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Abstract 

This research aims to identify the effective factors and implementation requirements of the human resource adjustment process and 

examine its consequences in Iranian refineries. The central issue of the present research is to identify the dimensions and 

components that affect the behavioral management of retrenched employees in the context of Iranian government organizations; 

because most of the existing models are mainly designed to suit specific contexts and cannot be generalized to the national structure 

of government organizations. Accordingly, the present research has been conducted in two qualitative and quantitative parts to fill 

this gap and provide a native model that is in harmony with the cultural and managerial requirements of the country. In terms of 

time dimension, the research was conducted cross-sectionally and the research approach is descriptive and survey in general. In the 

qualitative part, relying on the data content analysis method and using Atlas.ti software, semi-structured interviews were conducted 

with 20 people, including managers, experts, and laid-off employees in various refineries in the country. The sampling method at 

this stage was judgmental and at least 10 years of work experience was considered as one of the selection criteria. As a result of 

these interviews, the main dimensions of behavioral management during layoffs were identified and extracted. In the quantitative 

part, the statistical population consisted of 20,000 managers and employees working in state-owned refineries in Iran. Based on the 

cluster sampling method and taking into account the Morgan table, 384 questionnaires were distributed, and finally 381 valid 

questionnaires were provided for analysis. These data were then analyzed to assess the fit of the proposed model.The final 

conceptual framework, which was formed based on the findings of the content analysis of the interviews, provides a comprehensive 

and coherent model for promoting behavioral management during layoffs in Iranian government organizations; a model that, when 

combined with managerial, psychological, and structural components, can help decision-makers minimize the negative 

consequences of layoffs and facilitate a smooth and efficient exit path for employees. 
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آن  یامدهایو پ یانسان یروین لیتعد ندیفرآ ییعوامل موثر و الزامات اجرا ییشناسا

 رانیا یها شگاهیدر پالا

  فرخ گلباز1، اکبر حسن پور2*، محمدجواد کاملی3

 .رانیا ن،یقزو ،یدانشگاه آزاد اسلام ن،یواحد قزو ت،یریده مددانشک ،یدولت تیریمد ،یدکتر یدانشجو -1

 .رانیتهران، ا ،یدانشگاه خوارزم ت،یریدانشکده مد ،یمنابع انسان تیریگروه مد ار،یدانش -*2

 .(، تهرانیمنابع انسان تیری) بازنشسته گروه مد نیام یدانشگاه علوم انتظام ت،یریدانشکده مد ،یمنابع انسان تیریگروه مد ار،یاستاد -3

 چکیده

حاضر،  قیتحق یمحور ۀانجام گرفته است. مسأل رانیا یهاشگاهیآن در پالا یامدهایپ یو بررس یانسان یروین لیتعد ندیفرآ ییعوامل مؤثر و الزامات اجرا ییپژوهش با هدف شناسا نیا

 یهاموجود، عمدتاً متناسب با بافت یچراکه اغلب الگوها گذارند؛یم ریتأث رانیا یدولت یهادر بافت سازمان شدهلیکارکنان تعد یرفتار تیریاست که بر مد ییهاشناخت ابعاد و مؤلفه

 یتیریو مد یو هماهنگ با الزامات فرهنگ یبوم یخلأ و ارائه مدل نیرفع ا یاساس، پژوهش حاضر برا نیاند. بر همشده یطراح یدولت یهاسازمان یبه ساختار مل میتعم رقابلیخاص و غ

با  ،یفیاست. در بخش ک یشیمایو پ یفیپژوهش در کل توص کردیانجام شده و رو یصورت مقطعبه قیتحق ،یصورت گرفته است.از نظر بعد زمان یو کم یفیکشور، در دو بخش ک

در  شدهلیکارشناسان و کارکنان تعد ران،یمدنفر شامل  2۰با  یاافتهیساختارمهین یها، مصاحبه(Atlas.ti) یآیافزار اطلس.تنرم یریکارگها و بهداده یمحتوا لیبر روش تحل هیتک

انتخاب در نظر گرفته شد. در  یارهایاز مع یکیعنوان به یکار ۀسال سابق 1۰بود و حداقل  یمرحله قضاوت نیدر ا یریگ. روش نمونهرفتیمختلف کشور صورت پذ یهاشگاهیپالا

و کارکنان شاغل در  رانینفر از مد 2۰۰۰۰را  یآمار ۀجامع ،ی.در بخش کمدیو استخراج گرد ییشناسا روین لیتعد انیدر جر یرفتار تیریمد یها، ابعاد اصلمصاحبه نیا ۀجینت

معتبر  ۀپرسشنام 3۸1 تیکه در نها دیگرد عیپرسشنامه توز 3۸۴به جدول مورگان، تعداد  تیو با عنا یاخوشه یریگ. بر اساس روش نمونهدادندیم لیتشک رانیا یدولت یهاشگاهیپالا

 یرفتار تیریبر مد یدیاز عوامل کل یاکه مجموعه دهدینشان م قیتحق یهاافتهیشدند. یبررس یشنهادیبرازش مدل پ یابیارز یبرا یبعد ۀها در مرحلداده نیفراهم آمد. ا لیتحل یبرا

 یفضا جادیا نیو همچن لیدر اعلام تعد تیشفاف ،یو آموزش یشناختروان یهاتیحما ران،یمد یو رهبر یارتباط یهابه مهارت توانیاثرگذار است که از آن جمله م شدگانلیتعد

مدل جامع و منسجم  کیها شکل گرفته است، مصاحبه یمحتوا لیتحل یهاافتهی یۀکه بر پا یینها یاشاره کرد. چارچوب مفهوم لیتعد ندیاز فرآ یکاهش اضطراب ناش یبرا یمشارکت

 رانیگمیبه تصم تواندیم ،یو ساختار یشناختروان ،یتیریمد یهابا مؤلفه قیکه در تلف یمدل دهد؛یارائه م رانیا یدولت یهادر سازمان روین لیتعددر خلال  یرفتار تیریمد یارتقا یبرا

 .ندینما لیخروج آرام و کارآمد کارکنان را تسه ریرا به حداقل رسانده و مس لیتعد یمنف یامدهایکمک کند تا پ

 ییالزامات اجرا ران،یا یشگاههای، پالا یانسان یروین لیتعد ندیفرآ ها:کلیدواژه

 استناد:

 یها شگاهیآن در پالا یامدهایو پ یانسان یروین لیتعد ندیفرآ ییعوامل موثر و الزامات اجرا یی(. شناسا1۴۰۴محمدجواد . ) ،یاکبر و کامل ،حسن پور وفرخ  ،گلباز

 . 36۴-397 (,1)6هوشمند, یابیبازار تیریمد .رانیا
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 مقدمه

رو هستند، تعدیل نیروی انسانی طور مستمر با تغییرات سریع اقتصادی و تحولات ساختاری روبهها بهدر فضای کنونی که سازمان

تنها بعُد اقتصادی های ایران، این رویکرد نهاست. در پالایشگاه عنوان یکی از ابزارهای رایج مدیریت منابع انسانی، اهمیتی دوچندان یافتهبه

رو، طراحی و اجرای صحیح فرآیند تعدیل گذارد. ازاینشناختی نیز بر کارکنان تأثیر عمیق بر جا میدارد، بلکه از حیث اجتماعی و روان

 .رسدوری به نظر مینیرو برای کاهش پیامدهای ناگوار و همزمان تأمین منافع راهبردی سازمان، ضر

پژوهش حاضر، با تمرکز بر شناسایی عوامل مؤثر و الزامات اجرایی فرآیند تعدیل نیروی انسانی و ارزیابی پیامدهای آن، در پی 

های ایران را تأمین کند. در این راستا، بررسی مواردی همچون تدوین چارچوبی یکپارچه است که بتواند نیازهای سازمانی در پالایشگاه

شناختی و آموزشی، و رعایت های روانسازی پشتیبانیریزی دقیق پیش از تعدیل، تعیین معیارهای شفاف انتخاب کارکنان، فراهمبرنامه

 .شدگان، از جمله محورهای اساسی تحقیق خواهند بوداصول انسانی در برخورد با تعدیل

های ای بوده و اطلاعات و دادهمند و مقایسهبتنی بر مطالعۀ نظامبا توجه به ماهیت حساس و چندوجهی این موضوع، رویکرد پژوهش م

شود تا از یک سو، سازی دو ساحت کمی و کیفی تأکید میویژه، بر آمیختهتحلیلی گردآوری خواهد شد. به-موردنیاز به روش توصیفی

های از سوی دیگر، به یاری مصاحبه وری و اثربخشی سازمانی بررسی گردد وهای بهرهها، شاخصابعاد کمی مرتبط با هزینه

 .های محتوایی، ابعاد روانی و اجتماعی فرآیند تعدیل روشن شودساختاریافته و تحلیلنیمه

هایی های کشور شکل گیرد و نقش مؤلفههای موفق و ناکام در پالایشگاهشود مدل پیشنهادی از رهگذر بررسی تجربهبینی میپیش

های شغلی و دیگر عناصر حمایتی را در های جبرانی، مشاورهسازی طرح، مدیریت انتظارات کارکنان، پیادهمانند رهبری سازنده مدیران

های سازی برنامههای این پژوهش به بهبود و بهینهتبیین رفتار کارکنان و ممانعت از تبعات نامطلوب تعدیل نیرو روشن سازد. امید است یافته

ها بتوانند ضمن دستیابی به اهداف مالی، رفاه و تعادل روانی و معیشتی پس سازماننجر شود و زینتعدیل نیرو در صنعت نفت ایران م

 .کارکنان را نیز تا حد امکان حفظ نمایند

 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

رایی هر سازمان به فرد، همچنان ارزشمندترین داهای منحصربهدر شرایطی که منابع انسانی به دلیل داشتن دانش، مهارت و توانایی

(، تحولات شدید اقتصادی و تغییرات پیاپی در تقاضای بازار سبب 2۰21؛ سارا و همکاران، 2۰2۰؛ اندرشیو، 2۰21آید )گرییر، شمار می

مثابۀ و بهویژه در حوزۀ نیروی انسانی، روی آورند. در این بستر، تعدیل نیرهای خود، بهها به تجدیدنظر در ساختار هزینهشده است سازمان

(. 1۴۰۰زاده و همکاران، ؛ محمدی2۰21ها و حفظ سودآوری مطرح شده است )لیونز، یکی از راهبردهای گریزناپذیر برای کاهش هزینه

ها مورد توجه قرار گرفته است عنوان رویکردی رایج برای ارتقای کارایی و مهار هزینهسازی سازمانی نیز بهدر همین راستا، کوچک

 (.2۰1۸همکاران، )فیلیپ و 

شود که هدف نهایی آن، شده اطلاق میریزیهای برنامهها و روشای از سیاستبر اساس ادبیات پژوهش، تعدیل نیرو به مجموعه

عنوان ابزاری برای مواجهه با فشارهای محیطی و تثبیت جایگاه رقابتی کاهش تعداد کارکنان نه به علت ضعف عملکرد شغلی، بلکه به

شوند که هرچند اجرای اصولی تعدیل نیرو در یک چارچوب حال، تحقیقات همواره یادآور می(. بااین2۰2۰ست )کاآو و چن، سازمان ا

وری و بهبود عملکرد سازمان منجر شود، اجرای نامناسب این فرآیند، پیامدهای نامطلوبی مانند تواند به افزایش بهرهعلمی و منضبط می

 (.2۰22تنزل رضایت شغلی و کاهش تعهد سازمانی را در پی خواهد داشت )وو و همکاران، تضعیف اعتماد، افت روحیه، 
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رود که بر مهار و های مهم در مدیریت منابع انسانی به شمار میشدگان یکی از حوزهدر کنار این ملاحظات، مدیریت رفتاری تعدیل

این مدیریت شامل راهبردهایی نظیر الگوسازی و پاداش یا تنبیه، و هدایت رفتار کارکنان جداشده از جریان اصلی سازمان تأکید دارد. 

