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 12/04/97تاريخ پذيرش:    04/08/96تاريخ دريافت: 

  چکیده

پژوهش حاضر با هدف ارائه الگویی پیرامون تعدیل کارکنان در شهرداری های استان اصفهان و بررسی تأثیر پذیری 

نمایند تعدیل و ابعاد آن از عوامل ساختاری، رفتاری و فردی جهت ساخت آینده ی شغلی کارکنانی که سازمان را ترک می

رت پذیرفته است. روش انجام این تحقیق، توصیفی و از نوع همبستگی است مانده در سازمان، صوو همچنین کارکنان باقی

روش گردآوری اطلاعات، به صورت آمیخته )کمی و کیفی( می باشد جامعه آماری پژوهش در مرحله اول )رویکرد کیفی( 

می باشد که با نفر از صاحب نظران و خبرگان که دارای اطلاعات مناسبی پیرامون موضوع تعدیل کارکنان هستند،  22

بکارگیری چند دور روش دلفی و استفاده از منطق فازی برای ایجاد همگرایی بالاتر میان نظرات کارشناسان، الگویی 

پیرامون تعدیل کارکنان و عوامل اثر گذار بر تعدیل، طراحی گردید. سپس در بخش کمی، جهت آزمون الگوی مذکور، 

ر پرسشنامه از طریق تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی، در اختیار تعدادی از پرسشنامه ای طراحی و پس از بررسی اعتبا

مدیران که با استفاده از روش نمونه گیری غیر احتمالیِ قضاوتی از میان مدیران دوایر و واحدهای شهرداری های استان 

وابط بین عناصر مدل بررسی شد. با استفاده از مدل یابی معادلات ساختاری ر اصفهان انتخاب گردیده بودند، قرار گرفت.

-توانند با در نظر گرفتن شاخصها مییافته های پژوهش نشان داد که تمام فرضیه ها مورد تأیید قرار گرفتند. شهرداری

های مطرح شده برای ابعاد تعدیل در این پژوهش، در تعیین نوع شغل، نحوه عملکرد در نقشی که باید آینده عهده دار 

مانند( و همچنین اقدامات لازم جهت آینده شغلیِ کارکنانی که سازمان را ترک رکنانی که در سازمان میباشند )برای کا

 نمایند، تصمیمات مؤثری اتخاذ نمایند.می

برنامه ریزی منابع انسانی، تعدیل کارکنان، عوامل رفتاری، عوامل ساختاری، عوامل فردی، سیستم  واژه های کلیدی:

 اطلاعات منابع انسانی، پوشش حمایتی، دلفی فازی
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 مقدمه -1

