  War ات

Games  بوجود آمد. اینها مدلهایی از یک رویارویی هسته
یل می       مالات مختلف را بررستتتی و تحل که احت ند  ای بود
مدن           ها، موجک بوجود آ مدل  کاملتر این  کل  ند. شتتت کرد

شدند که امروزه یک    ی از مهم ترین ابزار های آینده سناریو 
سله        سل سناریو ها،  شود. با کمک این  پژوهی محسوب می 
شروع      سیار کوتاه پس از  صور در یک زمان ب رویداد های مت
یک جنگ هستتته ای، قابل تصتتور ومدل کردن بوده و در  

                                                           
1.Nolan 

نتیجه می توان عکس العمل ها و نحوه آمادگی های لازم      
شدن با چنین جنگی را   شابه  برای روبرو  تدوین نمود. این م

همان نقشتتی استتت که ستتناریو بعنوان یک ابزار در آینده  

 .پژوهی فعلی بازی می کند

و  یعلمئتیبالندگی اعضای هبا توجه به تفاسیر فوق الذکر 
 دیرشد کمی و کیفی آنان در نظام آموزش عالی با این تأک

مترتک بر آن  یهاو برنامه یعلمئتیکه بالندگی عضو ه
شده نیست و برای کمک به اعضای تازه استخدام صرفا 

باسابقه و قدیمی را نیز در پیشرفت و  یعلمئتیاعضای ه
ارتقای شغلی، تعدیل شغلی، مشاوره علمی، افزایش 

 .رساندیو رشد دانشگاهی یاری م یریپذجامعه یهامهارت
سرمایه و دارایی هر سازمان  نیتریامروزه منابع انسانی اساس

(. آموزش و بهسازی، 2002:88، 1)نولان گرددیمحسوب م
عنوان گذرگاهی برای ارتقاء و تعدیل نیروی انسانی به

و عامل مهمی در ایجاد انگیزه  کندییادگیری عمل م
 شودیپیشرفت و هدفی است که منجر به تعهد سازمانی م

(. ارتباط مستقیمی میان آموزش و 2009، 2)آرمسترانگ
 یاگونهرد کارکنان وجود دارد. بهبهسازی کارکنان و عملک

، رضایت بیشتری از ابندییکه هر زمان کارکنان توسعه م
ها شغل خود و تعهد بیشتری نسبت به آن دارند و عملکرد آن

. وقتی عملکرد کارکنان افزایش یابد منجر ابدیینیز افزایش م
(. 339: 2007، 3به اثربخشی سازمانی خواهد شد )چو و باولی

 وجود با یعلمئتی( بهسازی اعضای ه2002مورای )زعم به
است اما  شده رفتهیها پذاز سوی بسیاری از دانشگاه کهنیا

آموزش و  یهابرنامه ریشواهد اندکی در خصوص تأث
یادگیری وجود دارد.  -بهسازی بر بهبود فرایند یاددهی

 ،اقتصادی یهاامروزه آموزش عالی، نقش محوری در بخش
منظور پاسخ به  . بهکندیگی جوامع ایفا مسیاسی و فرهن

، مدیران در پی مدیریت یالزامات سیاسی، اقتصادی و اجتماع
آموزش عالی منطبق با انتظارات فزاینده، قدرت پرداخت 

(. 1393شهریه و کارایی در فعالیتشان برآمدند )عباسپور، 
مدیران و رهبران آموزشی نیازمند دانش و توجه به 

 یریپذآن و بازگشت یورزش عالی، بهرهآمو یهانهیهز

2.Armstrong 
3.Choo & Bowlet 

4 



 1403؛ تابستان137شماره سال سی و پنجم؛ فصلنامه آینده پژوهی مدیریت،|1
 

 

 
 

مدت و بلندمدت آن به اقتصاد کشور هستند. کوتاه
بیشتر  یهابسیاری از کشورها به سمت کنترل کهییازآنجا

منظور دستیابی به  دولتی به یهابر امور مالی در بخش
خدمات  یریپذانتظارات بالاتر برای کیفیت و دسترج

 یجهیها، نتارها بر نقش دولتاند، فشآموزشی حرکت کرده
توجه به ماهیت مدیریت و پاسخگویی در مهم برای بذل

؛ به نقل از عباج پور، 2012آموزش عالی است )ترزا اسپیاله، 
(. آموزش برای توسعه پایدار یک ضرورت است، 1393

مؤسسات آموزش عالی با تغییرات مداوم، نفوذ فناوری، 
مواجه هستند و  یانامهنییآ محیط رقابتی، الزامات قانونی و

آموزش عالی برآورده کردن نیازهای خاص  تیمأمور
نیازهای جامعه  طورنیافراد و هم یاآموزشی و آموزش حرفه

و توسعه اقتصادی جامعه است. اجرای اثربخش سیستم 
مدیریت پاسخگویی در آموزش عالی به معنی در نظر گرفتن 

ن فعال در فرایند کنندگاعنوان مشارکت دانشجویان به
دهنده، مدیر و رهبر، واحد عنوان آموزش آموزشی، معلمان به

آموزشی در نقش مدل منابع انسانی پاسخگو نسبت به جامعه 
ها و جامعه به دلیل (. دولت1398، ایمانی و همکاراناست )

در خصوص به کار  یطور روزافزونها، بهبودجه دانشگاه نیتأم
آموزشی، نتایج  یهات برنامه، کیفیهاتیبستن مسئول

آموزشی با نیازهای جامعه  یهاتحقیقاتی، هماهنگی برنامه
)تقی پور و  ددارندیو غیره بر پاسخگویی دانشگاه تأک

اساج پاسخگویی یکی از نیازها و  نی(. برا1388همکاران، 
 ها بوده و بهمنظور کارآمدی دانشگاه اساسی به یهاضرورت

طور مؤثر در  به تواندیکه م شودیمعنوان ابزاری محسوب 
ها و ، پیشگیری از سوءاستفادههاتیجهت نظارت بر مسئول

 یهابهبود خدمات یک دانشگاه به کار گرفته شود. تفاوت
میان مؤسسات  یاسازمانی، ساختاری و فرهنگی عمده

آموزش عالی و مؤسسات تجاری وجود دارد و اقتباج کامل 
کار در حوزه تجارت، صنعت و  برای شدهیطراح یهامدل

خدمات از سوی مؤسسات آموزش عالی لزوما  منجر به اثرات 
ها شامل چگونگی و نتایج مورد انتظار نخواهد شد. این تفاوت

اجرایی و  یهاشناسایی جانشینان مدیریتی بالقوه، آموزش
مدیریت رسمی، نقاط ورود و مسیرهای شغلی سازمانی و 

، مردر مقابل خارجی هستند )بارخاستگاه جانشین داخلی 

(. در حوزه آموزش عالی تحقیقات بسیار کمی 2005:733
پیرامون موضوع جانشین پروری وجود دارد. مصالح کشور 