رود، نظیر (. از آنجا که تعدیل نیرو در زمرۀ تغییرات انتقالی به شمار می2۰16شناختی است )الوی و همکاران، های روانهمچنین پشتیبانی

فرآیندی است که بازنگری اساسی در نقش شغلی افراد و (، 2۰2۰؛ پاک و همکاران، 2۰17بازنشستگی یا تغییر شغل )دلری و همکاران، 

 .کندساختار سازمانی را ایجاب می

پیامدهای تعدیل نیرو افزون بر تغییر در وضعیت شغلی، شامل تأثیرات متعدد جسمی، روحی و روانی است. تحقیقات مختلفی نشان 

آمد، محدود شدن تعاملات اجتماعی، و نوسان در سلامت جسمی و تواند به تغییر سبک زندگی، افت سطح دراند که این رویداد میداده

ای یا تنزل ای از پایان کارآمدی حرفه(. برخی کارکنان، تعدیل نیرو را نشانه2۰15؛ بریلون، 1399روانی فرد بینجامد )بجانی و رحمتی، 

ر، فرصتی برای بازنگری در مسیر شغلی و ارتقای ای دیگ(، حال آنکه برای عده2۰19پندارند )موتران و همکاران، منزلت اجتماعی می

 (.2۰2۰رایت، شود )دیوید و کارتای تلقی میتعهد حرفه

منزلۀ گروهی از های متعدد پژوهشی وجود دارد که شماری از آنها، این فرآیند را بهسازی سازمانی، دیدگاهدر زمینۀ کوچک

شناسند )بجانی های دیگر میر بازنشستگی زودهنگام یا انتقال کارکنان به بخشهای عمدی جهت کاهش نیروی انسانی از طرقی نظیاقدام

های (. انگیزۀ اصلی چنان اقدامی، دستیابی به راندمان و بازده بیشتر از رهگذر بهبود عملکرد کارکنان و کاهش هزینه1399و رحمتی، 

رود که حال، تعدیل نیرو یک دگرگونی پیچیده به شمار می (. در عین2۰11عملیاتی سازمان برشمرده شده است )فورتونو و گیلبرت، 

روانی و توانایی سازگاری با وضعیت جدید است )آسونیبر و -های جسمیمستلزم آمادگی روانی افراد برای تغییر نقش، پذیرش چالش

 (.2۰1۸اونیه، 

ای مرحلهراحل گوناگونی تحلیل کنند. مدل ششاند تا این تغییر شغلی را در قالب مشناختی، برخی محققان کوشیدهاز نظر جامعه

مرحله »تا « مرحله آگاهی ابتدایی و آمادگی مالی»(، گویای آن است که فرد در مواجهه با تعدیل، از 139۸زاده و همکاران )یوسف

تنها تغییر کمّی در نیرو نه دهد که تعدیلای نشان میکند. این تفکیک مرحلهعبور می« مرحله پایداری و تثبیت»و در نهایت « وانهادگی

(. در چنین شرایطی، نحوۀ اجرای این 2۰2۰شود )اندرشیو، سازمان، بلکه نقطۀ عطفی در زندگی و تعاملات اجتماعی فرد محسوب می

 .کننده داردشده، بر چگونگی انتهای ماجرا تأثیر تعیینفرایند و شیوه مدیریت رفتار مدیران در قبال کارکنان تعدیل

های مالی سازمان، پس سازی نشان داده است که حتی اگر شاخصسازی و کوچکالمللی مرتبط با خصوصیهای بینپژوهش نتایج

از اجرای تعدیل نیرو، رو به بهبود گذارد، احتمال بروز عوارض نظیر افت روحیه در میان بازماندگان، افسردگی و فشارهای روانی در میان 

(. همچنین، در صورت نبود برنامۀ نظارتی دقیق یا عدم دقت در فرآیند 2۰۰۴رد )بروک و کوپر، شدگان، همواره وجود داتعدیل

گیرد )بجانی های پنهان، کاهش کیفیت خدمات و تضعیف اعتماد عمومی شکل میسپاری نیروی انسانی، مسائلی مانند افزایش هزینهبرون

 (.1399و همکاران، 

ثباتی درآمد مواجه ها، نیروهای پیمانکاری بیش از پیش با تهدید امنیت شغلی و بیپالایشگاهدر صنعت نفت و پتروشیمی، ازجمله در 

ای و عملیاتی در این بخش، متکی به تخصص و حضور مستمر این نیروها است. های توسعههم در شرایطی که پروژهاند؛ آنشده

تواند دهند که ضعف نظارت بر پیمانکاران میکنند، بعضاً هشدار میهای منابع انسانی وزارت نفت را پیگیری میکارشناسانی که سیاست

جاکه این کارکنان پیمانکاری ای و تضییع حقوق کارگران بیانجامد و در نهایت به نارضایتی مزمن بینجامد. ازآنهای سلیقهبه بدرفتاری
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تواند آثار منفی  فرآیند تعدیل نیرو در این لایه، میکشند، عدم مدیریت صحیحِبخش مهمی از چرخۀ عملیات پالایشگاهی را به دوش می

 .چشمگیری در سطح کلان سازمان داشته باشد

های ای کمّی و همبستگی صورت گرفته و کمتر به تدوین مدلشدگان اغلب به شیوههای پیشین درخصوص رفتار تعدیلپژوهش

(. همچنین، بحث از ارتباط 1397؛ کاملی و همکاران، 139۸و آهنی،  ؛ رجبی1399اند )بجانی و رحمانی، مند پرداختهچندبعدی و نظام

منظور پرکردن سپاری نیروی انسانی و فرآیند تعدیل نیرو در بافت دولتی کشور، به صورت جامع مورد مداقه قرار نگرفته است. بهمیان برون

های ایران است. شناسایی عوامل گان در پالایشگاهشداین خلأ، تحقیق حاضر به دنبال طراحی یک مدل جامع مدیریت رفتاری تعدیل

ها دهد. دریافتن این مؤلفههای اجرایی این فرآیند و نیز پیامدهای چندساحتی آن، محورهای اصلی پژوهش را تشکیل میمؤثر، الزام

رائه راهکارهایی برای جذب شده، و هم به اتواند هم به روشن ساختن چرایی و چگونگی رفتار مدیران در هدایت کارکنان تعدیلمی

 .سپاری کمک نمایدمجدد، کاریابی و یا تنظیم فرآیند برون

مندی از رویکردهای مدیریتی ای و شخصی افراد، بهرهبا توجه به ابعاد پیچیدۀ تعدیل نیرو و تأثیرات گستردۀ آن بر زندگی حرفه

های شناختی و دورههای روانهای مالی، مشاورهد. تدارک حمایتآیشمار میها، یک ضرورت بهنوین و علوم رفتاری برای کاهش آسیب

آموزشی برای توانمندسازی کارکنان در حال تعدیل یا پیمانکاری، بخشی از این ابتکارات است. از این منظر، طراحی مدلی که در عین 

های تواند اثر بخشی سیاستای راهبردی دارد و میاجتماعی کارکنان را نیز در نظر بگیرد، جنبه-های اقتصادی، نقش روانیتوجه به جنبه

عوامل مؤثر و الزامات اجرایی  :گرددتعدیل نیرو را افزایش دهد. در پرتو مطالب یادشده، پرسش بنیادین تحقیق بدین صورت مطرح می

 ؟شوداند و پیامدهای آن چگونه مدیریت میهای ایران کدامفرآیند تعدیل نیروی انسانی در پالایشگاه
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 خلاصه پیشینه تحقیقات: 1جدول

 نتیجه عنوان نویسندگان

توکلی و 

 (1۴۰1) زخواهیعز

بررسی پیامدهای سیاست 

تعدیل نیروی انسانی و حقوق 

 کارمندان بر مدیریت تورم

 با میلسپو و دولت کهحالی در که دهد می نشان پژوهش این نتایج

 کردند،نمی موافقت تورم افزایش دلیل به کارمندان، حقوق افزایش درخواست

 و ادارات انسانی نیروی تعدیل به اداری، بخشهای در اصلاحات منظور به

. اختندپرد دلار پایه بر دریافتی حقوق با آمریکایی متخصص نیروهای جایگزینی

 عدم به سو یک از که شد منجر ایگسترده اعتصابات و هامخالفت به مسئله این

 .شد منجر اصلاحات ناکامی و شدن سیاسی به دیگر سوی از و تورم کنترل

نوروزی و 

 (1۴۰۰همکاران )

تدوین الگوی تعدیل منابع 

انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی 

 واحدهای استان تهران

های الگو از طریق کدگذاری در روش داده بنیاد ها و شاخصابعاد، مولفه

عدیل منابع نظام توسعه ت»، «دلایل الزام تعدیل منابع انسانی»در شش دسته اصلی 

، «سانیمحیط تعدیل منابع ان»، «نظام مدیریت تعدیل منابع انسانی»، «انسانی

ناسایی شدند ش« پیامدهای تعدیل منابع انسانی»، «راهبردهای تعدیل منابع انسانی»

اس نشان الافزار اسمارت پیهای روش مدلسازی معادلات ساختاری با نرمو یافته

ها از ضریب تاثیر مناسب و قابل قبول در الگو برخودار ابعاد و مولفهداد که تمامی 

 .باشندمی

محمدی زاده و 

 (1۴۰۰همکاران )

تحلیل رابطه تعدیل منابع 

های اخلاقی، انسانی با برخی مولفه

 فردی و سازمانی

 ۴ در  مولفه بود که 31 در مجموع بیانگر رابطه تعدیل نیروی انسانی با 

ری قابل طبقه بندی بود که در بخش کمی نتایج حاکی از معناداشاخص اصلی 

یروی بر اساس نتایج تحقیق مشخص شد تعدیل ن  مدل نهایی پژوهش بود.

