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Abstract 

Background & Purpose: Generally, long-term activities in unappropriated work environment would 

result in employee burnout and job turnover. In this condition, Employee Resilience attracted scholars’ 
attention and refers to employee ability for continue activities in unappropriated situation. Also, Human 

resource functions as set of programs that managers can use, have important role for employee resilience. 

Since most of health care personnel works on unappropriated situation, this research has been conducted 

to propose a novel Resilience Human Resource Management Functions (RHRMF) model with a focus on 

public health care system. 

Methodology: The current study uses a mixed qualitative-quantitative research approach. In the 

qualitative phase, 14 semi-structured interviews have been carried out with a research statistical 

population including human resource managers and experts of health care organizations by snowball 

sampling method based on theoretical saturation. Finally, the conceptual framework of the RHRMF 

model has been developed based on a thematic analysis. In the quantitative phase, the proposed model has 

been validated based on the Structural Equation Modeling. 

Findings: After analyzing the interviews, 18 subsidiary themes as well as five main themes were 

identified as Resilience Human Resource Functions including workforce relations, compensation, 

recruitment, development, and performance management. 

Conclusion: With a GOF value of 0.529, the Structural Equation Modeling indicates acceptaed validity 

and a strong modelling fit for the outcomes of the proposed model. 

Keywords: Structural equation modeling, Resilience human resource functions, Resilience human 

resource 
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  چكيده
از آنجـايي كـه فعاليـت     .است توانايي كاركنان براي ادامه فعاليت در شرايط كاري نامساعد معناي به منابع انساني،» آوري تاب« :هدفزمينه و 

آوري منـابع انسـاني توجـه     تاب، موضوع خواهد شدمنجر و ترك خدمت كاركنان به فرسودگي شغلي  ،در شرايط كاري نامساعد ،كاري بلندمدت
 اعمـال  كاركنان اداره براي انساني وظايفي كه مديران منابع مجموعه يا همان انساني منابع كاركردهاي. است پژوهشگران را به خود جلب كرده

در شرايط كـاري   ،ادر درمان كشوراغلب كاركنان ك با توجه به اينكه .كند مينقش مهمي را ايفا  ،عنوان عاملي بسترساز كنند، در اين زمينه به مي
  .شده است اجراآور در نظام سلامت كشور  ند، پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوي كاركردهاي مديريت منابع انساني تابكن نامساعد فعاليت مي

 ،سـاختاريافته  مصاحبه نيمه 14ابتدا  ،در بخش كيفي. است اجرا شده) يكمـ   كيفي(پژوهش حاضر با استفاده از رويكرد آميخته اكتشافي : روش
 گيـري  روش نمونـه  .عنوان جامعـه آمـاري انجـام شـد     ، بهبا مديران و كارشناسان منابع انساني حوزه سلامت كشور بر مبناي قاعده اشباع نظري

آور نظام سلامت  ريت منابع انساني تابكاركردهاي مدي«الگوي اوليه  ،در نهايت با استفاده از راهبرد تحليل مضمون. بود) گلوله برفي(اي  زنجيره
اس و  اس پـي  اس افزارهاي نرم كمك بهمعادلات ساختاري و  سازي مدلبا استفاده از  آمده دست بهي نيز، الگوي در مرحله كم .دست آمد به »كشور

  .شدارزيابي و اعتبارسنجي  اس ال اسمارت پي

 مضـمون فراگيـر   5دهنده و  مضمون سازمان 18مضمون پايه،  66، از دست آمد به ها بر اساس تحليل متن مصاحبهالگوي پژوهش كه : ها يافته
ريـزي، كارمنـديابي و    نظـام برنامـه  « ؛»نظام جبران خدمات« ؛»نظام روابط كار و كاركنان«: اند از هاي فراگير عبارت مضمون. تشكيل شده است
معادلات ساختاري، اعتبار الگـوي   سازي مدلنتايج حاصل از . »عملكرد كاركناننظام مديريت « ؛»نظام توسعه منابع انساني«؛ »جذب و استخدام

  .كند آن حكايت ميبرازش كلي قوي  از كه شدمحاسبه  GOF (529/0( نحوي كه مقدار برازش كلي الگو به كند؛ تأييد ميشده را  استخراج

و  هـا رنتظاا تأمينسو بـه   از يك ،سازي كاركردهاي منابع انساني ينهدر جهت اصلاح و به هشد شناسايي يهاامقدا مؤثر سازي پياده: گيري نتيجه
بـه  كاركنـان را   آوري افـزايش تـاب   ،و از سويي ديگـر شود  منجر ميماني زاـس درون مهم ربسيا نفعا يذ از يكي انعنو به ،نكناركاتوانمندسازي 

 افـزايش  ،شغلي دعملكر يتقااردر  ،نيز هاآن تأثير انميز سساا بر هاامقدا ينا بنـدي  يتلواوي در جهت هايدر نظر گرفتن تمهيد. آورد ارمغان مي
  .استثر ؤآوري سازماني م تاب يتقاارو در نهايت  هنگيزا

  
  معادلات ساختاري سازي مدلآور، كاركردهاي منابع انساني،  مديريت منابع انساني تاب: ها كليدواژه

  
طراحـي الگـوي    ).1401( اصـغري صـارم، علـي و قبـادي لمـوكي، تحفـه       حميـدي، كـامبيز؛   رضـا؛  ،تقوايي ميرمعيني، طيبه السادات؛: استناد

مطالعـات   .)كشـور  3هاي علوم پزشـكي كـلان منطقـه     دانشگاه: پژوهي نمونه(آور در نظام سلامت كشور  كاركردهاي مديريت منابع انساني تاب
  .50-26، )3(12، منابع انساني
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  1مقدمه
 شـد  دگرگوني و تغيير دستخوش چنان آن ،جهان صنعتي و اقتصادي فرهنگي، اجتماعي، اوضاع گذشته، قرن نيم طول در
 شـتاب  بـه  توجـه بـا   از اين رو،. يافت گذشته و حال زمان ها در سازمان ساختار ميان شباهتي اندك توان مي سختي به كه

مديريت  ةعرصو  كنند مي تلاش خود حفظ و نتايج كسب براي ديگر زمان از هر بيش ها سازمان فزاينده، رقابت و تغييرات
شـرايط  همچنين و ها سازمان درون متغير در واقع، محيط. رشتاب و پيچيده شده استنيز دستخوش تحولات و تغييرات پ  

 تغييـر،  از آكنـده  محـيط  ايـن  دراسـت كـه    قـرار داده  وضـعيتي  در را ها سازمان بيروني، محيط تحول حال در و متلاطم
 ،خـود  بقـاي  و اهـداف  تحقـق  بـراي  هـا  سـازمان  و رندندا چنداني كارايي ديگر ها، براي آن كلاسيك مديريتي هاي سبك
؛ مـوغلي  1398طوطيان اصفهاني، مهرآرا و كلانتري، ( مديريت جديد هاي سبك به روي آوردن جز نداشته باشند، اي چاره

 يهـا  ريسـك  بـا  انطبـاق  تازگي براي به است كه جديدي رويكرد سازمان ساختن آور تاب در اين راستا،). 1398و وجداني، 
ي آور بتا مديريت رب ،»هنشد پيشبينيهاي  لختلاا« فعر يابر هازمانسا و است گرفته قرار مديران دستوركار در محيطي

 و پويا و هپيچيد محيط در تطبيقي ظرفيت و ساسيا يها يپذير سيبآ ،هازمانسا »موقعيتي گاهيآ« بر كه اند تمركز كرده
   ).2017 ،2، لي و ليم؛ تئو1400راحتي،  ؛1399، عليخواهو رضايي، رستمي  ،قهفرخي( ستا پيوسته استوار هم به

 بـا  مواجهـه در زمـان   ،اوليـه  حالـت  بـه  برگشـت  بـراي  سازمان توانايي را سازماني يآور از پژوهشگران تاببعضي 
 ؛نگرند به آن ميه به حالت اولي از بازگشت فراتراي  از دريچهديگر، بعضي  دانند و مي ناپذير بيني و پيش سخت يها موقعيت

جديـد   هـاي  و موقعيـت   فرصـت  ايجـاد  روزشـدن يـا   به هماهنگي، مهارت افزايش جديد، يها قابليت افزايش ،مثال براي
 بـا  سـازمان  در يآور در واقع، ايجاد و اسـتقرار تـاب  ). 1400؛ راحتي، 1396؛ ايزدي، 1396كران،  چيت و ابراهيمي، فيض(

 امنيت و مديريت مديريت بحران، ريسك، مديريت مديريت ،ياضطرار مديريت مانند ،مديريتي يها فعاليت اي از مجموعه
بـا   كـه  دكن ـ مـي فـراهم   را امكـان  ني ـا ،يسـازمان  يآور تاب يها لفهؤم و ابعاد ييشناسا .شود ميحاصل  وكار كسب تداوم
 يبـرا  اي را وسـته يپ و منسجم طرح و راهبرد و شود تلاش سازمان در آوري تاب شيافزا در جهت، ياساس نقاط ييشناسا