در  یااست که تاکنون تحقیق و یا مطالعه یاگونهایران به
ها و آموزش عالی یا صورت این موضوع در حوزه دانشگاه
(. 1391ته است )غیاثی ندوشن، نگرفته و یا کمتر صورت گرف

ها افزایش تعداد دوره یهامدیران آموزش عالی به دنبال راه
 نها هستند، این در حالی است که پیوسته بودو رشته
آموزش از راه  یهاو ناچارند دوره ابدییها کاهش مدانشگاه

دور را افزایش دهند تا پاسخگوی نیاز روزافزون مردم در 
دجه و رکودهای اقتصادی باشند؛ زیرا که دوران محدودیت بو

 این نوع آموزش نیاز به کلاج درج نداشته و استاد تمام
ج از طریق رو، هرچند که ارائه دطلبدیوقت کمتری را م

استراتژیک و فرایند اجرایی  یزیراینترنت نیازمند برنامه
روشنی است تا بتواند اهداف و رسالت آموزشی را به بهترین 

(؛ بنابراین برای 2018و همکاران،  اولرشده سازد )نحو برآور
 ها یادگیری الکترونیکی را درمشکلات دانشگاه نیغلبه برا
اند، برای همین منظور از آموزشی خود قرار داده هسرلوح

یادگیری الکترونیکی کاهش  یریکارگاهداف عمده به
بودجه، افزایش دسترسی و ارتقای کیفیت است که از آن 

الکترونیکی هنوز جای چالش  یهاکیفیت در دوره میان بحث
. در طول دو طلبدیها و تحقیقات فراوانی را مدارد و بحث

ها و مؤسسات دهه گذشته، موضوع کیفیت در دانشگاه
آموزش عالی به یکی از موضوعات مهم در این حوزه 

ارزشیابی ملی جهت ارزیابی  یهااست و نظام شدهلیتبد
 اندشدهیها طراحو یادگیری در دانشگاهتدریس  یهابرنامه

توجه  در تحقیقات آموزش عالی مورد یالمللنیکه در سطح ب
صورت ملی و قرارگرفته و علاقه به بهبود آموزش به

 است. افتهیشیافزا یالمللنیب

 بهسازی منابع انسانی و اهداف آن

نیاز به پیش بینی تکنولوژی، منجر به انجام  1964درستتال 
 مشتتهور ترین ارزیابی ها با استتتفاده از روش دلفی یکی از

Delphi  گردید. در چارچوب حمایت های موستتستته رند 

Rand        یک پروژه های مختلف طی  نآوری  گان ف ، خبر
صد       شدند که تکنولوژی های نوظهوردر یک شترا مامور  م
ستتال آینده را پیش بینی نمایند. بررستتی آنان شتتش مقوله 
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، «اتوماستتیون»، «جمعیتکنترل »، «تحولات مهم علمی»
ضایی  » شرفت در زمینه علوم ف و  «جلوگیری از جنگ»، «پی
را شامل می شد. این تکنیک از    «سیستم های تسلیحاتی   »

افراد می خواستتت که ضتتمن ارایه ارزیابی خود، پراکندگی  
پاسخ های سایر خبرگان را نیز در نظر گرفته و پس از بحث 

ای تجدید نظرشتده خود  در مورد تفاوت ها، نهایتا ارزیابی ه
را ارایه کنند. نتایج این تکنیک بطرز عجیبی در پیش بینی     

 .ظهور تکنولوژی های دهه های بعدی، دقیق بود

آینده پژوهی بمثابه یک فعالیت عمومی از دهه شصت آغاز   
اولین  Bertrand de Jouvenel شد. برتراند دوژوئنل 

شت.   «نهنر گما»مطالعه نظری در مورد آینده را بنام  را نو
هیچ واقعیتی در مورد »او در این زمینه با اشتتاره به این که 

ندارد    نده وجود  مدارا و         «آی یافتن  که  فت  جه گر ، نتی
یازمند روش هایی غیر متداول           نده، ن تاجات برای آی استتتتن

 .میباشد

هوشیاری نسبت به زمینه های آینده پژوهی از همین زمان   
در کتاب  Harrison Brown آغاز شد. هاریسون براون

 1954در ستتال  «چالش پیش روی آینده بشتتر»خود بنام 
سی       شنا سایل بوم  سیاری از م سایل   ecological ب و م

مربوط به توسعه را که انسان در حال حاضر با آن روبروست، 
با  Rachel Carson کارستتون راشتتل پیش بینی کرد.
که در  Silent Spring»ستتاکت بهار »نوشتتتن کتاب 

سینه       من 1962سال   صویرکردن دنیایی بدون  شد، با ت شر  ت
نوعی پرنده(، آغازگرجنبش زیستتتت محیطی بود.   ستتترخ )

اثر  «بمک جمعیت»تحلیل مسایل مربوط به آینده در کتاب  

و نیز کتاب محدودیت های  Paul Ehrlich شیارلپاول 

به نقطه اوج می رستتتد.  Limits to Growthرشتتتد 
شی     شار این آثارو پیش بینی فروپا صنعتی دنیای  انت جامعه 

آن زمان را دچار شتتتوا روحی نمود. بعد ها، رویداد هایی       
نظیر ترور برادران کندی و مارتین لوترکینگ، جنگ ویتنام،      
بحران نفتی و رسوایی واتر گیت نشان داد که آینده پژوهان 

 .در پیش بینی این موضوع درست عمل کرده اند

شغول    60آینده پژوهان مثبت اندیش نیز در دهه  سختی م ب
جامعه شناج برای اولین   Daniel Bell بودند. دانیل بل

                                                           
4.Cooper 

صطلاح   صنعتی »بار ا را در کتابی به همین نام  «جامعه فرا 
نده پژوهان نظیر           عداد زیادی از آی کار برد. بل ستتترآغاز ت ب

تافلر ، آلوین Marshall Mcluan مارشتتتال مک لوان

Alvin Toffler و جان نیستتبیت John Naisbitt 

ها گرچه کمی دیر محقق       بود نده مورد پیش بینی آن که آی
سی در زمینه ارتباطات و         سا شاهد تحولات ا شد ولی دنیا 
کسک و کار از طریق ظهور کامپیوتر های شخصی در دهه    

بود. آینده و آن هم از نوع   90و ظهور اینترنت در دهه    80

 .دیجیتال وارد شده بود

که از طریق آن  شودیاطلاق م ییهاتیبهسازی، به فعاللذا 

طور مداوم با تغییرات و رشد سازمان همگام کارکنان به
. بالندگی، شایستگی و توسعه منابع انسانی، معادل شوندیم

 1(. کوپر1392مفهوم بهسازی منابع انسانی است )دعایی، 
: بهسازی سدینویدر تعریف بهسازی منابع انسانی م (2004)

برای یادگیری توسعه و  منابع انسانی مربوط به آمادگی
منظور بهبود عملکرد فردی و  آموزشی به یهافرصت

توان می(. 2004)کوپر،  باشدیگروهی و بهبود سازمانی م
است که در  یابهسازی فرایند طبیعی رشد حرفه بیان داشت

 یهادگاهینفس، رسیدن به د به ، اعتمادجیتدرآن کارکنان به
جدید و ایفای  یهاوشتازه، افزایش در دانش، کشف ر

 .رندیگیتازه را بر عهده م یهاروش

 منابع انسانی یتوانمندساز

شد     سازی ارتباط و حلقه مفقوده آینده پژوهی می با توانمند 
کما اینکه چگونگی توانمندستتتازی کارکنان نیازمند پیش         
بینی و حدج و گمانی که تا حدودی به نتایج مثبت منجر          

 گردد می باشد.