قوقی رابطه حسازمانی، قابلیت اجرا و  –شاخص اصلی اخلاقی، فردی  ۴با   انسانی

 .دارد

 یرحمتبجانی و 

(1399) 

سازی کارکنان آمادهالگوی 

 یلدر معرض تعد

 ایه مؤلفه شامل فردی بعد. است سازمانی و فردی بعد دو این الگو شامل

 انتظارات و نیازهاست. و امید و بعد سازمانی شامل مولفه نگرانی

 (139۸) یمیکر
 از پس زندگی پدیدارشناسی

 کار از اخراج

 هک اصلی مقوله چهار در میتوان را شده اخراج کارکنان مسائل مهمترین

 قولهم 5 با) خانوادگی مسائل(, فرعی مقوله 9 با) مالی و شغلی مسائل شامل

( فرعی مقوله 7 با) روانی مسائل و( فرعی مقوله 7 با) اجتماعی مسائل(, فرعی

 .نمود بندی دسته

محمدی زاده و 

 (2۰21همکاران )

شناسایی ابعاد و مولفه های 

تعدیل نیروی انسانی در دانشگاه 

استان  آزاد اسلامی )مطالعه موردی:

 مازندران(

های اثربخشی طراحی مدل تعدیل منابع انسانی و ارزیابی آن است شاخص

های مناسب آن در دانشگاه آزاد اسلامی مازندران استان عوامل زیادی و روش

ن از در اثربخشی مدل تعدیل نیروی کار مؤثر هستند. در حال حاضر پژوهشگرا

موثر بر  عامل را شناسایی کرده اندمیان عوامل پیشنهادی در مدل مفهومی، پنج 

ای تنظیم تعدیل نیروی کار از جمله چابکی، توانمندسازی منابع انسانی، پیامده

 قدرت، قابلیت عملکرد و پیامدهای قانونی و حقوقی.
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 انیه و آسونیبر

1(2۰2۰) 
 هاتعدیل نیرو، مسائل و چالش

ن . همچنیباشد افسردگی برای عاملی تواند می تعدیل نیرو که دریافتند

 دنرسی و است اجتماعی و فردی مختلف پیامدهای و ابعاد دارای تعدیل پدیده

 و اصول یرتدب با که صورتی در انسان، زندگی از بخشی عنوانبه دوره این به

 باشد،ن همراه جامعه اقتصادی و فرهنگی اجتماعی، شرایط با متناسب های برنامه

 با انآن روابط در و بود خواهد بازنشستگان اضطرابِ و نگرانی برای ای زمینه

 د.گذار می جای بر منفی آثار اطرافیانشان و خود

 (2۰2۰یانگ )

مدیریت منابع انسانی و 

-سازوکار تعدیل روابط کار بنگاه

 های تجاری باربری بندر

ی بر اساس دو بخش فوق، ضریب ثبات رابطه به منظور تحقق تعدیل منطق

با مکانیسم  از طریق مقایسه .روابط کار تنظیم شده استمدیریت منابع انسانی و 

رای هزینه بتعدیل اولیه، می توان دریافت که توانایی کنترل این مکانیسم تنظیم 

ریت منابع در نتیجه، مدی .عملیات شرکت ها بهتر از مکانیسم تنظیم اولیه است

ثیر بهتری ی تأانسانی و مکانیسم تعدیل روابط کار بنگاه های تجاری باربری بندر

 .دارند

 (2۰19)2پرلین
تعدیل نیروی انسانی، تنش و 

 اضطراب

به  افراد برای بیشتری های بحران و منفی تغییرات غیرمنتظره تعدیل های

 دارد. همراه

بوم فیلن 

(2۰19) 

عوامل موثر بر تعدیل بهینه 

 نیروی انسانی

 از و باشدبیشتر  شغلش به فرد علاقه و وابستگی قدر هر که داد نشان

 شبرای از آن تعدیل و شغل از شدن جدا باشد، برخوردار بیشتری شغلی رضایت

 ود.شمی فرد در روانی هایبیماری بروز به منجر غالباً و شودمی دشوارتر

سنگمان 

(2۰1۸) 

تعدیل مدیریت منابع انسانی و 

نیروی کار مهارتی در صنعت 

 جواهرات در تایلند

ل کارآفرینان، مشکل کیفیت نیروی کار و تعدیمشکل کمبود نیروی کار 

همه در  در منابع انسانی مدیریت نیروی کار ماهر در صنعت جواهرات در تایلند

 سطح متوسطی بودند.

صالحی 

کردآبادی و 

 (2۰1۸همکاران )

الگویی برای سیستم تامین و 

بررسی در ) یانسانتعدیل منابع 

 قانون مدیریت خدمات کشوری(

عنوان ها، هشت دسته اصلی تعریف شد که بهیرمجموعهبا توجه به ز

طراحی »، «هاریزی منابع انسانی در سازمانبرنامه»، «اشتباهات و خطاهای ادراکی»

، «نقص سیستم ارزیابی»، «سیستم تامین و تعدیل منابع انسانی متفاوت

ویژگی های "، "ویژگی های سازمانی"، "بندی شدند. طبقه« گراییارتباط»

لیّ، . آنها بر حسب شرایط ع"تامین و تعدیل نیروی انسانی مناسب"و  "یفرد

پیامد تعریف  ای، استراتژی وای، عوامل مداخلههای اساسی، عوامل زمینهمقوله

 .شدند

 

  

                                                             
1   Asonibare & Oniye 

2   Perlin 
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 روش پژوهش

دولتی ایران  هایاین تحقیق از نظر هدف کاربردی است چون به دنبال ایجاد یک مدل مدیریت رفتاری تعدیل شدگان در سازمان

است و از نظر متغیر کیفی است همچنین از نظر زمانی یک مطالعه مقطعی است و طرح تحقیق از نوع توصیفی و پیمایشی است که با 

 دهد.پردازد و در پایان مدل بر مبنای نظریه تحلیل محتوا ارایه میاستفاده از روش تحلیل محتوا به شناسایی متغیرها می

باشد. ی ایران میهاشگاهیمورد مطالعه پالای، دولت یهاشدگان در سازمانلیتعد یرفتار تیریمدل مد یاحطرهدف پژوهش حاضر 

های موجود بر اساس بافت و شرایط هر نظام سازمانی در کشور های متعددی وجود دارد، شکی نیست اما مدلاینکه در این زمینه مدل

گوهای موجود به نظام کشور مطمئن بود. ابتدای امر بر اساس تحقیقات انجام شده و مبانی توان به تعمیم پذیری الاند و نمیطراحی نشده

شدگان، نیاز به استفاده از رویکرد پژوهش کیفی است و برای تعدیل رفتاری های مدیریتنظری موجود پیرامون شناسایی ابعاد و مولفه

افزار اطلس های استخراج شده را داشته باشیم در بخش کیفی از نرماسایی مولفهاینکه بتوانیم بررسی لازم پیرامون میزان تناسب ابعاد و شن

کنیم. در ادامه جهت ارزیابی برازش مدل پیشنهادی تحقیق از رویکرد تحقیق کمی به روش پیمایشی مقطعی استفاده تی آی استفاده می

 شده است.

مشارکت کنندگان و ناظران( و تعدیل شوندگان در کارشناسان )مشارکت کنندگان در بخش کیفی مدیران به عنوان تعدیل کننده، 

باشد. ملاک انتخاب این افراد علاوه بر داشتن علاقه و تمایل به مشارکت در تحقیق داشتن تخصص در بحث پالایشگاه های کشور می

داشتن تجربه عملی در زمینه مدیریت منابع مدیریت منابع انسانی و داشتن تجربه علمی یا عملی در حوزه منابع انسانی بود همچنین معیار 

 انسانی مورد توجه محقق قرار خواهد داشت.

ای از تعدیل شدگان نمونه آماری در این مطالعه به صورت قضاوتی و هدفمند خواهد بود و مجموعهدر مرحله کیفی:  گیرینمونه

حجم نمونه در این مرحله سال سابقه کاری در این محیط کار را داشته اند و سپس تعدیل شده اند.  1۰شوند که دارای حداقل انتخاب می

 2۰مطالعه یابد. بنابراین حجم نمونه تا اجرای مصاحبه و تحلیل مشخص نیست. در این از پژوهش تا حصول شناخت بهتر و اشباع ادامه می

ادامه یافت به طوری که مصاحبه  2۰ ایم اما برای اطمینان بیشتر تا مصاحبهتا مصاحبه هجدهم به اشباع رسیده مصاحبه انجام شده است که

 به طور کامل تکراری بوده است. 2۰و  19

نفر است. بنابراین جامعه  2۰۰۰۰باشد، که تعداد آنها های کشور ایران میدر پالایشگاه مدیران و کارکنانجامعه در روش کمی: 

 آماری از نوع محدود است.

گیری در بخش کمی: نمونه، گروه کوچکتری از جامعه است که برای مشاهده و تجزیه و تحلیل انتخاب شده است با مشاهده نمونه

فرهنگی و آورد )توان از مشخصات کل جامعه استنتاج معینی به عمل ای که از یک جامعه انتخاب شده است، میمشخصات نمونه

نفر است.  3۸۴(. برای تعیین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده می نماییم که تعداد نمونه بر اساس جدول مورگان 1393صفرزاده، 

شود. با توجه به روش نمونه گیری خوشه ای در تمام ای استفاده میگیری خوشهجهت انتخاب حجم نمونه در بخش کمی از روش نمونه

 تعداد پرسشنامه برگشت داده شد. 3۸1نامه توزیع شد، که در پایان پس از توزیع پالایشگاه ها به میزان مساوی پرسش

آوری ای میدانی جمعهای کتابخانهدر این پژوهش، ابتدا به سبب آشنایی بیشتر با موضوع پژوهش، اطلاعات مورد نیاز از طریق روش

های نیمه ساختار یافته عمیق استفاده می شود. ها از مصاحبهخواهد شد. بعد از بررسی عمیق مقالات در این حوزه، برای استخراج داده

ترین پرسش مدیران، کارشناسان و تعدیل شوندگان( مصاحبه خواهد شد. مهمکنندگان )با تعدادی از مشارکت  همچنین در این پژوهش
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های مصاحبه شونده در چارچوب مدل ها بر اساس پاسخبود و باقی پرسش در مصاحبه، عوامل موثر بر مدیریت رفتاری تعدیل کنندگان

 اند.ها ضبط و پیاده سازی شده و برای استخراج نکات چندین بار بررسی شدهشود. تمامی مصاحبهو نیاز اطلاعاتی مقولات آن طرح می