؛ خسروي، نجفي، مرجـاني و محمـدي،   1396، و همكاران ابراهيمي( آوردفراهم  وضعيت سازمان بهبودمقابله با بحران و 
   ).2019، 3سوديرو، تروئنا و ايراوانتو، ؛ سوريانينگتياز1399

آوري سـازماني و پايـداري در محـيط كـار      ميـزان تـاب   افـزايش كه موجب  يهاي مهم مؤلفه يكي ازدر اين زمينه، 
هـا،   انـدازها، سياسـت   گويي به نيازهاي سازماني بايد به چشـم  و مديران منابع انساني براي پاسخ هستندكاركنان ، شود مي

 شـرايطي  در و شـود  شمرده مي ها سازمان ديراهبر منبع ترين مهم انساني زيرا منابع ؛هاي نوين بينديشند راهبردها و رويه
 و جـذب  در هـا  سـازمان  ،اسـت  فرهيخته ناتوان انساني منابع حضور بدون پيشرفته، فناوري حتي و سازمان منابع ساير كه
؛ نـوروزي،  1396غلامـي،  (مواجهند  فراوانيهاي  دغدغه مختلف با هاي تخصص و ها با قابليت كاركناني نگهداريويژه  به

و  كند مطلوب استفادة ماهر سازمان و متخصص يانسان يروين از نتواند تيريمد اگردر واقع، ). 1399درويش،  و چي خامه
 كـم  كـم  ،آوردرا براي ماندگاري كاركنان فراهم ... شرايط مناسب محيطي، سازماني، مديريتي و همچون يهاي لازم زمينه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
  .اين مقاله از رسالة دكتري تخصصي استخراج شده است. 1

2. Teo, Lee and Lim 
3. Suryaningtyas, Sudiro, Troena and Irawanto  
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شـود   يم فراهم سازمان كاركنان ترك خدمت نةيزم و شده يمستول بر سازمان و فرسودگي شغلي افراد يديناام ،يدلسرد
ابورتو، ـ   كالدرون، اسنايدر، بورجاـ ، گوتيرز؛ گورا2019، 1؛ ماتسوموتو و گوپال1392صفري و اسداللهي، احمدي،  كرمپور،(

   .)2018، 2بلوك گونزالس واله وـ  مارتينز
 نظير ،شغلي موانع بر و غلبه كار تغييرات محيط با انطباق براي فرد كه به توانايي 3»منابع انساني آوري تاب«موضوع 

فعاليت در شرايط كاري نامسـاعد   ةتوانايي ادام ،طور كلي رتنش و بهشغلي، محيط كاري پ ساعات كاري طولاني، استرس
  ). 1397رحيمي، محمدي و كياني، ( كرده استاشاره دارد، توجه پژوهشگران را به خود جلب 

 ،تبع آن تغييرات و فشارهاي محيطي و به تأثيرشدت تحت  هايي كه به مطالعات انجام شده، يكي از سازمان بر اساس
نيـروي  . استهاي آن  هاي علوم پزشكي و زيرمجموعه فرسودگي شغلي و ترك خدمت كاركنان قرار گرفته است، دانشگاه

 ـ  شيفت روزي در طور شبانه بايست به مي ،ها انساني شاغل در اين مجموعه بـه  رتنش، هاي كاري مختلف و محيط كـاري پ
 بـه بيمـاران   شـان ها روي كيفيت خدمات ميزان آمادگي جسماني، روحي و رواني آن كه رساني كنند؛ در حالي بيماران خدمت

ماهيـت نقـش   ماننـد   ؛قـرار دارد  زاي درونـي  منابع استرس تأثيرتحت  شدت به ،كادر درمان. خواهد داشت مستقيمي تأثير
زاي  از منـابع اسـترس  ، از سـوي ديگـر  هاي آنان با وظايفشان و  پزشكان و پرستاران و ميزان آمادگي، شايستگي و توانايي

موجـب فرسـودگي    ،هاي موجود بنابراين استرس. مانند مشكلات رفتاري، فشار كاري، پرخاشگري پذيرد؛ تأثير مي بيروني
بيش از ساير مشـاغل   ،درمان ةحوزمشاغل  ،اغلب كه دهد مينشان شواهد  شود و ميشغلي در بين كاركنان بخش درمان 

آوري منـابع   تـاب «لزوم توجه بـه   در چنين وضعيتي،). 1398زاده و بلنديان،  تقدسي، نبي( هستندمستعد فرسودگي شغلي 
 ،كننـد  اليت مـي فع بحرانيهاي  موقعيتهمواره در اين كاركنان . اهميت خاصي دارددر كاركنان نظام سلامت كشور  »انساني

  ). 1398 ؛ حسيني و جعفري بازيار،1396پور و رضازاده،  بايرامي، ابراهيمي... (مانند بيماري كرونا، سيل، زلزله، تصادف و
 در كـه  دهنـد  پرستاران تشـكيل مـي   كاركنان نظام سلامت را از توجهي شايان رسمي، بخش هاي بر اساس گزارش

 و كننـد  مراقبـت  از بيمـاران سـاعته  24 كـه  ندمسئول در واقع، پرستاران. دارند بسزايي نقش بيمارستاني خدمات اثربخشي
، تعـارض،  ناكـافي  آمـوزش  ،كـم  حقـوق  زيـاد،  كـار  مواجهند همچـون  هاي دغدغههمانند ساير كاركنان نظام سلامت با 

 با كشور هاي بيمارستاناز اين رو، . است زياد ها آن بين در سازمان ترك به تمايل كه جايي تا ،شغلي استرس و فرسودگي
 شـود  مـي  محسـوب  مديران براي جدي چالشي ،كاركنان حفظ و جذب و است مجرب مواجه و متعهد درماني كادر كمبود

 وظايفي كه مديران منابع مجموعهيا همان  4انساني منابع در اين زمينه، كاركردهاي). 1398كرمي،  و راد احمدي، مصدق(
طور مسـتقيم   است كه كاركنان را به هايي ها و اقدام ها، برنامه كنند و مستلزم تصميم مي اعمال كاركنان ةادار براي انساني
 عمـدة  يهاركا راه از يكياز آنجـايي كـه   . داردعنوان عامل بسترساز برعهـده   اي را به دهد، نقش ويژه قرار مي تأثيرتحت 
كاركردهاي مـديريت منـابع انسـاني در جهـت      يلگواصلاح و بازتعريف ا و توانمندسازي كاركنان نظام سلامت، يزبهسا

صورت نگرفته است، پژوهش حاضر با  در اين خصوصتاكنون پژوهشي  از سوي ديگر،و  استآوري كاركنان  تقويت تاب
   ؟آور چگونه است الگوي كاركردهاي مديريت منابع انساني تاب :انجام شده است سؤالهدف يافتن پاسخ به اين 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Matsumoto & Gopal 
2. Guerra et al 
3. Human Resource Resilience 
4. Human Resource Functions 
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پژوهش به تفكيـك   ةآور، كاركردهاي مديريت منابع انساني و پيشين ابتدا موضوعات منابع انساني تاببراي اين منظور، 
رويكرد تحليل  الگوي پژوهش با استفاده از ةها و ارائ در ادامه، پس از تبيين روش تحقيق، به تشريح يافته. بررسي شده است

 ،معـادلات سـاختاري   سازي مدلالگوي تحقيق با استفاده از اعتبارسنجي  ،در بخش پاياني نيز. مضمون پرداخته شده است
  .هاي تحقيق ارائه شده است هاي آتي و محدوديت پيشنهاد براي پژوهش و گيري نتيجه ،به همراه بحث

  پژوهش ةو پيشين مباني نظري
  آور مديريت منابع انساني تاب

 تغييـرات  و افـراد  زنـدگي اجتمـاعي   در تعارض افزايش و جهاني سطح در ها سازمان گستردگي دليل به ،در جوامع امروزي
 اي هويـژ  از اهميـت  ها،تغيير و ها تعارض ها، چالش در برابر ها سازمان و اجتماعي، قابليت انعطاف افراد و محيطي چشمگير

 ينـد افر بـه  يآور تـاب  ،به عبـارت ديگـر  . شود مي ناميده »يآور تاب« ها سازمان و افراد يپذير انعطاف اين. برخوردار است
  . كنند تلاش ميهاي سخت، ناگوار و تلخ  تطابق مثبت با تجربه برايكه  شود ي اطلاق مييپويا