سان امری  تفکر دربار ه آینده برای کارها و اقدامات کنونی ان
, پذیر استآینده امکان ضروری است. واکنش بدون تفکر به

بینی پذیر نیستتت، چرا که عمل نیاز به پیشاما کنش امکان
یک   بدین ترت مان   , تصتتتویرهای دارد.  نده )آر هداف  آی , ها، ا

امات های اقدها و آرزوها( پیشتتراننگرانی ،امیدها ،مقاصتتد
ند    ما هستتتت نابراین ؛ فعلی  که مردم     ب نده امری استتتت  آی

ند خود طراحی کرده و          می هدفم مات  قدا با ا ند آن را  توان
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شتتکل دهند. مردم برای آنکه عاقلانه عمل کنند، بایستتتی 
نسبت به پیامدهای اقدامات خود و دیگران آگاهی و شناخت 

ند. همننین واکنش       باشتتت ته  های دیگران و  کافی داشتتت
سی کنند. این    ایی را که خارج از کنترل آننیروه ست برر ها

, دهد. بدین ترتیک   پیامدها تنها در آینده خود را نشتتتان می     
کوشتتند امور در حال وقوع را بفهمند، بلکه افراد نه تنها می

کوشتتند اموری را که شتتاید اتفاق بیفتد یا بالقوه امکان  می
ق خواهد وقوع دارد و یا تحت شتترایط خاصتتی در آینده اتفا

سی          ،افتاد شناخت حد ستفاده از این  سند. افراد با ا شنا نیز ب
شخیص داده  شان را دنبال  موقعیت کنونی خود را ت , کارهای

 .گذرند, از بستر زمان و فضای مادی و اجتماعی میکرده

 پژوهیاهمیت آینده

ست که دیگر نمی سرعت تغییرات آنننان سرسام    توان آور ا
سنتی با آ با روش اگر با تغییرات همگام »نها کنار آمد. های 

اما آیا   ؛ «نشتتتوید، زیر چرخ عظیم تغییر خرد خواهید شتتتد  
امکانی برای اطلاع یافتن از آینده برای ما وجود دارد؟ قطعا    
در مورد آینده هیچ چیز یقینی وجود ندارد و این از اصتتتول   

اما اصل دیگری هم وجود دارد که: ؛ شناسی استاولیه آینده
سان   شد. در این      میان شت آینده تاثیرگذار با سرنو تواند در 

بینی کند با پیششتتود که ستتعی می میانه دانشتتی زاده می
عوامل موثر در تغییرات آینده به صتتتورتی دوگانه، هم مهار 
تغییرات را در دستت گیرد و هم جامعه را برای این تغییرات  

ی بینی استتتت و ادعا آماده کند. اینده پژوهی فراتر از پیش   
نده   پیش ندارد. آی به    گویی هم  کل دادن  پژوهی هنر شتتت
شکل که آینده را می  آینده ست، به آن  سانی که  ا خواهیم. ک

اکنون هم به آینده جهان به این دانش را در دست دارند هم 
توان کشتورها و  دهند. میدلخواه و مطلوب خود، شتکل می 

کنند  جوامعی را دید که نتوانستند خود را با تحولات سازگار  
ست     شیدند. آنها ذات تغییر را در و از این جهت از هم فروپا

شناختند. آینده  شناخت تغییرات    ن شناسی از این منظر دانش 
شناخت آینده از حیاتی ترین علوم مورد نیاز هر ملتی    ست.  ا

 .است
عنوان یکی از  به اخیر، توانمندسازی کارکنان یهادر دهه
؛ زیرا حجم کاری است شدهلیمدیران تبد یهادغدغه

است؛ بنابراین، مدیران باید  افتهیشیسرعت افزا مدیران به

واقع شرایط کاری و رقابت  خود اعتماد کنند؛ در ردستانیبه ز
ها بیش از هر چیز دیگری مدیران را به توانمندسازی سازمان

امروزه توانمندسازی  که یطور . بهکندیکارکنان وادار م
زآورترین رویکردهای توسعه و تعدیل کارکنان یکی از اعجا

منابع انسانی است که به بالندگی نیروی انسانی و سازمان 
. توانمندسازی، یک حرکت دائمی است و شودیمنجر م

و همکاران،  ستایشاهمیت آن همواره رو به افزایش است )
ها برای پیشی گرفتن از (. امروزه مزیتی که سازمان1398

فناوری جدید، بلکه در بالا  یریکارگیکدیگر دارند نه در به
نفس و میزان تعهد کارکنان به اهداف  به بردن اعتماد

گوناگون،  یهاسازمانی نهفته است. برای گذر از مرحله
مختلف سازگار کنند و  یهاتیها باید با موقعسازمان
. در این صورت، باید به رندیگ جدیدی را فرا یهاروش

در سازندگی محیط  تواندیکه م شناسایی مواردی بپردازند
 (.1397و همکاران،  بیگدلیکار توانمند و مؤثر باشد )

آینده پژوهشتتی ارتباط تنگاتنگی دارد در  توانمند ستتازی با
سبت به دوران      سیعتری ن ضر آینده پژوهی از پهنه و حال حا

برخوردار استتتت. دنیای امروز   1970و اوایل   1960طلایی 
و صراحت بیشتری برای ملحوظ  نسبت به آن سالها آمادگی

کردن آینده دارد. بر خلاف آن دوران، آینده پژوهی تنها به     
عده معدودی از نویستتندگان و استتتادان محدود نمی شتتود 
بلکه دنیای کستتتک و کار، دولتمردان و فرهیختگان همگی 
در حال بیداری و درا این واقعیت هستتتند که برای اینکه 

ید بر روی آن تمرکز کنیم. آینده موفقی داشتتتته باشتتتیم با
بدین ترتیک استتت که برنامه ریزی استتتراتژیک بر مبنای  

 .چشم انداز ها و متکی بر سناریو ها، امکانپذیر خواهد بود

در عین حال، برنامه های آموزشتتتی و تحصتتتیلی در زمینه 
شوند،      سترده تر  سالها بجای اینکه گ آینده پژوهی در طول 

 ایی نظیر هوش رقابتی کمتر شتتتده اند. در عوو دوره ه  

Competitive Intelligence  و متتتدیتتتریتتتت
یک   از  بدور  ،Strategic Management استتتتراتژ