 را طی می نماید: زیر مراحل محقق شده انجام هایمصاحبه کیفی تحلیل همچنین برای

 به و برگردان نوشتاری متن به محقق توسط شد ضبط که شوندگان مصاحبه هایصحبت تمامگام اول( تبدیل صوت به متن: 

 .درآمد وردی متن صورت

های متنی را به صورت گردد. در این مرحله دادهگام دوم( کدگذاری باز: به طور کلی فرآیند تحلیل کیفی با کدگذاری باز آغاز می

شود. هدف اصلی کدگذاری باز مفهوم سازی جمله از متن یک نام )کد( اختصاص داده میآوریم، بدین صورت که به هر مفاهیم در می

 باشد.داده ها می

خانواده هم صورتبه باید کدها این لذا است آمده دستبه کد هاده قبلی مرحله در اینکه به توجه گام سوم( کدگذاری محوری: با

 کدگذاری حقیقت در .گویند کدگذاری متمرکز عمل این به که کرد مشخص را گیرندمی قرار خانواده یک در که کدهای و درآیند

 باشد.می باز از کدگذاری آمده دستبه هایمقوله تفکیک و پالایش متمرکز،

 های کتابخانه ای و میدانی استفاده خواهد شد.آوری داده از روشدر بخش کمی پژوهش برای جمع

 شود.ای استفاده میپژوهش به منظور بررسی ادبیات از روش کتابخانهای: در این بخش از الف( روش کتابخانه

 شود.نامه استفاده میها از ابزار پرسشآوری دادهب( روش میدانی: در این بخش از پژوهش برای جمع

اطلاعات شود، که روش تحلیل محتوا است و در این روش ابزار گردآوری در مطالعه اول که از روش تحقیق کیفی استفاده می

آورد تا آوری داده در پژوهش کیفی شناخته شده است و موقعیتی را فراهم میترین روش جمعمصاحبه است. مصاحبه به عنوان اصلی

شرکت کنندگان دیدگاه خود نسبت به دنیا را آن طور که تجربه کرده، با استفاده از زبان و لغات خاص خود تشریح کند. هدف از این 

کنندگان از روی کنندگان از عمق موضوع است. بنابراین، مصاحبه محدود نبوده و شرکتهای شرکتخراج پاسخنوع مصاحبه، است

کنند. جهت انجام مصاحبه اقدام به تنظیم پروتکل مصاحبه خواهد شد. بنابراین از طریق تجارب خود درباره موضوع مورد نظر بحث می

ها و طبقات در رابطه با هدف پژوهش مدیریت رفتاری تعدیل دام به شناسایی مفاهیم، مقولهمصاحبه عمیق، نیمه ساختاریافته و هدفمند، اق

 شود.های دولتی میشدگان در سازمان

شود، شواهد لازم با استفاده از ابزار می: در مطالعه دوم که از روش تحقیق کمی استفاده میابزار گردآوری اطلاعات در مطالعه ک -

-های شناسایی شده با پاسخشود. ابتدا با استناد به نتایج استخراج شده از بخش کیفی، معرفسشنامه گردآوری میپرسشنامه و همچنین پر

گیرد. پرسشنامه با انتخاب نمونه بزرگ و کافی اجرا و شواهد گردآوری شده های پیشنهادی به صورت بسته در یک پرسشنامه قرار می

سپس در مرحله نهایی با مطالعه تجربی و کاربرد پرسشنامه، پژوهش کمی تا نیل به هدف پژوهش گیرد. مورد تجزیه و تحلیل کمی قرار می

 یابد.ادامه می
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 های بخش کیفی پژوهشیافته

 بخش دو در که شد، خواهد اند پرداخته کرد شرکت مصاحبه در که افراد نظرات از آمده بدست هایداده تحلیل به فصل این در

 .است هاگویه استخراج دوم بخش در و باشد؛می ذکر مشخصات افراد مصاحبه شونده به مربوط که اول بخش است. شده تنظیم

 طراحیها، مفاهیم اصلی و مفاهیم فرعی مرتبط با آن که زیربنای های تحلیل محتوا و تحلیل چارچوبی مصاحبهبندی یافتهپس از جمع

اند در جداول این فصل آورده را تشکیل دادهایران  هایپالایشگاه مطالعه مورد دولتی، هایسازمان در شدگانتعدیل رفتاری مدیریت مدل

 شده است. این مفاهیم اصلی و مفاهیم فرعی در راستای اهداف تحقیق آمده است.

استفاده شد که های بازی، شونده برای طرح پرسشها از رویکرد دنبال کردن حال و هوای مصاحبهآوری دادهدر حین فرایند جمع

شوندگان فراهم ساخت تا شوندگان بود. استفاده از سؤالات باز این امکان را برای مصاحبهها پی بردن به تجربیات مصاحبههدف آن

شوندگان در حین مباحث خود ها باعث شد تا مصاحبهتری در مورد تجربیات خود ارائه دهند. بدون ساختار بودن مصاحبهاطلاعات عمیق

علاوه اتخاذ این رویه باعث شد تا ای از تجربیات بیان کنند. بهباً از تجربیات مختلف یاد کنند و توصیفات خود را در قالب مجموعهمتناو

شوندگان در حین مباحث خود متناوباً از تجربیات گذشته بعضاً گریزی به تجربیات فعلی و تصمیمات آینده حوزه کاری خود مصاحبه 

منظور وضوح بیشتر مفاهیم از رویکرد وقایع کلیدی برای شناسایی نقش مؤثری در فهم ماهیت پویای مفاهیم داشت. بهبزنند. این موضوع 

اساس رویکرد دنبال کردن  ها برهای بیشتر برای توصیف مفاهیم استفاده شد. بدین منظور، هنگام هدایت مصاحبهمضامین و ایجاد فرصت

ها ها و یا روابط بین آنشوندگان خواسته شد تا مضامین، مقولهیی طرح شد که طی آن از مصاحبههاشونده، پرسشحال و هوای مصاحبه

 شوندگان تأکید داشت.ها برخلاف سؤالات باز پیشین، بر نوعی خاص از تجربیات مصاحبهتری شرح دهند. این پرسشرا با جزئیات بیش

شوندگان تأکید بیشتری بوده تا نکات کلیدی و مواردی را که مصاحبه شود تلاش بر اینطور که در جداول زیر مشاهده میهمان

ها احصاء کرد یا خود محقق چنین عناوینی را توان از بطن مصاحبهشده استخراج گردد. این نکات کلیدی را میداشتند از مصاحبه انجام

شود. در این مرحله حل شناخت تم در این پژوهش پرداخته میبا معرفی مرا کند. بنابراینها انتخاب میبا خلاقیت خود و متناسب با ویژگی

 شود.ها، عنوانی داده میبه تمامی نکات کلیدی مصاحبه

 چند تا سوال داریم

 چگونه می باشد؟ رانیا یهاشگاهیپالا درشدگان لیتعد یرفتار تیریمدسوال اصلی: مدل 

 سوالات فرعی:

 .است چگونه ایران پالایشگاههای در انسانی نیروی تعدیل فرایند موجود وضعیت 

 فرعی دوم سوال

برای پاسخ به سوالات با توجه به ماهیتش با باشد  باید چگونه ایران پالایشگاههای در انسانی نیروی تعدیل فرایند موجود وضعیت

 ها پاسخ کلی داده شد ولی برای سایر سوالات فرعی کدگذاری دقیق انجام شده است.تحلیل کلی مصاحبه

باشد؟ دو فرآیند موجود چگونه می رانیا یهاشگاهیپالا درشدگان لیتعد یرفتار تیریمدفرعی اول تحقیق مدل  برای پاسخ به سوال

ها شد و برای اینکه و فرآیند مطلوب در نظر گرفته شد که در ترسیم وضعیت وضعیت موجود و مطلوب اساس کار نتایج تحلیل مصاحبه

نفر از مدیران منابع انسانی مجدداً مراحل چک شد که نهایتاَ  ۴ها سنجش شود با متناسب بودن آن با سازمانصحت و سقم این فرایند و 

 مورد تایید آن نخبگان سازمان نیز واقع شد.
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 وضعیت موجود _الف

نابع انسانی نامه عدم ماه قبل، از طرف مدیرعامل یا مدیر م 1در وضعیت فعلی پالایش گاه ها نفراتی که تعدیل خواهند شد معمولاَ 

تمدید و پایان همکاری برایشان ارسال میگردد، کارمند در یک ماه اعلام شده فرصت دارد تا کارهای در دست و باز را جمع بندی و 

تحویل دهد و فرم های مربوط به تسویه حساب رو تکمیل و امضاهای لازم را اخذ و تحویل منابع انسانی به جهت تسویه حساب مالی 

اغلب برگرفته از احساسات و تصمیم های لحظه ای مدیران ارشد است معمولا این نوع تعدیل  تعدیل ها موردی و سلیقه ای است و ،دهد

ها باعث رفتارهای غیر قابل پیش بینی هم می شود، مثلا نفر بدون انجام مراتب تسویه و ناراضی از سازمان خارج می شود لذا دسترسی به 

یل فرم ها یا تسویه حساب نهایی دچار مشکل می شود در این فرآیند مصاحبه خروج از سازمان وجود ندارد و مشکل می خورد و تکم

معمولا نفرات تعدیل شده ناراضی از سازمان هستند. معمولا در اغلب این نوع تعدیل ها مذاکرات به اداره کار و هیئت های حل اختلاف 

اغلب رای  ارفرمایی و همچنین تعدیل انرژی بسیار جهت حل و فصل موضوع خواهد شد.می رسد و شکایات واصله باعث تعدیل برند ک

های صادره در این مراکز معمولا به ضرر سازمان می باشند و نفر تعدیل شده نهایتا یا بازگشت به کار می گیرد و یا ضرر و زیان اعاده 

عث نارضایتی و استرس در کارکنان میگردد که نهایتا منجر به فرسودگی شده را تماما دریافت می کند، حاشیه امنیت شغلی پایین است و با

 شغلی و سرخوردگی اجتماعی می گردد.

کارکنانیکه بصورت ناعادلانه و سلیقه ای تعدیل می شوند معمولا سفیر نفرت سازمان خواهند بود بدین گونه که در هر موقعیتی 

وصا این زمانی که بلوغ فکری کارمند پایین باشد شدت اعمال خرابکارانه بیشتر نسبت به تخریب وجهه سازمان اقدام می نمایند مخص

 میشود.

 کارکرد کارکنان معمولا در بازه زمانی کوتاه مدت و بدون دیدن بازه بلند مدت سنجیده می شود.