مسمائل همر  نتمری از مهمم یانسان یروین یزری برنامه

 نیسازمان است که موضوعات متنوع، جمذاب و در عم

توجه بمه . امروزه با شود یرا شامل م ای دهیچیحال پ

و  یمنمابع انسمان تیریتحولات شمگرف در حموزه ممد

 یزریم در برناممه یسمالار ستهیبه شا رانیمد شیگرا

 ژهیمو گاهیجا ،ینسانمنابع ا یزری برنامه ،یسازمان های

مختلم  در  همای ممدل ینموده است. بررسم دایپ ای

کمه  دهمد ینشان مم یانسان یروین یزری حوزه برنامه

و  یاسمتراتژ ت،یملزوم توجمه بمه چشمم انمداز، مأمور

اهممداف سممازمان و در ادامممه سمماختار سممازمان، جممز  

موفمق، خواهمد  یانسان یروین یزیر-در برنامه نفکیلا

 کمردیرو تموان یاممر، نمم نیما بمهبود و بدون توجمه 

 (.1391 ،یسازمان را مشخص نمود )احمد

 نیاول ،یانسان یروین یعرضه و تقاضا تیوضع یبررس

ممدنظر  ،یمنابع انسمان یزری است که در برنامه یگام

 یولم ادیمکمه سمطع عرضمه ز ی. هنگامردگی یقرار م

 لیجهمت تعمد هایی برنامه رانیباشد، مد نییتقاضا پا

 زیمپمژوهش ن نیمکمه در ا رندگی یکارکنان، به کار م

 است.  دهیگرد انیموضوع، ب نیا رامونیپ هایی روش

آثمار و  ،یمنمابع انسمان لیتعمد کمردیرو انیمم نیا در

 کیم با را ها سازمان رانیبه دنبال دارد که مد یتبعات

 لیطرف به دل کیاز  ران،ی. مددنمای یروبرو م یدوراه

 ایمبالاتر و  یرقابت تیّبه مز یدسترس ها،نهیکاهش هز

و  یبمالا بمردن اثربخشم یحتم ایمسهم بازار و  یارتقا

در سمازمان  یانسمان یرویمن لیتعمد هب لیتما ،ییکارا

را همم  لیتعمد یآنها اثرات منفم گریدارند و از طرف د

 .انددهید

کمه  ییروهماین یِشمغل نمدهیلازم در ممورد آ داتیتمه

 یطور موارد ضرور نیو هم ندینمایسازمان را ترک م

 نینموع شمغل، نحموه عملکمرد و همچنم نییجهت تع

در  لیتعد یهاکه بعد از برنامه یکارکنان هیارتقا  روح

یو مشغول به کار هستند، نشمان مم مانندیمان مساز

بمه  قیممند و دقزمان یامهبا برنا دیبا رانیکه مد دهد

که ضمن  ی. به طورندیاقدام نما لیتعد ندیفرا یاجرا

 ل،یتعمد قیمآممده از طر شیپم یهااستفاده از فرصت

بمه حمداقل  زیمآن را ن ی نمدهیها و مخاطرات آچالش

 تیمدر نظر داشت کمه موقع دیبا نکهیبرسانند. ضمن ا

نبوده و ارائه راهکار واحمد  کسانیمختل   یهاسازمان

ها و مؤسسمات جهمت مواجهمه بما تمام شمرکت یبرا

اسممت و نممه قابممل  رینممه امکممان پممذ ل،یموضمموع تعممد

 ( . 2011 م،یو ن منیقبول)ر

منمابع  لیموضموع تعمد تیمبمه اهم تیبا عنا ن،یبنابرا

 یمقاله با نموع نیدر ا ،یامروز یدر سازمان ها یانسان

منمابع  یزیمبه مقوله طرح ر کیاستراتژ کردینگاه و رو

ممازاد  یبه عبارت ای یانسان یرویموضوع تورم ن ،یانسان

 انیمقرار داده و ضمن ب یعرضه بر تقاضا را مورد بررس

کارکنان،  لیمطلوب و کارآمدِ تعد تِیریمد یروش ها

 نیما ونراممیموجمود پ اتیمو ادب ینظر یبا مرور مبان

کارکنمان،  لیتعمد رامونیپ ییالگو یموضوع، به طراح

آنهما،  یِشمغل نمدهیبر ساخت آ یمبتن کردیرو یبا نوع

 .شود یپرداخته م

 پژوهش ینظر یمبان

در  ژهیمکارکنان بمه و لیکه تعد رفتیپذ دیبا متاسفانه

از  ریناپمذ ییجمدا یتمیواقع ،یاقتصماد داریناپا طیشرا

کممه از شممناخت و  یرانیسممازمان اسممت و مممد اتیممح

 زننمدیامر، سر باز مم نیا عیصح یها وهیش یریادگی

نداشمته  یعملکرد مناسمب طیشرا نیممکن است در ا

با موضموع   یضع دتوجه داشت که برخور دیباشند. با

تواند بر اعتبمار  یم رایبر است؛ ز نهیهز اریبس یبرکنار

. دیوارد نما یریآثار جبران ناپذ یو عزت نفس حرفه ا

شممرکت را بممه خطممر انممدازد و جممذب و بممه شممهرت 

دشوارتر سمازد.  ندهیمستعد را در آ یروهاین یریکارگ

وجمود دارد  زین یقانون تیاحتمال طرح شکا نیهمچن

کل مجموعه و  هیخود به اعتماد و روح وضوعم نیکه ا

شمود  یسمازد و موجمب مم یسازمان صمدمه وارد مم

 یشممغل شممنهادیکممه پ یکارکنممان مسممتعد و کارآمممد

 .ندیدارند، سازمان را ترک نما یگرید

اسمت خمود را  یها، ضرور نهیهز نیتوجه به تمام ا با

 یاحتممال یعملکمرد مناسمب در هنگمام برکنمار یبرا

. همر چمه در ممورد میکار در شرکت آماده ساز یروین

 یشممتریب یآمممادگ م،یبممدان شممتریکارکنممان ب لیتعممد
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 ،یکارکنممان، سمموزان آلممو لیداشممت )تعممد میخممواه

2012.) 

چگونه،  ،یکارکنان توسط چه کس لیتعد نکهیا نییتع

است که  یاز موارد مهم ردیو کجا صورت گ یچه زمان

موجود در  یروهایو مطلوب از ن نهیموجب استفاده به

آنها اثر گذاشته و  یفرد های تیبر قابل ده،یگرد ندهیآ

 نیمیآنها جهمت تع یها ییعامل بهبود مهارتها و توانا

از  نیگردد. همچن یم ملکردشانو نوع ع یشغل ندهیآ

 تیوضمع راممونیپ یانجام اقدامات ضمرور گریطرف د

 یآن دسته از کارکنان یو شئونات اجتماع ندهیآ یِشغل

 یگمریاز موارد مهمم د ند،ینما یکه سازمان را ترک م

 هممای اسممت کممه محققممان مختلمم ، الگوهمما و مممدل

 . اند کرده انیرا در پاسخ به آنها ب یمتعدد

 یمممدل راهنممما»بمما عنمموان  یدر مممدل جبممالیو بر لاو

 یماننمد فرصمت هما یعموامل ،«لیمؤثر تعمد تیریمد

و  یاعتماد کارکنمان، ارتباطمات، وفمادار ،یارتقا  شغل

 همایی تعهد کارکنان و اخلاق کارکنان به عنوان حلقه

مقدار انتقال کارکنمان  ل،یمؤثر تعد تیریکه جهت مد

 مطمرح انمد، کمرده هسازمان را احاطم یو کوچک ساز

 نیمهر کدام از موارد عنوان شمده در ا برای. اند نموده

 توانمد یاسمت کمه مم دهیمگرد انیب یحاتیمدل، توض

 لیتعممد اسممتیس یدر اجمرا رانیعمممل مممد یراهنمما

(. دو محقممق 2005،  جبممالیکارکنممان باشممد )لاو و بر

، «کارکنان و واکنش بازماندگان لیمدل تعد»در  گرید

و  یاجتماع یها یژگیو ،یفرد یها یژگیاز و یبیترک

 انیمرا ب ل،یآنهما بمر بازمانمدگان تعمد ریو تأث یسازمان

 لیاز تعممد یناشمم یاثممرات اقتصمماد تیممکمرده و در نها

قمرار داده انمد  یممورد بحمو و بررسم زیمکارکنان را ن

 (. 2001،  سیو آدر سی)و

و تممرک خممدمت  یعوامممل مممؤثر بممر نگهممدار مممدل»

اسمت کمه در  یرگمید یاز جمله ممدل هما« کارکنان

 نیماسمت. در ا دهیمکارکنان مطمرح گرد لیتعد نهیزم

 یموارد به عنوان عوامل حفظ و نگهمدار یمدل تعداد

به عنوان عوامل تمرک  زین یاعضا  در سازمان و تعداد

 یفضما جمادینمونمه ا یاست. برا دهیخدمت، ذکر گرد

و ... از  یساز میمشارکت در تصم ،یتوسعه دانش فرد

اعضما در  یهستند که بمر مانمدگار یجمله عوامل اصل

مانند برآورده شمدن  یعوامل گذارند، یم ریسازمان تأث

 یو کاهش شأن و منزلت کمار، مموارد یانتظارات شغل

هستند که بر ترک خدمت کارکنمان اثرگمذار هسمتند 

 (.1390 ،یلی)هلر و اسماع

کارکنمان بمر  لیتعمد ریتمأث یو بروکنمر در ممدل روکر

کمرده و در  انیمکارکنمان را ب یو وفادار یشغل تیامن

عواممل، بمر عملکمرد کارکنمان، ذکمر  نیا ریتأث تینها

اثمرات  یمدل بمه بررسم نیا قتیاست. در حق دهیگرد

کارکنممان، پرداختممه اسممت )روکممر و  لیاز تعممد یناشمم

 (.1998بروکنر ، 

سمه  ریتأث« کارکنان لیو تعد یتعهد سازمان»مدل  در

 یر تعهد سازمانب یمستمر و هنجار ،ینوع تعهد عاطف

کارکنمان و تمرک خمدمت آنهما  لیبر تعد تیو در نها

 نیمدر ا یقرار گرفته اسمت. احممد وداد یمورد بررس

نوع اسمتخدام و  ،یاعضا ، پست سازمان تیمدل، جنس

گمر در نظمر  لیر تعدیرا به عنوان متغ یسنوات خدمت

 (.1392 ،یگرفته است )احمد وداد

 ینمدیمدل فرا»به ارائه  یدر پژوهش نکیو کل انگیج

جهت  یو فرد یپرداخته اند. دو سطع سازمان «لیتعد

 نیمکارکنمان در ا لیتعمد یبمرا ینمدیفرا یارائه الگو

از  یمموارد ،یمدل، مطرح شده است. در سمطع فمرد

کارکنمان،  یشمغل تیرینگمرش بازمانمدگان، ممد لیقب

سمازمان،  یهما یژگمیماننمد و یشده و عموامل یبررس

سازمان، در سطع  طیسازمان و مح یخشو اثرب ییکارا

و  انمگیانمد )ج دهیمگرد یمدل معرف نیدر ا یسازمان

 (.2001،  نکیکل

کمه بعمد از طمرح  یکسمان یبرا یشغل زشیانگ مقوله

 یاصل یاز دغدغه ها یکیمانند  یدر سازمان م لیتعد

کارکنمان اسمت. در  لیتعد استیس یدر اجرا ران،یمد

مطرح شمده  «لیبازماندگان تعد یشغل زشیمدل انگ»

 یشمغل زشیمجهمت انگ یو آلن، عموامل ری یتوسط م

 دهیمگرد یرفمو مع انیب ل،یبازماندگان طرح تعد یبرا

 نمهیرا کمه در زم یراسمتا، ابتمدا مموارد نیاست. در ا

اثرگمذار هسمتند،  ،یشمغل تیمو امن رانیاعتماد به مد

 زشیممموارد بمر انگ نیما ریتمأث تیشده و در نها انیب
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و آلمن ،  ریم یاست )م دهیگرد یکارکنان، بررس یشغل

1997.) 

