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  بيني توانايي استراتژيك مديران طراحي مدل پيش      
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  ، تهران، ايراننور اميدانشگاه پ ت،يريارشد، گروه مد كارشناسي دانش آموخته 2
  ، تهران، ايراننور اميدانشگاه پ ت،يريارشد، گروه مدارشناسي ك دانش آموخته3

  1398مرداد  ، پذيرش:1398ارديبهشت ، اصلاحيه: 1397بهمن  تاريخ دريافت:
  

  چكيده
گاري شغلي در اي، پشتيباني سازماني، تنوع شغلي و سازبيني توانايي استراتژيك مديران بر اساس تشخيص حرفهانجام اين پژوهش، تعيين مدل پيش از هدف

اداره كل آماري، شامل كليه كاركنان  ىجامعه. بود همبستگي - توصيفي. بود. اين پژوهش 1397اداره كل كميته امداد امام خميني استان فارس در سال 
براي  نفر بود. 140تفاده از اين جدول شد. نمونه برآورد شده با اس استفادهبود. براي تعيين حجم نمونه از جدول مورگان  كميته امداد امام خميني استان فارس
، هيل و جونز هاي توانايي استراتژيكپرسشنامه از پژوهش متغيرهاي يريگاندازه براي. ي استفاده شداطبقهي ريگنمونهانتخاب تعداد نمونه آماري از روش 

هاي داده ليوتحلهيتجزبراي استفاده شد.  سازگاري شغلي ديويسو  آلن و همكارانشاي بيكر؛ تنوع شغلي هاكمن و اولدهام و حمايت سازماني تشخيص حرفه
ضريب همبستگي پيرسون، تحليل مسير) استفاده شد. ( ياستنباط) و آمار ميانگين و انحراف معيار( يفيتوصهاي مختلف آمار از روش شدهيگردآور

 75/0برابر با  مديرانتوانايي استراتژيك تنوع شغلي بر اثر مستقيم و مثبت گرفت.م انجا 16نسخه  SPSSافزار ها با استفاده از نرمآماري داده ليوتحلهيتجز
 مديرانتوانايي استراتژيك بر  ياحرفهتشخيص است.اثر مستقيم و مثبت  63/0برابر با  مديرانتوانايي استراتژيك حمايت شغلي بر اثر مستقيم و مثبت  است؛

توانايي اي و است؛اثر غيرمستقيم و مثبت تشخيص حرفه 61/0برابر با  مديرانتوانايي استراتژيك بر  گاري شغليسازاثر مستقيم و مثبت  است؛79/0برابر با 
 317/0برابر با  سازگاري شغلي از طريق مديرانتوانايي استراتژيك است.اثر غيرمستقيم و مثبت تنوع شغلي و  سازگاري شغلي از طريق مديراناستراتژيك 

ي، پشتيباني سازماني، احرفهتشخيص است.  311/0برابر با  سازگاري شغلي از طريق مديرانتوانايي استراتژيك مثبت حمايت شغلي و  است.اثر غيرمستقيم و
  .باشديمبيني توانايي استراتژيك مديران  شيپبهتنوع شغلي و سازگاري شغلي در اداره كل كميته امداد امام خميني استان فارس قادر 

 ي، پشتيباني سازماني، تنوع شغلي، سازگاري شغلي، توانايي استراتژيك مديران، كميته امداد امام خميني استان فارساحرفهتشخيص  واژه هاي اصلي: 
  قدمهم - 1

در دو دهه اخير، بيشتر توجهات به نقش مديران منابع انساني در 
. ]20[ ها و دو ديدگاه متفاوت نوظهور معطوف شده است سازمان

بحث بر سر اين است كه اهميت بخش منابع انساني با ديگر، عبارتبه
محدود شدن ارزش استراتژيك مديران منابع انساني به موفقيت سازماني 

درنتيجه، بسياري از مديران منابع انساني . ]15[در حال كاهش است 
ها در سازماناستراتژيك وظايف را با تمركز بر روي اداره كردن بجاي 

ديگر، بحث بر سر اين است كه مديران عبارتبه. ]9[دهند تخصيص مي
هاي رقابتي ها كمك كنند كه مزيتتوانند به سازمانمنابع انساني مي

هاي بازرگاني مهم ايجاد كارگيري استراتژيوسيله خلق و بهپايدار را به
)، 2013 (1در راستاي تئوري ساختار شغلي ساويكاس .]8،10،18[ كنند

                                                            
1 Savickas 
*segran68@yahoo.com 

د دانش فعلي روي عوامل فردي و سازماني است اين مطالعه باهدف پيشبر
كند. تئوري كه به قابليت استراتژيك مديران منابع انساني كمك مي

كند كه توسعه شغلي يك ) ادعا مي2013ساختار شغلي (ساويكاس، 
هاي گوناگون هاي شغلي مختلف و محيطفرايند است كه با پذيرش نقش

سازگاري شغلي (كه تمايل به  شود. افراد با سطح بالايي ازترسيم مي
هاي مناسب دارند) تغيير شخصي جهت برآوردن گذرهاي شغلي با پاسخ

شناختي دهند (منابع روانشان انگيزه نشان ميبه توسعه سازگاري شغلي
كه  كند)شان ميها در توسعه شغليكه افراد را قادر به رويارويي با چالش

 [تايج سازگار كمك خواهد كردي به ندر عوض به افراد در جهت دستياب
اي (ميزان احساسي به همين صورت، در اين مطالعه، تشخيص حرفه. ]8

اش دارد) و تنوع شغلي (تنوع كه يك فرد در مورد وحدت و يگانگي حرفه
اي نهادي كه در شغل يك هاي شغلي و تجربيات زمينهو گوناگوني حوزه

اي در مديريت حرفهفرد جمع شده است) براي سازگاري شغلي افراد 
شده كه اين دو متغير يك اثر  شده است. پيشنهادمنابع انساني انتخاب
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گري سازگاري شغلي دارند. مثبت روي رقابت استراتژيك از طريق واسطه
عنوان يك پشتيباني سازماني براي مديريت منابع انساني استراتژيك به

ها كه وقتي سازماناي مهم در نظر گرفته شد و پيشنهاد شد عامل زمينه
اند، مديران ارزش بالايي براي نقش بخش منابع انساني استراتژيك قائل

هاي هاي بيشتري خواهند داشت تا قابليتمنابع انساني منابع و فرصت
استراتژيكشان را توسعه دهند؛ و اين اثرات مثبت براي مديراني كه سطح 

  ست.بيشتر ااي را دارا هستند بالايي از تشخيص حرفه

  مباني نظري و پيشينه پژوهش- 2

  توانايي استراتژيك مديران-2-1
يزي استراتژيك از ربرنامه) معتقد بودند كه فرآيند 1982( 2اوسلن

وتحليل يهتجزپنج مرحله بيان مأموريت كلي و اهداف سازمان، بررسي يا 
محيطي، بررسي وضع داخلي و منابع، تدوين، ارزيابي، گزينش 

ميسون،  شده است. يلتشكرا و كنترل طرح استراتژيك ها، اجياستراتژ
ريزي استراتژيك را در سه مرحله كلي شامل ) برنامه1389ديويد ( تي