  .اشتتغییرات برون سازمانی و درون سازمانی تاثیر زیادی در امنیت شغلی کارکنان و جو سازمانی خواهد د
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 در مدل برنامه ریزی شده وضعیت مطلوب پیشنهاد می گردد:

 و اجرا پذیرد نه بر مبنای سلیقه. ارتقاء و گریدینگ بر مبنای شایسته سالاری انجام

جذب و استخدام و کانون تشکیل کمیته ) کمیته جذب و استخدام و ارزیابی های تخصصی بر روی نفرات جدیدالورود انجام پذیرد،

 های ارزیابی(

 جذب و استخدام درست و تخصصی باعث کاهش مشکلات و همچنین کاهش نرخ تعدیل می گردد.

 ماه قبل برای ارائه زمان به نفر جهت کاریابی و سایر اقدامات مقتضی 2اطلاع رسانی در خصوص تعدیل حداقل 

 تقریبی تعدیل در بدو ورود اعلام گردد.های مدت موقت و پروژه ای زمان برای پوزیشن

ارتباط مستمر با نفر تعدیل شده جهت دریافت نظرات ارائه پیشنهادات کاری یا جابه جایی جهت جلوگیری از نارضایتی از سازمان 

 و کاهش تناقضات سازمان و فرد

 ه زمانی منطقی انجام پذیرد.تعدیل مبتنی بر مستندات و مدارک همچون ارزیابی های عملکرد و در دور ها و در باز

 ارزیابی سیستمی و نرم افزاری به همراه خروجی داشبورد و گزارش گیری برای مدیران و تعیین شاخص و مدل تهیه برای تعدیل 

 انجام پذیرد.

ت نظرات و در جلسه با کاندید تعدیل برای دریافت نظرات و انتقادات و پیشنهادات و جلسه با مدیر واحد تعدیل کننده برای دریاف

 متقاعد سازی تمدید قرارداد کاندید تعدیل، انجام مصاحبه خروج به هنگام تسویه حساب با نفر تسویه کننده صورت لزوم

برای تعدیل بر مبنای رفتار سازمانی و الزام  تهیه دستور العمل و روش اجرایی تعدیل نیروی انسانی آموزش مدیران ارشد و رؤسا

 ت عالی سازمان به اجرای الزامات تعدیل مبتنی بر مدل و منطقواحد ها از طرف مدیری

موارد خاص مشخص شود موارد کمیته انضباطی در تعدیل بایستی واحد منابع انسانی فرصت مذاکره با مدیر مستقیم را داشته باشد و 

 ائه به مدیر عامل.حق اعمال نظر با توجه به سوابق و ارزیابی های کارمند را داشته باشد برای جمع بندی و ار

 آینده در مطلوب و مطلوب وضعیت دهندهنشان و شودمی تعریف موجود الزامات و اهداف اساس بر معمولاً مطلوب وضعیت این

 دستیابی قابل و گرایانهواقع شود، از طرفی باید تعریف جامعه یا سازمان الزامات و اهداف اساس بر باید مطلوب است. بنابراین وضعیت

مطلوب  بینی وضعیتدر نهایت پیش .کرد ارزیابی و گیریاندازه را آن جهت در پیشرفت بتوان نیافتنی، کهدست و آرمانی صرفاً نه باشد،

 .کندمی مشخص را توسعه و پیشرفت مسیر که است ریزیبرنامه فرآیند در مهم گام یک برای هر سازمانی

مصاحبه به دست  2۰مضمون از  ۴56مجموع در مرحله کدگذاری باز تعداد ها لحاظ شده است، اما در کدگذاری بخشی از مصاحبه

آمد که در حین انجام شناسایی مضامین مطالب تکراری و نزدیک به هم حذف گردید و پس از بازنگری مضامین بدست آمده و بازنگری 

 مشترک ارائه گردیده است.های مفاهیم اولیه و حذف مفاهیم اضافی و مشابه، مفاهیم دسته بندی و بر اساس مقوله

 دهی مقولات و طبقات اصلیشکل
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پردازد و سعی می های اساسی تحقیقها )مضامین اولیه( و پایهمحقق در این بخش به بیان ارتباط بین مفاهیم استخراج شده از مصاحبه

گرفته به تدوین لات و طبقات اصلی شکلاساس این مقو ای بین مقولات مذکور ایجاد نماید تا بردارد ارتباط جامع، کامل و یکپارچه

 ارائه نماید. مدل و نیتدوکدگذاری محوری پرداخته و در نهایت مدل مدنظر خویش را در حوزه 

 مفاهیم و کدهای اولیه مستخرج از مصاحبه ها: 2جدول 

 کدهای اولیه مفاهیم

توسعه سامانه های منابع انسانی در راستای 

 تعدیلدریافت داده های مرتبط با 

 انسانی، منابع های سامانه توسعه

 مرتبط هایداده دریافت

 رسانیآگاهی و اطلاع اطلاع رسانی روشن و دقیق

تدوین آیین نامه ها و دستورالعمل های 

 دقیق و شفاف

 ها، نامه آیین تدوین

 

 سازیشفاف

 آموزش و توجیه مدیران
 آموزش مدیران

 توجیه مدیران.

 دستوری و غیرهسبک مدیریتی 

 سبک مدیریت دستوری

 به رسمیت شناختن منابع انسانی

 انحراف سازمانی در بین کارکنان

 مدیریت بحران

 بالقوه کارکنان یهاییتر از توانااستفاده مطلوب مشارکت کارکنان

 های رو به زوالکمک به سازمان 

 سازمان در تعامل 

 شفافیت سازمانی

 غیرضروریهای کاهش هزینه

 گزینش مناسب و با تخصص و مهارت

 پاسخگویی در برابر بودجه دریافتی

 امنیت شغلی

 سودآوری قبول قابل سطح حفظ

 اثر روان شناختی تاثیرگذار در کارکنان

 کاهش وفاداری کارکنان به سازمان

 های حمایتیهای مربوط به برنامهحفظ هزینه

 نوع قرارداد

 ریزی شدهها برنامهسیاست

 عملکردی نوین استانداردهای ارتقا

 کاری قرارداد شرایط مجدد تنظیم

 ساختار سازمانی
 رضایت شغلی

 حقوقی جوانب به توجه
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 پیشنهادات ارائه و ریزیبرنامه

 سازمان هاینیازمندی تحلیل

 تعهد سازمانی

 سلسله مراتبی

 حفظ موقعیت رقابتی

 اجتماعی های شبکه تغییر

 یافته کاهش بودجه جبران

 وضعیت رشد و تولید

 تثبیت یا پایداری مرحله

 پاسخگوی فشارهای بیرونی بر سازمان

 کاهش در توانایی سازمان در زمینه یادگیری

 تقویت مسیرهای نوین

 کسب بهره وری بیشتر وضعیت مالی شرکت

 اندازه کارکنان نوع مالکیت سازمان

 مجدد طراحی استراتژی 

 قوی نهادهای به دادن شکل 

 خوب حکمرانی 

 سیستماتیک راهبرد 

 کار نیروی کاهش خصوصی سازی

 های طولانی مدتدارایی 

 انسانی نیروی کاهش 

 سیاست های کلان

 سازمان بقای

 نظارت و هدایت مدیریت رفتار در افراد

 ع انسانی با هدف اصلاح ساختاریمناب کاهش

 کوچک سازیپیامدهای 

 معرفی آنها به سازمان های مرتبط مشارکت مدیریت واحد ها در جذب افراد

 انتخاب علمی و دقیق

 هویت سازمانی

 توجه به مدیریت دانش کارکنان

 تاکید بر مهارت مورد نیاز بازار کار

 جامعه پذیری درست

 درآمد کسب برای جدید تجربه های

 فراغت اوقات افزایش

 سازمان هاینیازمندی تحلیل

 های سازمانیهزینه

 نحوه نظارت شرکت برون سپارنده
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 آموزش و توسعه مناسب

 هابهبود عملکرد سازمان

 اقتصادی وابستگی

 انسانی نیروی وری بهره

 آشنایی با معیارهای صحیح تعدیل

 بخش رضایت رفتارهای مدیریت عملکرد صحیح

 مدیریت پرسنل یا کوچک سازی 

 موقعیت از فرد ادراک 

 آگاه سازی کارکنان 

 تازه های فرصت شناخت 

 بهبود برند کارفرما

 حقوق و مزایا تکافوی

 گسترش مرزهای دانش

 کاری نیروهای کاهش برای سنجیده و آگاهانه تصمیم

 تنبیه یا پاداش الگوسازی افزایش بهره وری و عملکرد کارکنان

 سازمانیسازی فرایندهای آسان 

 سودآوری و بهره وری در هر سازمانی 

 هامهارت توسعه و آموزش بهبود عملکرد سازمان

 های کارکنانبهبود توانایی 

 ی تعدیلادراک و ذهنیت کارکنان نسبت به شیوه بهبود فرهنگ سازی و تعاملات بین افراد

 کاهش ناامنی شغلی

 های فردیبهبود مهارت

 ناامنی مالی

 انداز پس و درآمد کاهش

 کارکنان موقت برکناری

 قطع درآمد و آغاز وابستگی مالی

 کارکنان بین در روحیه عدم تخریب

 کاهش فشار و تنش کاری

 های غیرکاریبندی فعالیتاولویت

 تغییرات مثبت در سبک زندگی

 حد بالاترین به سازمان هایفعالیت توسعه

 ی کاریروحیه

 فرسودگی شغلی و ... کاهش افسردگی،
 عدم تضعیف سلامتی افراد

 کاهش خستگی ناشی از حجم کار زیاد
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 باشد؟ می چگونه ایران هایپالایشگاه در شدگانتعدیل رفتاری سوال دوم: الزامات اجرایی

 

 و فرعی شناسایی شده دسته بندی مقوله ها اصلی:3جدول 

 مفاهیم مقوله فرعی مقوله اصلی

 الزامات اجرایی

 تکنولوژیکی

 

توسعه سامانه های منابع انسانی در راستای 

 دریافت داده های مرتبط با تعدیل

 سیستم های اطلاع رسانی و ارتباطات
 اطلاع رسانی روشن و دقیق

تدوین آیین نامه ها و دستورالعمل های دقیق و 

 شفاف
 

  

 توسعه دانش مدیران و کارکنان
 آموزش و توجیه مدیران

 آموزش و توجیه کارکنان

  

 

مقوله فرعی مدیریت منابع انسانی اثربخش و عوامل تکنولوژیکی و مفاهیم شناسایی شده شامل  2الزامات اجرایی شناسایی شده شامل 

 اطلاع فناوری، سیستم و سازی، نوآوری پیاده و رفتاری، اجرا مدیریت برنامه ارزیابی، طراحی و انسانی، پیگیری منابع عملکرد مدیریت