تعلقات تئوریک و ایدئولوژیک آینده پژوهی ازبستتتیاری از        
ابزارهای آن بهره گیری می کنند. در خاتمه، خاطر نشتتتان      
می سازد که آینده پژوهی احتمالا سرنوشتی نظیر سایرعلوم 

خواهد داشتتتت بدین معنی که کارکرد این علوم       اجتماعی 
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ضمن انگیزش علاقه اجتماع به موضوعی پراهمیت و بهره   
ضوع، تقریبا       سک برای آن مو شده منا گیری از ابزارتکوین 
کاملا آکادمیک بوده ولی از نظر کاربردی دنبال کردن این      
علوم به خصوص توسط کسک و کارها و بنگاه های دولتی،    

 .انجام می شود

 پیشینه پژوهش

 شده ارائهدر جداول ذیل پیشینه پژوهش داخلی و خارجی 
 .است

 

 

 

 

 شده داخلیانجام هایخلاصه پیشینه پژوهش -1جدول 

 

 

 ردیف پژوهشگر سال پژوهش عنوان پژوهش نتیجه پژوهش

رهبری منابع انسانی؛ یافتن نتایج  یهاشناسایی مؤلفه

ابع انسانی و و پیامدهای حاصل از چابکی رهبری من

ها و دست یافتن به مدل شناسایی روابط بین مؤلفه

 .جامع

طراحی و تبیین مدل چابکی رهبری 

 منابع انسانی در مؤسسات آموزش

 1 امینی حاجی باشی و همکاران 1398

عنوان مضامین عوامل فردی، سازمانی و محیطی به

طور اصلی مشخص شدند که هرکدام از عوامل به

در انتها چارچوب مفهومی تبیین و کامل تشریح و 

 توسعه منابع انسانی ارائه شد یهامؤلفه

ارائه چارچوبی برای تبیین ابعاد و 

 توسعه منابع انسانی یهامؤلفه

 2 ناستایش و همکار 1398

منابع  نیسیستم تأم یهانشان داد که مؤلفه هاافتهی

ری اانسانی در راستای ارتقای سلامت نظام اد

، یسالارستهی، شاییگوز: شفافیت، پاسخاند اعبارت

 عدالت محوری، قانون محوری و کنترل داخلی

سیستم منابع  یهاشناسایی مؤلفه

انسانی در راستای ارتقای سلامت 

 اداری

 3 ایمانی و همکاران 1398

کاربردی آن  یشناسنتایج این پژوهش و روش

سازی  یاعنوان مبنایی جهت تحلیل حرفهبه تواندیم

دولتی  یهاحوزه مدیریت منابع انسانی سازمان در

 .مورداستفاده قرار گیرد

سازی حوزه مدیریت  یافهم حرفه

 منابع انسانی

 4 باتمانی و همکاران 1398

موردمطالعه بالاتر از حد متوسط  یرهایمیانگین متغ

بوده است. همچنین نقش میانجی انگیزش درونی در 

 یعلمئتیضای هرابطه توانمندسازی با بالندگی اع

 .نیز مثبت و معنادار بوده است

با  یشناختارتباط توانمندسازی روان

به  یعلمئتیتمایل اعضای ه

بالندگی با نقش میانجی  یهابرنامه

 انگیزش درونی

 5 رحیمی و همکاران 1398
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شده انجام یهالیپژوهش و تحل یهاافتهیبر اساس 

ریت مؤلفه جهت چهارچوب مدی 47طبق تحلیل تم، 

مؤلفه جهت  27ساختاری و  یهامنابع انسانی سازمان

 یهاچهارچوب مدیریت منابع انسانی سازمان

 .ارائه شد یانهیزم

ارائه چهارچوب مدیریت منابع 

 انسانی سازمان

1397 

 طهماسبی و همکاران

6 

بهسازی منابع انسانی در  یهاوضعیت موجود برنامه

گی و بعد ابعاد بهسازی اخلاقی، اجتماعی، فرهن

فردی از میزان رضایت نسبی برخوردار است ولی 

و آموزشی پائین تر از حد  یاابعاد سازمانی، حرفه

 .متوسط بودند

بهسازی  یهاشناسایی ابعاد و مؤلفه

وپرورش منابع انسانی در آموزش

 منظور ارائه یک مدل مفهومیبه

 7 نابیگدلی و همکار 1397

 

 شده خارجیهای انجامخلاصه پیشینه پژوهش -2جدول                                     
 نتیجه پژوهش عنوان پژوهش سال پژوهش پژوهشگر ردیف

ی سازی منابع احرفه 2018 اولرش و همکاران 1

 انسانی

منظور اثربخش بودن نباید که منابع انسانی به کندیمبه این نتیجه مهم دست پیدا 

ها سازی به موضوعی همگانی در تمامی رشته یادوست کارکنان باشد. حرفه

 .است شدهلیتبد

بررسی اثرات تعدیل  2016 بریجت گیراک 2

بر استرس کارکنان 

 و تعهد سازمانی

که بر  HRM یهاهیکه رو دهدینتایج این تحقیق نشان م 161از  یابر اساس نمونه

دارند و رابطه برای  OSCتسهیل روابط میان کارکنان تمرکز دارند، رابطه مثبتی با 

است. بعلاوه،  تری، قوکنندیتر تحت کنترل فعالیت مکه در صنایع کم ییهاشرکت

 .دهدیشدت دانش خود را نشان نم

استانداردهای  2015 رستون 3

مدیران  یاحرفه

 منابع انسانی

 که یامدیران منابع انسانی در برنامه توسعه حرفه یااستانداردهای حرفه نیترمهم

بنیادی رهبری آموزشی،  یهاانداز، ارزش، چشمتی: مأمورباشدیامل موارد زیر مش

و رعایت هنجارهای تخصصی، عدالت سازمانی و پاسخگویی، برنامه  یمداراخلاق

 .باشدیارزیابی، مراقبت و حمایت از دانش م یهاوهیآموزشی و درسی، آموزش و ش

 چارچوب مفهومی

ی در قوانین استخدامی، مقولات محوری: بازنگر -الف
 عدالت محوری و آموزش محوری.

: عوامل سازمانی شامل: ساختار معیوب یانهیعوامل زم -ب
حاکم، فقدان نظام جذب شایسته، عدم توانمندسازی 

سازمانی،  یعدالتیکارکنان، فقدان تشکیل صنفی کارکنان، ب
فنی،  یهایستگیترج از نوآوری و عوامل فردی شامل: شا

ارتباطی، شایستگی عمومی، شایستگی اعتقادی، مهارت 
شایستگی انسانی، شایستگی نوآورانه، شایستگی اخلاقی، 

شخصیتی، شایستگی فرهنگی،  یستگی، شایشایستگی ادراک
 ، شایستگی سیاسی.یشایستگی انضباط

گر: نظام ارزشیابی معیوب، ارزیابی عملکرد عوامل مداخله -ج
، رابطه گرایی، نامطلوب، عدم تناسک شغل و شاغل

و رفیق نوازی، انتصاب از  یسالار شاوندی، خویکاریاسیس
 بیرون.