ها تدوين، اجرا و ارزيابي مشخص مي كند. با مشخص نمودن مأموريت
ي بلندمدت، تدوين، ارزيابي و گزينش هاهدفتوان، عوامل محيطي، مي

و بالاخره  ها، تخصيص منابعياستسنه و ي سالاهاهدفها، ياستراتژ
وتحليل يهتجزي امرحلهارزيابي عملكرد را بررسي كرد. يك الگوي چهار 

 ارائهمحيطي، تدوين استراتژي، اجراي استراتژي و ارزيابي و كنترل را 
  .] 3[اندنموده

  تشخيص حرفه اي-2-2
 تشخيص حرفه اي ميزاني را كه حرفه يك فرد در خودباوري شخصي

بر طبق تئوري ماهيت اجتماعي، افراد با  .وي دخالت دارد نشان مي دهد
سطح بالاي تشخيص حرفه اي به شكل دهي ارزيابي مثبت تري از حرفه 

و سطح بالاتري از علائق كاري و انگيزه كاري را دارا  شان تمايل دارند
هستند. براي نمونه، روشن شده كه تشخيص حرفه اي معلمان مدارس به 

آنها را پيش بيني مي كند و در بين  مثبتي انگيزه و رضايت شغلي صورت
دامپزشكان آمريكايي، تشخيص حرفه اي يك عامل منحصر به فرد جهت 
پيش بيني رضايت شغلي، در بين اثرات گروه كاري و تشخيص سازماني 

  .]13 [است 
مجموعه اي از خصايص دروني يك شغل كه بر تلاش تشخيص شغلي 

ي و جسمي و همين طور كاهش خستگي شغلي كاركنان و عملكرد ذهن
  .]4 [تأثير مي گذارد 

 پشتيباني سازماني -2-3
 واقعي احساس را شده ادراك پشتيباني سازماني )2013( يساه 

پشتيباني  در مهم وظيفة .دانند مي سازمان مراقبت و اهميت دربارة افراد
 بتواند و شود ئلقا ارزش كاركنان براي سازمان كه است اين ،سازماني

                                                            
2 Oslen 

 را پشتيباني سازماني كاركنان كه زمانيد. كن ايجاد ماندن براي ميلي

 اساس بر سازمان به سودرساندن براي را خود شغلي عملكرد كنند، درك

  . ]18 [ دهند مي افزايش تعاملي رابطة

  تنوع شغلي-2-4
هايي است كه در  ترين اتفاقتنوع در نيروي كار، يكي از محتمل

سازمان نقش خواهد داشت. اين مسئله در ايران به خاطردلايل  آينده
هاي قومي فراوان، حضور گسترده زنان به متفاوتي، چون وجود ريشه

هاي كاري گذشته و نيروهاي تحصيلكرده آينده، مهاجرت عنوان اقليت
گيري ساختارهاي افراد بومي از روستاها به شهرهاي صنعتي و شكل

، به صورت روشني فراگيرتر خواهد بود؛ علاوه بر همه ايسازماني فرامنطقه
اين مسائل يكي از الزامات توسعه در جمهوري اسلامي ايران براي تحقق 

ساله، تكيه بر همبستگي ملي و مشاركت عمومي و انداز بيستسند چشم
ها و  يافتن راهكارهاي مناسب براي همگرايي قوميت، مذاهب، اقليت

  .]18[ن شده هاي مختلف عنواگروه

  شغلي سازگاري-2-5
واژه سازگاري را مي توان به صورت توانايي بيرون آمدن از شرايط 
سخت يا تعديل آن تعريف نمود. در واقع سازگاري ظرفيت افراد براي 
سالم ماندن و مقاومت و تحمل در شرايط سخت و پر خطر است كه فرد 

آن و با وجود آن قوي نه تنها بر آن شرايط دشوار فائق مي شود بلكه طي 
تر نيز مي گردد. پس سازگاري به معناي توان موفق بودن، زندگي كردن 

است. اين  و خود را رشد دادن در شرايط دشوار (با وجود عوامل خطر)
فرايند خودبه خود ايجاد نمي شوند مگر اينكه فرد در موقعيت دشوار و 

ه پذيري كمتر، ناخوشايندي قرار گيرد تا براي رهايي از آن يا صدم
حداكثر تلاش را براي كشف و بهره گيري از عوامل محافظت كننده 
(فردي و محيطي) در درون و بيرون خود كه همواره به صورت بالقوه 

سازگاري در مورد كساني بكار مي رود كه در . رديوجود دارد بكار گ
 معرض خطر قرار مي گيرند ولي دچار اختلال نمي شوند. از اين رو شايد
بتوان نتيجه گيري كرد كه مواجه شدن با خطر شرط لازم براي آسيب 
پذيري هست اما شرط كافي نيست. عوامل سازگار باعث مي شوند كه فرد 
در شرايط دشوار و با وجود عوامل خطر از ظرفيت هاي موجود خود در 
دست يابي به موفقيت و رشد زندگي استفاده كند و از اين چالش و آزمون 

ها  نوان فرصتي براي توانمند كردن خود بهره جويد و از آنها به ع
  .]14 [سربلند بيرون آيد

  شكل گيري فرضيات-2-6
نقش تشخيص حرفه اي در قابليت و توانايي استراتژيك مديران منابع 

زماني كه مديران منابع انساني سطح بالايي از  انساني و سازگاري شغلي
به احتمال بيشتري اهداف شغلي تشخيص را در حرفه خود دارا باشند، 

و از منظر حرفه  بلندمدت مرتبط با مديريت منابع انساني را تنظيم كرده
بنابراين، اين مديران ممكن است جهت كشف  ؛]21[شان عمل مي كنند 
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موقعيت ها و نقش هاي مرتبط فعالانه انگيزه داشته باشند، درك بهتري 
اشند و خود را براي آنچه ممكن را از امكانات آينده در اين حرفه دارا ب

است در آينده پديد آيد آماده كنند. تشخيص حرفه اي مي تواند مديران 
منابع انساني را جهت پيش بيني تصميمات و عمل آگاهانه داراي انگيزه 

و اعتماد به نفس آنها را در زماني كه موقعيت هاي مشكل پديد مي  كند
رفه اي احتمالا پيش بيني بنابراين، تشخيص ح ؛]21[آيد حفظ كند 

كه چهار عنصر تشكيل  ؛]21[مثبتي از سازگاري شغلي خواهد كرد 
دهنده آن هستند: نگراني شغلي (قوت هاي روان شناختي فردي در 
ملاحظه و آمادگي براي مسائل شغلي آينده)؛ كنترل شغلي (تصميمات 
عاقلانه گرفتن و عمل كردن)؛ كنجكاوي شغلي (كشف راه حل هاي 

تلف و نقش ها) و اطمينان شغلي (حفظ اطمينان در زمان بكارگيري مخ
اشتياقاتشان). سطح بالايي از سازگاري شغلي مي تواند مديران منابع 
انساني را قادر به توسعه قابليت هاي استراتژيكشان كند، همانگونه كه در 

سازگاري شغلي بعنوان يكي از مهمترين  زير مورد بحث قرار گرفته است.
ش بيني كننده ها جهت قابليت حرفه اي دانش آموزان كار اجتماعي پي
و مهارت هاي استخدامي دانش آموزان مدارس فني به حساب مي ؛]15[

