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  هانسل تفاوت بر مبتنی انسانی منابع مدیریت الگوی طراحی

 کرمانشاه( پزشكی علوم هایدانشگاه از مطالعاتی:یكی )مورد

 

 
 3 احمدی کیومرث /2 صلواتی عادل /1 مرادیان مریم               

      

  

 است سازمان بر حاکم های نسل عوامل این از یکی هست و بوده بسیاری عوامل تاثیر تحت همواره انسانی منابع مدیریت :مقدمه

 بر مبتنی انسانی منابع مدیریت الگوی طراحی پژوهش، این از هدف رو این از هستند سازمان درون مدیریت نوع کننده مشخص که
 بود. کشور پزشکی علوم دانشگاههای از یکی کارکنان بین در ها نسل تفاوت

 برحسب و اکتشافی؛ نوع از (کمی-کیفی) آمیخته داده، نوع برحسب دی؛کاربر هدف، برحسب پژوهش روش پژوهش: روش

 مدیریت هایرشته در دانشگاهی خبرگان شامل پژوهش کیفی بخش آماری جامعه .بود همبستگی -توصیفی داده، گردآوری زمان
-نمونه روش از استفاده با که بود دانشگاه میانی و ارشد مدیران شامل اجرایی، خبرگان همینطور و آموزشی مدیریت و انسانی منابع

 کلیه شامل پژوهش، این آماری جامعۀ از دوم گروه شدند. انتخاب نمونه حجم عنوانبه نفر ۱۱ اشباع، اصل و هدفمند گیری
 نمونه حجم بعنوان نفر ۳۷۳ ای،مرحله ایخوشه تصادفی گیرینمونه روش از استفاده با که بود پزشکی علوم دانشگاه کارکنان

 ساختهمحقق پرسشنامه و یافته ساختار نیمه مصاحبه ای،کتابخانه روش از هاداده یگردآور منظور به پژوهش نیا در شدند. خابانت
 صوری، روایی از نیز پرسشنامه روایی بررسی منظوربه گردید. استفاده کمّی( بخش کیفی)در بخش از گرفته بر انسانی منابع مدیریت

 بیانگر نتایج که شد استفاده ترکیبی)مرکب( پایایی و (0.850) کرونباخ آلفای ضریب از نیز آن پایایی سبهمحا برای و سازه و محتوا
 از استفاده با مضمون تحلیل و محتوا تحلیل از پژوهش کیفی هایداده تحلیل برای بود. ساختهمحقق پرسشنامه بودن پایا و روا
 گرفت. قرار برداریبهره مورد لیزرل و اس اس پی ای افزارهاینرم از نیز مّیک بخش در شد. استفاده ای دی کیو مکس افزارنرم

 مولفه ،0.56 ضریب با کنشگرا ،0.82 ضریب با آرمانگرا هایمولفه داد، نشان پژوهش مدل اجرای از حاصل های افتهی ها:یافته

  باشند.می گذار اثیرت انسانی منابع مدیریت بر 0.۳۱ ضریب با مدنی مولفه و 0.40 ضریب با فناوری

 نسل شامل ها نسل تفاوت بر مبتنی انسانی منابع مدیریت هایمولفه مهمترین داد نشان موجود وضعیت تحلیل :گیرینتیجه

 تقویت به نسبت هادانشگاه در است ضروری لذا باشد.می بعدی هایرتبه با مدنی و فناوری کنشگرا، نسل و نخست رتبه با گراآرمان
 نمایند. توجه سالاری شایسته و گراییتخصص ای،حرفه اخلاق اصول رعایت گرایی، ،تنوع نوآوری و قیتخلا فرهنگ

 
 مدنی نسل فناوری، نسل گرا،کنش نسل آرمانگر، نسل ها،نسل تفاوت ،انسانی منابع مدیریت :هاواژه کلید
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 مقدمه
 اندملت یک واقعی ثروت بیانگر همواره انسانی نیروهای

 بر باید ناچار به کشور یک توسعه جهت در شیتلا هر و
 بنیاد کشور آن مردم هایتوانمندی و هاقابلیت محور
 موفقیت، بقاء، تکاپوی در هاسازمان امروزه [.۱] گردد
 روبرویند هاییچالش با جهانی سطح به دستیابی و تعالی

 متفاوت بسیار دیروز رقابت دنیای با را رقابت دنیای که
 نسبی ثبات دیروز دنیای در عبارتیهب است، ساخته
 اطمینان، عدم فعلی شرایط در که حالی در بود، حاکم

 دوره این اصلی ویژگی و پویایی و پیچیدگی ثباتی،بی
 ارتباط وسایل روزافزون گسترش [.2] شودمی محسوب

 اخیر هایسال در عمومی دانش سطح افزایش و جمعی
 مدیران و گردیده اجتماعی سریع تغییرات موجب

 انتظارات و توقعات با را خدماتی و تولیدی هایسازمان
 این به پاسخگویی [.۳] است ساخته روبرو جدیدی

 هایشیوه به و سنتی کارهای و ساز با دیگر انتظارات
 مدیران که است روشن نیست. پذیرامکان مرسوم
 جدیدی ابزارهای و مفاهیم به شرایط این در هاسازمان

 سریع و مناسب فراکنش و واکنش امکان که نیازمندند
 نماید. فراهم جدید رویدادهای با برخورد در آنان برای را
 هایشیوه به پایدار رقابتی مزیت کسب شرایط این در