 درجات با يپيوستار امتداد در است، شده نيز ناميده »يا ضربه پس رشد« يا »استرس برابر در مقاومت«كه  يآور تاب
ي جان سالم امعن آوري تنها به تاب ،بر اساس اين تعريف. گيرد مي قرار شناختي روان يها آسيب برابر در مقاومت از متفاوت

پـذيري در   تر به موضوع، به رشد مثبت و افـزايش انطبـاق   دربردن از ناملايمات زندگي نيست و در واقع با نگاهي وسيع هب
 موفقي انطباق به يآور تاب از اين رو،. پس از بروز اختلال در وضعيت تعادلي پيشين اشاره دارد ،سطح تعادل يجهت ارتقا
 ،آوري چنـين تعريفـي از تـاب   . شود ميساز نمايان  هاي شديد و ناتوان كه در هنگام بروز مشكلات و استرس شود گفته مي

كننـده   ايجاد تعاملات پيچيده بين عناصر خطرساز و محافظت ،آن ةسازي و پويايي ساختار است كه لازم فعال دهندة نشان
  ). 2017، و همكاران ؛ تئو1396سي و فيروزكوهي برنج آبادي، الحسيني المدر( است

 وجـود  افـراد  ةهم ـكـاري   زندگي در از جمله مواردي است كه تقريباً ...كار، نارضايتي شغلي و در تنش عصبي، فشار
كاري نمود  مانند بخش سلامت كشور و مشاغل نوبت يرالتهابهاي كاري با شرايط خاص و پ و اين موضوع در محيط دارد

قـرار   جسـمي و روحـي   هـاي در معـرض خطر  ،نـد مشـغول كار هاي نامتعارف  اغلب كاركناني كه در محيط. بيشتري دارد
 عصبي هاي اختلال گوارشي، امراض خون بالا، فشار قلبي، هاي بيماري انزوا، واماندگي، كسالت، مانند خستگي، گيرند، مي
محل يي جا جابه هاي بسيار براي درخواست از كار و غيبت سودمند با ديگران، ارتباطات برقراري در نداشتن تعادل رواني، و

سردارزاده، ژيان ( خواهد شدرا موجب و در نهايت ترك خدمت  فرسودگي شغلي شغلي، استرس ،اين عوامل ةمجموع. كار
انگيـزش مسـير شـغلي لانـدن      ةنظريبر اساس  ،منابع انساني آوري در اين رابطه تاب .)1395باقري و فراهاني مشهدي، 

مطابق نظـر او  . سردكننده در محيط كار اشاره دارد خود با شرايط متنوع، مخرب يا دل انطباقو به توانايي افراد براي  است
شغل، ساعات فعاليـت   دادن از دست ،شغلي استرس بر موانع شغلي نظير دهد تا مي تواناييبه افراد  ،آوري منابع انساني تاب

تعامل برقرار و با افراد جديد منطبق شوند شغل، تغييرات سازماني  نوع با محيط كار،همچنين بتوانند و  غلبه كنند... زياد و
  ).1397رحيمي، محمدي و كياني، ( كنند

 دبهبو يابر كهاسـت   حالي در اين ود ـه نيستنگاد آخو انيـنسا رمايةـس يآور باـت يمؤلفهها از هانمازاـس از يراـبسي
 ،نسانيا يـة سرماحائز اهميت است تا حدي كـه اگـر    نسانيا سرماية يآور بتا انميز توسعة ،هانمازسا در انبحر مديريت



  
  

  30  ميرمعيني و همكاران.../آور در نظامانساني تابطراحي الگو كاركردهاي مديريت منابع

  
 
 مديريت ،اـسترا ينا در. حـوادث جزئي نيز ممكن است سازمان را با بحران يا فاجعه مواجه كند ارتكر حتي ،نباشند آور بتا

ــا را  آن متومقا يشافزا يا هانمازسا يبقا معمولاً دارد، كيدأت هادهبررا تغيير و هادگرافر ،لعملهاراستود رب كه سنتي انبحر ه
 در را آن و كننـد  امقدا دخو نسانيا سـرماية  يآور بتا توسـعة  و يشافزا جهت در بايد هانمازسا ينابنابر كنـد؛  تضمين نمي

افراد ضـمن بازيـابي    شود كه موجب مي انسانيمنابع  آوري زيرا تاب ؛هندد ارقر مدنظر تبلندمد و هكوتا يركا يهارساختا
و بـه سـطوح    دهنـد بتوانند با مديريت مناسب سطح تعادل خـود را ارتقـا    ،مشكلات در محيط كار بروزتعادل خود هنگام 

  ). 1400عزت، اميري و معصومي، نجارشمس، پور( بالاتري از تعادل دست يابند
ويـژه منـابع    هـا و بـه   تمـامي حـوزه   در يآور بتا ظرفيت ديجاا با مديرانكه است  ضروري بر اساس آنچه بيان شد،

 با مقابله انمدير كه خواهـد شـد   رميس انيمز رما نيا. كننـد  عملو موفـق   وتمتفا يا هيوش هـب اهانبحر برابر ، درانساني
   .در دستوركار قرار دهند نكناركا ساير يرهمكا با و صحيح مديريت لعماا با را انيبحروضعيت 

  كاركردهاي مديريت منابع انساني
 كارآمد افراد بدون زيرا كننــد؛ مــي ايفــا اساسي نقشي ها سازمان نابودي يا پويايي ،تعالي در انساني منابعدر عصــر حاضــر، 

 انساني منابع مديريت به توجه كه دريافتهاند امروزي سازمانهايدر اين راستا،  .ممكن نيست سازماني اهداف به دستيابي
ــهو  ــژه ب  مختلف بخشهاي بر داشــته باشــد يا هگسترد بسيار تأثير ميتواند ،انساني منابعكاركردهــاي  جامع نظام استقرار وي

 يفيوظـا  تمـام  ،يانسان منابع تيريمد يكاركردها از در اين رابطه، منظور). 1399محمدي، ( آن عملكرد جمله از ،سازمان
 يهـا  حـوزه  همة اي كي در است ممكن كاركردها نيو ا كند يم اعمال كاركنان ةادار يبرا يانسان منابع تيريمد كه است
 كه معناست اين به انساني منابع كاركردهاي، در واقع. )1397طاهري عطار و رستم لو، (شود  مطرح يانسان منابع تيريمد

از . شود نزديك سازمان به اهداف ،نتيجه در و دهد شكل كار انجام براي را افراد رفتار و نگرشها ،مهارتها ميتواند سازمان
 به هـا  ماقدا بين اين سازگاري زيرا ؛باشند ديگرـ ـيك مكمل دـباي ،سانيـان ابعـمن مديريت روـقلم در مختلف هاي اقدام رو، اين

 ةدهنـد  نشـان  هـا  بررسـي  .كند مي ياري رقابتي پايدار مزيت به دستيابي در را سازمان و شود منجر مي كاركنان عملكرد بهبود
 انساني منابع روزافزون نقشبه گسترش و تكامـل   ي موجود نيز،اختلافها از يا هپار واين كاركردهاست روي اتفاق نظر 

 زمان طـول  در هـا  محيطي آن اتتغيير ها و بيروني هر يك از سازمان محيط تفاوت ،يكديگر با ها آنتفاوت  ،سازمانها در
  ). 1399محمدي، (ارتباط دارد 

 پژوهشهاي ميان اخير لهايدر سـا  زمـان،  طول در يمنابع انسان تيريمد نقش افزايش و يجيتدر تكامل به توجه با
 طور به ميرود انتظار كه انجـام شـده اسـت    انساني منابع هايكاركردهاي روي مختلفي مطالعات ،انساني منابع مديريت ةحوز

بندي يكساني از كاركردها و وظايف مـديريت   ه، دستههاي صورت گرفت بر اساس بررسي .باشند تعامل در يكديگر با مثبتي
. نـد ا هخصـوص ارائـه كـرد    نظران تعاريف مختلف و متفاوتي را در اين و صاحب اردمنابع انساني در ادبيات تحقيق وجود ند

لحاظ  به ،مشخصي از وظايف و كاركردها ةمجموع دربارةدر عناوين و تعدد كاركردهاي مطرح شده،   تفاوت اگرچه با وجود
   ).1400رشيدي، ؛ 1399محمدي، ( مفهومي اتفاق نظر وجود دارد

 ـ و جـذب  فراينـد  چهارتشكيل شده است از  كاركردها ،يانسان منابع يراهبرد تيريمد مدل اساس بر ، يكارگمـار  هب
 انتخـاب،  ،يابيكارمنـد  كـاركرد  شـش  )1999( 1ريزافر و هارل كه است يحال در نيا .يزش و نگهداريوپرورش، انگ آموزش
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 شـمول  جهـان  و يراهبـرد  يكاركردهـا  عنـوان  بـه  را آمـوزش  و يداخل كار يروين بازار كاركنان، مشاركت جبران خدمات،
 فيوظـا  نيـز، )1393( 1اساس ديـدگاه آرمسـترانگ  بر  .)1396حسيني، تبسمي و دادفر، (اند  برشمرده يانسان منابع تيريمد
 تيريمـد  ،)انتخـاب  و اسـتخدام  كـار،  يروي ـن يزير برنامه(ي انسان نيروي نيتوان در قالب تأم مي را يانسان منابع تيريمد