اثر مثبت سازگاري شغلي روي عملكرد كارمندان در تحقيقات قبلي  .آيد
)، حتي با اثرات توانايي 2015هم يافت شده است (يانگ و همكاران، 

نترل شده است. براي مديران منابع انساني، كنجكاوي ذهني و آگاهي ك
شغلي و نگراني شغلي آنها را قادر به كشف وظايف مختلف منابع انساني با 

و آنها را جهت وظايف استراتژيك در  انگيزه هاي شخصي بيشتر مي كند
سازمانهايشان آماده مي كند. كنترل شغلي مديران منابع انساني را قادر 

شتياقشان از طريق اعمال مثبت و قطعي خواهد كرد؛ باور به بكارگيري ا
شغلي باعث مي شود مديران منابع انساني جهت توسعه خودشان بعنوان 
شركاي استراتژيك تلاش كنند. به طور خلاصه، يك مدل واسطه اي براي 
روابط بين تشخيص منابع انساني، سازگاري شغلي و قابليت منابع انساني 

. تشخيص حرفه اي رابطه مثبتي با قابليت و 1ضيه ايجاد شده است. فر
و اثر واسطه اي آن بوسيله  توانايي استراتژيك مديران منابع انساني دارد

  سازگاري شغلي نمايان مي شود.

  نقش تنوع شغلي در مديريت منابع انساني استراتژيك-2-6-1
علاوه بر تخصص ويژه در مورد چگونگي جذب كردن، انگيزش و حفظ 

ان، توانايي مديريت منابع انساني استراتژيك در بستر توانايي خلق كاركن
هاي سازماني و هماهنگ كردن فرايندهاي تغيير سازماني قرار استراتژيك 

در پرتو اين مسئله، جداي از توسعه قابليت ها در حوزه هاي خاص  .دارد
حرفه منابع انساني، مديران منابع انساني ممكن است از تنوع شغلي از 
طريق تجربياتشان در حوزه هاي عملكردي گوناگون سود ببرند (مثلا 
فروش و توليد)، يا در مفاهيم نهادي متنوع (از قبيل سازمانها يا صنايع 

). گفته شده كه با تجمع چرخش شغلي و گردش 2014، هيلمختلف؛ 
شغلي، مديران منابع انساني ممكن است به طور اثربخشي سازگاري شغلي 

  .]17[اي خود را افزايش دهند  و قابليت ه

گفته شده كه افراد زماني كه شغلشان را در يك حوزه وظيفه اي 
خاص مي گذرانند، يا در يك مفهوم خاص كار مي كنند، ممكن است در 
بهره برداري از قابليت هاي فعليشان سرمايه گذاري زيادي كرده و از نظر 

مديران منابع  شناختي ريسك هاي سختي بكنند. طبق همين مسئله،
انساني با تجربيات كاري يكسان ممكن است با كمبود انعطاف شغلي 

در . ]10[جهت بازي در يك نقش استراتژيك در سازمانها مواجه شوند 
مقابل، مديران منابع انساني اي كه سطح بالايي از تنوع شغلي را دارند به 

ا توسعه و ديدگاه ها ر احتمال بيشتري حوزه بزرگي از دانش، مهارت
خواهند داد. در نتيجه، تنوع شغلي احتمالا مديران منابع انساني را قادر به 
كشف وضعيت هاي متنوع و نقش هاي گوناگون مي كند (كنجكاوي 

و آنها را آماده چالش هاي قابل پيش بيني و غيرقابل پيش بيني  شغلي)
ر معرض خواهد كرد كه با آن مواجه مي شوند (نگراني شغلي). بنابراين، د

يك طيف وسيعتر از وظايف و مفاهيم قرار داشتن مي تواند بعنوان يك 
آموزش ابتدايي براي تصميم گيري و حل مسئله در يك محيط پيچيده و 
در حال تغيير باشد. در طيفي از تجربيات، مديران منابع انساني مي توانند 

ت را جهت توانايي متمايز كردن و يكپارچه سازي منابع مختلفي از اطلاعا
و خلق ايده هاي جديد براي هدايت فعاليتهايشان  اتخاذ تصميمات مهم

(كنترل شغلي) توسعه دهند. اين تجربيات شغلي مي تواند زندگي حرفه 
اي هاي مديريت منابع انساني را كه توانايي رويارويي با مشكلات يا آسيب 

مجموع، اين ها را در توسعه شغليشان دارند (باور شغلي) تقويت كند. در 
تحليل ها گوياي اين است كه در پرتو تجربيات متعدد قرار گرفتن ممكن 

كه در عوض  است سازگاري شغلي مديران منابع انساني را افزايش دهد
. 2پيش بيني مثبتي از قابليت هاي استراتژيكشان خواهد كرد. فرضيه 

و  ساني داردتنوع شغلي رابطه مثبتي با توانايي استراتژيك مديران منابع ان
  اين اثر بوسيله سازگاري شغلي نمايش داده مي شود.

 قش پشتيباني سازماني براي مديريت منابع انساني استراتژيكن-2-6-2
علاوه بر پيش بيني هاي شخصي كه در بالا بحث شد، پشتيباني 

بعنوان يك عامل زمينه  سازماني براي مديريت منابع انساني استراتژيك
شد كه مي تواند بر توانايي استراتژيك حرفه اي هاي اي در نظر گرفته 

اگرچه اكثريت سازمانها اهميت  ؛]12[مديريت منابع انساني اثر بگذارد 
منابع انساني را در موفقيت هاي پايدار دريافته اند، هنوز هم تفاوت هاي 
شاخصي بين مديران ارشد پيرامون اينكه اولويت هاي استراتژيك آنها در 

اد چگونه باشد و قدرت تصميم گيري بالا به بخش منابع مديريت افر
انساني واگذار شود يا نه وجود دارد. برخي از سازمانها ترجيح مي دهند 
كه وظايف اداري يا عملياتي را به بخش منابع انسانيشان واگذار كنند، در 
حاليكه بقيه به بخش منابع انسانيشان بعنوان يك نيروي كليدي كه 

. زماني كه بخش منابع ]8[يشان را حفظ مي كند مي نگرند مزاياي رقابت
انساني يك نقش استراتژيك را در سازمانها بازي كند، مديران منابع 
انساني احتمالا قدرت بيشتري جهت انگيزش و هماهنگي امور استراتژيك 

كه توسعه سازگاري شغليشان و قابليت  در خود احساس مي كنند
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كند. بعلاوه، زماني كه بخش منابع انساني  استراتژيكشان را تسهيل مي
يك نقش استراتژيك را در يك سازمان بازي كند، مديران منابع انساني 

كه مزاياي  منابع و حمايت بيشتري را از سازمان دريافت مي كنند
. پشتيباني 3بيشتري در توسعه قابليت هاي مرتبط خواهد داشت. فرضيه 

مديران رابطه مثبتي با قابليت سازماني براي توانايي استراتژيك 
  طريق سازگاري شغلي نمايان مي شوداستراتژيك دارد و اين از 

از يك منظر تعاملي شخص و موقعيت، بيشتر پيشنهاد مي شود كه 
پشتيباني سازماني براي مديريت منابع انساني استراتژيك ممكن است 