 که انددریافته امروز موفق مدیران نیست. کارساز سنتی
 ترینمهم و تولید عامل ترینارزش با انسانی منابع

 و رقابتی مزیت ایجاد اصلی بعمن و سازمان هر سرمایه
 دراکر است. سازمان هر اساسی هایقابلیت دیگر

 منابع ترینارزش با انسانی نیروهای بود معتقد همواره
 حاضر، عصر در [.4] شوندمی محسوب هاسازمان
 کارآمد انسانی منابع ها،سازمان رقابتی منبع تریناساسی

 مسایل و شوندمی محسوب محور دانش کارکنان یا
 را آنان و بوده مدیران چالش تریناساسی آنان به مربوط
 و هماهنگی معمولاً است. داشته مشغول خود به کاملاً
 ایجاد سختی به مختلف هاینسل از افراد میان توافق

 کاری هایمحیط در مخصوصاً مساله، این میشود،
 هایزمان در نسل هر کهآنجائی از است. ترسخت

 است، یافته رشد متفاوتی کاری هایشارز با و مختلف
  کاری هایارزش در تفاوت وجود با هاآن مدیریت

 از را کارکنان شما اگر باشد، چالش یک کاملا تواندمی
 تواندمی هانسل بندیطبقه [.5]کنید نگاه خود نسل دید

 دنبال به آنها زیرا شود مدیران برای هاییچالش باعث
 کاری هایارزش با افراد از اییکپارچه سازمان ایجاد

 فاکتورهایی از یکی [۷] [.6]هستند فردشان به منحصر
 موثر کارمند شغلی رضایت بر چشمگیری طوربه که

 خاطر به دهه چندین که است، کاری هایارزش است،
 است. توجه مورد کارمندان رفتار تعیین در اهمیتشان

 اهمیت از نسل هر کارمندان کاری هایارزش درك
 و قدرت برای بومر، بیبی نسل است. برخوردار اتیحی

 علاقمند ایکس، نسل گذارند،می احترام مراتب سلسله
 به آنها هستند، کار در بیشتر آزادی و استقلال به

 اینترنت که هستند نسلی اولین و داشته علاقه کامپیوتر
 علاقه جمعی فعالیت به وای، نسل اند. کرده تجربه را

 دوستان و خانواده به بیشتر و بوده یرپذانعطاف دارد.
 عنوان به را کاری هایرزشا [.8]دهندمی اهمیت

 کار در که آنچه از مطلوب، شرایط و اهمیت از درجهای
 کاری هایارزش. است کرده تعریف افتدمی اتفاق

 در فرد رفتار و هاانتخاب تعیین در عامل مهمترین
 قضاوت رایب مبنایی کاری هایارزش  هستند سازمان

 به است ممکن که است کاری وضعیتهای مورد در
 وجود، این با [۹]شود منجر عملکرد و شغلی رضایت

 روز به روز هاسازمان بالاخص انسانی، جوامع مشکلات
 با است. تریجامع تعقل نیازمند آنها حل و ترپیچیده

 بر مبتنی انسانی منابع مدیریت موضوع اینکه به توجه
 این نگرفته، قرار مطالعه مورد ایران در هانسل تفاوت
  کاری هایارزش شناسایی با دارد سعی تحقیق

 دارای که، بزرگی هایسازمان به مختلف، هاینسل
 ها،دانشگاه نظیر: هستند، نسلی چند کار نیروهای تنوع

 ها،شهرداری ها،بیمارستان پرورش، و آموزش
 اسلامی یشورا مجلس و دولت ها، بانک ها،وزارتخانه

 با تا نماید، کمک و... هاطرح و لوایح تصویب موقع در
 تعامل امکان نسل، هر کاری هایارزش بیشتر درك
 دیگر، سوی از یابد. افزایش کار محل در نیروها بین

 انسانی هایسرمایه نگهداری و حفظ هماهنگی، جهت
 بیشتر شناخت به نیاز تعارض، کاهش همچنین و
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 در مدیران به تا دارد وجود هانسل کاری هایارزش
 منابع مدیریت و بالندگی و رشد کیفی، ارتقای راستای
 حاضر، پژوهش .نماید کمک هاسازمان در انسانی
 از سیستمی خرده عنوانبه جامعه بطن در را، سازمان
 دانش توسعه در جدیدی افق دارد سعی و شناخته جامعه

 امعهج حوزه در هاناشناخته کشف و شناخت نظری،
 هر انسانی منابع مدیریت عنوان با را، سازمانی شناسی

 .نماید بررسی را سازمان در آنها بین تفاوت و نسل

 دفترچه » نام به خود کتاب در [2] تیلور و آرمسترانگ
 انسانی منابع مدیریت «انسانی منابع مدیریت راهنمای

(HRM) زمینه در منسجم و جامع رویکرد یک را 
 ابعاد همچنین است. نموده افرادتعریف توسعه و اشتغال

 و کرد تقسیم اصلی بعد 5 به را انسانی منابع مدیریت
 گرفته نظر در ابعاد تمام با آمیخته و پایه را آموزش

 شامل: آرمسترانگ نگاه در کلان و اصلی ابعاد است.
 یابیارز ،روابط تیریمد آموزش، و توسعه منابع، تامین

 باشد. می ایامز و خدمات جبران ،عملکرد
 چابکی » عنوان تحت تحقیقی در [۱0] همکاران و احمِد