علی: اجرای تفسیری قوانین، نادیده انگاری مسیر  طیشرا -د
 ها.شغلی کارکنان، جابجایی ارزش

و تعدیل منابع انسانی  نیراهبردها: طراحی الگوی تأم -ه
 .باشدیشامل سازوکار مناسک و انتظارات سازمانی م

: تعدیل منابع انسانی شامل شایسته محوری در امدهایپ -خ
مدیریت منابع انسانی، جانشین پروری، انگیزش سازمانی، 

نظام ارتقا، تعدیل در پرتو شایستگی است.به یبخشنظم
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 اد اسلامی )محقق ساخته(الگوی مفهومی )اولیه( و پیشنهادی تعدیل منابع انسانی در دانشگاه آز -1شکل 

 تحقیق یمتدولوژ

با توجه به اینکه، پژوهش حاضر شامل مراحل مختلفی 
شده  ، جامعه آماری متناسک با هر مرحله انتخابباشدیم

است. در بخش کیفی شامل خبرگان حوزه منابع انسانی و 
کارکنان و در بخش کمی شامل مسئولان و مدیران 

 یفیک روش جامعه آماری در ؛باشدیمربوطه م یهاسازمان
و در مراحل  یهدفمند و گلوله برف یریگاز روش نمونه

 یاتصادفی طبقه یریگمطالعه میدانی، از روش نمونه
در هر مرحله  شدهی آورجمع یهاشده است. داده استفاده

قرار گرفت که شامل تحلیل  لیتحل و هیپژوهش مورد تجز
آماری  یهاآزمونمحتوا، دلفی، معادلات ساختاری و 

توصیفی و استنباطی بوده است. همننین برای ارائه مدل 
افزار تحقیق از روش معادلات ساختاری با استفاده از نرم

LESREL  وSPSS همننین  شده است.استفاده

صورت میدانی و با  تحقیق به ازین اطلاعات مورد یآورجمع
 باشدیاستفاده از انجام مصاحبه و پرسشنامه م

شوندگان را متخصصان و خبرگان در حوزه مدیریتی احبهمص
نظران در حوزه منابع و سازمانی و اساتید دانشگاهی و صاحک

مصاحبه به  15مجموع  انسانی تشکیل داده است؛ که در
جمله  از یا. مطالعات کتابخانهباشدیپاسخ م ،شیوه باز

مطالعه کتک و نشریات تخصصی داخلی و خارجی و جستجو 
منظور دستیابی به مبانی نظری و علمی به یهاگاهیادر پ

استفاده از تجارب محققین دیگر. همننین استفاده ازنظر 
نظران حوزه علوم مدیریت، منابع متخصصان و صاحک

منظور پی  . بهباشدیانسانی برای ارائه الگوی مدل تحقیق م
زیربنایی مدل تحقیق از روش تحلیل  یرهایبردن به متغ

ها و داده لیتحل و هیو برای تجز شودیستفاده معاملی ا
، SPSS یافزارهاآزمون سؤالات مدل تحقیق از نرم
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LESREL دانیم که این روش  شده است. می استفاده
برای تحلیل عامل و بار عاملی در تحقیق میدانی و کیفی 

که شامل تهیه  رودیمعادلات آماری بکار م یسازبرای مدل
 مورداستفاده در تحلیل برآورد یرهایمتغماتریس از تمام 

ها ها و انتخاب و چرخش عاملاشتراا و استخراج عامل
کردن ساختار عاملی و  فهم تر کردن و قابلبرای ساده

 .باشدیتفسیر نتایج م تیدرنها

 بخش کمی یهاداده لیتحل و هیتجزابزارهای 

 پژوهش

آمده  دست های بهدر بخش کمی پژوهش برای تحلیل داده
 شده است: های آماری زیر استفادهاز روش

 یشناستیآمار توصیفی: برای تحلیل سؤالات جمع-الف
آمار توصیفی  یهاها تحقیق با استفاده از روشپرسشنامه

صورت  های نمونه آماری بهسعی شده است تا ویژگی
 توصیفی و با استفاده از جداول و نمودارها ارائه شود.

های تحقیق از طی: برای بررسی توزیع دادهآمار استنبا -ب
 یهابرای آزمون (،KS) رنوفیاسم -آزمون کلموگروف

ها( به کمک )حسک توزیع داده کیپارامتریک یا ناپارمتر
افزار و برای آزمون مدل از نرم 24نسخه  Spssافزار نرم

LESREL, PLS شده است. استفاده 

 لیوتحلهیتجز

ط به هر یک از سوال ها و در جدول زیر اطلاعات مربو
 ی جمعیت شناختی آورده شده است.رهایمتغ

 رهایمتغاطلاعات مربوط به  -3جدول 

 یریگاندازهسطح  علامت ریمتغ

 اسمی جنسیت آزمودنی جنسیت

 اسمی سن آزمودنی سن

 اسمی مدرک تحصیلی آزمودنی تحصیلی مدرک

 اسمی سابقه کار آزمودنی سابقه کار
Q1 یاصلهفا کدامچیه 
Q2 یافاصله کدامچیه 

... ... ... 
Q234 یافاصله کدامچیه 

 

ی افاصله صورتبهی جمعیت شناختی اسمی و مقیاج هریک از سوال ها رهایمتغی ریگاندازهکه مقیاج  دهدیمجدول فوق نشان 
 است: شدهخلاصهاست. در جدول ذیل آزمون نرمال بودن  شدهگرفتهدر نظر  (طیف لیکرت)

 اسمیرنوف جهت تعیین نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیق -نتایج آزمون کولمگروف -4جدول 

علی مؤثرعوامل  آماره یانهیزم مؤثرعوامل   گرمداخله مؤثرعوامل    
 مؤثرعوامل 

یراهبرد  

 مؤثرعوامل 

 پیامدی

16/3 میانگین  60/3  81/3  06/4  70/3  

99/0 انحراف معیار  53/0  54/0  57/0  62/0  

z قدارم   -کولموگروف 

 اسمیرنوف
830/0  814/0  429/0  508/0  527/0  

یداریمعنسطح   160/0  175/0  233/0  220/0  201/0  
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ی داریمعنو با توجه به اینکه سطح  4طبق نتایج جدول 
است،  05/0بیش از  95/0خطای آزمون برای سطح اطمینان 

 نرمال پژوهشتوان گفت که توزیع متغیرهای بنابراین می
 های پارامتریکاست و جهت تحلیل فرضیات باید از آزمون

 استفاده کرد.

یک سری خصوصیات ویژه  دهندهنشانی: انهیزمشرایط 

؛ به عبارتی، محل حوادث کندیمی دلالت ادهیپداست که به 

ی در طول یک بعد است که در آن ادهیپدیا وقایع مرتبط با 

ه پدیده صورت کنش متقابل برای کنترل اداره و پاسخ ب

 طیشرا (.Strauss & Corbin,2008) ردیگیم

بحران هویت منابع  مؤلفهی در این تحقیق شامل دو انهیزم

، شرایط مذکور به شرح باشدیمانسانی و عدالت محوری 

 جدول زیر است.