د. اثرات تشخيص حرفه اي را روي متغيرهاي خروجي واسطه گري كن
تحت برخي شرايط سازماني، گرايش  ؛]6[فعاليت  - طبق تئوري آموزش

هاي انگيزشي كاركنان قويا مي تواند رفتار و عملكرد را پيش بيني كند. 
مرتبط با هويت  بخصوص، مفاهيم شغلي كه در برگيرنده مسائل برجسته

هستند به احتمال زيادتري روابط رفتار و هويت را تقويت مي كنند. 
شكل، پشتيباني سازماني براي توانايي استراتژيك مديران با بهمين 

راهبردهاي مرتبط با تشخيص حرفه اي مديران منابع انساني انباشته شده 
است. فرصتها و منابع در عوض اثرات مثبت تشخيص حرفه اي را روي 
سازگاري شغلي و قابليت استراتژيك فعال مي كنند، چنانكه افرادي كه 

بالاتري دارند در فعاليتهاي بيشتري براي توسعه تشخيص حرفه اي 
و اين با افرادي كه سطح پايينتري از  قابليت هايشان سهيم مي شوند

تشخيص را دارند مقايسه مي شود. در عوض، در مفهومي كه حمايت 
توانايي استراتژيك مديران به دنبال نيايد، تشخيص حرفه اي افراد به 

رتب به منظور كمبود منابع و قدرت احتمال كمتري به قابليت هاي م
  منجر خواهد شد.

پشتيباني سازماني براي توانايي استراتژيك مديران اثرات تشخيص 
حرفه اي را روي سازگاري شغلي و قابليت استراتژيك واسطه گري مي 
كند، چنانكه اين اثرات در زماني كه مديران منابع انساني سطح بالايي از 

اي توانايي استراتژيك مديران دريافت كنند قوي پشتيباني سازماني را بر
 ترند.

  روش پژوهش- 3

 - توصيفيروش  نظر ازو  كاربردي هدف نظر از حاضر تحقيق
. شودمي حسوبپيمايشي م اطلاعات گردآوري نحوة و از نظر مبستگيه

اداره كل كميته امداد پژوهش، شامل كليه كاركنان  اين آمارى ىجامعه
در اين سازمان مشغول  1397بودند كه در سال  رسامام خميني استان فا

تعداد اين كاركنان  آمدهدستبهكه با توجه به اطلاعات  باشنديمبه كار 
با توجه به تعداد  موردنظرنفر بود. براي تعيين حجم نمونه  230بر بالغ

قرار گرفت. نمونه برآورد شده  مورداستفادهجامعه آماري، جدول مورگان 
براي انتخاب تعداد نمونه آماري از  نفر بود. 140ز اين جدول با استفاده ا

تعداد افرادي كه در هر حجم (ي متناسب با اطبقهي ريگنمونهروش 
مشغول بكار  اداره كل كميته امداد امام خميني استان فارسمعاونت 

پرسشنامه وارد  140ي حاصل از هاداده. هستند) استفاده شد

   شد. هاداده ليوتحلهيتجز

  ابزار 1- 3
هاي توانايي پرسشنامه از پژوهش متغيرهاي يريگاندازه براي

)؛ 2007( 4اي بيكرتشخيص حرفه)، 1420( و همكاران  3هيل استراتژيك
و  6آلن) و حمايت سازماني 1976( 5تنوع شغلي هاكمن و اولدهام

  استفاده شد. )1991( 7) و سازگاري شغلي ديويس2008( همكارانش

  ي استراتژيك مديرانتواناي 3-1-1
ابزار مورد استفاده، پرسشنامه مديريت استراتژيك است كه بر اساس 

 27ين پرسشنامه داراي ت. ا) ساخته شده اس2007مدل هيل و جونز (
خيلي كم = (سؤال بسته پاسخ مي باشد و با مقياس پنج درجه اي ليكرت 

ي قرار مي ) مورد بررس5و خيلي زياد=  4، زياد= 3، متوسط = 2، كم= 1
گذاري، تحليل محيطي، گيرد. اين پرسشنامه شامل پنج مؤلفه هدف

  د.مي باشاستراتژيك و ارزيابي استراتژيك تنظيم استراتژي، اجراي 

  تنوع شغلي 3-1-2
 1976پرسشنامه انگيزش شغلي هاكمن و اولدهام در سال 

كند. اين شده است كه نمره توان انگيزشي را محاسبه ميطراحي
اند از تنوع باشد كه عبارتمؤلفه مي 5سوال و  25امه داراي پرسشن

  .مهارت، هويت شغلي، اهميت شغلي، استقلال، بازخورد شغل

  حمايت شغلي 3-1-3
طراحي شد. اين  )2008( آلن و همكارانشاين پرسشنامه توسط 

هاي ويژگي- 1نام ابعاد: بعد مي باشد.  3سوال و داراي  59پرسشنامه 
كاري درك شده و تنوع وظايف) حجمودن، خودمختاري، (چالشي ب يشغل

هاي شغلي (فرسودگي شغلي، ابهام در نقش و تعارض در نقش) و تنش - 2
رواني و مشاوره  مشاورههاي سازماني (پرداخت براي عملكرد، فعاليت-3

  ي).مسير شغل

  سازگاري شغلي 3-1-4
. ) طراحي و ساخته شده است1991ديويس ( اين پرسشنامه توسط

ارزش پيشرفت، ارزش راحتي، مولفه  7سوال مي باشد. داراي  36داراي 
ارزش پايگاه، ارزش نوع دوستي، ارزش ايمني، ارزش خودمختاري و سبك 

  درجه اي است.  5مي باشد. داراي طيف ليكرت سازگاري 

  تشخيص حرفه اي 3-1-5
) ساخته شده است اين پرسشنامه 1978(بيكراين پرسشنامه توسط 

شش بعد: ارزش كار، خوداستقلالي، سوال مي باشد و داراي  35حاوي 
حداقل امتياز بازخورد، ابزارشغلي، فرصت شغلي، چالش شغلي  مي باشد. 

                                                            
3 Hill 
4 Baker 
5 Hackman & Oldham 
6Allen 
7 Davis 
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 زانيم: 58تا   35نمره بين   خواهد بود. 175و حداكثر   35ممكن 
 زانيم: 116تا  58در حد پاييني مي باشد.نمره بينتشخيص شغلي 
 زانيم: 116سطي مي باشد. نمره بالاتر از در حد متوتشخيص شغلي 
در حد بالايي مي باشد.پايايي اين پرسشنامه با آلفاي تشخيص شغلي 

  گزارش شده است. 89/0؛ )1393( انيليبخشي وك پژوهشكرونباخ در 
هاي مختلف آمار از روش شدهيگردآورهاي داده ليوتحلهيتجزبراي 

ضريب ( ياستنباطو آمار ) 9و انحراف معيار 8(ميانگين يفيتوص
. براي توصيف متغيرهاي شدهمبستگي پيرسون، تحليل مسير) استفاده 

و جهت فرض آزمايي از آمار استنباطي  جمعيت شناختي از آمار توصيفي
بيني توانايي پيشدر اين پژوهش هدف  كهييازآنجاشد. استفاده 

اني استراتژيك مديران بر اساس تشخيص شغلي، تنوع كاري، پشتيب
و همچنين تعيين ميزان اثرات مستقيم اين سازماني و سازگاري شغلي 

 منظوربهي اصلي پژوهش هاهيفرضمتغيرها است بنابراين براي بررسي 
برآورد اثرات مستقيم و ضرايب مسير بين متغيرها در مدل از روش تحليل 

 شد(اثرات مستقيم) بود، استفاده همان ضرايب استاندارد درواقعمسير كه 
  كه نتايج آن در جداول جداگانه ارائه گرديد.