 از پژوهش یک در «انسانی منابع مدیریت و استراتژیک
 منابع مدیریت ابعاد و هامولفه شناسایی به کیفی نوع

 خدمت، جبران هایمولفه و است پرداخته انسانی
 در اصلی های مولفه از را آموزش و فرهنگ بازاریابی،

 این در آماری جامعه نمود. مطح انسانی منابع یتمدیر
 کارکنان و علمی هیات اعضای و دانشجویان پژوهش
 و دکتری دوره دانشجویان از نفر 25 که بود. هادانشگاه

 کارکنان از نفر ۱2 و علمی هیات اعضای از نفر ۳2
 بدست نتایج شدند. انتخاب جداگانه هایمصاحبه برای
 محوری و باز کدگذاری مرحله سه در هامصاحبه از آمده

 و مولفه ۱۳ اصلی بعد 4 که گردید مشخص گزینشی و
 گردید. شناسایی شاخص 65

 تأثیر» عنوان تحت پژوهشی در [۱۱] اودمن و موسی
 در پایدار عملکرد هایشیوه سبز انسانی منابع مدیریت
 «مفهومی چارچوب یک ها:سازمان بهداشتی هایمراقبت

 پرداخته سبز انسانی منابع مدیریت ایهمولفه بررسی به
  یاجرا زانیم یابیارز هدف با پژوهش نیا است.

 یهاسازمان در یانسان منابع سبز تیریمد یهاوهیش

 داریپا عملکرد بر آنها ریتأث و نیفلسط درمان و بهداشت
 این است. شده انجام یخدمات مهم بخش نیا در

 انجام مانساز این کارکنان از نفر 6۹ روی بر پژوهش
  که داد نشان هایافته این که داد نشان نتایج شد.

 و متوسط سطح در سبز انسانی منابع مدیریت هایشیوه
 آموزش و استخدام هایمولفه که شود.می انجام کل در
 خدمات جبران و تاثیرگذار هایمولفه از کاری روابط و
 شد. شناسایی تاثیرپذیر هایمولفه از

 عنوان تحت پژوهشی در [۱2] همکاران و کاتاکو
 توجه با انسانی منابع مدیریت استراتژیک سازی شبیه»
 منابع مدیریت استراتژیک های مولفه بررسی به «کار به

 کارگران برای داد نشان نتایج است. پرداخته انسانی
 از خدمات جذب و آموزش پاداش، مهارت، هایمولفه
 تاثیرگذارند. هایمولفه

 اهداف » عنوان تحت پژوهشی در [۱۳] دورماز و ایل
 و دانشجویان اجتماعی مقایسه :Z-تولید کارآفرینی

 «۱بهشیر دانشگاه طبیعی علوم ارشد کارشناسی مقطع
 این پرداخت. زد هاینسل هایمولفه بررسی به

 طریق از ارشد کارشناسی دانشجوی ۳۹۱ با نظرسنجی
 دفی.تصا گیرینمونه روش از استفاده با شد. انجام کمی
 علوم و اداری ، اقتصاد دانشکده از کننده شرکت 200

 طبیعی علوم و مهندسی دانشکده نفر ۱۹۱ و اجتماعی
 شد. استفاده پرسشنامه دو از تحقیق این بودند.در
 برای و (EIQ) کارآفرینی قصد پرسشنامه نخست

 پرسشنامه از EI بر مؤثر عوامل تعیین و EI گیریاندازه
 دارای نیز مذکور پرسشنامه که شد استفاده [۱4] چن
 هنجار (،PA) شخصی نگرش است مستقل متغیر سه

 بود. (PBC) شده درك رفتاری کنترل و (SN) ذهنی
 انجام spss22 افزارنرم با ،هاداده تحلیل و تجزیه برای
 ، اجتماعی علوم دانشجویان برای نتایج، طبق شد

 دانشجویان، کل تعداد و طبیعی علوم دانشجویان
 توجه بیشترین زد گروه در دانشجویان گردید شخصم
 PBC و PA همچنین دارند. کارآفرینی و خلاقیت به را
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 علوم برای این، بر علاوه گذارد.می اثر مثبت EI بر
  گذارد. می تأثیر EI بر نیز SN طبیعی
 تحت پژوهشی در [۱5] همکاران و قمسری میری
 هبردیرا توسعه هایمؤلفه و ابعاد تبیین» عنوان

 و صدا سازمان :مطالعه مورد «انسانی منابع مدیریت
 و ابعاد شناسایی هدف «ایران اسلامی جمهوری سیمای
 در انسانی منابع مدیریت راهبردی توسعه های مؤلفه

 در و ایران اسلامی جمهوری سیمای و صدا سازمان
 پژوهش .است شده انجام موجود وضع ارتقای راستای
 و کیفی ها،داده نوع ازنظر بردی؛کار هدف، ازنظر حاضر،
 مشارکت .محتواست تحلیل پژوهش، شیوه ازنظر

 اشباع اصل و قاعده براساس پژوهش این در کنندگان
 خبرگان و صاحبنظر افراد از نفر ۱5 شامل نظری

 منابع مدیریت راهبردی توسعه حوزه در دردسترس
-نمونه روش با که بودند سیما و صدا سازمان در انسانی

 گردآوری ابزار .شدند انتخاب نظری و مند هدف ریگی
 استفاده با ها داده .است مند ساختنیمه مصاحبه هاداده