مطرح شده، نشان  های و مدل ینظر یبر مبان یمرور

بمر  یو ساختار یفرد ،یسه عامل رفتار ریدهنده  تأث

 باشد.  یکارکنان م لیتعد

اعتماد  ،یشغل تیمانند احساسات، نگرش، امن یعوامل

تعهد کارکنان به سازمان،  ،یادراک اجتماع ران،یبه مد

توسعه ارتباطات، نظام پرداخمت و پماداش و ... نشمان 

 ،ی. عوامل رفتمارباشد یم یدهنده نقش عوامل رفتار

سمازمان را  ل،یکه در طرح تعمد یهم در مورد کارکنان

کممه در  یمممورد کارکنممان درو هممم  نممدنمای یتممرک ممم

شمئونات  تیدارند. رعا ینقش مهم مانند، یسازمان م

کمه  یاز تبعات گروهم یریکارکنان، جلوگ تیخصو ش

کمه در  یبه آن تعلق دارند و آن دسته از عوامل رفتار

 یاز جملمه مموارد باشمند، یسطع سازمان مطمرح مم

 یکه از سازمان جدا م یدر مورد کارکنان دیاست که با

کارکنمان،  هیم. حفظ روحرندیمورد توجه قرار گ شوند،

سازمان و  یزیو طرح ر ازیآنها مطابق با ن یریبه کارگ

در مممورد  زیممموجممود و ... ن یمتناسممب بمما تکنولممو 

برخموردار  ای ژهیمو تیمبازماندگان در سازمان، از اهم

نقمش و  ی کننمده انیممموارد، ب نیهستند که تمام ا

. باشمند یمم کارکنان لیدر تعد یعوامل رفتار گاهیجا

 سیمو آدر سیم(، و2001) نیو کلم انگیج های مدل

 جبمممالی(، لاو و بر1998و بروکنمممر ) (، روکمممر2001)

 یلی(، هلممر و اسممماع1997و آلممن ) ریمم ی(، ممم2005)

 ی نشمان دهنمده ی( به خوب1391) ی( و وداد1390)

 یکارکنمان مم لیبمر تعمد ینقش مؤثر عواممل رفتمار

 . باشند

 یوداد همای کمه مطمابق ممدل گمریجمله عوامل د از

 یلی( و هلر و اسمماع2001) سیو آدر سی(، و1391)

کارکنممان دارنممد،  لیدر تعممد ی(، نقممش مهممم1390)

 نیمهستند که مخصوص هر فمرد بموده و در ا یعوامل

نمام بمرده شمده  ،یاز آنها با عنوان عوامل فرد قیتحق

 مان،فمرد در سماز تیماننمد نموع عضمو یاست. عموامل

کارکنمان، نموع عملکمرد آنهما و  تیسابقه کار و ارشمد

هسمتند  یتخصص و مهارت آنها از جمله موارد زانیم

قمرار  یمخصوص هر فرد، که در مجموعه عوامل فمرد

 . رندگی یم

کممه سممازمان دارد و  ینمموع سمماختار گممرید یطرفمم از

پژوهش پنج نوع  نینوع ساختار )که در ا نیمطابقت ا

مدّنظر قرار گرفته اسمت( بما  نتزبرگیم یساختار هنر

و  تیرسمم ،یدگیمچی)پ یابعاد مختل  ساختار سازمان

نقش آنهما  توان یهستند که م یگریتمرکز( از ابعاد د

 یژگمیقمرار داد. و یرسمکارکنان مورد بر لیرا در تعد

نوع مشمارکت کارکنمان در  ،یو سازمان یاجتماع های

از کارکنان، نموع  رانیمد تیو نوع حما زانیسازمان، م

سممازمان  یریممگ مینمموع تصممم ،یارتباطممات سممازمان

اسمت کمه نقمش و  یمتمرکز( مموارد ریغ ای)متمرکز 

 ،یمنمابع انسمان لیرا در تعمد یعوامل ساختار تیاهم

، 2001 نیو کلم انمگیج همای .)ممدلدنمای یم انیب

، لاو و 1998، روکمر و بروکنمر 2001 سیمو آدر سیو

عواممل  نیماز ا کیهر  ری( در ادامه تأث2005 جبالیبر

 یقمرار مم یکارکنمان را ممورد بررسم لیبر مقوله تعد

 :میده

پمژوهش  نیمکارکنمان: در ا لیو تعد یساختار عوامل

 نتزبمرگیم یهنمر یپنج ساختار متداول مطابق الگو

و  یحرفمه ا -یبخشم -ینیماشم -سماده ی)ساختارها

مطمرح  ی( به عنوان ابعاد عواممل سماختاریادهوکراس

سمه  یپنج ساختار با اجمزا نیا انیو ارتباط م دهیگرد

ت و تمرکمز( یرسمم ،یدگیچی)پ یگانه ساختار سازمان

 انیمکارکنمان، ب لیآنهما بمر تعمد ریتمأث یجهت بررس

ماننمد سماختار سماده کمه  یاست. در ساختار دهیگرد

باشمد، معممولا   یمم ییتمرکمز آن در حمد بمالا زانیم

نفمر اسمت کمه در رسا سمازمان  کیقدرت در دست 

 لیبمر تعمد یادیز دیساختار، تأک نیقرار دارد. لذا در ا

کممه ضممرورت آن  یکارکنممان وجممود نداشممته و زمممان

. در ردیپممذ یصممورت ممم لیتعممد د،یمماحسمماا گرد

 ،یحرفه ا یو بروکراس ینیماش یبروکراس یساختارها

پررنمگ اسمت.  ی( و بخش ستادی)فن یبخش تخصص

 یتمرکز سازمان کاهش مم یدو ساختار تا حد نیدر ا

صمورت  زیمخارج سمازمان ن یروهایو استفاده از ن ابدی

 لیبر تعد یمتوسط دیتأک هاساختار نی. در اردیپذ یم
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کارکنان وجود داشمته و بمر اسماا عاممل تخصمص و 