در مطالعات ميزان انطباق  مورداستفادههاي ترين شاخصمعمولي 
، 11درجه آزادي برميتقس) 2χ( 10ي كاي اسكوئرمدل، شامل آماره

برازندگي  افتهيليتعدشاخص  و GFI(12برازندگي (شاخص 
)AGFI(13، ) شاخص برازندگي تطبيقيCFI(14 ربعات و مقدار م

در مطالعه حاضر،  رونيازا يا ضريب تبيين است. 15همبستگي چندگانه
. شداز چندين شاخص فوق استفاده  معمولاًبراي سنجش برازش مدل، 

انجام  16نسخه  SPSSافزار ها با استفاده از نرمآماري داده ليوتحلهيتجز
  گرفت.

  يافته ها- 4

 105درصد ( 75 در اين پژوهش؛ موردمطالعهكارمند  140از ميان 
  برابر كاركنان ميانگين سني باشند. نفر) زن مي 35درصد ( 25نفر مرد) و 

 21و ديپلم ( پلميدفوقرا افراد  هاآننفر از  30تعداد  باشد.مي 80/37
 سانسيلفوق) درصد 23( نفر 33درصد) ليسانس و  51(نفر  70، درصد)

به جدول فوق  با توجهبراين درصد) دكتري بودند. بنا 5نفر ( 7باشند و مي
كننده در پژوهش را، افراد داراي توان گفت كه بيشتر افراد شركتمي

ميانگين ميزان سابقه كاري كل دهند. مدرك ليسانس تشكيل مي
  .باشديم 59/13 هايآزمودن

توانايي استراتژيك،  كشيدگي متغيرو  ؛ كجي1با توجه به جدول
هر دو منفي و در سطح  و تنوع شغلي سازگاري شغلي، پشتيباني سازماني

                                                            
8 Mean 
9Standard Deviation  
10 Chi-Square 
11 Degree of Freedom 
12 Goodness of Fit Index 
13 Adjusted Goodness of Fit Index 
14Comparative Fit Index 
15Squared Multiple Correlation  

اولي  تشخيص حرفه اي كشيدگي متغيرو  پايين قرار دارد. همچنين كجي
، در سطح متوسط  تشخيص حرفه اي است؛ متغيرمثبت و دومي منفي 

  قرار دارد.
هاي پژوهش كجي و كشيدگي براي متغير آمدهدستبهباتوجه به مقادير 

ها نرمال است، رد، توزيع تمامي متغير+ قرار دا1و  - 1بين  باًيتقركه 
ي پژوهش از مدل تحليل هايافته ليوتحلهيتجزتوانيم جهت بنابراين مي

  ). 1مسير استفاده كنيم (جدول
 دارد معنادار رابطه مثبت توانايي استراتژيكتشخيص حرفه اي با 

)001/0<p( معنادار رابطه مثبت توانايي استراتژيك. پشتيباني سازماني با 
 معنادار رابطه مثبت توانايي استراتژيك. تنوع شغلي با )p>001/0( دارد
 رابطه مثبت توانايي استراتژيك. سازگاري شغلي با )p>001/0( دارد

  ).2(جدول  )p>001/0( دارد معنادار
مورد رتبه  توانايي استراتژيك رتبه بندي عوامل: در نهايت عوامل موثر بر

  بندي قرار گرفتند.
با  توانايي استراتژيك در اين بخش از تحقيق اولويت بندي عوامل موثر بر

به اين نتيجه  7استفاده از ضريب  فريدمن انجام گرفت. با توجه به جدول 
) 73/2با ضريب ( تشخيص حرفه اي ي رسيم كه از نظر پاسخگويان

  داشته است. توانايي استراتژيكبيشترين تاثير را بر 
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  =)140nپژوهش در كل گروه نمونه (يرهايمتغيفيتوصيهاآماره):1(جدول
تعدا  ابعاد

  د
 انحراف  ميانگين

  استاندارد
t df  حد

 پايين

  كشيدگي  كجي حد بالا

  توانايي
 استراتژيك

14
0  

76/92 35/24  06/45  139  69/88  83/96  448/0-  05/1-  

14  سازگاري شغلي
0 

92/97  46/45  94/24  139 16/90  68/105 437/0-  53/1-  

14  تشخيص حرفه اي
0  

01/51  13/17  22/35  139 15/47  87/53  171/0  924/0-  

14  پشتيباني سازماني
0  

28/40 38/11  87/41  139 38/38 18/42  152/0-  62/1 -  

14  تنوع شغلي
0 

22/189  71/71 12/29  139  23/
177  

20/
201  

419/0-  58/1-  

  يو تنوع شغل يسازمان يبانيپشت ،يحرفه اصيتشخ،يشغليسازگارك،ياستراتژييضرايب همبستگي ميان توانا): 2(جدول 
  

  5  4  3  2  1  متغير
          1 توانايي استراتژيك- 1
        1  150/0**  سازگاري شغلي- 2
      1  823/0**  669/0**  تشخيص حرفه اي- 3
    1  858/0**  730/0**  764/0**  پشتيباني سازماني- 4
  1  801/0**  755/0**  698/0**  668/0**  تنوع شغلي- 5

001/0<p**  

 برآورد ضرايب اثر مستقيم):3(جدول

 سطح معناداري T خطاي استاندارد برآورد پارامتر استانداردشده متغيرها برآورد
 001/0 71/13 06/0 759/0 توانايي استراتژي مديران بر تنوع شغلياثر 

 001/0 72/9 07/0 638/0 توانايي استراتژي مديران بر ت شغليحماياثر 

 001/0 41/15 06/0 792/0 توانايي استراتژي مديران بر تشخيص حرفه اياثر 

 001/0 21/11 06/0 611/0 وانايي استراتژي مديران بر سازگاري شغلياثر 

 001/0 67/6 06/0 411/0 سازگاري شغلي بر تنوع شغلياثر 

 001/0 72/6 07/0 498/0 سازگاري شغلي بر شغليحمايت اثر 

 001/0 33/5 06/0 484/0 سازگاري شغلي بر تشخيص حرفه اياثر 
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  برآورد ضرايب اثر غيرمستقيم):4(جدول
  برآوردها

 رهايمتغ

پارامتر 
 استانداردشده

خطاي استاندارد 
 برآورد

t  سطح
 معناداري

توانايي استراتژيك مديران (از طريق  برتشخيص حرفه اي  مستقيماثر غير
 سازگاري شغلي)

383/0 03/0 91/
6 

001/0  

توانايي استراتژيك مديران (از طريق سازگاري بر تنوع شغلي  مستقيماثر غير
 شغلي)

317/0 03/0 35/
5 

001/0  

مديران (از طريق سازگاري بر توانايي استراتژيك حمايت شغلي  مستقيماثر غير
 شغلي)