 باز، کدگذاری مرحله سه در maxqda افزارنرم از
 با هاداده اعتبار .شد تحلیل و تجزیه انتخابی، و محوری
 کنندگان مشارکت توسط تأییدپذیری روش از استفاده
 و ابعاد پژوهش، هاییافته راساسب .پذیرفت صورت
 در انسانی منابع مدیریت راهبردی توسعه هایمؤلفه

 پنج در ایران اسلامی جمهوری سیمای و صدا سازمان
 بعد انسانی، منابع راهبردی توسعه بعد :شامل بعد

 مداخله عوامل بعد ای، زمینه شرایط بعد علیّ، شرایط
 .شد شناسایی نتایج، و پیامدها بعد و گر
 داخل در موجود پیشینه نتایج براساس ، راستا این در

 در ترروزآمد و ترجامع هایبررسی برضرورت که کشور
 تفاوت بر مبتنی انسانی منابع مدیریت موضوع خصوص

 هایسازمان در آن با مرتبط متغییرهای و هانسل
 کشور از خارج در موجود پیشینه نتایج همچنین امروزی

 انسانی منابع مدیریت الگوهای عهتوس و اهمیت بر که
 فرهنگی و آموزشی هایبخش در نسل بر مبتنی

 همچنینو دارند، تاکید هادانشگاه در خصوصا گوناگون
 انسانی منابع مدیریت الگوی تاکنون اینکه به توجه با

 در مهم موضوعات گرفتن درنظر با نسل بر مبتنی

-هبهر و پیشرفت اهداف یعنی کنونی دانشگاهی فضای
 هایدانشگاه از یکی در انسانی منابع مدیریت وری
 حاضر پژوهش است، نشده طراحی کشور پزشکی علوم
 انسانی منابع مدیریت بحث پیشبرد و توسعه در تواندمی

 اهداف مهم هایمقوله به پرداختن و نسل بر مبتنی
 نماید. ایفا مهمی نقش انسانی منابع مدیریت پیشرفت
 در اکتشافی مطالعه پژوهش نای کلی هدف بنابراین،

 مبتنی انسانی منابع مدیریت مناسب الگوی ارائه جهت
 باشد. می نسل تفاوت بر
 

 پژوهش: روش
 اعتباریابی و طراحی دنبال به حاضر پژوهش که ازآنجا
 نسل تفاوت بر مبتنی انسانی منابع مدیریت الگوی
 نوع از هاداده ماهیت مبنای بر پژوهش روش است،

 نوع از محیط، بعد حیث از کیفی(، می،)ک آمیخته
 از کاربردی، نوع از هدف نظر از میدانی، -ایکتابخانه

 پژوهش اجرای روش نظر از و مقطعی نوع از زمان نظر
 کیفی، بخش در باشد.می همبستگی-توصیفی نوع از

 های رشته در دانشگاهی خبرگان شامل آماری جامعه
 خبرگان و آموزشی مدیریت انسانی، منابع مدیریت
 علوم دانشگاه میانی و ارشد مدیران شامل اجرایی
 و راهنما اساتید تأیید به پژوهش، خبرگان بود. پزشکی
 در اطلاعات و آگاهی ازنظر که بودند افرادی مشاور،
 توانستندمی و بوده برجسته انسانی منابع مدیریت زمینه

 این در باشند. جامعه از نمادی دقیق، اطلاعات ارائه با
 گیرینمونه روش از هانمونه تعیین برای پژوهش
 نمونه حجم عنوان به نفر ۱۱ و شد استفاده هدفمند
 در آماری جامعۀ شدند. گرفته نظر در شونده مصاحبه

 از یکی کارکنان تمام شامل پژوهش این کمیّ بخش
 با بود. ۱۳۹8 سال در کشور پزشکی علوم هایدانشگاه
 گیرینمونه طریق از و کوکران فرمول از استفاده
 انتخاب آزمودنی عنوانبه نفر ۳۷۳ ای،مرحله ایخوشه
 منابع مدیریت پرسشنامه روایی با ارتباطدر شدند.
 شد استفاده دلفی روش از نسل تفاوت بر مبتنی انسانی

 0.825 برابر پرسشنامه این برای کندال ضریب که
 د.دار پرسشنامه این بالای روایی از نشان که آمد بدست
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 بخش در پژوهش این آماری هایآزمون اجرای جهت
  از کمی بخش در و maxqda12 افزارنرم از کیفی

 است. شده استفاده Lisrel 8.2 و SPSS هایافزارنرم
 کرونباخ آلفای روش از پرسشنامه پایایی محاسبه برای

 ۳0 نمونه برروی اجرا با پرسشنامه برای گردید. استفاده
 مدیریت پرسشنامه در کرونباخ ییپایا میزان نفری،
 (850/0) حد در ها نسل تفاوت بر مبتنی انسانی منابع

 آلفای ضرایب بیانگر ۱ جدول نهایت گردید.در محاسبه
 است. پرسشنامه کل و ها نسل مولفه 4 برای کرونباخ
 (۱)جدول 

 فرض تاییدی عاملی تحلیل هایفرض پیش از یکی
 آزمون ساسا برهمین است هاداده بودن نرمال

 عدم یا و بودن نرمال تعیین برای اسمیرنف کولموگروف
 نشان 2 جدول در نتایج شد. استفاده هاداده بودن نرمال

 (2)جدول  است. شده داده
در تمامی  2جدول شماره براساس نتایج مندرج در 

بدست آمده  05/0تر از موارد مقدار معناداری بزرگ
وجود ندارد یعنی  است. بنابراین دلیلی برای رد فرض

های سنجش هریک از ابعاد نرمال است. توزیع داده
های پارامتریک و تحلیل توان از آزمونبنابراین می

 عامل تائیدی استفاده کرد.
 