 یامر صورت مم نیا ،یاطلاعات کاف زانیم ایمهارت و 

نقمش  نکهیا لیبه دل ،یبخش ی. ساختار بروکراسردیپذ

کارکنمان در  لیپررنگ است، تعد اریبس یانیم رانیمد

در سماختار  نیباشمد. همچنم یحمد خمود مم نیبالاتر

کارکنان صرفا  به منظور  نکهیبا توجه به ا ،یسادهوکرا

 یمم جمادیکمه سماختار لازم را ا یطرح ممورد یاجرا

 یدارد و گممروه همما ایممو پو دهیممچیپ طیمحمم نممد،ینما

 گریکمدیمتفماوت بما  یانجام پرو ه هما یبرا یمتعدد

و پس از انجام پرو ه، گروه به کار خمود اداممه  لیتشک

شمود، لمذا  یمم طمعرابطه گروه با سمازمان ق ایداده و 

 یمم یدر حمد قابمل تموجه زیکارکنان ن لیتعد زانیم

 (.1997باشد )بامبرگر و مشولم، 

کمه  یکارکنان:  موضوع مهمم لیو تعد یرفتار عوامل

اسمت  نیمدنظر قرار داد ا دیبا یمنابع انسان لیدر تعد

منمابع  لیتعمد همای طمرح یکه جامعه هدف در اجرا

و  نیکمه بزرگتمر باشمند یکارکنان سازمان م ،یانسان

اسممت و امممروزه   یمنبممع هممر سممازمان نیگرانبهمماتر

آنممان و  یدارکارکنممان و نگهمم نیبممه بهتممر یابیدسممت

 رانیدغدغه ممد نیمنبع، بزرگتر نیاز ا نهیاستفاده به

 نیم(. در ا1384 ،یمحممد رانیماست )عادل آذر و ج

 ت،یشخصم لیماز قب یراستا توجه مباحو رفتار فمرد

نگرش، احساسات، طمرز  ،یشغل تیامن ،یشغل تیرضا

تفکرات، ادراک، تعهمد کارکنمان بمه سمازمان و  ،یتلق

 یدر سازمان از مباحو مهمم دافرا یرگی مینحوه تصم

از دو بعمد قابمل تأممل  توانمد یآن م یاست که بررس

کمه  یکه جهمت کارکنمان یاقدامات نهیباشد اولا  در زم

 ا یمو ثان میصمورت دهم دیمبا میآنها را دار لیقصد تعد

و توجمه بمه مباحمو  مانمدهیافمراد باق میموضوع تمرم

و  نسازما وری آنها جهت بالا بردن بهره یروان ،یروح

ما با  ییافراد. مطمئنا  هرچه آشنا نیاز ا نهیاستفاده به

باشد کار مما  شتریل  بموضوع رفتار افراد از ابعاد مخت

 بما کارکنمان کماهش و بموده تر ساده لیدر انجام تعد

 رفتیدر سمازمان صمورت خواهمد پمذ کمتمری تبعات

 (.2012 ،ی)سوزان آلو

در  باشد یقابل تأمل م زیموضوع در سطع گروه ن نیا

چند نفر کمه رابطمه  ای: دو دآی یم نیگروه چن  یتعر

 تا بمه همدف ندآی یدارند، گردهم م گریکدیمتقابل با 

. گمروه بمه همر دو شمکل آن ابنمدیدست  یخاص های

بمر سمازمان  یآثمار فراوانم «یرسمم ریغ» ای «یرسم»

 انیمارتباطمات م ازدارد. توجه به مباحمو گمروه اعمم 

که گروه  یو اعمال نفوذ یگروه نیارتباطات ب ،یفرد

مشمارکت کارکنمان در  د،نمایم یمم جمادیدر سازمان ا

 یسماز مناسمب نهیزم تواند یو ... م یگروه ماتیتصم

کارکنمان گمردد.  لیو کارآمد تعمد نهیبه یجهت اجرا

دمسماز  یگمروه تخصصم ایمکه با گروه حماکم  یکسان

به همدف  یابیدمساز نباشند( به منظور دست ایباشند )

کمه بخواهنمد از  ی. کارکنماننمدیآ-یگردهم مم یخاص

 تیمشمده( حما لیاز همکاران اخراج شده )تعمد یکی

باشمند،  یشمتریب ای هیحاشم یایممزا یدر پم ایکنند 

تا از منمافع خمود در  دهند یم لیرا تشک ای مجموعه

 (. 1386 نز،ی)راب ندیگروه دفاع نما لیقالب تشک

 تواننمد یم یمقوله رفتار سازمان زین یسطع سازمان در

کارکنمان داشمته باشمد.  لیدر اممر تعمد یینقش بسزا

جهمت  توانمد یکمه مم یفرهنگ سازمان و نقش مهم

 از جملمه دیمنما فایکارکنان، ا لیتعد ی مقوله رشیپذ

 همای توجمه بمه مقولمه نیموارد است. همچنم نیا ی

 یزریم طمرح ارها،انجام ک ندیسازمان، و فرا یتکنولو 

منمابع  نمهیکمه در زم همایی هیمو رو استیسازمان، س

 یاز مبماح  زیمگمردد ن-یدر سازمان اعمال مم یانسان

 لیدر اممر تعمد رانیممدّ نظمر ممد دیاست که حتما  با

 ی(. بمرا2001 ن،یو کلم انمگی)ج ردیکارکنان، قرار گ

کمه  یا وهیشمغل، راه و شم یزینمونه در مورد طرح ر

 تیمهو زانیمشود، درجمه و م یم ختهیکارها درهم آم

دارد  ازیمختل  ن یکه کار به مهارت ها یکار، اندازه ا

 یزیاست که )در موضوع طرح ر یو ... از جمله موارد

باشمد  یکارکنمان، مطمرح مم لیتعمد نهیشغل( در زم

 (.2001 س،یو آدر سی)و

عوامممل  نممهیکارکنممان: در زم لیو تعممد یفممرد عوامممل

 ت،یدر سمازمان، ارشمد تیچهار شماخص عضمو یفرد

 یریمگ میتخصص و مهمارت و عملکمرد جهمت تصمم
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 ماننمد ارتقما، پماداش هما و یمموارد نهیدر زم رانیمد

ممدنظر  یمنمابع انسمان لیدر تعد نیها و همچن هیتنب

 .ردیگ یقرار م

م  یممانیم پ یاعضا  در سازمان، )رسم تیعضو نحوه

 ی(، مدت زمان حضور در سازمان و برخمورداریشرکت

 همای و ... بمه عنموان شماخص ممهیمانند ب ییایاز مزا

کارکنان، مورد  لیافراد در سازمان، جهت تعد تیعضو

 تیسازمان است. در ممورد عاممل ارشمد رانیتوجه مد

در  یتیریماننمد سمابقه کمار، نقمش ممد هایی شاخص

موضوع و .... از جملمه  تیسازمان، نوع کار از نظر اهم

ممورد  ت،یارشمد نمهیدر زم توان یاست که م یموارد

بممه عنمموان « تخصممص و مهممارت»قممرار داد.  یبررسمم

اسمت کمه ممورد توجمه  یبعد از عواممل فمرد نیسوم

. ردگی یکارکنان، قرار م لیسازمان جهت تعد رانیمد

سمه نموع  یو انسان یادراک ،یبا توجه به سه مهارت فن

 لیمقمدرت تحل ،یبما تکنولمو  شتریب ییشاخص آشنا

 یبممه عنمموان شمماخص همما یمسممائل و ارتبمماط انسممان

تخصص و مهارت در نظر گرفته شده انمد )بمامبرگر و 

 (. 1997مشولم، 

 یعنمی ،یابعاد عوامل فرد بعد از نیسرانجام در آخر و

 یابیمماننمد نموع ارز همایی عملکرد کارکنان شماخص

 ابیمنموع ارز ،یابی(، روش ارزمیمستق ریغ ای می)مستق

 گردد ی( و .. مطرح میابیسرپرست، خودارز ت،یری)مد

 (.1993 ن،یفی)مورهد و گر

 یعنمی قیمتحق نیمشمده در ا یدسته عامل معرفم سه

 گریکمدیبا  زیخود ن یو فرد یساختار ،یعوامل رفتار

توسمط  رفتمهی. مطالعه صورت پذباشند یدر ارتباط م

 نیماز ا ینشان دهنمده بخشم یاهرنجان ییرزایدکتر م

 ییبه منظمور شناسما قیتحق نی. در اباشد یموضوع م

 «یمممدل سممه شمماخگ»از  یرفتممار هممای ابعماد مؤلفممه

 یلمیبرناممه تحل کیماستفاده شده است. مدل مزبمور 

مطالعمات و  هیمکل تموان یاست کمه بمر اسماا آن مم

 یرا در سه حوزه بررس تیریسازمان و مد های یتئور

 نمود. 