311/0 03/0 11/
6 

001/0  

 هاضرايب استانداردشده اثرات مستقيم، غيرمستقيم و اثرات كل متغير):5جدول (

 اثرات كل مستقيماثرات غير  اثرات مستقيم  متغيرها برآوردها

    به روي توانايي استراتژيك مديران از:

 24/1  از طريق سازگاري 383/0 792/0 تشخيص حرفه اي

 16/1  از طريق سازگاري 317/0 759/0  تنوع كاري

 04/1  از طريق سازگاري311/0 638/0  حمايت شغلي

   611/0  سازگاري
 

61/0 

  هاي نكويي برازندگي مدلمشخصه):6(جدول
 برآورد مشخصه

dfxنسبت مجذور كاي به درجه آزادي /2 88/1 

 CFI( 93/0( يقيتطبشاخص برازندگي 

 GFI( 92/0( برازششاخص نكويي 

 AGFI( 91/0( برازشنكويي  شدهليتعد شاخص

 RMSEA( 045/0( بيتقرواريانس خطاي  برآوردجذر 

 . رتبه بندي عوامل)7(جدول

سطح   آماره كاي دو  درجه آزادي  تعداد  رتبه  رتبه ميانگين  عامل
  معناداري

  0001/0  63/10  3  140  1  73/2  تشخيص حرفه اي
  2  56/2  تنوع كاري
  3  36/2  ليحمايت شغ
  4  00/2  شغلي سازگاري
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 بيني توانايي استراتژيك مديرانپيش ): الگوي برازش شده1( شكل

  هاآزمون فرضيه-4-1

معني مثبت و اثر مديرانتوانايي استراتژيك . تنوع شغلي بر 1فرضيه
  .دارد داري

تنوع ، اثر مستقيم و مثبت ر جدولبا توجه به اطلاعات مندرج د
 و با توجه به مقدار 75/0برابر با  مديرانتوانايي استراتژيك شغلي بر 

)71/13t= پژوهش تائيد  1بنابراين فرضيه  معنادار است؛ 05/0) در سطح
  شود.مي

 مثبت و اثر مديرانتوانايي استراتژيك . حمايت شغلي بر 2فرضيه

  .دارد داريمعني
حمايت ، اثر مستقيم و مثبت اطلاعات مندرج در جدولبا توجه به 

 و با توجه به مقدار 63/0برابر با  مديرانتوانايي استراتژيك شغلي بر 
)72/9t= پژوهش تائيد  2بنابراين فرضيه  معنادار است؛ 05/0) در سطح

  شود.مي
 مثبت و اثر مديرانتوانايي استراتژيك بر  . تشخيص حرفه اي3فرضيه

  .دارد داريمعني
تشخيص ، اثر مستقيم و مثبت با توجه به اطلاعات مندرج در جدول

 و با توجه به مقدار 79/0برابر با  مديرانتوانايي استراتژيك بر  حرفه اي
)41/15t= پژوهش تائيد  3بنابراين فرضيه  معنادار است؛ 05/0) در سطح

  شود.مي
 مثبت و اثر توانايي استراتژيك مديران. سازگاري شغلي بر 4فرضيه

 .دارد داريمعني

سازگاري ، اثر مستقيم و مثبت با توجه به اطلاعات مندرج در جدول
 و با توجه به مقدار 61/0برابر با  مديرانتوانايي استراتژيك بر  شغلي

)21/11t= پژوهش تائيد  4بنابراين فرضيه  معنادار است؛ 05/0) در سطح
  شود.مي

توانايي بين تشخيص حرفه اي و رابطه  . سازگاري شغلي5 فرضيه 
  كند.گري ميرا ميانجي مديراناستراتژيك 

، اثر غيرمستقيم و مثبت با توجه به اطلاعات مندرج در جدول
 سازگاري شغلي از طريق مديرانتوانايي استراتژيك تشخيص حرفه اي و 

معنادار  001/0) در سطح =91/6tو با توجه به مقدار ( 383/0برابر با 
  است.
توانايي استراتژيك رابطه بين تنوع شغلي و  . سازگاري شغلي6ضيهفر
  كند.گري ميرا ميانجي مديران

، اثر غيرمستقيم و مثبت تنوع با توجه به اطلاعات مندرج در جدول
برابر با  سازگاري شغلي از طريق مديرانتوانايي استراتژيك شغلي و 

  معنادار است. 001/0) در سطح =35/5tو با توجه به مقدار ( 317/0
توانايي رابطه بين حمايت شغلي و  . سازكاري شغلي7فرضيه 
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  كند.گري ميرا ميانجي مديراناستراتژيك 
  ، اثر غيرمستقيم و مثبت حمايت با توجه به اطلاعات مندرج در جدول

برابر با  سازگاري شغلي از طريق مديرانتوانايي استراتژيك شغلي و 
  معنادار است. 001/0) در سطح =11/6tار (و با توجه به مقد 311/0

بر  تشخيص حرفه اي، تنوع كاري، حمايت شغليمستقيم اثر غير
 05/0در سطح  سازگاري شغلياز طريق  مديرانتوانايي استراتژيك 

 سازگاري شغليمعنادار است كه اين امر بيانگر نقش ميانجي مؤثر متغير 
توانايي بر  مايت شغليشخيص حرفه اي، تنوع كاري، حدر رابطه ميان 

توانايي بيني ). برازش مدل پيش 5است (جدول مديراناستراتژيك 
). در ادامه، نمودار 6باشد (جدولدر سطح مطلوبي مي مديراناستراتژيك 

هاي برآورد شده (مقادير مسير مدل برازش شده همراه با پارامتر
  شده است.استاندارد) ارائه

  يريگجهينت - 5

  آن است كه: نتايج حاكي از
معني مثبت و اثر مديرانتوانايي استراتژيك . تنوع شغلي بر 1فرضيه

  .دارد داري
توانايي استراتژيك نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه تنوع شغلي بر 

  دارد. داريمعني مثبت و اثر مديران
  مي شود. مديرانتوانايي استراتژيك بهبود بهبود تنوع شغلي موجب 

غلشان را در يك حوزه وظيفه اي خاص مي گذرانند، افراد زماني كه ش
يا در يك مفهوم خاص كار مي كنند، ممكن است در بهره برداري از 
قابليت هاي فعليشان سرمايه گذاري زيادي كرده و از نظر شناختي 

 )2015وود (نتايج اين مطالعه با نتايج مطالعه  ريسك هاي سختي بكنند.
  همسوست.
 مثبت و اثر مديرانتوانايي استراتژيك بر . حمايت شغلي 2فرضيه

  .دارد داريمعني
توانايي استراتژيك نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه حمايت شغلي بر 

بهبود دارد. بهبود حمايت شغلي موجب  داريمعني مثبت و اثر مديران
مي شود. در سازماني كه حمايت و پشتيباني  مديرانتوانايي استراتژيك 

مديران آن توانايي استراتژيك اشد، نشاندهنده اين است كه سازماني بالا ب
 )2015وود (نتايج اين مطالعه با نتايج مطالعه  سازمان بالاست.