 ها:یافته
 این در رفته بکار ساخته محقق پرسشنامه به توجه با

 هایمولفه که موضوع این به پاسخ جهت در پژوهش
 هایدانشگاه از یکی در انسانی منابع مدیریت اصلی
 و )مصاحبه( کیفی روش از کدامند، کشور پزشکی علوم
 که بعد 5 گردید مشخص که شد. استفاده دلفی روش

 استفاده است 2020 آرمسترانگ الگوی از برگرفته
 5 برای شاخص 26 که شاخص 82 و گردید استخراج

 بعد 5 برای شاخص ۱۹ و فناوری نسل به مربوط بعد
 و مدنی نسل بعد 5 برای شاخص ۱۹ و گرانشک نسل

 گراآرمان نسل بعد 5 برای شاخص ۱8 نهایت در
 سوال به پاسخ برای کمی بخش در شد. شناسایی
 در هانسل تاثیر همچنین و نسل هر در ابعاد وضعیت
 تاییدی عاملی تحلیل آزمون از انسانی منابع مدیریت

 مدل مونآز اجرای از حاصل نتایج است. شده استفاده
 کلیه دهد،می نشان زیر نمودار مطابق گیری اندازه

 قرار قبولی قابل و مطلوب سطح در مدل پارامترهای
 هایداده آوریجمع از حاصل نتایج ضمن دارند.در
 ضرایب بالاترین دهدمی نشان خروجی مدل و پژوهش

 نسل این در که گراآرمان نسل مولفه به مربوط تاثیر
 ابعاد در را تاثیر و اهمیت شترینبی توسعه و آموزش
-کنش نسل دوم جایگاه و بود دارا نسل این بر مدیریت

 این در را تاثیر و اهمیت بیشترین جذب بعد که بود گرا
 است فناوری نسل به مربوط سوم جایگاه و داشت نسل

 در و است برخوردار اهمیت از نسل این در جذب بعد که
 بعد که دارد قرار مدنی نسل چهارم جایگاه در نهایت

 است. برخوردار خاصی اهمیت از نسل این در آموزش
 بر مبتنی انسانی منابع مدیریت تاییدی مدل (۱ )نمودار
 اعداد حالت در کشور پزشکی علوم در ها نسل تفاوت
 نمودار، این خروجی به توجه با دهد.می نشان را معنادار
 آزمون مقدار زیرا معنادارند. آمده بدست ضرایب تمامی

 است. تربزرگ ۹6/۱ از آنها تک تک )t(۱ معناداری
 (۱)نمودار 
 را فکری سرمایه گیریانداره مدل  لیزرل بعدیخروجی 

 به توجه با دهد.می نشان استاندارد تخمین حالت در
 ترکوچک نیز RMSEA مقدار چون نمودار، این نتایج

 مدل گرفت، نتیجه توانمی نتیجه در باشد.می ./08 از
 (2)نمودار  است. برخوردار مناسبی برازش از

 برای مناسب الگوی که موضوع این به پاسخ برای
 است چگونه نسل بر مبتنی انسانی منابع مدیریت
 مانند هایافته و آماری بخش از برگرفته مفهومی الگوی
 (۱)شکل  گردید. طراحی ۱ شکل

 از است چگونه الگو اعتباریابی سوال به پاسخ برای
 دارای که ۱۹۷0 سال در اشتراوس و گلیسر پرسشنامه

 -۳ فهم قابلیت -2 تطبیق -۱ شامل: اصلی معیار 4
 این نتایج (.۱۹) شد استفاده کنترل -4 تعمیم قابلیت

 است. شده آورده ۳ شماره جدول در پرسشنامه

                                                           
 -۹6/۱تر از و کوچک ۹6/۱تر از مساوی یا بزرگ T. معمولاً مقادیر ۱

 گردد.معنادار تلقی می
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 از شده ارائه الگوی که دهدمی نشان ۳ جدول نتایج
 به توجه با فهم لحاظ از و است برخوردار کافی اعتبار

 قابلیت الگو این یعنی است بهتر همه از 4.2۳ میانگین
 (۳)جدول  دارد. افراد تمام برای کافی فهم

 

 گیرینتیجه و بحث
 بنیادی عامل و یافتگی توسعه اصلی هسته انسان

 ها پژوهش .آیدمی شمار به تحولی و پیشرفت هرگونه
 مزیت ممه منبع کارکنان امروزه که دهدمی نشان

 مدیریت هایسیاست و اقدامات و بوده سازمان رقابتی
 به را سازمان استراتژی از حمایت جهت در انسانی منابع
 به موجب عوامل، این گرفتن نادیده .آورند می در اجرا
 شدن طولانی ها،سازمان هنگفت هایهزینه رفتن هدر

 ارائه نحوه از عملیاتی هسته نارضایتی کاری، فرایندهای
 این کارایی و اثربخشی کاهش نهایت در و دماتخ

 و کمیت لذا، [.21] شودمی سازمان و نیروها
 به شیوه انسانی، نیروی کیفیت الخصوصعلی

 جانبه همه بهسازی و آموزش و نگهداشت، و کارگماری
 سازنده و پویا نظام یک هایلازمه ترینمهم از آنها