 2دسـلر  همچنـين از نگـاه   .كـرد  يبنـد  دسـته  كاركنان رفاه و كاركنان روابط پاداش، تيريمد توسعه، و يريادگي عملكرد،
 و آزمـون  ابى،يكارمنـد  و يانسان يروين يزير برنامه :شود بندي مي بدين صورت دسته يانسان منابع تيريمد فيوظا )1394(

 و كاركنـان  روابـط  تيريمـد  كاركنـان،  خـدمات  جبـران  عملكـرد،  يابي ـارز ،يانسان يروين ةو توسع آموزش كاركنان، انتخاب
   .كاركنان منىيا و سلامت و يشغل يرهايمس تيري، مديجمع دسته مذاكرات

در ايـن رابطـه،   . اسـت قـرار گرفتـه   پژوهشگران داخل كشور نيـز   كانون توجه موضوع كاركردهاي منابع انساني در
 نظـام  رو،ي ـن تـدارك  اي ـ اسـتخدام : بدين شكل تعريـف كـرده اسـت    را يانسان منابع تيريمد فيوظا )1395( نيدجواديس

 تيريمد فينيز وظا )1396( زيرنگر .سازمان از كاركنان شدن جدا و كاركنان ينگهدار كار، روابط ،يانسان ةتوسع پرداخت،
 انتصـاب  و انتخاب ،يابيكارمند ،يانسان منابع يزير برنامه شغل، ليوتحل هيتجز :گونه مطرح كرده است انساني را اين منابع
 ،يشـغل  ريمس ـ تيريمـد  ،يبهسـاز  و آموزش عملكرد، يابيارزش پاداش، دستمزد، و حقوق مشاغل، يابيارزش ،يانسان منابع

 ،)كارگمـاردن  بـه  ، انتخـاب، يابيكارمنـد (استخدام  )1397( يرسپاسياز نظر م. كاركنان روابط و بهداشت، انضباط و يمنيا
 يهـا  برنامـه  و يبازنشسـتگ  مـه و يب بهداشـت،  و يمنيا دستمزد، و حقوق( ينگهدار ،)آموزش و عملكرد يابيارز( آموزش

 ابطحـى  از ديد .دهد تشكيل ميرا  يانسان منابع تيريمد فيوظا )ييجا جابه و انضباط( يانسان منابع مؤثر كاربرد و )يرفاه
 و حقـوق  انسـانى،  منـابع  ةتوسع و آموزش نش،يگز و جذب مشاغل، يبند طبقه مشاغل، يطراح مشاغل، ليتحل، )1398(

 رفـاه  و يمن ـيا سـلامت،  انسـانى،  روىي ـن يزي ـر كاركنان، برنامه ستگىيشا ابىيارزش انضباط، مشاغل، يابيارزش دستمزد،
 ـ . دهد را شكل مي يانسان منابع تيريمد في، وظاكاركنان  را يانسـان  منـابع  فيوظـا  )1398( ياين در حالي است كـه جزن

 عملكـرد،  يابيارزش ـ توسـعه،  و آمـوزش  نش،يگـز  ،يابي ـروين ،يانسـان  يروين يزير برنامه شغل، ليتحل و هيتجز و يطراح
   .)1399پور،  نيك(است  كردهتعريف  ايمني و بهداشت خدمات و مزايا انگيزشي، يها سيستم خدمت، جبران تيريمد

  پيشينة تجربي پژوهش
 تحقيقـات گونـاگوني   تاكنون پژوهشگران داخل و خارج از كشـور  ،آوري سازماني و منابع انساني در خصوص موضوع تاب

 1بر اساس اطلاعـات منـدرج در جـدول    . شود مشاهده مي 1جدول  اي از چند تحقيق منتخب در اند كه خلاصه دادهانجام 
آوري سازماني صورت گرفته و در اين زمينه نقش  در راستاي تقويت تاب ،شده هاي انجام اغلب پژوهشكه مشخص است 
با توجـه  . توجه پژوهشگران واقع شده است در كانون... آوري و آور سازي، شناسايي ابعاد تاب راهبردهاي تابعواملي مانند 
نظـر   به است، آور انجام شده كاركردهاي منابع انساني تاب يهاي اندكي در رابطه با طراحي الگو پژوهش ،نونبه اينكه تاك

با استفاده از رويكرد پژوهشي در نظام سلامت كشور آور  تابكاركردهاي مديريت منابع انساني  يطراحي الگوكه رسد  مي
   .هاي لازم برخوردار است نوآوري از ،آميخته

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Michael Armstrong 
2. Gary Dessler 
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  پژوهش پيشينه . 1جدول 
  ها يافته  عنوان پژوهش  پژوهشگران

ــودوار،، دو ــيپتون، ب ــوين و  ش نگ
  )2022( 1نگوين

بررسي نقـش مـديريت بـر مبنـاي     
منابع، يادگيري سازماني و پويـايي  

  آوري سازماني محيطي بر تاب

مثبتـي بـا    ةرابط ـ ،ها، مديريت بر مبنـاي منـابع   بر اساس يافته
 منجـر  رابطه به افزايش نوآوري كه اين داردآوري سازماني  تاب

 ،ميانجي متغير عنوان بههمچنين، يادگيري سازماني . شده است
آوري ســازماني و نــوآوري عمــل كــرده و  بــين تــاب ةرابطــدر 

بـين   ةرابط مؤثرهاي محيطي نيز به شكلي  خودآگاهي از پويايي
  .آوري را تقويت كرده است يادگيري سازماني و تاب

 هـوين،  تـي  ترا، لوك، سو نگوك
 2و همكــاران نگــوين و اومــاهوني

)2021(  

پـذيري   تقويت انعطاف تأثيربررسي 
آوري  مديريت منابع انساني بر تـاب 
  در شرايط پاندمي بيماري كرونا

هاي مالي،  نتايج اين مطالعه نشان داد كه چهار عامل محدوديت
موريـت  أانـداز تجـاري و م   فرهنگ سـازماني، رهبـري و چشـم   

ابلـه در  قمنظـور م  پذيري سازماني به توسعه و انعطافسازمان بر 
كاهش هزينه  هاي است و اقدام مؤثرآوري  شرايط سخت و تاب

از جمله اخراج، كاهش حقوق و دستمزد، منجمدكردن استخدام، 
تواند  سازي مي كاهش آموزش، مديريت دقيق عملكرد و كوچك

  .آوري سازماني را كمتر كند پذيري و تاب انعطاف
ــاب  )2021( 3من و گانترهيل ــازه  تـ ــازماني، سـ اي  آوري سـ

  ارزشمند براي تحقيقات مديريتي
كه تغييرات سريع دنياي امروزي نياز به  حاكي از آن استنتايج 
بـر آن را بـه خـوبي توجيـه      مـؤثر آوري سازماني و عوامـل   تاب
كند و در اين بين لازم است به نقش مديريت منابع انسـاني   مي

  .توجهي ويژه شود
منــابع انســاني بــر  ةبررســي توســع  )2020( 4ميتساكيس

  آوري سازماني تاب
هـايي   امـروزي سـازمان   متغيـر در دنيـاي   هـا،  بر اسـاس يافتـه  

د بقا و رشد پيدا كنند كه در برابر تغييرات مقاوم باشند و نتوان مي
 ،در ايـن راه  .دهنـد  بينـي نشـده پاسـخ    بتوانند به تغييرات پيش

هـاي   توانند موفق باشـند كـه بـه سياسـت     ها زماني مي سازمان
گونه است كه  پذير توجه كنند و اين منابع انساني انعطاف ةتوسع
  .آور باشند توانند برابر تغييرات تاب مي

پويـايي   ةزمينهاي مديريتي در  چالشوجود  دهندة نشانها  يافته  آوري و پويايي سازماني تاب  )2019( 5و همكاران استوكس
رويكردهـاي  و  اسـت  آوري تاب درهاي ناپايدار  سازماني و تنش
در رابطه با مواضـع فـردي و سـازماني    نيز آميزي  مثبت و ترديد
  .وجود داردهاي مديريت منابع انساني  نسبت به شيوه

  مزروعي نصرآبادي و
  )1400(نثاري  جان

آورســازي منــابع  راهبردهــاي تــاب
  انساني

منظـور   راهبردهـايي بـه   ةتحليل و ارائاين پژوهش در خصوص 
بـر ايـن   . آوري سـازماني انجـام شـد    مقابله با ريسك عدم تاب