 کارکنان است. و مدیران دانش ارتباطات و توسعه و رسانی

 نبود محیط پراسترس برای بازماندگان

 ارتقای رضایت کارکنان
 اجتماعی تعاملات در تغییر

 تغییر در سلامت جسمی و روانی

 ارتقای انگیزه و تعهد کارکنان

 زندگی از معنادار ایدوره جدید شروع

 خانواده فراغتی های برنامه

 های حمایتی به منظور کاهش اضطراب دوران بیکاریارائه برنامه

 کارکنان حقوق افزایش

 کمک به کارکنان از طریق مشاوره
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 چگونه می باشد؟ رانیا یهاشگاهیپالاشدگان در فرایند مدیریت رفتاری تعدیل سوال دوم: عوامل موثر بر

موثر بر فرایند مدیریت رفتاری تعدیل شدگان در پالایشگاه های ایران شناسایی شده است و در قالب کدهای  عوامل 3در جدول 

 و ساختاری عوامل مدیریتی، های فرعی شامل عواملاولیه، مفاهیم، مقوله فرعی و مقوله های اصلی دسته بندی شده است، که مقوله

 .خارجی است عوامل و سازمانی عوامل تکنولوژیکی،

 دسته بندی مقوله ها اصلی و فرعی شناسایی شده: 4جدول 

 مفاهیم مقوله فرعی مقوله اصلی

 عوامل موثر

 عوامل مدیریتی

 سبک مدیریتی دستوری و غیره

 مشارکت کارکنان

 شفافیت سازمانی

 امنیت شغلی

 نوع قرارداد

 و فرهنگی عوامل ساختاری
 ساختار سازمانی

 سلسله مراتبی

 عوامل سازمانی
 وضعیت رشد و تولید

 وضعیت مالی شرکت

 عوامل خارجی

 نوع مالکیت سازمان

 خصوصی سازی

 سیاست های کلان

 

 مدیریت منابع انسانی اثربخش

 مشارکت مدیریت واحد ها در جذب افراد

 انتخاب علمی و دقیق

 جامعه پذیری درست

 آموزش و توسعه مناسب

 مدیریت عملکرد صحیح

 موجود استفاده بهینه از نیروهای

 

 عوامل مدیریتی، عوامل فرعی مقوله ۴ شامل بر مدیریت رفتاری تعدیل شدگان در پالایشگاه های ایران شده عوامل موثر شناسایی

 محیطی تحلیل تنبیه، و پاداش سیستم تنظیم شامل شده شناسایی مفاهیم و است خارجی عوامل و سازمانی عوامل تکنولوژیکی، و ساختاری

 .است گذاری سیاست و حقوقی جوانب بازخورد، و ارزیابی موثر، ارتباطات آگاهی، و آموزش سازمان، بر بیرونی فشارهای کنترل و

 کدامند؟ رانیا یهاشگاهیپالاشدگان در سوال سوم: پیامدهای فرایند مدیریت رفتاری تعدیل
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ر پالایشگاه های ایران شناسایی شده است و در قالب عوامل موثر برپیامدهای فرایند مدیریت رفتاری تعدیل شدگان د -۴در جدول 

کدهای اولیه، مفاهیم، مقوله فرعی و مقوله های اصلی دسته بندی شده است. پیامدها به عنوان مقوله اصلی و مقوله های فرعی شامل عوامل 

 سازمانی و عوامل فردی است.

 

 بندی مقوله ها اصلی و فرعی شناسایی شده دسته :5جدول

 مفاهیم مقوله فرعی اصلیمقوله 

 پیامدها

 سازمانی

 بهبود برند کارفرما

 افزایش بهره وری و عملکرد کارکنان

 بهبود عملکرد سازمان

 پاسخ گویی بهت به مراجع قانونی

 بهبود فرهنگ سازی و تعاملات بین افراد

 فردی

 کاهش نا امنی شغلی

 کاهش فشار و تنش کاری

 ...کاهش افسردگی، فرسودگی شغلی و 

 ارتقای رضایت کارکنان

 ارتقای انگیزه و تهعد کارکنان

 

انحرافی،  رفتارهای مقوله فرعی عوامل سازمانی و فردی است و مفاهیم شناسایی شده شامل کاهش 2پیامدهای شناسایی شده شامل 

 کنترلی است. خود ها، بهبودمهارت و ها توانایی افزیش
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 مدل مدیریت رفتاری تعدیل شدگان در سازمان های دولتی: 1شکل 

 

 های مرحله دوم پژوهش )کمی(یافته

یری که چگونگی توضیح و گاندازهمدل  متشکل از دو بخش هستند. واقع در 1سازی معادلات ساختاریهای مرسوم در مدلمدل

دهد چگونه متغیرهای یمنماید و مدل ساختاری که نشان یم( مربوطه را بررسی سؤالاتتبیین متغیرهای پنهان توسط متغیرهای آشکار )

احل اولیه مرتبط با مطالعات گیری در مرهای اندازه(. بررسی و تحلیل مدل1397داوری و رضازاده،اند )قرارگرفتهپنهان در پیوند با یکدیگر 

تواند های ساختاری میها کمک کند. همچنین تحلیل مدلتواند به ارزیابی ابزار پژوهش و توسعه سازهباشد؛ چرا که میضروری می

بر  ای داشته باشد؛نماید و در طرح تحقیقات آینده سهم عمدههای پژوهش کمک میروشنگر نقاط ضعف نظری بوده و به تفسیر یافته

 (.1397سازی معادلات ساختاری شامل دو مرحله عمده تدوین مدل و آزمون مدل است )هومن، این اساس مدل

 

                                                             
1   SEM 

شدگان فرایند مدیریت رفتاری تعدیل

 های دولتیدر سازمان

 الزامات اجرایی فرایند

 

 پیامدها

عوامل ساختاری 

 و فرهنگی

عوامل مدیریتی 

 و فرهنگی

عوامل سازمانی 

 و فرهنگی

عوامل خارجی 

 فرهنگی

سیستم های اطلاع رسانی و 

 ارتباطات

دانش مدیران و توسعه 

 کارکنان

 تکنولوژیکی

 عوامل موثر

مدیریت منابع 

 انسانی اثربخش
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 گیریبررسی برازش مدل اندازه

 به بررسی شاخص های بررسی مدل تحقیق پرداخته شده است. 6در جدول 

 نتایج شاخص های برازش مدل :6 جدول

شاخص 

 برازش
df/2 

 RMSEA RMR NFI NNFI CFI IFI GFI AGFI 

میزان 

 استاندارد

 ۸/۰بیشتر از  9/۰بیشتر از  ۰۸/۰کمتر از   3کمتر از 

 ۸1/۰ ۸۴/۰ 93/۰ 93/۰ 92/۰ 92/۰ ۰۸1/۰ ۰63/۰  17/2 میزان تحقیق

 

قدار کمتر از میزان ماینکه این ( بدست آمده که با توجه به 17/2ی در این پژوهش برابر با )آزاد درجه /اسکوئر یکامیزان شاخص 

 باشد.( است مورد تایید می2۰۰9)لای و همکاران، 3استاندارد 

آید که طبق نظر کلانتری به حساب می به عنوان یک شاخص مطلوب 1برآورد یخطا مربعات نیانگیم شهیربرازندگی  شاخص

حاکی از برازشی نامناسب  1/۰برازش متوسط و بیشتر از  1/۰تا  ۰۸/۰باشد برازش مطلوب، بین  ۰۸/۰( اگر این شاخص کمتر از 13۸۸)

( بدست آمده مناسب است. همچنین میزان استاندارد شاخص ۰63/۰است. با توجه به اینکه مقدار این شاخص برای تحقیق حاضر برابر با )

جه به اینکه مقدار این شاخص در تحقیق حاضر ( که با تو2۰۰9)لای و همکاران،باشد می ۰۸/۰نیز کمتر از  2هاماندهریشه میانگین باقی

 ( حاصل شده از نظر برازش مورد تایید است.۰۸1/۰برابر با )

ای شاخص برازش مقایسه ،۴برازش هنجار نشده، 3برازش هنجار شدههای ( میزان برازشی عالی برای شاخص13۸۴هومن )طبق نظر 

، برازش هنجار نشده ،برازش هنجار شده باشد و از آنجا که برای هر چهار شاخصمی 9/۰بیشتر از  6فزایندهشاخص برازش و  5یا تطبیقی

ها مورد تایید بیشتر از مقدار استاندارد هستند، برازش از نظر این شاخص هفزایندشاخص برازش و  شاخص برازش مقایسه ای یا تطبیقی

تعدیل  نیکویی برازشو  7نیکویی برازشهای شاخصد برای ( میزان استاندار13۸۸( و کلانتری )2۰۰9است. طبق نظر )لای و همکاران،

 باشد.می ۸/۰بیشتر از  ۸شده

( در مورد متغیرهایی 199۸ن )همکارا، نشانگر پایایی قابل قبول است. البته موس و ۰,7آلفای کرونباخ: مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از 

(. در پژوهش حاضر 1397داوری و رضازاده، اند )را به عنوان سر حد ضریب آلفای کرونباخ معرفی کرده  ۰,6با سوالات اندک، مقدار 

 به عنوان سر حد ضریب آلفای کرونباخ تعیین شده است. ۰,7مقدار 

  

                                                             
1   RMSEA 

2   RMR 

3   NFI 

4   NNFI 

5   CFI 

6   IFI 

7   GFI 

8   AGFI 
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 ضرایب آلفای کرونباخ :7جدول 

 پایایی متغیر

 755/۰ عوامل مدیریتی

 ۸37/۰ فرهنگی-عوامل ساختاری

 ۸1۸/۰ عوامل سازمانی

 ۸۴2/۰ عوامل خارجی

 79۴/۰ عوامل مدیریت منابع انسانی اثربخش

 715/۰ عوامل تکنولوژیکی

 7۸۰/۰ سیستم های اطلاع رسانی و ارتباطات

 ۸۴9/۰ توسعه دانش مدیران و کارکنان

 73۴/۰ پیامدهای سازمانی

 719/۰ پیامدهای فردی
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 تحلیل عاملی تاییدی

 

 

 
 مدل تحلیل عاملی مرتبه اول عوامل موثر بر فرایند مدیریت رفتاری تعدیل شدگان: 1نمودار 
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( روایی CR) ها با استفاده از ضرایب ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی یامقادیر معیار برازش گویه :8جدول 

 عاملی تأییدی مرتبه اول( و روایی واگرا و مدل AVEهمگرا )