کارکنمان  لیتعد یالگو ییبه عنوان مدل نها ریز شکل

و  یرفتمار ،یعوامل فرد ریتأث ،یمحل های در سازمان

و  یمتقابمل عواممل رفتمار ریتمأث ل،یبر تعد یساختار

بر  یعوامل فرد ریتأث نیو همچن گریکدیبر  یساختار

 .باشد یم یو رفتار یعوامل ساختار
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 روش تحقیق

در این پژوهش، ابتدا بر اساا مبانی نظری مطرح شده 

در تحقیممق، چممارچوب مفهممومی اولیممه طراحممی گردیممد و 

سپس با استفاده از رویکرد کیفی )بکارگیری روش دلفمی 

و استفاده از منطق فازی( چارچوب مفهومی اولیه و ابعماد 

و شاخص همای آن ممورد جمرح و تعمدیل قمرار گرفتمه و 

وهش، نهمایی گردیمد. در گمام طراحی ممدل مفهمومی پمژ

بعدی )رویکرد کمی( برای آزمون مدل، بر اساا اطلاعات 

به دست آمده از مرحله کیفی، مدل مذکور در شمهرداری 

های استان اصفهان توسط مدیران واحدها، ممورد ارزیمابی 

قرار گرفت. جامعه آماری در مرحله کیفمی )روش دلفمی( 

شمامل اعضمای  نفر از  صاحب نظران و خبرگان 22شامل 

هیئت علمی و اساتید دانشگاه ها، مدیران کل اسمتانداری 

اصممفهان، مممؤلفین کتممب منممابع انسممانی و چنممد تممن از 

شهرداران شهرهای استان اصفهان کمه دارای طمرح همای 

منسجم تری پیرامون تعدیل کارکنان بودند، ممی باشمد و 

جامعه آمماری در مرحلمه کممی شمامل ممدیران دوایمر و 

هرداری همای اسمتان اصمفهان )کمه در زممان واحدهای ش

نفممر بمموده انممد(، مممی باشممد کممه بمما  520تحقیممق حاضممر 

 150بکارگیری روش نمونه گیمری غیراحتممالی قضماوتی 

نفر از آنها به عنوان نمونه، انتخاب گردیدند. این پمژوهش 

از نظممر قلمممرو زمممانی، نمموعی بررسممی مقطعممی بمموده و از 

اداممه  1395اسمفند  شروع شده و تا 1394شهریور سال 

 می یابد.

اسمت بمه  2و قیاسمی 1رویکرد این پمژوهش، اسمتقرایی

طوری که این تحقیق در مرحله اکتشاف مدل، اسمتقرایی 

و در مرحله اعتباریابی و آزمون، قیاسی اسمت و همدف آن 

در مرحله نخست )کش  مدل( اکتشافی و در مرحله دوم، 

 پیمایشی از نوع توصیفی است.

بمرای گمردآوری داده همای تحقیمق از  در این پمژوهش

روش میدانی و از ابزارهایی همچون پرسشنامه و مصاحبه 

گیمری از استفاده شده است. از ابزار مصماحبه بمرای بهمره

دیدگاه ها و نقطه نظرات افراد مطلمع و آگماه و بما تجربمه 

پیرامممون موضمموع تحقیممق، بمموده اسممت. منظممور از ابممزار 

مل یک پرسشنامه ویژه پانل پرسشنامه در این تحقیق، شا

دلفی برای متخصصین مربوط بما موضموع اسمت کمه ایمن 

پرسشنامه در طی چهار دور فرایند دلفی توسط اسماتید و 

                                           
Comprative 1 

Deduction 2 
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خبرگان )اعضمای پانمل( تعمدیل و اصملاح شمده و نهایتما  

پرسشنامه نهمایی تمدوین گردیمد. ضممن اینکمه محقمق، 

اد و پرسشنامه نهایی حاصل شده که شامل مؤلفه هما، ابعم

شاخص های مورد تأیید خبرگان می باشد را برای آزممون 

مدل تحقیق، به کار گرفمت. بمه منظمور بررسمی روایمی و 

و  3آزمممودن معنمماداری میممان متغیرهممای مشمماهده گممر

، از تحلیمل عماملی اسمتفاده گردیمده 4متغیرهای مکنمون

است. تحلیل عاملی یک فن آماری است که با اسمتفاده از 

نمود که آیا پرسشنامه شاخص همای  توان مشخصآن می

مورد نظر را اندازه گیمری ممی کنمد یما خیمرت در تحلیمل 

عاملی باید سؤالاتی که برای ارزیابی یک شاخص یا صفت 

خاص طرح شده اند دارای یک بار عاملی مشمترک باشمند 

(. بنمابراین 1380و این عوامل معنی دار باشمند )کلایمن، 

تحقیق که با استفاده از کلیه سؤالات پرسشنامه های این 

پرسشنامه های معتبر علمی طراحمی شمده بودنمد، ابتمدا 

مورد تحلیل عاملی اکتشافی )به شیوه مؤلفه های اصلی با 

چرخش واریماکس( و سپس جهت معنی دار بودن ممورد 

قمرار گرفتنمد. همچنمین جهمت  5تحلیل عماملی تأییمدی

. بمه بررسی پایایی، از آلفای کرونباخ اسمتفاده شمده اسمت

منظور بررسی روابط علی و معلولی متغیرها و آزمون مدل 

( از SEMمفهومی پژوهش از مدل معمادلات سماختاری )

رویکرد کوواریمانس محمور )روش لیمزرل( اسمتفاده شمده 

است. مدل نهایی پژوهش دارای چهار مؤلفه شامل عوامل 

رفتاری، عوامل فردی، عوامل ساختاری و تعدیل کارکنمان 

 شاخص نهایی می باشد.  77بعد و  18ارای و همچنین د

  

                                           
Observer Variable 3 

Latent Variable 4 

Confirmatory factor analysis 5 
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 هاتحلیل يافته

نمودارهای زیر ممدل معمادلات سماختاری را در حالمت 

و همچنین در حالت ضرایب استاندارد نشمان ممی  tآماره 

دهد. ضریب استاندارد رابطه موجمود نیمز در صمورتی کمه 

کموچکتر باشمد، در سمطع  -2بزرگتر یما از  2، از  tارزش 

 معنی دار خواهد بود: %99اطمینان 

 

 

 

 
 مدل معادلات ساختاری در حالت ضرایب استاندارد 1نمودار 

 
 tمدل معادلات ساختاری در حالت آماره  2نمودار 

 

البتمه همر یمک از ایمن برازندگی وجمود دارد. همچنین برای ارزیابی مدل مدلسازی معادلات ساختاری چندین مشخصه 

شاخص ها به تنهایی دلیل برازندگی مدل یا عدم برازندگی آن نیستند، بلکه این شاخص ها را باید در کنار یکدیگر و با همم 

، شماخص GFI ، شماخص برازنمدگی RMRمانمدها ، میانگین مجذور پس x2از شاخص های  در این پژوهشتفسیر کرد. 