شغلي و  يرضايتناريسك ابتلا به بيماري بلندمدت،  سهاساس، 
و در  شـد  خروج تجربه و مهارت بدون ثبـت تجربـه شناسـايي   

  .راهبرد براي بازگشت به حالت طبيعي ارائه شد 9مجموع 
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Do, Budhwar, Shipton, Nguyen & Nguyen 
2. Ngoc 
3. Hillmann & Guenther 
4. Mitsakis 
5. Stokes et al. 
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ــدايي ــه، پيـ ــي و  پيلـ ور سلماسـ
  )1400( شهرياري

ــاب  ــاد ت ــايي ابع ــابع  شناس آوري من
  انساني در شرايط كرونا

 ،يدقتصاا ـ ـ اليـم آوري تـاب صليا عدبُ رهاـچ در يآور بتا دبعاا
 و جتماعيا ـ  گيـ ـفرهن يآور باـت ،يـيستز ـ  ميـجس يآور بتا
  .شد ييشناسا يمعنو ـ نيروا يآور بتا

 درويـشچـي و   خامـه  ، نوروزي
)1399(  

كاركردهـاي مـديريت    تأثيربررسي 
اســتراتژيك منـــابع انســـاني بـــر  

  آوري سازماني تاب

 آوري تـاب  بـا  انسـاني  منـابع  كياسـتراتژ  ريتيمد كاركردهاي
و در معنـادار دارد   و مسـتقيم  ةرابط اجتماعي ةيسرما و سازماني

كند  اجتماعي نقش متغير ميانجي را بازي مي ةسرماي اين ميان،
 آوري تـاب  و اجتمـاعي  يةسـرما  همچنيــن، بـين . تأييد شدكه 

   .استبرقرار معنادار  ةرابط سازماني
ــي مصــدق راد و، احمــدي  كرم

)1398(  
آوري  هاي تاب آموزش مهارت تأثير

  بر كيفيت زندگي كاري پرستاران
هـاي   كيفيت زندگي كاري پرسـتاران پـس از آمـوزش مهـارت    

 ـ يابـد  مي آوري افزايش تاب  تـأثير آموزشـي بيشـترين    ةو مداخل
مثبت را بر ابعاد حل مشـكلات فـردي، مشـاركت در سـازمان،     

  .داردارتقاي شغلي، امنيت شغلي و حقوق و دستمزد پرستاران 
بيني رضايت شـغلي كاركنـان    پيش  )1398( و حاتميان حاتميان

هاي شخصـيتي و   بر اساس ويژگي
  آوري تاب

 و آوري تاب دار بينامعن و مثبت بستگي هموجود  نتايج حاكي از
 هـاي  ويژگـي  بـين آنكـه   ضـمن  .اسـت  كاركنان شغلي رضايت

 بسـتگي  هـم  شناسـي  و وظيفه سازي هم گرايي، برون شخصيتي
 بسـتگي  همكه  حالي است در اين .دارد وجود معناداري و مثبت
 و نژنـد  روان شخصـيتي  هـاي  ويژگـي  معنـاداري بـين   و منفي
بـا   ايـن اسـاس   بـر . اسـت شغلي برقرار  رضايت با پذيري تجربه

تـوان رضـايت    مي آوري تاب و شخصيتي هاي ويژگي متغيرهاي
  .كرد بيني پيش كاركنان را در شغلي

  شناسي پژوهش  روش
انتخـاب روش  روش تحقيـق مناسـب اسـت و     انتخـاب  ،يـابي  حقيقت هدف باعلمي  اتمطالع موضوعات مهم دراز جمله 

ايـن رابطـه،    در). 1382خـاكي،  (ماهيت موضوع تحقيـق و امكانـات اجرايـي بسـتگي دارد      و ها به هدف ،تحقيق مناسب
 ،يفيك ابتدا(اكتشافي  ختهيآم يها پژوهش دسته در ،نيز ياستراتژ و كرديرو نظر و از است يدبرركا عنو حاضر ازهش وپژ

اشـباع   ةقاعدساختاريافته بر مبناي  نيمه  ةمصاحب 14پژوهش در بخش كيفي، ابتدا اجراي براي  .رديگ يم قرار )يكم سپس
نظـر در   خبرگان و افراد صـاحب  ،آماري پژوهش ةجامع و )برفي ةگلول(اي  گيري زنجيره روش نمونه .صورت گرفت نظري
تحليل و گزارش الگوهاي موجود در  و روشي براي شناخت تحليل مضمون، .بودابع انساني نظام سلامت مديريت من ةحوز
از آن اسـتفاده  خـوبي   بـه  ،هاي كيفي در الگوهاي موجود در داده مؤثرتوان براي شناخت عوامل  و مياست هاي كيفي  داده
در محوري و گزينشي  و باز هاي كدگذاري ةشيوو با استفاده از راهبرد پژوهشي تحليل مضمون  بر اساس اين ديدگاه. كرد

، شـيخ زاده و تسليمي، فقيهي  ،عابدي جعفري( شدپژوهش اقدام  ةاولي يبه طراحي الگو ،2018كيودا  مكس افزار بستر نرم
در بخـش  منظور تعيين روايـي پـژوهش    به ،CVR(1( پس از طراحي الگوي اوليه، از روش نسبت روايي محتوايي .)1390
و در اختيار شد شده طراحي  اي از كدهاي استخراج گزينه مقياس هفتاي با  نامه پرسشمنظور،  براي اين .دشاستفاده كيفي 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Content Validity Ratio (CVR) 
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پـس از گـردآوري   . نامه مشـخص شـود   پرسش يها گويه با دفر هر فقتامو نياوافر انميز تانفر از خبرگان قرار گرفت  9

معـادل   اردـ ـمق قلاحد از بيشـتر  ،هـا  سـؤال براي تمامي  همدآ ستد به يِامحتو ييروا نسبت از آنجايي كه ،ديدگاه خبرگان
  .ستا رداربرخولازم  ييامحتو ييروا شده، از هاي ارائه گويه كه دتوان بيان كر مي ،دشمحاسبه  75/0

) 2002( 1نئونـدورف  ايـن روش را . استفاده شـد روش هولستي از  ،سنجش پايايي پژوهش در بخش كيفي نيز براي
 از دهستفاا با ياركدگذ در مرتبة نخست، ،حاضر تحقيق در. دشو منجاا مرتبه دو بايد ياركدگذ روش، ينا در. استكرده  ارائه
 نتايج هددمي ننشا كهدست آمد  به درصد93 ييپايا ضريب ارمقدو  شد منجاا ستيد دوم ةـمرتب در و كيودا مكس ارفزا منر

  .ستا رداربرخو مناسبي ييپايا از كيفي بخش

  هاي انجام پژوهش گام. 2جدول 
 )تحليل مضمون روش( يفيك پژوهش اجراي و يطراح: اول گام

  آوري كاركنان موضوع تاب از مطلع افراد نييتع و فيتعر .1

 )يبرف گلوله(اي  گيري زنجيره نمونه روش از استفاده با و غيراحتمالي هدفمند كرديرو اب نمونه انتخاب .2

 آور كاركردهاي مديريت منابع انساني تاب يالگو هاي و مؤلفه ابعاد ييشناسا منظور به ،منتخب ةنمون با افتهيساختار مهين ةمصاحب انجام .3

 و كدگـذاري بـاز  بـر مبنـاي    ،كيـودا  مكس افزار تحليل مضمون در نرم ها با استفاده از روش از مصاحبه آمده دست هب يفيك هاي داده ليتحل .4
 محوري و گزينشي

  پژوهش يفيك بخش جينتا بر اساس در نظام سلامت آور كاركردهاي مديريت منابع انساني تاباوليه  الگوي ةارائ .5
  ارزيابي روايي بخش كيفي پژوهش با استفاده از روش نسبت روايي محتوايي  براي نامه پرسش تدوين .6
  ارزيابي پايايي نتايج بخش كيفي با استفاده از روش هولستي .7
  ياعتبارسنجي پژوهش براي استفاده در بخش كم ةنام پرسشتدوين  .8

  )يليتحلـ  يفيروش توص(  يكم پژوهش اجراي و يطراح: دوم گام
 )كاركنان و كادر درماني دانشگاه علوم پزشكي همدان ران،يمد(ي ق در بخش كميتحق آماري ةجامع فيتعر .1

سـازي معـادلات سـاختاري بـا      مـدنظر در مـدل   نانياطم و سطح نمونه حجم ةمحاسب فرمول بر اساس آماري ةنمون حجم كردن مشخص .2
 رويكرد حداقل مربعات جزئي