 و مستقیم طوربه انسانی نیروی مدیریت .است
 اثربخشی های شاخص بهبود در تواندمی غیرمستقیم

 کارکنان، خدمت ترك یا جایی به جا میزان همچون
 خدمات، کیفیت نقش، سازگاری کارکنان، غیبت میزان
 رویه تغییر برای انطباق پذیری،انعطاف حوادث، میزان
 محیطی، تغییرات به پاسخ در لمریاتی استاندارد های

 کارکنان روحیۀ و انگیزش ،افراد شغلی رضایتمندی
 ها،سال طول در .باشد داشته مهمی بسیار نقش

 اندیافته دست این بر مبنی تجربی شواهد به محققین
 بطور تواندمی انسانی منابع خاص اقدامات برخی که

 مطالعات مثال، برای .بگذارد تاثیر عملکرد بر مستقیم
 هایفعالیت و گسترده کارمندگزینی که اندداده نشان

 سازمانی عملکرد و وریبهره با کارکنان، آموزشی
 که انددریافته محققین، اکثر بعلاوه، .باشدمی مرتبط

 اثربخشی انسانی، منابع مدیریت اقدامات هایسیستم
 .دارد تنهایی به کاری فردی اقدامات به نسبت بیشتری
 بالای سطوح باید هاسازمان که است این اصلی موضوع

 انسانی منابع اقدامات میان درونی تناسب یا هماهنگی
 نظر منظور بالا سازمانی عملکرد اگر .کنند ایجاد خود

 داشتن ضمن باید سازمان انسانی منابع اقدامات باشد،
 مدیریت اهمیت .کنند حمایت نیز یکدیگر از تناسب،

 نشان را خود بیشتر هنگامی مدیران برای انسانی منابع
 دقیق و کلان هایرنامهب وجود علیرغم که دهدمی

 مختلف مراحل در اشتباهات وقوع بدلیل سازمان، برای
 مشاغل، برای سامناسب افراد استخدام و گزینش مانند
 روز به و آموزش از غفلت علمکرد، موقع به ارزیابی عدم

 دادن دست از نهایتا و کارکنان مهارت و دانش نمودن
 یجادا عدم چون دلایی به ماهر و متخصص نیروهای

 نظر مورد نتایج به دستیابی از آنها، در لازم هایانگیزه
 ها،سازمان کنونی انسانی نیروی .مانندمی ناکام سازمان

 هایسبک و فرهنگ قومیت، جنسیت، براساس تنها نه
 چنین با .اندشده متنوع سن براساس بلکه کاری

 نیروی کارکنان، شناختیجمعیت متغیرهای در تغییراتی
 معمولاً .است یافته تشکیل متفاوتی هاینسل از انسانی

 به مختلف هاینسل از افراد میان توافق و هماهنگی
 در خصوصبه مسئله، این شود،می ایجاد سختی
 هازمان در نسل هر که آنجا از .است ترسخت هاسازمان

 سیاسی و فرهنگی اجتماعی، اقتصادی، مختلف وقایع و
 بین لذا، .است یافته رشد متفاوتی هاینگرش با و

 .دارد وجود تفاوت هاسازمان در شاغل مختلف هاینسل
 مدیران، اگر شکاف، و تفاوت این با مواجه راستای در

 مدیریت کنند، نگاه خود نسل دید از صرفاً را کارکنان
 .باشد برانگیزچالش کاملاً  تواندمی نسلی، شکاف این

 نیست موقتی و دفعی امر یک نسلی گسست و تفاوت
 همواره بلکه باشد، گرفته صورت حاضر حال در فقط که

 که عواملی مورد در البته .داشت خواهد و داشته وجود
 توسط متفاوتی موارد شوندمی ها،تفاوت این موجب

 ارائه کرتزل و بالس بیکر، دایتی وایت، دیوید مانهایم،
 که است آن مؤید نظرات این تجمیع که است شده

 مشترك تجارب همسالان، و سن دمانن معیارهایی
 جنگ، همچون تاریخی مهم وقایع و پذیریجامعه

 هاینوآوری همچون نسلی هایتجربه یا انقلاب،
 و تفاوت تبیین برای اینترنت همراه، تلفن مانند فناوری
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 دیگر، طرف از .است ارائه قابل یکدیگر از هانسل تمایز
 از تمیسیس خرده اجتماعی، پدیدة منزله به سازمان
 با باید و شودمی تلقی (جامعه) بزرگتر اجتماعی سیستم

 بطن در هاسازمان انواع تمامی .شود بررسی آن به توجه
 و مقبولیت و کنندمی رشد آن در شده، متولد جامعه
 تضمین را آن بقای جامعه، در سازمان مثبت وجهه
 سازمانی تحولات و تغییرات که است بدیهی .میکند
 فرهنگی، تاریخی، حوادث و تحولات از نیز، ایران

 وجود بنابراین، .نیست مستثنا سیاسی و اجتماعی
 چالشی سازمان در متفاوت هاینسل از انسانی نیروهای

 جهت در میتوان آن شناسایی با که است مدیران برای
 که انسانی هایسرمایه نگهداری و حفظ انسجام،

 و برلها .کرد حرکت است سازمان دارایی بزرگترین
 نسلی هایتفاوت که یافتند خود پژوهش در همکاران
 ترجیحات تکنولوژیک، هاینیازمندی ارتباطی، سبکهای

 و حقوق هاینیازمندی انتظارات، ای،حرفه توسعۀ
-نظام اثربخشی و مطلوب رهبری هایسبک مزایایی،