(، شماخص برازنمدگی NNFI)نشمده برازنمدگی (، شماخص نرمNFIده برازنمدگی )ش، شاخص نرمAGFI تعدیل برازندگی
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( و شمماخص بسممیار مهممم ریشممه دوم بممرآورد واریممانس خطممای CFI(، شمماخص برازنممدگی تطبیقممی )IFIفزاینممده )

مقادیر شاخص های برازندگی مدل در این پژوهش و حد مجاز آن که در جدول زیر  استفاده شده است.  RMSEAتقریب

گردیده است نشان می دهد داده های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیمق، بمرازش مناسمبی دارد و  ارائه

 این بیانگر همسو بودن سؤالات با سازه های نظری است.
 

 های برازش مدلشاخص: 1 جدول
 حد مجاز برآوردهای مدل نام شاخص

 3کمتر از 96/1 ی آزادی()کای دو بر درجه

GFI )9/0بالاتر از  94/0 )نیکویی برازش 

RMSEA )1/0کمتر از  08/0 )ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

CFI )9/0بالاتر از  95/0 )برازندگی تعدیل یافته 

NFI )9/0بالاتر از  91/0 )برازندگی نرم شده 

NNFI )9/0بالاتر از  94/0 )برازندگی نرم نشده 

 9/0بالاتر از  95/0 (IFIبرازندگی فزاینده )

 

( فرضیه های ذیمل 1پس از دستیابی به مدل زیر ساختی تحلیلی پیرامون تعدیل کارکنان در سازمان های محلی )شکل 

 با توجه به نتایج بخش های قبلی، مطرح گردیدند:

 ( عوامل ساختاری بر تعدیل کارکنان تاثیر مستقیم و معنی دار دارند. 1

 ( عوامل رفتاری بر تعدیل کارکنان تاثیر مستقیم و معنی دار دارند. 2

 ( عوامل فردی بر تعدیل کارکنان تاثیر مستقیم و معنی دار دارند. 3

 ( عوامل ساختاری بر عوامل رفتاری تأثیر مستقیم و معنی دار دارند. 4

 ( عوامل رفتاری بر عوامل ساختاری تأثیر مستقیم و معنی دار دارند.5

 ( عوامل فردی بر عوامل ساختاری تأثیر مستقیم و معنی دار دارند. 6

 ( عوامل فردی بر عوامل رفتاری تأثیر مستقیم و معنی دار دارند. 7

 را بیان می کند: های تحقیقنتیجه فرضیه ، سطع معنی داری و tجدول زیر خلاصه ای از ضرایب مسیر ، آماره 

 ها: بررسی رد یا تأیید فرضیه 2جدول 
 نتیجه سطح معناداری tآماره  (βضريب مسیر) تحقیق متغیرهای  فرضیات تحقیق

 اثر مستقیم و معنی دار <05/0 4.81 0.37 تعدیل کارکنان  ←عوامل ساختاری  1

 اثر مستقیم و معنی دار <05/0 5.05 0.39 تعدیل کارکنان  ←عوامل رفتاری  2

 اثر مستقیم و معنی دار <05/0 5.14 0.42 تعدیل کارکنان  ←عوامل فردی  3

 اثر مستقیم و معنی دار <05/0 4.01 0.31 عوامل رفتاری  ←عوامل ساختاری  4

 اثر مستقیم و معنی دار <05/0 4.01 0.31 تعدیل ساختاری  ←عوامل رفتاری  5

 اثر مستقیم و معنی دار <05/0 4.55 0.35 تعدیل ساختاری  ←عوامل فردی  6

 اثر مستقیم و معنی دار <05/0 6.35 0.55 تعدیل رفتاری  ←عوامل فردی  7

 
 

امروزه به دلیل بحران های اقتصادی و الزام سازمان هما  بحث و نتیجه گیری

بممه تعممدیل نیممروی انسممانی، بسممیاری از سممازمان همما در 

www.edub.irwww.edub.ir
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اقسانقاط دنیا به انواع سیاسمت همای مربموط بمه تعمدیل 

کارکنان روی آورده اند. هنگامی که سازمان تعدیل نیروی 

انسانی را به عنوان دستور کار خود مطرح ممی نمایمد، بمه 

دنبمال متعمادل شمدن و معتممدل نممودن وضمعیت منممابع 

انسانی خود با ایجاد دگرگونی در مهارت ها و توانایی ها و 

یا بمه وجمود آوردن شمرایط جدیمد کمار بما افمزایش روح 

ذیری از طریق ایجاد تنوع در کار، با توجمه بمه مسئولیت پ

نیازهای جدید ایجاد شده در جامعمه ممی باشمد. در ایمن 

راستا حذف نیروی انسانی مازاد بر نیاز می تواند صرفا  بمه 

 عنوان یکی از گام های این فرایند مورد نظر قرار گیرد.

هدف اصلی تعدیل، تقلیل نیروی انسمانی نیسمت بلکمه 

و مطلوب از نیروهای موجود خواهد بود. در  استفاده بهینه

این رابطه ممکن است در یک بخش از سازمان به افزایش 

نیرو نیماز باشمد و در جمای دیگمر سمازمان کماهش نیمرو. 

بنابراین، می توان متصور گردید کمه یکمی از مهمم تمرین 

اهداف تعدیل نیروی انسمانی کسمب بهمره وری بیشمتر از 

ن می باشد. بر هممین اسماا طریق بهبود عملکرد کارکنا

اجرای طرح تعدیل نیروی انسانی در صورتی کمه در یمک 

چارچوب سیستماتیک و قانون مند هدایت و رهبری شود، 

می تواند سطع بهره وری نیروی انسانی را افمزایش دهمد. 

گرت تعدیل نیروی انسانی را فراینمدی ممی دانمد کمه بمه 

همچنمین  منظور افزایش اثربخشی سمازمانی، ممدیریتی و

اثربخشممی کارکنممان سممازمان بممرای کاسممتن از هزینممه 

 .(1391)احمدی،  بوروکراتیک سازمان صورت می گیرد

پژوهش حاضر پژوهشی کماربردی و از نموع توسمعه ای 

می باشد که در آن الگویی پیراممون تعمدیل کارکنمان در 

سازمان های محلی )شهرداری های استان اصفهان( ارائمه 

و عوامل مؤثر بر تعدیل کارکنان )شمامل گردید. در این الگ

عوامل رفتاری، ساختاری و فردی( معین گردید اسمت. در 

فصل سوم این تحقیق بما بهمره گیمری از ادبیمات مطمرح 

شممده، شاخصممهایی پیرامممون ابعمماد سممه عامممل رفتمماری، 

سمماختاری، فممردی و همینطممور تعممدیل کارکنممان مطممرح 

نی در شهرداری گردیده که شهرداران و مدیران منابع انسا

ها با استفاده از اطلاعات به دست آمده پیرامون سمه بعمدِ 

زمان تعدیل، واحد و فرد تعدیل شمونده و منمابع ممؤثر در 

تعدیل، می توانند تصمیماتی منطقی توسم با نوعی رویکرد 

-کارشناسی شده پیرامون وضعیت و موقعیت شغلیِ آینده

اقممدامات  ی کارکنممان باقیمانممده در سممازمان و همچنممین

 مرتبط با نیروهای تعدیل شده از سازمان، اتخاذ نمایند.