 آماري ةجامع در نامه پرسش توزيع .3

 يباطناست آمار هاي روش از استفاده آماري با هاي داده ليتحل و بندي طبقه .4

 سازي معادلات ساختاري اوليه با استفاده از مدل يبرازش الگو تيوضع نييتب و ليتحل .5

  در نظام سلامت آور كاركردهاي مديريت منابع انساني تاب يينها الگوي ةارائ .6
  

بـا   .طراحـي شـد  اوليه  ياعتبارسنجي الگو براياي  گزينه هفتمقياس  اي با نامه پرسشي پژوهش نيز، در بخش كم
در ميـان   نامـه  پرسش 200 ، تعداد)2014( 2هالت، رينگل و سارستد ،رهآماري  ةجامع ةنموناستفاده از جدول تعيين حجم 

كاركنان و كادر درمـاني دانشـگاه علـوم     و مديران جامعة آماري بخش كمي. توزيع شد ي پژوهشآماري بخش كم ةجامع
 ،معادلات ساختاري سازي مدلشده با استفاده از  هاي تكميل نامه پرسشآوري  در نهايت، پس از جمع .بودندپزشكي همدان 

 دو از يكـي  بـا  سـاختاري  معـادلات  سـازي  مـدل  در ها تحليل .پژوهش پرداخته شداولية جي الگوي به ارزيابي و اعتبارسن

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Neuendorf 
2. Hair, Hult, Ringle and Sarstedt  
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 اول نسـل  هـاي  روش نـام  با كه كوواريانس بر تكنيك مبتني. شود مي انجام 2محور مؤلفه يا 1كوواريانس بر مبتني تكنيك
 بـا  هـايي  نمونـه  به ،براي تحليل و شوند مي انجام 5و آموس 4كيواس و ايي 3ليزرل افزارهاي نرمكمك  به ،شوند مي شناخته
 تفـاوت  رسـاندن  حداقل به از استفاده با عاملي و بارهاي مسير ضرايب تخمين به ،روش اين زيرا در ؛دارند نياز زياد حجم
 در مقابل، براي انجام تحليل در تكنيك. پردازند شده مي بيني پيش و شده مشاهده كوواريانس ـواريانس   هاي ماتريس بين

 افـزار  داد، از نـرم  نـام  تغييـر  6جزئـي  مربعات حداقل به بعدها و شود مي شناخته دوم نسل هاي روش نام با كه محور مؤلفه
  ).1392 رضازاده، و داوري( شود مي استفاده 7اس ال اسمارت پي

 بـا  سـه يمقا در يشـتر يب يآمـار  توان از ،يجزئ مربعات حداقل كرديبا رو يساختار معادلات سازي مدل ،يكل طور هب
، هنسـلر ( از نـد ا كـه عبـارت   دارد يريچشـمگ  يها تياست و مز برخوردار انس محوريكووار يساختار معادلات سازي مدل

   :)2009 ،8سينكويكس رينگل و
 مناسب است؛ كوچك ةنمون حجمهايي با  براي تحليل داده  
 نيازي ندارد؛ ها داده بودن نرمال به  
  مناسب است؛ شده، يگردآور مختلف يها اسيمق با كه ييها دادهبراي  
 كند؛ را تحليل مي سازنده و يانعكاس مدل نوع دو هر  
 نياز ندارد پنهان ريمتغ هر يبرا آشكار ريمتغ سه حداقل داشتن به.   

 سـوم  ةنسـخ و  اس اس پـي  اسافـزار   از دو نرم ،ي پژوهش براي انجام تحليلدر بخش كم با توجه به آنچه بيان شد،
  .با رويكرد حداقل مربعات جزئي استفاده شده است اس ال اسمارت پي

  پژوهشهاي  يافته
 .دش ـآغاز  مضامين تعيين فرايندپس از آن،  انجام گرفت و 2018 نسخة كيودا مكس افزار از نرم با استفاده كدگذاري فرايند

 كـه  دش ـبا ايـن اقـدام مشـخص     .دست آمد به پايه مضامين يكديگر، كنار در مشابه كدهاي نخست با قراردادن ةمرحل در
 ةتجزيمنظور  بازبيني مجدد كدها به فرايندبنابراين  ؛تر را دارند در سطوح پايينردشدن كدهاي سطوح بالا، قابليت خُ بعضي

تعيين مضامين آغاز و براي هر مضمون نـامي اختصـاص    فرايند بار ديگر. كدهاي سطح بالا به سطوح پايين انجام گرفت
را تشـكيل  ) دهنده سازمان( تر ، يك مضمون كلي سپس مضامين نزديك به هم با قرارگيري در يك گروه و طبقه. داده شد

استخراج  ةنحو 3در جدول  .مضامين فراگير را مشخص كرد ،دهنده در كنار هم قرارگيري مضامين سازمان ،دادند و در آخر
  . دهنده و فراگير بر اساس متن مصاحبه ارائه شده است مضامين پايه، سازمان

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Covariance-based SEM Techniques 
2. Component-based Techniques 
3. LISREL  
4. EQS 
5. AMOS 
6. Partial Least Squares (PLS) 
7. Smart PLS 
8. Hensler, Ringle & Sinkovics 
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  كدگذاري ةنمون. 3جدول 
  مضمون فراگير  دهندهسازمانمضمون  مضمون پايه متن مصاحبه

شـدن   اهميـت قائـل   يها عد عرض كردم خدمتتون يكي از راهب
و اين مسئله موجب ايجاد  هاي كاركنانِ براي نظرات و خواسته

شه و اين  حس صميميت و دوستي بين كاركنان و مديريت مي
  .آوري نقش داشته باشه تونه در تاب خودش مي

و  هانظر به نهادن ارج
 و كار روابط نظام  ارتباطات  كاركنان يها خواسته

  كاركنان

  

  
  كيودا مكسافزار  رمننمونه كدگذاري مضامين پژوهش حاصل از خروجي . 1شكل

 ،هي ـپا نيمضام ييمعنا ارتباط ،تينهادر  و شد منجر هيپا مضمون 66 ييشناسا به ،ها و ارزيابي متن مصاحبه يبررس
مضـمون   5 مرتبط، ةدهند سازمان نيمضام قراردادن هم كنار از در نهايت، .دانجامي دهنده سازمان مضمون 18 ييشناسابه 

ريـزي، كارمنـديابي و    نظـام برنامـه   نظام روابط كار و كاركنان، نظام جبران خـدمات،  :اند از شناسايي شد كه عبارت فراگير
دهنـده و   مضـامين پايـه، سـازمان    4 جدول. منابع انساني و نظام مديريت عملكرد كاركنان ةجذب و استخدام، نظام توسع

  .دهد يم نشان را فراگير پژوهش

  و فراگير  دهنده سازمانمضامين پايه، . 4جدول 
  پايه  دهنده سازمان فراگير

امه
 برن

ظام
ن

 
دام

ستخ
 و ا

ذب
و ج

بي 
نديا

كارم
ي 

ريز
  

 شرح اساس بر صرفاً كاركنان، استخدام استخدام و جذبفرايندكردنهدفمندومندنظام  آور جذب و استخدام تاب
  ورآ جذب افراد تاببراي شغل  احراز شرايط و شغل

هاي استخدام و كارمنديابي رويه
  آور تاب

اسـتخدام، مقـررات و    بـدو  در يكـديگر از كاركنـان  و سـازمان هـايانتظارسـازيشفاف
  هاي روشن رويه

  آور انتخاب تابشايسته شناسي و 
اسـتفاده از  ، اسـتخدام  داوطلبـان ارزيـابي فراينـد  در شناسـي روانمتخصصـانازاستفاده

 كردن وري جهت جذب و استخدام، ايجاد رقابت و چالشيآ سناريوهاي متعدد سنجش تاب
  استخدام فرايند

ريـزي سـناريومحور بـر اسـاس     ، برنامـهآور ريزي اسـتراتژيك منـابع انسـاني تـاب    برنامه  آوري ريزي با محوريت تاب برنامه
  هاي متفاوت از آينده بيني پيش
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  پايه  دهنده سازمان فراگير

نان
كارك

ر و 
ط كا

رواب
ظام 

ن
  

  نگهداشت و بهسازي منابع انساني
و  شغلي سازي كاركنان، غني آوراستعداد تاب ور، مديريتآپروري تاباجراي نظام جانشين

اسـتراتژي كـار   طراحي مجـدد مشـاغل بـر اسـاس     وري، آ گردش شغلي با محوريت تاب
، استفاده از نظـام سـاعت كـاري    افراد شغلي ييجا جابه و تغيير در پذيري منعطف، انعطاف

  شناور و منعطف، وجود مشاغل با انگيزش دروني

  رهبري و مديريت
ها،  و احساس مسئوليت به آن قدرشناسي از كاركنان ةروحيحمايت ادراك شده از مديران،
 نگـرش كاركنـان،   بـه  اي سرمايه و ارزشي ، نگرشكاركنان اعتماد دوسويه بين مديران و