 درحقیقت، .میدهد قرار تأثیر تحت را پاداش های
 تحت را کار محل هایبهجن تمامی نسلی هایتفاوت
 حوزة پژوهشگران همچنین [.23] دهدمی قرار تأثیر

  بهتر فهم که کنندمی ادعا انسانی منابع مدیریت
 دارند مشترکی زندگی کار محل در هم با که هایینسل
 ارتباطات، پروری،جانشین نگهداری، جذب، به منجر
 درخصوص .شودمی بهتری تعارضات حل و کاری تعلق
 ها،ارزش مختلف؛ هایجنبه از ویژه به هانسل سهمقای

 :ازجمله متعددی هایپژوهش تاکنون رفتارها ها،نگرش
 بررسی عنوان با پژوهشی ،[۳] همکاران و ابراهیمی

 انقلاب از پس ایران در نسلی شکاف، شناختی جامعه
 عنوان با پژوهشی ، [21] ضیاچی و شالچی اسلامی؛

 و ساروخانی دگی؛زن سبک در نسلی هایتفاوت
 در نسلی شکاف عنوان با پژوهشی ،[22] فردصداقتی
 حاضر پژوهش نتایج .است گرفته صورت ایرانی خانواده
 مطالعه مورد دولتی هایسازمان کارکنان که داد نشان

 نسل و X نسل ،Yنسل ،z نسل چهار در توانمی را
  نتایج با نتیجه این .کرد بندیطبقه گراآرمان

 ضیاچی و شالچی اسلامی؛ مانند داخلی یهاپژوهش

 و قمی مسافری تحقیق نتایج با اما دارد مطابقت [21]
 و میانسال نسل باتجربه، نسل چهار که [۱8] همکاران

 تفاوت اند،کرده شناسایی خود پژوهش در را جوان نسل
 پژوهش در شده شناسایی نسل چهار از کدام هر .دارد

 دیگر نسلی با که هستند هاییویژگی دارای حاضر
 از نسلی هایتفاوت .است کامل تضاد در یا و همراستا

 با مطابق که شوندمی بندیطبقه مختلفی منظرهای
 منابع تامین و جذب بعد پنج حاضر، پژوهش نتایج

 و آموزش خدمات، جبران عملکرد، مدیریت انسانی،
 توانندمی انسانی منابع کار روابط و انسانی منابع توسعه
 الگوی .سازند مشخص را کارکنان از هریک نسل

 اصلی بعد 5 دارای تحقیق این در شده ارائه و نهایی
 بررسی مورد نسل چهار هر برای انسانی منابع مدیریت

 تحقیقات سایر با مغایر تحقیق این در که اینکته .است
 زیرمجموعه هایشاخص ارارئه است شده انجام پیشین

 این در واقع در .است نسل هر تفاوت بر مبتنی بعد هر
 نسل هر دیدگاه از بعد هر برای هاییشاخص تحقیق

 و است متفاوت هانسل سایر با که است شده ارائه
 در مشخصی شکل به را هانسل تفاوت موضوع همین

 تفاوت بر مبتنی انسانی منابع مدیریت الگوی ارائه
 ،Z نسل دیدگاه از مثل عنوان به .میکند تشریح هانسل

 شامل انسانی منابع مدیریت در خدمات رانجب
 نتیجه بر مبتنی پاداش قبیل از هاییشاخص

 و سازمانی درون عدالت قانونی، الزامات ،(گراییعمل)
 کمتر مناطق () هوا و آب بدی ) ایمنطقه مزد نرخ

 در هایشاخص همین کهحالی در .است (یافته توسعه
 بوده متفاوت اآرمانگر نسل دیدگاه از خدمات جبران بعد

 درونی عدالت تجربه، بر مبتنی پاداش از است عبارت و
 غیر های پاداش و قانونی و اختیاری مزایای بیرونی، و

 برای گراآرمان نسل در (.بازنشستگی و بیمه) مستقیم
 اهمیت تجربه بر مبتنی پاداش به خدمات جبران

 نتیجه بر مبتنی پاداش ، Z نسل در حالیکه در میدهند
 ،Z نسل دیدگاه در دیگر سویی از .است (گراییلعم)

 از حالیکه در است اهمیت دارای سازمانی درون عدالت
 دو هر بیرونی و درون عدالت آرمانگرا نسل دیدگاه
 نیز Y نسل با X نسل تفاوت بحث در .دارند اهمیت
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 از انسانی منابع تامین و جذب که کرد بیان میتوان
 تاکید با جذب مانند ییهاشاخص دارای X نسل دیدگاه

 هایآزمون و ساختاریافته هایمصاحبه) تخصص بر
 انتصابات، در سالاری شایسته بر تاکید ،(سنجی روان

 از شغل بودن کننده راضی و عملگرا و پایین رسمیت
 کار انجام در استقلال و اختیارات و وظایف میزان نظر

 شایسته مانند هاییشاخص ،Y نسل در اما .است
 گراییتنوع و نوآور و خلاق نیروهای کارمندیابی ی،گزین

 .هستند اهمیت دارای ای حرفه اخلاق اصول رعایت و
 معتقد سالاری شایسته و تخصص به X نسل واقع در

 و ایحرفه اخلاق اصول رعایت Y نسل اما است
 اهمیت دارای را گرایی تنوع و خلاقیت و گزینیشایسته