 بارهای عاملی نماد هاگویه متغیر

 MA1 65/۰ سبک مدیریتی دستوری و غیره عوامل مدیریتی

 MA2 59/۰ مشارکت کارکنان 

 MA3 53/۰ شفافیت سازمانی 

 MA4 67/۰ امنیت شغلی 

 MA5 71/۰ نوع قرارداد 

-عوامل ساختاری

 فرهنگی

 CU1 77/۰ ساختار سازمانی

 CU2 31/۰ مراتبیسلسله  

 OR1 65/۰ وضعیت رشد و تولید عوامل سازمانی

 OR2 77/۰ وضعیت مالی شرکت 

 IN1 3۰/۰ نوع مالکیت سازمان عوامل خارجی

 IN2 9۸/۰ خصوصی سازی 

 IN3 ۸9/۰ سیاست های کلان 

مدیریت منابع انسانی 

 اثربخش

 MB1 75/۰ مشارکت مدیریت واحد ها در جذب افراد

 MB2 ۸2/۰ علمی و دقیقانتخاب  

 MB3 7۴/۰ جامعه پذیری درست 

 MB4 55/۰ آموزش و توسعه مناسب 

 M5 67/۰ مدیریت عملکرد صحیح 

 M6 39/۰ استفاده بهینه از نیروهای موجود 

 ۸۸/۰ مقدار آلفای کرونباخ
CR ۸۰/۰ 



 

 388 27شماره پیاپی  / یکامل و حسن پورو گلباز  /هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

 بارهای عاملی نماد هاگویه متغیر

AVE 59/۰ 

 

 

 

 
 شدگانمدل ضرایب تی پیامدهای مدیریت رفتاری تعدیل :  2نمودار 
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( روایی همگرا CR) ها با استفاده از ضرایب ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی یامعیار برازش گویه ریمقاد: 9جدول 

(AVEو روایی واگرا و مدل عاملی تأییدی مرتبه اول ) 

 نماد هاگویه متغیر
بارهای 

 عاملی

 سازمانی

 SA1 ۸۰/۰ بهبود برند کارفرما

 و عملکرد کارکنانافزایش بهره وری 
SA2 ۸3/۰ 

 بهبود عملکرد سازمان
SA3 ۸1/۰ 

 پاسخ گویی بهت به مراجع قانونی
SA4 ۸5/۰ 

 بهبود فرهنگ سازی و تعاملات بین افراد
SA5 ۸6/۰ 

 فردی

 کاهش نا امنی شغلی
FA1 72/۰ 

 کاهش فشار و تنش کاری
FA2 2۴/۰ 

 کاهش افسردگی، فرسودگی شغلی و ...
FA3 ۸3/۰ 

 ارتقای رضایت کارکنان
FA4 93/۰ 

 ارتقای انگیزه و تعهد کارکنان
FA5 ۸7/۰ 

 ۸1/۰ مقدار آلفای کرونباخ
CR 79/۰ 

AVE 63/۰ 
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 مدل ضرایب استاندارد اثرات اجرایی فرایند مدیریت رفتاری تعدیل شدگان :3نمودار

 

( روایی همگرا CR) ها با استفاده از ضرایب ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی یامعیار برازش گویه ریمقاد : 10جدول

(AVEو روایی واگرا و مدل عاملی تأییدی مرتبه اول ) 

 بارهای عاملی نماد هاگویه متغیر

 تکنولوژیکی
 TE1 71/۰ انسانی منابع های سامانه توسعه

 تعدیل با مرتبط های داده دریافت
TE2 77/۰ 

 رسانی اطلاع های سیستم

 ارتباطات و

 و مدیران دانش توسعه

 کارکنان

 دقیق و روشن رسانی اطلاع
SY1 66/۰ 

 شفاف و دقیق های دستورالعمل و ها نامه آیین تدوین
SY2 7۰/۰ 

 مدیران توجیه و آموزش
KN1 75/۰ 

 کارکنان توجیه و آموزش
KN2 79/۰ 

 76/۰ مقدار آلفای کرونباخ
CR 7۴/۰ 

AVE 6۸/۰ 
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 نتیجه گیری مبتنی بر سوالات پژوهش

 به گردآوری داده ها پرداخته است که در پایان پس در این مطالعه محقق با بکارگیری روش تحلیل محتوا و انجام مصاحبه با خبرگان

 مشترک هایمقوله اساس بر و بندی دسته مفاهیم مشابه، و اضافی مفاهیم حذف و اولیه مفاهیم بازنگری و آمده بدست مضامین بازنگری از

 مقوله فرعی شناسایی شده است که در زیر به معرفی کدها پرداخته ایم. 96مقوله اصلی و  1۰که در پایان  .است گردیده ارائه

 پردازیم:در این بخش به بررسی سوالات تحقیق می

 چگونه می باشد؟ رانیا یهاشگاهیپالاشدگان در وضعیت موجود مدیریت رفتاری تعدیل -

های حل اختلاف می رسد و شکایات واصله باعث تعدیل برند کارفرمایی و همچنین ها مذاکرات به اداره کار و هیئتدر اغلب تعدیل

نفر  باشند وهای صادره در این مراکز معمولا به ضرر سازمان میتعدیل انرژی بسیار جهت حل و فصل موضوع خواهد شد. اغلب رای

گیرد و یا ضرر و زیان اعاده شده را تماماً دریافت می کند، حاشیه امنیت شغلی پایین است و باعث تعدیل شده نهایتاً یا بازگشت به کار می

 گردد.گردد که نهایتاً منجر به فرسودگی شغلی و سرخوردگی اجتماعی مینارضایتی و استرس در کارکنان می

شوند معمولا سفیر نفرت سازمان خواهند بود بدین گونه که در هر موقعیتی نسبت و سلیقه ای تعدیل میکارکنانیکه بصورت ناعادلانه 

به تخریب وجهه سازمان اقدام می نمایند مخصوصا این زمانی که بلوغ فکری کارمند پایین باشد شدت اعمال خرابکارانه بیشتر میشود. 

شود. تغییرات برون سازمانی و درون سازمانی و بدون دیدن بازه بلند مدت سنجیده می کارکرد کارکنان معمولا در بازه زمانی کوتاه مدت

 تاثیر زیادی در امنیت شغلی کارکنان و جو سازمانی خواهد داشت.

 چگونه می باشد؟ رانیا یهاشگاهیپالاشدگان در وضعیت مطلوب مدیریت رفتاری تعدیل -

تقادات و پیشنهادات و جلسه با مدیر واحد تعدیل کننده برای دریافت نظرات و در جلسه با کاندید تعدیل برای دریافت نظرات و ان

متقاعد سازی تمدید قرارداد کاندید تعدیل، انجام مصاحبه خروج به هنگام تسویه حساب با نفر تسویه کننده باید صورت  صورت لزوم

برای تعدیل بر مبنای رفتار سازمانی و الزام  ران ارشد و رؤسابگیرد. تهیه دستور العمل و روش اجرایی تعدیل نیروی انسانی آموزش مدی

واحد ها از طرف مدیریت عالی سازمان به اجرای الزامات تعدیل مبتنی بر مدل و منطق و در موارد خاص مشخص شود موارد کمیته 

حق اعمال نظر با توجه به سوابق و ارزیابی انضباطی در تعدیل بایستی واحد منابع انسانی فرصت مذاکره با مدیر مستقیم را داشته باشد و 

این وضعیت مطلوب معمولاً بر اساس اهداف و الزامات موجود تعریف های کارمند را داشته باشد برای جمع بندی و ارائه به مدیر عامل. 

الزامات سازمان یا جامعه  بنابراین وضعیت مطلوب باید بر اساس اهداف ودهنده وضعیت مطلوب و مطلوب در آینده است. شود و نشانمی

گیری نیافتنی، که بتوان پیشرفت در جهت آن را اندازهگرایانه و قابل دستیابی باشد، نه صرفاً آرمانی و دستتعریف شود، از طرفی باید واقع

مسیر پیشرفت و ریزی است که بینی وضعیت مطلوب برای هر سازمانی یک گام مهم در فرآیند برنامهدر نهایت پیش .و ارزیابی کرد

 کند.توسعه را مشخص می

 باشد؟می چگونه ایران هایپالایشگاه در شدگانتعدیل رفتاری الزامات اجرایی -

مقوله فرعی مدیریت منابع انسانی اثربخش و عوامل تکنولوژیکی و مفاهیم شناسایی شده شامل  2الزامات اجرایی شناسایی شده شامل 

 اطلاع فناوری، سیستم و سازی، نوآوری پیاده و رفتاری، اجرا مدیریت برنامه ارزیابی، طراحی و پیگیریانسانی،  منابع عملکرد مدیریت



 

 392 27شماره پیاپی  / یکامل و حسن پورو گلباز  /هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

(، بجانی و 1۴۰۰همکاران )زاده و کارکنان است. نتایج این یافته ها با تحقیقات محمدی و مدیران دانش ارتباطات و توسعه و رسانی

 ( همسو است.2۰2۰(، یانگ )2۰21(، چادها )2۰21) نیحاس(، 2۰22اولبور )(، 139۸حوض )ی و دانیالی ده منصور 1399رحمتی )

 باشد؟چگونه می رانیا یهاشگاهیپالاشدگان در عوامل موثر بر فرایند مدیریت رفتاری تعدیل -

 عوامل مدیریتی، عوامل فرعی مقوله ۴ شامل بر مدیریت رفتاری تعدیل شدگان در پالایشگاه های ایران شده عوامل موثر شناسایی

 محیطی تحلیل تنبیه، و پاداش سیستم تنظیم شامل شده شناسایی مفاهیم و است خارجی عوامل و سازمانی عوامل تکنولوژیکی، و ساختاری

نتایج  .است گذاریسیاست و حقوقی جوانب بازخورد، و ارزیابی موثر، ارتباطات آگاهی، و آموزش سازمان، بر بیرونی فشارهای کنترل و

(، چادها 2۰22اولبور )(، 139۸حوض )، منصوری و دانیالی ده (1399) یدیرش(، 1۴۰1) زخواهیعزها با تحقیقات توکلی و این یافته

 ( همسو است.2۰2۰(، یانگ )2۰21(، محمدی زاده و همکاران )2۰21)

 کدامند؟ رانیا یهاشگاهیپالاشدگان در پیامدهای فرایند مدیریت رفتاری تعدیل -

انحرافی،  رفتارهای مقوله فرعی عوامل سازمانی و فردی است و مفاهیم شناسایی شده شامل کاهش 2پیامدهای شناسایی شده شامل 

 خودکنترلی است. ها، بهبودمهارت و هاتوانایی افزیش

(، بجانی و 1۴۰۰همکاران )زاده و (، محمدی1۴۰۰(، نوروزی و همکاران )1۴۰1) زخواهیعزنتایج این یافته ها با تحقیقات توکلی و 

(، 2۰21) نیحاس(، 2۰22اولبور )(، 139۸حوض )(، منصوری و دانیالی ده 139۸، واعظی و همکاران )(1399) یدیرش(، 1399رحمتی )

 ( همسو است.2۰2۰) انگ(، ی2۰21(، محمدی زاده و همکاران )2۰21چادها )

های خود، به ویژه ساختارهای مرتبط با منابع کند تا ساختار هزینهجبور میها را مرقابت جهانی، در کنار تغییر شرایط تقاضا، سازمان

ها از جمله های مدیریت منابع انسانی تعدیل نیرو در بین سازمانانسانی را مرتباً بررسی نمایند. رکود اقتصادی منجر به استفاده از شیوه