اقناع كاركنان  ة، روحيكاركنان با برخورد در احترام و و تواضعصداقت مشاركتي،  مديريت
  در مسائل مختلف

  ارتباطات
 هـاي  خواسـته  و نظرهـا  بـه  نهادن ارجآوري،  براي افزايش تابكاركناناسترسمديريت
هـاي   روشموقـع،   رساني دقيق، شفاف و بـه  اطلاعغيررسمي،  هاي گروه تشكيل، كاركنان

 و جـو  رواني امن فضاي هاي احساس منفي، ايجاد جديد حمايتي براي جلوگيري از تجربه
  نظام سلامت در دوستانه

  سلامت و ايمني
هـاي آموزشـي    كاركنان نظام سلامت، برگـزاري برنامـه  سلامتالكترونيكةپروندايجاد

اي،  ارگونومي و بهداشت حرفه) ابزار و تجهيزات(توجه به ايمني محيط كار محور،  سلامت
اي منعطف مالي و غيرمالي،  ، ايجاد نظام مراقبت و بيمهHSEكارگيري سيستم منعطف  به

  كاركنان نظام سلامت سلامت الكترونيك ةپروند ايجاد

  آور مديريت انگيزش تاب
وري، ايجـاد انگيـزه بـا افـزايش     آمعيارهاي تابنظام تشويق منعطف بر اساس عملكرد و 

امكانات رفاهي، برقراري امنيت شغلي با تبديل وضعيت از قراردادي به رسـمي، برقـراري   
  عدالت سازماني

اني
 انس

نابع
ه م

وسع
ام ت

نظ
  

وري، تـداوم در  آ هـاي تـاب   شـاخص  كاركنـان براسـاس  آموزشكردنهدفمندومندنظام  آموزش هدفمند كاركنان
  ها كردن آموزش افراد و نهادينه ةآموزش كاركنان در جهت توسع

محتواي آموزشي با محوريت 
  آوري تاب

هاي آموزشي جديـد، آمـوزش مـديريت     نياز، استفاده از شيوهموردهايآموزشنيازسنجي
وري، آمـوزش مـديريت   آ هاي كار گروهي و تيمي در جهت بالابردن تـاب  بحران، آموزش

خودبـاوري، آمـوزش و   روحيـة  تغيير براي مواجهه با شرايط نامتعارف، آمـوزش و تقويـت   
  پذيري، آموزش و تقويت مهارت خودمديريتي تطبيقروحية تقويت 

  وريآ هاي برگزارشده با محوريت تاب ارزشيابي و اثربخشي دوره  هاي برگزار شده ارزشيابي دوره

كـردن   اي عمـل  دور از نفوذ و سليقه هكاركنان بر اساس قوانين و مقررات شفاف، بيارتقا  ارتقاي كاركنان
  )افقي، عمودي، مورب( فرايندمديران، مسير شغلي مشخص و ايجاد انعطاف در اين 

ت 
ديري

م م
نظا

نان
ارك

د ك
لكر

عم
 

وظـايف،   شـرح  اساس بر عملكرد ارزيابي كاركنان، عملكردمديريتفرايندنكردمندنظام  آور مند تاب مديريت عملكرد نظام
  مديران براي عملكرد ارزيابي هاي رويه اعمال

سازي دربرقراري عدالت و شفاف
  ارزيابي عملكرد

 و دقيـق  بـازخورد  ارائـة مستندات،  و اي با استناد به شواهدغيرسليقهوعينيهايارزيابي
  شوندگان ارزيابي به شفاف

ات
خدم

ان 
جبر

ظام 
ن

 

  منعطف و تركيبي هاي پرداخت
بودجـة  نبودن به  ها، انعطاف در منابع مورد پرداخت و وابستهايجاد انعطاف در نوع پرداخت

 پذير جهت پرداخت متناسب با شرايط، پرداخت مزاياي رقابت لازمبيني منابع  دولتي، پيش
  هاي جانبي كار در منزل ها، هزينه با ساير سازمان

اساسآور برتقدير و تشويق تاب
  آوري تقدير و تشويق كاركنان نظام سلامت با روحيه تاب و شناسايي  ارزيابي عملكرد

برقراري عدالت و شفاف سازي در
  پرداخت مزايا

هاي متناسب بـا   هاي نظام جبران خدمات، پرداخت فرايندريزي و ايجاد شفافيت دربرنامه
  ها و عملكرد كاركنان حجم وظايف و مسئوليت
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شـده  ارائـه   2شـكل  آور در  اوليه كاركاركردهاي مديريت منابع انساني تـاب  يهاي بخش كيفي، الگو يافتهبر اساس 
  .است

  

  
  الگو پژوهش. 2شكل 

 كاركرد اصلي تشكيل شـده  5از  ،آور اوليه كاركردهاي مديريت منابع انساني تاب يهاي پژوهش الگو بر اساس يافته
  .اختصار تشريح شده استبه ها  هر يك از آناست كه در ادامه 

  نظام روابط كار و كاركنان
مـديريت صـحيح   بـه  و متمركز است تعاملات بين مديران و كاركنان  ةروي نحو ،نظام روابط كار و كاركنان ،طور كلي به

رهبـري و   ةنحـو در اين زمينه، ارتباطات درون سـازماني، نگهداشـت و بهسـازي منـابع انسـاني،       .توجه داردامور مربوطه 
نظام روابط كـار و كاركنـان را   هاي اصلي  مؤلفه ،ديريت كاركنان، سلامت و ايمني كاركنان و مديريت انگيزش كاركنانم

براي مثال، از آنجايي كه اغلـب كاركنـان   . كندايفا آور نمودن كاركنان  در تابررنگي را تشكيل داده كه قادر است نقش پ
 از جلوگيري براي ريزي در جهت مديريت استرس كاركنان ، برنامهكنند ميرتنش فعاليت در محيط كاري پ ،بخش سلامت

  .كاهش خواهد دادرا استرس كاركنان و  استمنفي مفيد  احساس هاي تجربه

   جذب و استخدام ريزي، كارمنديابي، ظام برنامهن
سـب در بـدو ورود بـه    يكي از دلايل اصلي فرسودگي شغلي و ترك خدمت كاركنان نظام سلامت، جذب و اسـتخدام نامنا 

آوري  رو، در صورتي كه از ابتدا جذب و استخدام كاركنان به شكل اصولي و بر اساس معيارهـاي تـاب   از اين. استخدمت 
هاي نامناسب، احتمال فرسـودگي شـغلي و تـرك     استخدام از مشكلات و تبعات ناشي از صورت گيرد، ضمن رفع بسياري
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 بـا  هـا  سـاختن آن  و آشـنا  داوطلبان اسـتخدام  هاي ويژگي ين خصوص، شناختدر ا. خدمت كاركنان كاهش خواهد يافت
و داوطلبان استخدام از يكديگر و اقـدام بـه    سازمان مانند، طرفين هايانتظار سازي شفاف سازمان، هاي مأموريت و اهداف
افراد واجد شـرايط   نهايي گزينش استخدام جهت شناسي شخصيت داوطلبان و تيپ شناختي روان شناسي، روان هاي آزمون

 مـؤثر بسيار ) بين شغل و شاغلتناسب (هاي رواني و جسماني كاركنان  كارگماري در مشاغل متناسب با ويژگي همنظور ب به
   .خواهد بود

  نظام مديريت عملكرد كاركنان
 ين آگـاه ياو  دنيازمندنآگاهي از وضعيت و موقعيت خود به ، يشغل ةشد نييبه اهداف تع رسيدنشرفت و يپ يبرا كاركنان

 سـازوكارهاي  ،هاي خـود  تلاششتر يب يبخش اثر يو برا شوندعملكرد خود مطلع  هاي و ضعف ها شود كه از قوت يم سبب
مديران و كاركنان با استفاده مند و هدفمند  نظام مديريت عملكرد نظامطراحي و استقرار در اين راستا،  .دنرگي كار به رالازم 

شـود   موجب ميو  است حائز اهميتآوري در نظام سلامت  با محوريت تابمشخص  هاي هدف و ها شاخص ،ها مصداقاز 
 ـ از سـويي،  .ندشـو آوري ارزيابي  كاركنان با توجه به معيارهاي تابكه  تنهـا بـه    نـه  نتـايج شـفاف و بـازخورد دقيـق،     ةارائ

را در  آوري تاب افزايش ميزان مستقيمبلكه به شكل غير، خواهد شدمنجر  عملكردي هاي ها و ضعف كاستي كردن برطرف
 و عينـي  هـاي  ماننـد ارزيـابي   ،مديريت عملكـرد  فرايندسازي در  برقراري عدالت و شفافدر اين زمينه، . پي خواهد داشت