های داوطلبانه، اخطار بمه هنگمام، رعایمت اجرای برنامه

احترام و شمئونات افمراد جهمت تمرک سمازمان، برگمزاری 

مراسم تودیع و مصاحبه خروج از جمله اقمدامات سمازمان 

یمن برای کارکنانی است که قصد تعدیل آنها را داریم. در ا

میان کمک به نیروهای تعدیل شمده جهمت یمافتن شمغل 

ی شمغلی آنهما از اهمیمت جدید و به نوعی ساختِ آینمده

بسزایی برخوردار اسمت. اگمر سمازمان درصمدد برآیمد بمه 

های جدیدی نیروهایی که قصد تعدیل آنها را دارد آموزش

های جدیدی بیابند، به اصمطلاح بدهد تا آنان بتوانند شغل

آنها به نموعی ممرهم خواهمد گذاشمت. بمرای  هایبر زخم

نمونه شهرداری می تواند بما سمازمان همای دیگمر تمماا 

بگیرد، فرصت انجام مصاحبه برای آنها فراهم آورد و بدین 

گونه آنها را در یافتن شغل جدید، یاری نماید. یا از طریق 

ی آنها )بمرای تشکیل تعاونی های سرمایه گذاری، سرمایه

ت و ...( را به کار گیمرد و یما بما واگمذاری نمونه حق سنوا

بخشی از خدمات )کمه شمهرداری قصمد واگمذاری آن بمه 

بخش خصوصی را دارد( به نیروهای تعدیل شمده، زمینمه 

 ی آنها فراهم نماید.ایجاد شغل جدیدی را برای آینده

همچنین مدیران منمابع انسمانی در شمهرداری هما ممی 

های معرفی شده در ایمن توانند با توجه به ابعاد و شاخص 

پژوهش )پیرامون سه عامل رفتاری، فمردی و سماختاری( 

ی عملکرد، وضعیت و موقعیمت شمغلیِ آتمیِ در مورد نحوه

-کارکنان در سازمان و در مجموع ساخت و طراحی آینده

ی شغلی آنها، اقدامات لازم را صورت دهند. ابعماد معرفمی 

تعهد کارکنان شده در مورد عوامل رفتاری از قبیل میزان 

به سازمان، نوع ارتباطات گروهی، نحوه مشارکت کارکنان 

در تصمیمات، الگوی طرح ریزی شمغل و نظمام پرداخمت 

پاداش که در سه سطع فرد، گروه و سازمان بیان گردیمده 

اند و همچنین عضویت در سمازمان، ارشمدیت، عملکمرد و 

تخصص و مهارت به عنوان ابعادِ عوامل فمردی، بمه خموبی 

ی توانند راهگشای راه مدیران و گرفتن تصممیمات لازم م

ی شغلیِ کارکنان و ارتقا  سطع کارآیی برای ساخت آینده

 و بهبود عملکرد آنها، قرار گیرد. 
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آید به مقایسه ایمن تحقیمق بما جداولی که در ادامه می

تحقیقات دیگر صورت گرفته پیرامون تعدیل کارکنان بمه 

 ه است:صورتی شفاف و جزئی پرداخت
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 (1-5: مقایسه با سایر پژوهش های صورت گرفته پیرامون تعدیل کارکنان )3جدول 

 5 4 3 2 1 رديف

 عناوین مقالات
اثرات اعلام تعدیل منابع 

 انسانی بر عملکرد کارکنان

عوامل مؤثر بر 

نگهداری و ترک 

خدمت کارکنان دانش 

 محور

تأثیر طرح بررسی 

وری تعدیل بر بهره

 نیروی انسانی

مدل مناسب برنامه 

ریزی نیروی انسانی 

 هامبتنی بر شایستگی

تأثیر راهبردهای 

کنترلی و تقاضاهای 

مرتبط با کار بر 

شکایات جسمانی و 

 روان شناختی

نام نویسنده یا 

 نویسندگان
 نیک زوبانو

علی اکبر افجه و عادل 

 صالع غفاری

و لیلا  علی اکبر افجه

 خان زاده

شهامت حسینیان و 

 جعفر اطمانی

آقای عریضی و خانم 

 براتی

 نشریه راهبرد فرهنگ مؤسسه فورچانک مجله
فصلنامه رسالت 

 مدیریت دولتی

فصلنامه مدیریت منابع 

انسانی در نیروی 

 انتظامی

فصلنامه سلامت روان 

 شناختی

 1393تیر  1392مهر  1390بهار  1392 میلادی 2016فوريه  سال انتشار

 اهداف تحقیق
تغییر میزان فروش و همچنین 

 بررسی اثرات روحی تعدیل

شناسایی عوامل مؤثر 

بر نگهداری و ترک 

خدمت کارکنان دانش 

 محور

بررسی تأثیرپذیری 

وری از های بهرهشاخه

 اجرای طرح تعدیل

طراحی مدل مناسب 

ریزی نیروی برنامه

انسانی مبتنی بر 

 هاشایستگی

اثرات ناشی از بررسی 

 تعدیل نیروی انسانی

جامعه آماری و نحوه 

 نمونه گیری

فروشگاه در آلمان به  193

عدد  53عنوان جامعه آماری 

 آن به عنوان نمونه

اعضای هیئت علمی 

جامعه آماری 

 120نفر( و 160است)

 نفر نمونه

نفر از  300جامعه: 

 کارکنان وزارت اقتصاد

 نفر 135نمونه:

 مدیران عالی حوزه

مرکزی پلیس اطلاعات 

ناجا به عنوان جامعه و 

 نفر نمونه 57

جامعه: کارکنان یک 

شرکت صنعتی بزرگ 

 نفر نمونه 624و 

 نتیجه تحقیق

طرح تعدیل موجب کاهش 

میزان فروش همراه با ایجاد 

کارکنان تعارضات روحی برای 

در جامعه مورد تحقیق 

 گردیده است.

تأثیر متغیرهای اصلی 

پژوهش بر ترک 

 دمت کارکنانخ

رابطه معنادار میان 

اجرای طرح تعدیل و 

 وریتأثیر آن بر بهره

رتبه بندی متغیرهای 

ریزی مؤثر در برنامه

نیروی انسانی مبتنی 

 هابر شایستگی

رابطه منفی میان 

تقاضاهای کاری و 

 تنش روان شناختی

تشابه با تحقیق 

 حاضر

در هر دو تحقیق اثرات روحی 

بررسی و روانی تعدیل مورد 

 قرار گرفته است

بررسی عوامل مؤثر بر 

ترک خدمت)تعدیل( 

 کارکنان

های بررسی حالت

گوناگون تعدیل نیروی 

انسانی اعم از برکناری، 

 بازنشستگی و...