 یانهیزمکدهای باز و مقولات مربوط به شرایط  -5جدول 

 کدهای باز هامقوله طبقه

بحران هویت منبع  یانهیزمشرایط 

 انسانی

 اکولوژی منابع انسانی

 مدیریت منابع انسانی –یکپارچگی سیاست 

 

 یانهیزمشرایط 

 

 عدالت محوری

 تعارض کمیت منابع انسانی
 تعارض کیفیت منابع انسانی

 آموزش محوری

شرایط میانجی و وسیع  :گر()مداخلهشرایط میانجی 

 گذارندیمتقابل اثر هستند که بر چگونگی کنش و واکنش م

(Strauss & Corbin,2008.)  در پژوهش حاضر و بر

شرایط  عنوان به مؤلفهدو  هامصاحبهاساج تحلیل محتوای 

 محیطی به شرح جدول زیر شناسایی شد: (مداخله) یانجیم

 (گرمداخله)کدهای باز و مقولات مربوط به شرایط میانجی  - 6جدول 

 کدهای باز هامقوله طبقه

 

 

 گرمداخلهشرایط 

 

 

 نظام ارزشیابی معیوب

 رابطه گرایی
 یکاریاسیس

 جبران خدمات
 جذب و استخدام

 بوروکراسی ساختاری

 تکثرگرایی سازمانی

 

 

 گرمداخلهشرایط 

 

 

 طراحی شغل

 انتصاب از بیرون
 عدم تناسب شغل با شاغل

 مشارکت کارکنان
 آموزش و توسعه نامتناسب با شغل

 مطلوبارزیابی عملکرد نا
 تحصیلات دانشگاهی

در نظریه داده  نظر موردراهبردهای راهبردها و پیامدها: 

 مطالعه موردیی برای مواجهه با پدیده هاحلراهبنیاد به ارائه 

، مطالعه مورداشاره دارد که هدف آن اداره کردن پدیده 
برخورد با آن و حساسیت نشان دادن آن است و پیامدها 
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شرایطی  ها(العمل)عکسو واکنش  (اعمال)نتیجه کنش 
 & Strauss)دارد است که در خصوص پدیده وجود 

Corbin, 2008 .) اساسی برای  راهبرد دودر این مطالعه

رسیدن به وضعیت مطلوب در خصوص تعدیل منابع انسانی 
است که در جدول زیر به  شده شنهادیپدانشگاه آزاد اسلامی 

 است: شدهپرداختهآن 

 

 ول کدهای باز و مقولات مربوط به راهبردها و پیامدهاجد 7جدول 

 ی منابع انسانیزیربرنامه
 یادگیری خود راهبر

 بازآفرینی منابع انسانی

 یی منابع انسانیگراعمل
 حکمرانی راهبردی منابع انسانی

 ی منابع انسانیسالارستهیشا

 انتظارات سازمانی

 

 

 شرایط راهبردی

 خودباوری سازمانی

 شایسته محور خلق سازمان

 شایسته محوری در مدیریت منابع انسانی

 جانشین پروری

 انگیزش سازمانی

 ی به ارتقاء سازمانیبخشنظم

 تعدیل در پرتو شایستگی

 مدیریت –تفکیک سیاست 

 

 

 

 شرایط پیامدی

مشابه و مقارن در  یهادر گام بعدی تلاش گردید مقوله
ومی که . بر اساج اشتراا مفهرندیگیمقولات اصلی جا

مقولات فرعی )کدگذاری باز( با یکدیگر داشتند، مقولات 
استخراج شدند. پس از  یتریاصلی به شکل مفاهیم انتزاع

عنوان گام  تهیه و تنظیم جدول مفاهیم و مقولات اولیه به
نخست تحلیل کیفی، مفاهیم حاصله در سطحی بالاتر و 

 یبنداصلی، گروه یهاتجریدی در جهت دستیابی به مقوله

را که برای تحلیل ارائه  ییهاشدند. در این مرحله، مقوله
کرده، تعریف شدند و مورد بازبینی مجدد قرار گرفتند، سپس 

تعریف و بازبینی  لهیوسها تحلیل شدند. بهها داخل آنداده
کردن ماهیت آن چیزی که یک مقوله اصلی در مورد آن 

له اصلی ، مشخص شد و تعیین شد که هر مقوکندیبحث م
 است. دادهیکدام جنبه از اطلاعات را در خود جا
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 مدل شرایط علی حاصل از تحلیل بخش کیفی تحقیق -2شکل 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 مدل پیامدی حاصل از تحلیل بخش کیفی تحقیق -3شکل 

 

هاارزشجابجایی   

نیقواناجرای تفسیری  شرایط علی  

 نادیده انگاری مسیر شغلی

 خودباوری سازمانی

 خلق سازمان شایسته محور 

 
 شایسته محوری در مدیریت منابع انسانی

 
 پیامدها

 جانشین پروری

 
 انگیزش سازمانی

ی به ارتقاء سازمانیبخشنظم   

 
 تعدیل در پرتو شایستگی

 
مدیریت –تفکیک سیاست   
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 است: شده جاستخراذیل  صورت بهمدل مفهومی  تینها در
 

)انتخابی( بر  ینشیکدگذاری محوری و گز طبقمدل ترسیمی و تحلیلی تعدیل منابع انسانی دانشگاه آزاد اسلامی  -4شکل 