ست. در این خصوص، کوچک سازی سازمانی به یکی از گسترده تعدیل کارکنان برای کاهش هزینه ها و حفظ و نگهداشت سودآوری ا

ریزی شده برای کاهش نیروی کار با هدف بهبود های برنامهها و روشها تبدیل شده است. تعدیل نیرو معمولاً به سیاستترین استراتژی

ها به عنوان یک استراتژی برای مقابله با ها اشاره شده است. کاهش تعداد کارکنان به دلایلی غیر از عملکرد شغلی آنعملکرد سازمان

 نماید.تر مینماید و شرکت را در بازار جهانی رقابتیتغییرات در عوامل محیطی است که بقای سازمان را تهدید می
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 منابع

توسعه (. شناسایی عوامل موفقیت مدیریت منابع انسانی در کسب وکارهای کوچک و متوسط، 1396احمدپور داریانی، محمود. )

 .1-2۰(: 1)1۰کارآفرینی، 

 .رشد انتشارات :تهران نفس، به اعتماد شناسی روان .(1393) .علی نسب، اسلامی

(. بررسی طرح تعدیل نیروی انسانی در وزارت امور اقتصادی و دارایی و تأثیر آن بر 1393افجه، سید علی اکبر، خانزاده اصل، لیلا. )

 .29-52(, 139۰بهار  1)پیاپی  1شماره ، گذاری عمومی در مدیریتمشیخظ. وری نیروی انسانیبهره

. مجله مدیریت انیدانش بن یهاشرکت یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان یهایستگیابعاد شا ریتاث (.1397. )پور، عباسعباس ،افشارفر، فیروز

 .3۴-19: 5۴فردا. 

(. بررسی تاثیر تعدیل نیروی انسانی بر عملکرد عملیاتی شرکتهای پذیرفته شده 1397)فرشاد. ، طاهری فارسانی انصاری سامانی، حبیب،

 ها و راهکارها، بروجرد، دانشگاه آیت اله بروجردی )ره(.در بورس اوراق بهادار تهران، همایش تولید ملی و اشتغال پایدار، چالش

فصلنامه مدیریت منابع در نیروی  ا.ارکنان در شرف بازنشستگی ناج(. ارائه الگوی آماده سازی ک1399داریوش. )، رحمتی ،حسین، بجانی

 .9۰-159(، ۴)1399 یانتظام

(. بررسی پیامدها سیاست تعدیل نیروی انسانی و حقوق کارمندان بر مدیریت تورم، تاریخ ایران، 1۴۰1توکلی، آفرین.؛ عزیزخواه، جمیله. )

15(1 :)2۴۴-227. 

(. بررسی پیامدهای سیاست تعدیل نیروی انسانی و حقوق کارمندان بر مدیریت تورم، تاریخ 1۴۰1) توکلی، آفرین.؛ عزیزخواه، جمیله.

 ایران، آماده انتشار.

طراحی و تدوین استراتژی توسعه مدیریت منابع انسانی تربیت بدنی ناجا ( 1399) نوذری، ولی، امیر حسینی، سید احسان، حسنی، مهدی

 59 شماره ،معاونت نیروی انسانی ناجا ،Swot و BSC با استفاده از دو مدل

(. تاثیر طرح تعدیل نیروی انسانی بر عملکرد کارکنان از دیدگاه مدیران، 13۸6حسینیان، شهامت.؛ مجیدی، عبداله.؛ عامری، محمد علی. )

 برنامه ریزی نیروی انسانی پلیس.

جوهره تجربه بازنشستگی کارکنان در بخش دولتی:  فهم .(1391) الهی، احمدعلی؛ خداشناس، لیلاسادات.فرد، حسین؛ خائفدانایی

 .176-153، صص 12، شماره پیاپی 1391ششم، شماره دوم، پاییز و زمستان  سال مدیریت راهبردی، شهیاند پژوهشی پدیدارشناسانه.

 (. بهسازی منابع انسانی، مشهد: دانشگاه فردوسی13۸9دعایی، حبیب ا... )

وری سازمان و طراحی ساختار، ترجمه علی پارسائیان و سید محمد اعرابی، تهران: موسسه مطالعات و (. تئ137۴دفت، ریچارد ال )

 پژوهشهای بازرگانی

(. معماری الگوهای شایستگی: ارایه 139۰ابراهیم، عبدالرحیم. )، نوهرضایعل دوزنی سرخابی، محمد، کیامنش،رضایت، غلام حسین، یمنی

 .۸1-۴9(: 2)3های مدیریت منابع انسانی. چارچوب مفهومی، فصلنامه پژوهش

(. طراحی مدل مدیریت منابع انسانی آموزش و پرورش 1۴۰۰زاهدی، علیرضا.؛ ملک اخلاق، اسماعیل.؛ محتشمی، علی.؛ دوستار، محمد. )

 .171-212(: 2)13متناسب با سند تحول بنیادین، پژوهش های مدیریت منابع انسانی، 

(. طراحی مدل مدیریت منابع انسانی در 1۴۰۰حسنقلی پور یاسوری، طهمورث.؛ مانیان، امیر.؛ استرکی، سامان. )سید جوادین، سید رضا.؛ 

 .131-17۰(: 1)13شرکت های نوپا، پژوهش های مدیریت منابع انسانی، 
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نظام تأمین و تعدیل منابع  (. مدل1397صالحی کردآبادی، سجاد.؛ دانش فرد، کرم اله.؛ میرسپاسی، ناصر.؛ گودرزوند چگینی، مهرداد. )

گرجی، زاده، ایمان؛ اسحقییوسف. 75-1۰۰(: 2)1۰انسانی، پژوهش های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(، 

روزنه. به  انتشارات ."خدمات اجتماعی و بازنشستگی: مطالعه موردی کشورهای موفق"(.139۸) شعار هریس، الهام. زمان معصومه،

 .3۴ص موسسه راهبردهای بازنشستگی صبا، سفارش 

تحلیل عاملی فهرست دلایل تصمیم به بازنشستگی (. 1395، وازگن. )میناسیان، وحید، ذوالاکتاف، نسرین، مشهدیزندی، حمید، صالحی

 .15-1(: 12) 6. پژوهشنامه مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی .ورزشکاران نخبۀ ایرانی

 یمبتن کردیبا رو یمنابع انسان لیتعد ی(. ارائه الگو1397. )نی، نازنیور لهی، ناصر، دانشفرد، کرم اله، پیسپاس ری، محسن، میآران یصانع

 .177-161((، 11۴ یاپی)پ 3)شماره 29، تیریمد یپژوه ندهیاستان اصفهان. آ یها یکارکنان در شهردار یِشغل ندهیبر ساخت آ

 و کهگیلویه استان امداد کمیته نکارکنا موعد از پیش بازنشستگی بر مؤثر عوامل بررسی"(.1395) .عبدالخالق غلامی، فروغ؛ صدر،

 .37-51؛ صص 2 شماره انسانی، علوم در جدید تحقیقات مجله. بویراحمد

(. طراحی الگویی مبتنی بر معیارهای اساس جهت گزینش کارکنان شایسته و 139۴زاده، مهران، عزیزی، علیرضا. )صفری، جلیل، مهدی

 .166-1۴1(: ۴) 7های مدیریت منابع انسانی. ری عملکرد سازمان. فصلنامه پژوهشبرآو

مدل تخصیص نیروی انسانی در سازمان ها با رویکرد کاهش هزینه های سازمانی  ارائه، 1393فرید، داریوش و ترابی احمدآبادی، علیرضا،

 نیدوم)مطالعه موردی سازمان امور اقتصاد و دارایی شهرستان اردکان(،  Goal Programming توسط برنامه ریزی آرمانی

 .رازیشکنفرانس ملی پویایی مدیریت، توسعه ی اقتصادی و مدیریت مالی، 

های ورزش و جوانان استان های شایستگی مدیران میانی در اداره(. شناسایی و تعیین شاخص1395محمدزاده، یونس، کاووسی، مریم. )

 .ICPC-1117همایش ملی پژوهش های نوین در علوم ورزشی. کد مقاله:فارس. 

های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین (. جذب منابع انسانی بر مبانی شایستگی. فصلنامه پژوهش1396نژاد، حسین. )مطهری

 .۴9-21(؛ 1) 9)ع(. 

تدوین الگوی تعدیل منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی "(. 1۴۰۰اسماعیل. )نوروزی، طهمورث.؛ ذوالفقاری زعفرانی، رشید.؛ اسدی، 

 (.2)1های آموزشی، . مطالعات مدیریت و رهبری در سازمان"واحدهای استان تهران

حساس گناه (. رابطه میان عدالت ادراک شده در تعدیل نیروی انسانی در سازمان با ا139۸واعظی، رضا.؛ نقوی، میرعلی.؛ ملکی، سارا. )

 .9-33(: 92)2۸کارکنان، مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(، 

 .1۴9-17۴(: 13)6(. پدیدارشناسی زندگی پس از اخراج از کار، جامعه شناسی نهادهای اجتماعی، 139۸کریمی، علی رضا. )

ور اقتصادی و دارایی و تاثیر آن بر بهره (. بررسی طرح تعدیل نیروی انسانی در وزارت ام139۰افجه، علی اکبر.؛ خان زاده اصل، لیلا. )

 .29-51(: 1)2وری نیروی انسانی، خط مشی گذاری عمومی در مدیریت، 

(. مطالعه اثر تعدیل کنندگی بهره وری نیروی انسانی در رابطه بین اعتماد سازمانی و 139۸منصوری، حسین.؛ دانیالی ده حوض، محمود. )

 .۴۸3-51۰(: 3)25ع رسانی و کتابخانه های عمومی، رفتار شهروندی سازمانی، تحقیقات اطلا

 (.35)9(. تاملی بر سیاست کوچک سازی دانشگاه ها؛ راهبردی پیش برنده یا بازدارنده، راهبرد اجتماعی فرهنگی، 1399رشیدی، زهرا. )

عملکرد کارکنان از دیدگاه مدیران،  (. تاثیر طرح تعدیل نیروی انسانی بر13۸6حسینیان، شهامت.؛ مجیدی، عبداله.؛ عامری، محمد علی. )

 برنامه ریزی نیروی انسانی پلیس.
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(. پیشایندها و برآیندهای کوچک سازی سازمانی از دیدگاه سرمایه های انسانی، 1395حاجی کریمی، عباسعلی.؛ محمدیان، بهزاد. )

 (.۴)1۴مدیریت فرهنگ سازمانی، 

 (.35)9انشگاه ها: راهبردی پیش برنده یا بازدارنده، راهبرد اجتماعی فرهنگی، (. تاملی بر سیاست کوچک سازی د1399رشیدی، زهرا. )
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