  همسوست.
 مثبت و اثر مديرانتوانايي استراتژيك بر  . سازگاري شغلي4فرضيه

  .دارد داريمعني
توانايي نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه سازگاري شغلي بر 

دارد. بهبود سازگاري شغلي  داريمعني مثبت و اثر مديرانتژيك استرا
مي شود. در سازماني كه  مديرانتوانايي استراتژيك بهبود موجب 

توانايي استراتژيك سازگاري شغلي بالا باشد، نشاندهنده اين است كه 
 )2015وود (نتايج اين مطالعه با نتايج مطالعه  مديران آن سازمان بالاست.

  همسوست.

سازگاري شغلي بعنوان يكي از مهمترين پيش بيني كننده ها جهت 
توانايي مديران مي باشد. سازگاري شغلي روي عملكرد كارمندان و 

  مديران موثر است.
 مثبت و اثر مديرانتوانايي استراتژيك بر  . تشخيص حرفه اي3فرضيه

  .دارد داريمعني
توانايي  نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه تشخيص حرفه اي بر

دارد. بهبود تشخيص حرفه اي  داريمعني مثبت و اثر مديراناستراتژيك 
مي شود. در سازماني كه  مديرانتوانايي استراتژيك بهبود موجب 

توانايي استراتژيك تشخيص حرفه اي بالا باشد، نشاندهنده اين است كه 
 )2015( وودنتايج اين مطالعه با نتايج مطالعه  مديران آن سازمان بالاست.

  همسوست.
براي مديران منابع انساني، كنجكاوي شغلي و نگراني شغلي آنها را 
قادر به كشف وظايف مختلف منابع انساني با انگيزه هاي شخصي بيشتر 

و آنها را جهت وظايف استراتژيك در سازمانهايشان آماده مي  مي كند
اشتياقشان از  كند. كنترل شغلي مديران منابع انساني را قادر به بكارگيري

طريق اعمال مثبت و قطعي خواهد كرد؛ باور شغلي باعث مي شود مديران 
منابع انساني جهت توسعه خودشان بعنوان شركاي استراتژيك تلاش 
كنند. به طور خلاصه، يك مدل واسطه اي براي روابط بين تشخيص منابع 

  انساني، سازگاري شغلي و قابليت منابع انساني ايجاد شده است.
توانايي رابطه بين تشخيص حرفه اي و  . سازگاري شغلي5 فرضيه
  كند.گري ميرا ميانجي مديراناستراتژيك 

زماني كه مديران منابع انساني سطح بالايي از تشخيص را در حرفه 
خود دارا باشند، به احتمال بيشتري اهداف شغلي بلندمدت مرتبط با 

نظر حرفه شان عمل مي كنند و از م مديريت منابع انساني را تنظيم كرده
بنابراين، اين مديران ممكن است جهت كشف موقعيت ها و نقش  ؛]21[

هاي مرتبط فعالانه انگيزه داشته باشند، درك بهتري را از امكانات آينده 
در اين حرفه دارا باشند و خود را براي آنچه ممكن است در آينده پديد 

مديران منابع انساني را جهت  آيد آماده كنند. تشخيص حرفه اي مي تواند
و اعتماد به نفس  پيش بيني تصميمات و عمل آگاهانه داراي انگيزه كند

 ؛]21[آنها را در زماني كه موقعيت هاي مشكل پديد مي آيد حفظ كند 
بنابراين، تشخيص حرفه اي احتمالا پيش بيني مثبتي از سازگاري شغلي 

آن هستند: نگراني شغلي  كه چهار عنصر تشكيل دهنده ]21[خواهد كرد 
(قوت هاي روان شناختي فردي در ملاحظه و آمادگي براي مسائل شغلي 
آينده)؛ كنترل شغلي (تصميمات عاقلانه گرفتن و عمل كردن)؛ كنجكاوي 
شغلي (كشف راه حل هاي مختلف و نقش ها) و اطمينان شغلي (حفظ 

سازگاري شغلي  اطمينان در زمان بكارگيري اشتياقاتشان). سطح بالايي از
مي تواند مديران منابع انساني را قادر به توسعه قابليت هاي 

  استراتژيكشان كند، همانگونه كه در زير مورد بحث قرار گرفته است.
سازگاري شغلي بعنوان يكي از مهمترين پيش بيني كننده ها جهت 

و مهارت هاي استخدامي رفه اي دانش آموزان كار اجتماعي قابليت ح
اثر مثبت سازگاري  ]11[موزان مدارس فني به حساب مي آيد دانش آ
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  ]4[شغلي روي عملكرد كارمندان در تحقيقات قبلي هم يافت شده است 
حتي با اثرات توانايي ذهني و آگاهي كنترل شده است. براي مديران 
منابع انساني، كنجكاوي شغلي و نگراني شغلي آنها را قادر به كشف 

و آنها  ساني با انگيزه هاي شخصي بيشتر مي كندوظايف مختلف منابع ان
را جهت وظايف استراتژيك در سازمانهايشان آماده مي كند. كنترل شغلي 
مديران منابع انساني را قادر به بكارگيري اشتياقشان از طريق اعمال 
مثبت و قطعي خواهد كرد؛ باور شغلي باعث مي شود مديران منابع انساني 

نوان شركاي استراتژيك تلاش كنند. به طور جهت توسعه خودشان بع
خلاصه، يك مدل واسطه اي براي روابط بين تشخيص منابع انساني، 

  سازگاري شغلي و قابليت منابع انساني ايجاد شده است.
توانايي استراتژيك رابطه بين تنوع شغلي و  . سازگاري شغلي6فرضيه

  كند.گري ميرا ميانجي مديران
در مورد چگونگي جذب كردن، انگيزش و حفظ  علاوه بر تخصص ويژه

كاركنان، توانايي مديريت منابع انساني استراتژيك در بستر توانايي خلق 
هاي سازماني و هماهنگ كردن فرايندهاي تغيير سازماني قرار استراتژيك 

در پرتو اين مسئله، جداي از توسعه قابليت ها در حوزه هاي . ]7[دارد 
ي، مديران منابع انساني ممكن است از تنوع شغلي خاص حرفه منابع انسان

از طريق تجربياتشان در حوزه هاي عملكردي گوناگون سود ببرند (مثلا 
فروش و توليد)، يا در مفاهيم نهادي متنوع (از قبيل سازمانها يا صنايع 

). گفته شده كه با تجمع چرخش شغلي و 2006مختلف؛ كاراولي و هال، 
ابع انساني ممكن است به طور اثربخشي گردش شغلي، مديران من

  ]9[سازگاري شغلي و قابليت هاي خود را افزايش دهند 
گفته شده كه افراد زماني كه شغلشان را در يك حوزه وظيفه اي 
خاص مي گذرانند، يا در يك مفهوم خاص كار مي كنند، ممكن است در 

ده و از نظر بهره برداري از قابليت هاي فعليشان سرمايه گذاري زيادي كر
طبق همين مسئله، مديران . ]5 [شناختي ريسك هاي سختي بكنند 

منابع انساني با تجربيات كاري يكسان ممكن است با كمبود انعطاف 
. ]10[شغلي جهت بازي در يك نقش استراتژيك در سازمانها مواجه شوند 

رند در مقابل، مديران منابع انساني اي كه سطح بالايي از تنوع شغلي را دا
و ديدگاه ها را توسعه  به احتمال بيشتري حوزه بزرگي از دانش، مهارت

خواهند داد. در نتيجه، تنوع شغلي احتمالا مديران منابع انساني را قادر به 
كشف وضعيت هاي متنوع و نقش هاي گوناگون مي كند (كنجكاوي 

 و آنها را آماده چالش هاي قابل پيش بيني و غيرقابل پيش بيني شغلي)
  خواهد كرد كه با آن مواجه مي شوند (نگراني شغلي).