 .دمبنای نظریه داده بنیا

یانهیزمشرایط   

 تعارض بحران هویت منابع انسانی،

 تعارض کمیت منابع انسانی،

 عدالت کیفیت منابع انسانی،

 محوری، آموزش محوری،

ی رچگکپای ی منابع انسانی،اکولوژ

مدیریت منابع انسانی –سیاست   

 پیامدها

تعدیل منابع انسانی 

 دانشگاه آزاد اسلامی

 خلق خودباوری سازمانی،

 سازمان شایسته محور،

محوری در  ستهیشا

 مدیریت منابع انسانی،

 زشیانگ پروری، نیجانش

ی به بخشنظم سازمانی،

در  لیتعد ارتقاء سازمانی،

 کیتفک پرتو شایستگی،

دیریتم –سیاست   

 مقوله محوری

شایستگی عمومی، 

شایستگی فردی، 

بروکراسی اداری، 

 کارمندیابی،

، یریپذتیمسئول

یی، گراتحول

فردی  یهایژگیو

سازمانی و  

 راهبردها

ی ریادگی ی منابع انسانی،زیربرنامه

 ی منابع انسانی،نیبازآفر خود راهبر،

ی حکمران یی منابع انسانی،گراعمل

 انی،راهبردی منابع انس

 ی منابع انسانی،سالارستهیشا

سازمانی انتظارات  

 شرایط علی

 اجرای تفسیری قوانین،

 ی سازمان،بهساز

 ی کارکنان،توانمندساز

ی سازی منابع احرفه

مشروعیت  کسب انسانی،

 نهادی منابع انسانی،

ی شدن سازمان راهبرد

 ریپذدانش منابع انسانی،

 بودن منابع انسانی،

 دی،تفکر راهبر تیحاکم

 راهبردی، کیشر

 اخلاق ،هاارزشیی جابجا

 ی منابع انسانی،احرفه

انگاری مسیر شغلی  دهیناد

 کارکنان

گرمداخلهعوامل   

 گرایی، رابطه نظام ارزشیابی معیوب،

 عدم از بیرون، انتصاب ی،کاریاسیس

 لاتیتحص تناسب شغل با شاغل،

 سازی، میت ی شغل،طراح دانشگاهی،

ی عملکرد ابیارز خدمات، جبران

 آموزش کارکنان، مشارکت نامطلوب،

و  جذب و توسعه نامتناسب با شغل،

 ی ساختاری،بوروکراس استخدام،

یی سازمانیتکثرگرا  
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 ماتریس فرونل و لارکر عوامل مربوط به الگوی تعدیل منابع انسانی -8 جدول

 متغیر

فه
مؤل

ها
 ی

ل 
وام
 ع
 با:
ط
رتب
م

لی
ع

 

مؤ
فه
ل

ها
 ی

ل 
وام
 ع
 با:
ط
رتب
م یزم

انه
ی

 

فه
مؤل

ها
 ی

ل 
وام
 ع
 با:
ط
رتب
م

خله
مدا

ا
ی

 

فه
مؤل

ها
 ی

ل 
وام
 ع
 با:
ط
رتب
م

ی
رد
هب
را

 

فه
مؤل

ها
 ی

ل 
وام
 ع
 با:
ط
رتب
م

ی
مد
پیا

 

     71/0 مرتبط با: عوامل علی یهامؤلفه

    86/0 63/0 یانهیمرتبط با: عوامل زم یهامؤلفه

   76/0 72/0 53/0 یالهمرتبط با: عوامل مداخ یهامؤلفه

  77/0 66/0 49/0 45/0 مرتبط با: عوامل راهبردی یهامؤلفه

 71/0 25/0 43/0 44/0 33/0 مرتبط با: عوامل پیامدی یهامؤلفه

 

روی قطر  طور که مشخص است مقادیر موجود درهمان
اصلی ماتریس، از کلیه مقادیر موجود در ستون مربوط آن 

دهنده آن است که مدل ما دارای اعتبار تر است و نشانبزرگ
 5دهد که هر ها نشان میتشخیص مناسبی است. این یافته

عامل، هدف پرسشنامه را که عوامل مربوط به الگوی تعدیل 
کند )روایی همگرا( و همننین منابع انسانی است برآورد می

ها چنان همبستگی نتایج حاکی از این است که خرده مقیاج
ها تبدیل به یک سازه شوند و لذا ند که همه آنبالایی ندار

ماتریس  9در جدول  )روایی واگرا(. ستندیها تکراری نمؤلفه
فرونل و لارکر برای عوامل مربوط به منابع انسانی دانشگاه 

 .است شده انیآزاد اسلامی ب

 میماتریس فرونل و لارکر عوامل مربوط به منابع انسانی دانشگاه آزاد اسلا -9جدول 

 متغیر

فه
مؤل

ها
 ی

ی
رد
ل ف

وام
 ع
 با:
ط
رتب
م

 

فه
مؤل

ها
 ی

نی
زما
سا
ل 
وام
 ع
 با:
ط
رتب
م

 

فه
مؤل

ها
 ی

ی
تار
 رف
مل

عوا
ا: 
ط ب

رتب
م

 

فه
مؤل

ها
 ی

شی
یز
نگ
ل ا

وام
 ع
 با:
ط
رتب
م

 

    77/0 مرتبط با: عوامل فردی یهامؤلفه

   84/0 52/0 مرتبط با: عوامل سازمانی یهامؤلفه

  59/0 62/0 49/0 فتاریمرتبط با: عوامل ر یهامؤلفه

 46/0 42/0 20/0 20/0 مرتبط با: عوامل انگیزشی یهامؤلفه
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روی قطر  طور که مشخص است مقادیر موجود درهمان
اصلی ماتریس، از کلیه مقادیر موجود در ستون مربوط آن 

دهنده آن است که مدل ما دارای  تر است و نشانبزرگ
دهد که ها نشان میافتهاعتبار تشخیص مناسبی است. این ی

عامل، هدف پرسشنامه را که عوامل مربوط به منابع  4هر 

کند )روایی انسانی دانشگاه آزاد اسلامی است برآورد می
همگرا( و همننین نتایج حاکی از این است که خرده 

ها تبدیل ها چنان همبستگی بالایی ندارند که همه آنمقیاج
)روایی  ستندیا تکراری نهبه یک سازه شوند و لذا مؤلفه

 واگرا(.

( با 2014)در خصوص مدل پژوهش، اسماعیل و همکاران 
ی، تفکر راهبردی، ریپذتیمسئولایجاد هویت مشترا، 

 رگذاریتأثی شغلی را هامهارتی، اعتماد و زنچانهقدرت 
در پژوهش  زی( ن1397). صالحی کردآبادی کندیممعرفی 

ی آن هاچالشنی، موانع و خود به بررسی تعدیل منابع انسا
و تعدیل  نیتأمپرداخت. نتایج حاصل از آن نشان داد که نظام 

ی؛ شایستگی عمومی، شایستگی هامؤلفهمنابع انسانی شامل 
اخلاقی، شایستگی فنی، شایستگی انسانی، شایستگی 
ادراکی، شایستگی شخصیتی، مهارت خاص شغلی، توانایی 

، خود استقلالی، خود ینگرندهیآکار با دیگران، مهارت 
ی، نفوذ بر دیگران ریپذانعطافپاسخگویی، خود شکوفایی، 

و نتایج تحقیق حاضر  هاافته؛ که با یباشدیمی وفادارو 
 مشابهت دارد.