-بررسی موضوع برنامه

ریزی نیروی انسانی به 

عنوان یکی از مباحو 

 اصلی منابع انسانی

بررسی اثرات ناشی از 

 تعدیل نیروی انسانی
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 (6-10: مقایسه با سایر پژوهش های صورت گرفته پیرامون تعدیل کارکنان )4جدول 

 10 9 8 7 6 رديف

 عناوین مقالات

تحقیق اکتشافی 

پیرامون اثر تعدیل 

کارکنان بر استرا 

 شغلی وتعهد سازمانی

های تأثیرات سیاست

تعدیل بر طرز نگرش 

 IS بازماندگان

بررسی تأثیر تعهد 

سازمانی بر ترک 

 خدمت کارکنان

بررسی علل خروج 

کارکنان دانشی از 

شرکت های دانش 

 بنیان

عدالت ادراک شده از 

سوی کارکنان در رابطه 

 با تعدیل نیروی انسانی

نام نویسنده یا 

 نویسندگان
 بریجت گیراک

جیمز جیانگ و گری 

 کلین

آقایان ودادی، رضایی 

زاده، میرهاشمی 

 ونجفی

مجیبیان، فرتوک زاده، 

 صطفاییرجبی، 

 -جعفری فارسانی

 زاده و حبیبیقربانی

 نشریه  ورنال نشریه دانشگاه کووان مجله
نشریه آینده پژوهی 

 مدیریت

فصلنامه علوم مدیریت 

 ایران

نشریه مدیریت منابع 

 انسانی در صنعت نفت

 1393 1394مرداد  1391مرداد  میلادی 2006 میلادی 2016 سال انتشار

 اهداف تحقیق

اثرات تعدیل بر بررسی 

استرا کارکنان و 

 تعهد سازمانی آنها

اثرات روحی و روانی 

تعدیل بر نیروهای 

تعدیل شده و باقی 

 مانده

تأثیر تعهد سازمانی بر 

 ترک خدمت کارکنان

بررسی موضوع خروج 

کارکنان دانشی و اتخاذ 

بسته های سیاستی 

 مناسب

تأثیر عدالت ادراک 

شده از سوی کارکنان 

 از تعدیلباقی مانده 

جامعه آماری و نحوه 

 نمونه گیری

انتخاب نمونه هایی از 

آکادمی در استرالیای  8

 غربی

نفر از کارکنان  300

-انجمن متخصصین فن

آوری اطلاعات در 

 نفر نمونه 85آمریکا و 

نوعی سازمان خصوصی 

بزرگ به عنوان جامعه 

نفر عضو و  2500با 

 نفر نمونه 196

نمونه گیری از یک 

دانش بنیان شرکت 

تولید کننده نرم افزار 

 در ایران

جامعه: کارکنان شرکت 

نفر(  3000پتروشیمی)

 نفر 550و نمونه: 

 نتیجه تحقیق

تأثیر مستقیم تعدیل بر 

استرا و تعهد 

کارکنان و نقش 

مشارکت کارکنان در 

امورات جهت کاهش 

 اثرات روانی تعدیل 

های تعدیل سیاست

نیروی انسانی با نگرش 

ن باقی مانده کارکنا

 رابطه قوی دارد

بین تعهد سازمانی و 

ابعاد آن با ترک خدمت 

کارکنان همبستگی 

معکوا و معناداری 

 وجود دارد

معرفی عوامل مؤثر بر 

خروج کارکنان دانشی 

و ارائه پیشنهاداتی 

 پیرامون آنها

نحوه برخورد مدیریت 

با سازمان با کارکنان 

انتخاب شده برای 

بر تعدیل تأثیر زیادی 

 نگرش کارکنان دارد

تشابه با تحقیق 

 حاضر

تأکید بر استرا شغلی 

به عنوان یکی از 

شاخص های عوامل 

 رفتاری

بررسی نگرش 

بازماندگان تعدیل به 

عنوان یکی از اثرات 

 ناشی از تعدیل

تأثیر تعهد سازمانی به 

عنوان یک بعد عامل 

رفتاری بر تعدیل 

 کارکنان

ارائه مدلی پیرامون 

کارکنان با تکیه تعدیل 

بر نوع جامعه آماری 

 مورد نظر

نقش تعدیل کارکنان 

به عنوان تأثیر عدالت 

 بر دانش فردی
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در مجموع نقاط تمایز این تحقیق با سایر پژوهش های 

مشممابه دیگممر پیرامممون تعممدیل کارکنممان اولا : اسممتفاده از 

از نخبگممان( بممرای  فراینممد پممژوهش دلفممی )نظرسممنجی

شناسایی و تأیید ابعاد و شاخص های ممورد بررسمی ممی 

باشد که در فرایند انجام تحقیق به مدل موجود، شماخص 

های جدیدی اضافه شده است که در پژوهش همای قبلمی 

همای مطمرح شمده در وجود ندارد. ثانیما : ابعماد و شماخص

تحقیق حاضر، هم در مورد سمه عاممل رفتماری، فمردی و 

تاری، و هم در مورد تعمدیل کارکنمان، نسمبتا  جدیمد ساخ

باشد. ابعاد عامل رفتاری از جدیدترین مقمالات مطمرح می

شممده پیرامممون رفتممار سممازمانی و تعممدیل کارکنممان اخممذ 

هنمری »گردیده، ابعاد عامل ساختاری برگرفته از دیمدگاه 

و ابعاد عامل فردی برگرفته از نظمرات مطمرح « مینتزبرگ

باشمد همچنمین ابعماد می« مبرگر و مشولمبا»شده توسط 

تعدیل کارکنان، شامل زمان تعمدیل، مکمان تعدیل)واحمد 

تعدیل شونده( و منابع مؤثر در تعدیل)تصمیم گیرنمدگان 

تعممدیل( نشممأت گرفتممه از مقممالات مطممرح شممده توسممط 

باشمد. و ثال ما : پیرامون تعدیل کارکنان می« سوزان آلوی»

آینمده پژوهمی اسمت کمه رویکرد این پژوهش مبتنمی بمر 

ی شممغلیِ کارکنممان باقیمانممده در ای جهممت آینممدهزمینممه

سازمان و همچنمین نیروهمای تعمدیل شمده، فمراهم ممی 

نماید؛ موضوعی که می تواند در ارتقا  کارآیی و بهره وری 

کارکنممان شممهرداری همما و جلمموگیری از سممرخوردگی و 

ش ناامیدی نیروهایی که شهرداری را ترک می نمایند، نقم

 مؤثر و بسزایی ایفا نماید.

در راستای موارد مطرح شده در این پژوهش، پیشمنهاد 

می گردد شهرداران و ممدیران منمابع انسمانی بما  تعریم  

مشخص تر نوع فعالیت نیروهای صفی و ستادی، توجه به 

اهمیت مدیران میانی بمه عنموان نموعی عاممل هماهنمگ 

همای  گیمری از ویژگمیکننده بخش همای مختلم ، بهمره

سمماختار ارگانیممک در کنممار سمماختار مکممانیکی حمماکم بممر 

شهرداری ها جهت افزایش خلاقیت و نوآوری و جلوگیری 

از یأا و دلزدگی، توجه به مقوله های فردیِ کارکنمان از 

قبیل سمابقه کمار، میمزان مهمارت و نموع عملکمرد آنهما و 

همچنین در نظر گرفتن شاخص های عواممل رفتماری در 

گروه و سازمان که در این تحقیمق مطمرح سه سطع فرد، 

گردید، ضمن اجرای مناسب طرح تعدیل کارکنان، زمینمه 

ی شمغلیِ کارکنمان تعمدیل های لازم جهت ساخت آینده

شده و همچنین کارکنان باقیمانمده در سمازمان را فمراهم 

 .نمایند
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