  در شودمی نهادپیش نهایت در .دهندمی بیشتر

 قوانینی پزشکی علوم دانشگاه در و مشابه هایسازمان
 بر هاآن مدیریت نحوه همچنین و نسل تفکیک برای

 مدیران همچنین شود، ایجاد یک هر هایویژگی مبنای
 حتی و خدمت ضمن هایکلاس برگذاری طریق از را
 هر نیازهای و نسل مساله با سازمان به ورود بدو در

 .سازند آشنا نسل

 

 :قدردانی و تشكر
 مدیریت رشته در دکتری رساله از مستخرج مقاله این

 معاونت و اساتید کلیه از و باشدمی سنندج واحد دولتی،
 آموزشی محترم معاونت و وفناوری پژوهش محترم

  دارد. را تشکر و تقدیر کمال دانشگاه

 

 

 ها نسل تفاوت رب مبتنی انسانی منابع مدیریت پرسشنامه پایایی. 1 جدول
 

ها مولفه  ها گویه تعداد  کرونباخ آلفای   

26 الی ۱ آرمانگرا ۱  0.817 

45 الی 2۷ کنشگرا 2  0.731 

64 الی 46 مدنی ۳  0.795 

82 الی 65 فناوری 4  0.805 

ها نسل تفاوت بر مبتنی انسانی منابع مدیریت مجموع ۸2 الی 1   ۸۵۰.۰  

 
 

 اسمیرنف -کولموگروف آزمون. 2 جدول
 

آرمانگرا نسل   کنشگرا نسل  مدنی نسل  فاوری نسل  انسانی منابع مدیریت    

N ۳۷۳ ۳۷۳ ۳۷۳ ۳۷۳ ۳۷۳ 

 ۳.465 ۳.508 ۳.44۹ ۳.4۷2 ۳.456 میانگین

معیار انحراف  0.6۷4 0.6۱۷ 0.۷۹0 0.۷۹4 0.8۳4 

 KS 2.46۷ ۱.۷48 2.8۱2 4.4۳4 4.228 آماره

.۳5۱0 0.۱42 0.0۹8 0.۱64 معناداری  0.2۷4 
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 در حالت اعداد غیر استانداردمدل تاییدی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر تفاوت نسل در علوم پزشكی کشور . 1نمودار 

 

 
های علوم پزشكی کشور در حالت اعداد مدل تاییدی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر تفاوت نسل در یكی از دانشگاه .2نمودار 

 استاندارد
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 ها نسل تفاوت بر مبتنی انسانی منابع مدیریت یمفهوم الگوی .1 شكل
 

 مدل درونی اعتبار برآورد نمونه تک تی آزمون .3 جدول

3 = جامعه میانگین  

میانگین اختلاف مؤلفه استاندارد انحراف   t df Sig 

 0.000 ۱۹ 4.۹6 0.۹0۹ ۱.۱۷ تطبیق

فهم قابلیت  ۱.2۳ 0.85۷ 5.2۳ ۱۹ 0.000 

تعمیم قابلیت  ۱.۱۳ 0.۷84 .004  ۱۹ 0.000 

 0.000 ۱۹ 5.0۳ 0.546 0.۷6 کنترل
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Designing a human resource management pattern based on generational 

differences (Case study: one of the medical universities in IRAN) 
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Introduction: Human resource management has always been influenced by many factors and 

one of these factors is the ruling generations of the organization that determine the type of 

management within the organization. Therefore, the purpose of this study is to design a human 

resource management model based on generational differences among employees. It was one of 

the medical universities in IRAN. 

Methods: The research method was applied in terms of purpose, exploratory in terms of data 

type, mixed (qualitative-quantitative), and descriptive-correlation in terms of data collection 

time. The statistical population of the qualitative research section included university experts in 

the fields of human resource management and educational management, as well as executive 

experts, including senior and middle managers of the university. Using targeted sampling 

method and saturation principle, 11 people were selected as sample size. The second group of 

the statistical population of this study included all employees of the University of Medical 

Sciences, who were selected as the sample size using the stochastic cluster random sampling 

method. In this study, in order to collect data, the library method, semi-structured interview and 

researcher-made questionnaire of human resource management based on the qualitative part (in 

the quantitative part) were used. In order to investigate the validity of the questionnaire, formal 

validity, content and structure were used and to calculate its reliability, Cronbach's alpha 

coefficient and combined (composite) reliability were used. The results showed that the 

researcher's questionnaire was valid and reliable. Content analysis and content analysis using 

MAXQDA12 software were used to analyze the qualitative data of the research. In the 

quantitative section, according to the research questions, descriptive statistics methods (mean, 

standard deviation, frequency distribution charts and diagrams) and inferential (confirmatory 

factor analysis) and SPSS and LISREL software were used. 

Results: Findings from the implementation of the research model showed that idealistic 

components with a coefficient of 0.82, action components with a coefficient of 0.56, technology 

component with a coefficient of 0.40 and civil component with a coefficient of 0.31 are 

effective on human resource management. 

Conclusion: Analysis of the current situation showed that the most important components of 

human resource management based on generational differences include the idealistic generation 

with the first rank and the active generation, technology and civil with the next ranks. Therefore, 

it is necessary to pay attention to strengthening the culture of creativity and innovation, 

diversity, observance of professional ethics, professionalism and meritocracy in universities. 

 

Keywords: Human Resource Management, Generation Difference, Ideal Generation, Action 

Oriented Generation, Technology Generation, Civic Generation 
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