(، 1398)ی باتمانی تحقیق حاضر، با نتایج تحقیقات هاافتهی 
و اولرش و  (1398)(، امینی حاجی باشی 1397)امیرنژاد 

 مطابقت دارد. ( کاملا 2018همکاران )

 گیرینتیجه

 :یهانتایج کلی تحقیق اذعان دارد که اگر به مؤلفه

سازمان،  یاجرای تفسیری قوانین، بهساز علی: -1
سازی منابع انسانی، کسک  یاکارکنان، حرفه یتوانمندساز

شدن سازمان منابع  یمشروعیت نهادی منابع انسانی، راهبرد
تفکر  تیابع انسانی، حاکمبودن من ریپذانسانی، دانش
ها، اخلاق ارزش ییراهبردی، جابجا کیراهبردی، شر

 انگاری مسیر شغلی دهیمنابع انسانی، ناد یاحرفه

بحران هویت منابع انسانی، تعارو کمیت  :یانهیزم -2
منابع انسانی، تعارو کیفیت منابع انسانی، عدالت محوری، 

سیاست  یارچگکپیمنابع انسانی،  یآموزش محوری، اکولوژ
 مدیریت منابع انسانی. –

گر: نظام ارزشیابی معیوب، رابطه گرایی، مداخله -3
، انتصاب از بیرون، عدم تناسک شغل با شاغل، یکاریاسیس

سازی، جبران  میشغل، ت یدانشگاهی، طراح لاتیتحص
عملکرد نامطلوب، مشارکت کارکنان،  یابیخدمات، ارز

، جذب و استخدام، آموزش و توسعه نامتناسک با شغل
 سازمانی. ییساختاری، تکثرگرا یبوروکراس

خود راهبر،  یریادگیمنابع انسانی،  یزیرراهبردی: برنامه -4

 یمنابع انسانی، حکمران ییگرامنابع انسانی، عمل ینیبازآفر
منابع انسانی،  یسالارستهیراهبردی منابع انسانی، شا

 انتظارات سازمانی.

سازمانی، خلق سازمان شایسته خودباوری  پیامدی: -5

 نیمحوری در مدیریت منابع انسانی، جانش ستهیمحور، شا
به ارتقاء سازمانی،  یبخشسازمانی، نظم زشیپروری، انگ

 4مدیریت؛ و  –سیاست  کیدر پرتو شایستگی، تفک لیتعد
( از منظر فردی، سازمانی، رفتاری، انگیزشیمؤلفه )

 ه مدلی جدید و نو دراستراتژیک نگاه شود، منجر به ارائ
الگوی تعدیل منابع انسانی دانشگاه آزاد اسلامی  یریگشکل

. همننین نتایج تحقیق نشان شودیمواحدهای استان تهران 
مدیریت منابع انسانی مؤثر، دانش،  تیکه درنها دهدیم

و موجک تقویت  دهدیمهارت و توانایی کارکنان را افزایش م
 . این امر بهگرددیه کارکنان مو افزایش انگیز یتوانمندساز

نوبه خود باعث افزایش رضایت شغلی کارکنان، کاهش ترا 
و بهبود کلی عملکرد  یورخدمت کارکنان، افزایش بهره

. رابطه خدمات کارکنان با سازمان توسط شودیسازمانی م
اقدامات منابع انسانی مانند کارمندیابی، آموزش، مشارکت، 

 نی. همننردیگین خدمات شکل مارزیابی عملکرد و جبرا
کارکنان نتایج کاربردی و عملیاتی تحقیق این است که 

نسبت به شغل و سازمان خود نگرش مثبتی داشته باشند. 
توانمندسازی با تغییر در باورها، افکار و طرز تلقی کارکنان 
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. بدین معنی که آنان باید به این باور برسند شودیشروع م
طور  گی لازم برای انجام وظایف را بهکه توانایی و شایست

و  یرگذاریداشته و احساج کنند که توانایی تأث زیآمتیموفق
دارند؛ احساج کنند که اهداف شغلی  کنترل بر نتایج شغلی را

و باور داشته باشند  کنندیو ارزشمندی را دنبال م داریمعن
 .شودینان صادقانه و منصفانه رفتار مآکه با 

 ی پژوهشهاافتهبتنی بر نتایج و یپیشنهادات م

 :شودیمی پژوهش پیشنهادهای زیر ارائه هاافتهبر اساج ی

مبنایی  عنوانبهالگوی مفهومی پیشنهادی این پژوهش  -1
ی و تعدیل منابع انسانی در دانشگاه زیربرنامهبرای تدوین 

 آموزشآزاد اسلامی واحدهای استان تهران و سایر مراکز 
 گیرد. عالی کشور قرار

برای تعدیل منابع  آمدهدست بهو ابعاد  هامؤلفهبا توجه به  -2
انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحدهای استان تهران و 

در  شودیم، پیشنهاد هاآنی مربوط به هامقولهریز
ی و اجرای تعدیل منابع انسانی به این ابعاد توجه زیربرنامه

 ی شود.اژهیو

ی رهایمتغ ر تعدیل منابع انسانیب مؤثردر بین عوامل  -3
رفتاری و انگیزشی بیشترین نظرها را به خود  فردی

متولیان آموزش  شودیماختصاص داده است و لذا، پیشنهاد 
و مراکز  هادانشگاهدانشگاه آزاد اسلامی و یا سایر  عالی در

ی برای تعدیل گذاراستیسی و زیربرنامهآموزش عالی در 
داشته  مدنظررا بیشتر  رهایمتغاین  هادانشگاهمنابع انسانی 

اینکه منابع انسانی شاغل در دانشگاه آزاد  ژهیو بهباشند، 
اسلامی و سایر مراکز آموزش عالی جزو قشر فرهیخته 

 .شوندیممحسوب 

برای افزایش کیفیت و مشارکت کارکنان و اعضای  -4
ان ی و تعدیل منابع انسانی، به متولیزیربرنامهی در علمئتیه

این حوزه در دانشگاه آزاد اسلامی واحدهای استان تهران 
را از حالت دستوری،  هابرنامهکه اجرای این  شودیمپیشنهاد 

ی لازم را برای این هانهیزمی خارج و ارابطهفرمایشی و 
ی منابع زیربرنامهمشارکت کارکنان جهت افزایش کیفیت 
 انسانی دانشگاه آزاد اسلامی، فراهم نمایند.
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Presenting a Strategic Mode of Factors Affecting the Adjustmen of Human 

Resources in the Islamic Azad University of Tehran Branches 
Abstract 

The purpose of this study is that today, human resources are the most basic capital and assets of any 

organization. Organizations that constantly pay attention to the development of their employees and 

invest in their training programs, consider human resources as the most important factor in achieving 

economic development. Therefore, identifying the components and factors influencing the 

development of human resource adjustment model in Islamic Azad University is doubly necessary. 

The research method of this research is applied-developmental and exploratory in terms of purpose. 

Quantitative-qualitative (mixed) method has been used to answer the research questions. Delphi 

qualitative data collection method using in-depth interviews; the method of collecting quantitative 

data is using a questionnaire. Experts confirmed the validity of the questionnaire and the reliability 

of the questionnaire was confirmed by calculating Cornbrash's alpha. To analyze the data; Foundation 

data theory has been used using open coding, axial coding and selective coding. In order to understand 

the underlying variables of the research model, the "factor analysis" method has been used. To 

analyze the data and answer the research questions, SPSS and LESREL exploratory factor analysis 

(EFA) software have been used. 

the general results of the research acknowledge that if the influential factors (causal, contextual, 

intervening, strategic and consequential) and 4 components (individual, behavioral, organizational, 

motivational) are looked at from a strategic perspective, it leads to a new model and New in the 

formation and development of human resource adjustment model in Islamic Azad University. 

Keywords: Staff Professionalization, Human Resource Empowerment, Human Resource Adjustment, 

Human Resource Management, Organization. 
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