بنابراين، در معرض يك طيف وسيعتر از وظايف و مفاهيم قرار داشتن 
مي تواند بعنوان يك آموزش ابتدايي براي تصميم گيري و حل مسئله در 

. در طيفي از تجربيات، ]10[يك محيط پيچيده و در حال تغيير باشد 
توانند توانايي متمايز كردن و يكپارچه سازي  مديران منابع انساني مي

و خلق ايده هاي  منابع مختلفي از اطلاعات را جهت اتخاذ تصميمات مهم
جديد براي هدايت فعاليتهايشان (كنترل شغلي) توسعه دهند. اين 
تجربيات شغلي مي تواند زندگي حرفه اي هاي مديريت منابع انساني را 

ت يا آسيب ها را در توسعه شغليشان دارند كه توانايي رويارويي با مشكلا
(باور شغلي) تقويت كند. در مجموع، اين تحليل ها گوياي اين است كه 
در پرتو تجربيات متعدد قرار گرفتن ممكن است سازگاري شغلي مديران 

كه در عوض پيش بيني مثبتي از قابليت  منابع انساني را افزايش دهد
  هاي استراتژيكشان خواهد كرد.

توانايي رابطه بين حمايت شغلي و  . سازكاري شغلي7ضيه فر
  كند.گري ميرا ميانجي مديراناستراتژيك 

علاوه بر پيش بيني هاي شخصي كه در بالا بحث شد، پشتيباني 
بعنوان يك عامل زمينه  سازماني براي مديريت منابع انساني استراتژيك

اتژيك حرفه اي هاي اي در نظر گرفته شد كه مي تواند بر توانايي استر
اگرچه اكثريت سازمانها اهميت . ]15[مديريت منابع انساني اثر بگذارد 

منابع انساني را در موفقيت هاي پايدار دريافته اند، هنوز هم تفاوت هاي 
شاخصي بين مديران ارشد پيرامون اينكه اولويت هاي استراتژيك آنها در 

ي بالا به بخش منابع مديريت افراد چگونه باشد و قدرت تصميم گير
انساني واگذار شود يا نه وجود دارد. برخي از سازمانها ترجيح مي دهند 
كه وظايف اداري يا عملياتي را به بخش منابع انسانيشان واگذار كنند، در 
حاليكه بقيه به بخش منابع انسانيشان بعنوان يك نيروي كليدي كه 

زماني كه بخش منابع . ]16[مزاياي رقابتيشان را حفظ مي كند مي نگرند 
انساني يك نقش استراتژيك را در سازمانها بازي كند، مديران منابع 
انساني احتمالا قدرت بيشتري جهت انگيزش و هماهنگي امور استراتژيك 

كه توسعه سازگاري شغليشان و قابليت  در خود احساس مي كنند
ابع انساني استراتژيكشان را تسهيل مي كند. بعلاوه، زماني كه بخش من

يك نقش استراتژيك را در يك سازمان بازي كند، مديران منابع انساني 
كه مزاياي  منابع و حمايت بيشتري را از سازمان دريافت مي كنند

  بيشتري در توسعه قابليت هاي مرتبط خواهد داشت.
 يهاهيفرض گفت توانيم تحليل مسير از حاصل نتايج به عنايت با
تشخيص حرفه اي، پشتيباني سازماني،  عبارتي به .گردديم تأييد تحقيق

تنوع شغلي و سازگاري شغلي در اداره كل كميته امداد امام خميني 
استان فارس قادر به پيش بيني توانايي استراتژيك مديران مي باشد.  

 تحقيق، مفهومي مدل تأييد با و رسيد تأييد بهفرضيه هاي پژوهش 

 براي مبنايي و راهنما توانديم كه جربيت مدل عنوانبه را آن ،توانيم

  .گرفت نظر در گيرد، قرار آينده عملي و علمي يهاپژوهش

  اتپيشنهاد-5-1
؛ مديران مديرانتوانايي استراتژيك با توجه به تاثير حمايت شغلي بر 

هاي توانمندسازي و توانند با حمايت از كارهاي تيمي، آموزش، برنامهمي
لاعات منابع انساني صحيح و كارآمد، واگذاري هاي اطتوجه به سيستم

هاي مديريت هاي خود به كاركنان و جايگزيني پستبخشي از مسئوليت
توانند موجب بهبود انگيزه، كارايي و افزايش سازمان مياز افراد درون 

بهبود موجب بهبود عملكرد كاركنان  تيدرنهافرصت پيشرفت كاركنان 
؛ مديرانتوانايي استراتژيك بر  حرفه اي با توجه به تاثير تشخيص شود.
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با تقسيم وظايف خود به كاركنان موجب  توانندمديران منابع انساني مي
ي كاركنان، احرفهبهسازي ، ، رضايت شغلينفسعزتافزايش  ارزشمندي و

ي، سازمان يوربهرهي، سازمان ييكارا ي،سازمانهيروحي، سازمان تعهد يارتقا
 به توجه با بهبود عملكرد شغلي آنان شود. تينهادرو ي سازمان ياثربخش

توانايي استراتژيك در رابطه بين تنوع شغلي و  نقش حمايت شغلي
ي آموزشي كاركنان هايزيربرنامهبا توجه به  يانسان منابع رانيمد ؛مديران

و فرصت  زهيانگي تشويقي كاركنان موجب افزايش كارايي، هابرنامهو 
خود با افراد  كارميتقسبه  هابرنامهدر كنار اين پيشرفت كاركنان شود و 

 خود فيوظا ميتقس؛ و درون سازمان موجب بهبود عملكرد كاركنان شود
 ،يشغل تيرضا ،نفسعزت شيافزا و يارزشمند موجب كاركنان به

 ييكارا ،يسازمانهيروح ،يسازمان تعهد يارتقا كاركنان، ياحرفه يبهساز
 عملكرد بهبود تيدرنها و يسازمان ياثربخش ،يسازمان يوربهره ،يسازمان
 و يارزشمند موجب كاركنان به خود فيوظا ميتقس؛ و شود آنان يشغل
 تعهد يارتقا كاركنان، ياحرفه يبهساز ،يشغل تيرضا ،نفسعزت شيافزا

 ياثربخش ،يسازمان يوربهره ،يسازمان ييكارا ،يسازمانهيروح ،يسازمان
وضعيت موجود  .شود آنان يشغل ملكردع بهبود تيدرنها و يسازمان

مديريت استراتژيك منابع انساني از ديدگاه كاركنان در سطح ضعيف است 
ي خود مديريت تغيير را حمايت هايريگميتصمبايست در مديران مي

هاي خدمات منابع انساني و نرخ كاركنان به منابع انساني هزينه كنند،
صورت در حوزه منابع انساني بهمشاوره براي كاركنان امكان  پايين بياورند.

 آنلاين فراهم كنند.
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