   .دشوتواند مفيد واقع  مستندات نيز مي و اي با استناد به شواهد غيرسليقه

  منابع انساني ةنظام توسع
 اسـت منابع انسـاني   ةتوسعفرسودگي شغلي، نظام  ةپديدتحمل كاركنان و مقابله با  ةآستانهاي اصلي افزايش  يكي از پايه

در اين راستا، آموزش كاركنان . ندكنرا ارائه  مقبوليعملكرد شغلي  ،سازد در شرايط سخت و ناپايدار كاركنان را قادر مي كه
و بـا محوريـت    اشـد صـورت هدفمنـد ب   بايسـت بـه   مي ،ماهيت شغلي و شرايط خاص محيط كاربه نظام سلامت با توجه 

هاي مختلف مانند تصادف، سيل، زلزلـه،   هنگام بروز بحران ،اغلب كاركنان نظام سلامت ،براي مثال. شودآوري انجام  تاب
 .رساني كننـد  و به بيماران خدمت باشند بايست در محل كار حضور داشته مي... ونا وهاي خطرناك مسري مانند كر بيماري

از جملـه   پـذيري،  تطبيـق  ةروحي ـبهسازي وضعيت رواني كاركنان و تقويـت   ةنحوهايي مانند  در اين زمينه، برگزاري دوره
بلكـه بـر قابليـت فـردي      شـود،  مـي  باعث را خدمات به بيماران ةارائ ةتنها بهبود در مديريت و نحو است كه نه هايي اقدام

  .خواهد شد منجر كادر درمان كردنآور تحمل و تاب ةآستانو به افزايش  گذارد ميكاركنان اثر 

  نظام جبران خدمات
نارضايتي شـغلي را در   ،ها و عملكرد شغلي افراد جبران خدمت با ميزان مسئوليت، حجم فعاليت ةنحو نبودن متناسبعموماً 

جبـران خـدمت در    ةنحـو  ،كاركناناز آنجايي كه اغلب . آورد  فراهم ميرا ترك خدمت كاركنان  ةزمين ،تبع آن و به داردپي 
صـورت   ، بـه و با عنايت به اينكه كاركنـان نظـام سـلامت    كنند ميها مقايسه  سازمان محل اشتغال خود را با ساير سازمان

اي  ويـژه مند اهميت  ، نظام جبران خدمت كارآمد و نظامكنند رساني مي خدمتاسترس پر شدت هدر محيطي ب روزي و شبانه
   .كند ميفعاليت در شرايط نامساعد فراهم  ةآوري و ادام زمينه را براي افزايش تاب ،عاملي انگيزشي عنوان بهو  دارد
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  معادلات ساختاري سازي مدلآور با استفاده از  كاركردهاي منابع انساني تاب يارزيابي الگو
ترتيب در سه بخش مـدل   به ،معادلات ساختاري با رويكرد حداقل مربعات جزئي، معيارهاي برازندگي سازي مدلدر روش 

   .شده استبررسي  5هاي مندرج در جدول  بر اساس آزمون شاخص) عمومي(گيري، مدل ساختاري و مدل كلي  اندازه
  

  معادلات ساختاري سازي مدلمراحل ارزيابي و اعتبار سنجي الگو پژوهش در . 5جدول 
  پذيرش ةبرآورد و دامن شاخص نوع آزمون  نوع مدل

  گيري اندازهمدل 

  پايايي

  1بارهاي عاملي
ميزان شدت رابطه ميان يك متغير پنهان و متغير آشكار را نشـان  

  .باشد 7/0تر از  بزرگ اين رقم بايد. دهد مي

. سـت ها دروني معـرف  بستگي همبر اساس  ،برآوردي براي پايايي  2آلفاي كرونباخ
  .باشد 7/0تر از  بزرگاين رقم بايد 

  .باشد 7/0تر از  بزرگاين رقم بايد  CR(3( پايايي تركيبي

شده  ميانگين واريانس استخراج  گرا روايي هم
)AVE(4  

اصـلي را تبيـين    ةبه چه ميـزان سـاز  ) ها گويه(ها  معرف ةمجموع
  .باشد 5/0بيشتر از  اين رقم بايد. كنند مي

  روايي واگرا

  5شاخص فورنر و لانكر
هـر متغيـر پنهـان    ) AVE( ةجذر ميانگين واريانس استخراج شـد 

آن متغيـر پنهـان بـا متغيرهـاي      بسـتگي  همبايد بيشتر از حداكثر 
  .پنهان ديگر باشد

  بار مقطعي
 ،پذير روي متغير پنهان مربوط به خود بار عاملي هر متغير مشاهده

پـذير بـر    بيشتر از بار عاملي همان متغير مشاهده 1/0بايد حداقل 
  .متغيرهاي پنهان ديگر باشد

  مطلوبيت مدل  مدل ساختاري
  Rضريب تعيين 

زا توسـط   چنـد درصـد از تغييـرات متغيـر درون     كه دهد نشان مي
 19/0و  33/0، 67/0مقــادير . پــذيرد زا صــورت مــي متغيــر بــرون

  .، متوسط و ضعيف توصيف شده استقوي ترتيب به

  ضرايب مسير و 
  ها معناداري آن

درصد اين مقدار  99درصد و  95درصد،  90در سطح معناداري 
  .شود مقايسه مي 58/2و  t 64/1 ،96/1 ةترتيب با حداقل آمار به

مدل كلي 
 اس ال پي

  GOF  مطلوبيت مدل
مقادير ضعيف، متوسط و  عنوان به 36/0و  25/0، 01/0سه مقدار 

 .معرفي شده است GOFقوي براي 

  
مطلوبيـت مـدل در    ةتعيين مدل ساختاري و نتيج ـگيري، مقادير ضريب  هاي پايايي و روايي مدل اندازه نتايج آزمون

  . ارائه شده است 6جدول 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Factor Loading 
2. Cronbach Alpha 
3. Composite Reliability (CR) 
4. Average Variance Extracted (AVE) 
5. Fornell and Larcker 
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  نتايج پايايي، روايي و برازش كلي. 6جدول 

  )ها سازه(متغيرهاي مكنون 
  مدل   گيري مدل اندازه

 ساختاري
  

مدل 
  كلي

GOF  يآلفا 
كرونباخ 

 پايايي
  تركيبي 

 ميانگين 
 واريانس 

  ضريب 
  تعيين

702/0 اتارتباط  754/0  606/0  523/0  

814/0  650/0  529/0  

401/0 1 1 1 كاركنان يارتقا  

384/0 1 1 1  ساري ارزيابي عملكرد برقراري عدالت و شفاف  

647/0 1 1 1 سازي در پرداخت مزايا برقراري عدالت و شفاف  

706/0 آوري ي با محوريت تابزري برنامه  769/0  626/0  851/0  

420/0 1 1 1 اساس ارزيابي عملكردرآور ب و تشويق تابتقدير   

701/0 و مديريترهبري   801/0  587/0  575/0  

767/0  و ايمنيسلامت   857/0  749/0  827/0  

745/0 آور شناسي و انتخاب تاب شايسته  782/0  643/0  868/0  

807/0 آوري آموزشي با محوريت تابمحتوي   867/0  567/0  952/0  

759/0 آور مديريت انگيزش تاب  891/0  803/0  697/0  

723/0 آور مند تاب عملكرد نظام مديريت  846/0  652/0  903/0  

724/0 يابي و جذبريزي كارمند رنامهنظام ب  826/0  545/0  591/0  

810/0 منابع انساني ةنظام توسع  864/0  517/0  669/0  

802/0 بران خدمتنظام ج  860/0  509/0  661/0  

890/0 نظام روابط كار و كاركنان  910/0  567/0  701/0  

756/0 ديريت عملكرد كاركناننظام م  8/0  512/0  029/0  

780/0 ت و بهسازي منابع انسانينگهداش  824/0  612/0  895/0  

785/0 هاي منعطف و تركيبي پرداخت  810/0  521/0  956/0  

917/0 آور هاي منابع انساني تابكاركرد  924/0  507/0  566/0  

  
مقـادير  و  7/0بـالاتر از  هـا   شود، مقادير آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي براي تمام سـازه  طور كه مشاهده مي همان

اسـت كـه   شـده  محاسـبه   5/0از  بيشترها  گرا براي تمامي سازه آزمون روايي هم) AVE(شده  ميانگين واريانس استخراج
و ضرايب مسير ) R(از شاخص ضريب تعيين  ،نيزبراي ارزيابي مدل ساختاري . اند ها در دامنه پذيرش قرار گرفته تمامي آن

مـدل   يزا معيار اساسي ارزيابي متغيرهاي مكنـون درون ضريب تعيين ، در اين رابطه. شده استاستفاده ها  داري آناو معن
، 67/0مقـادير  . پـذيرد  زا صورت مـي  زا توسط متغير برون د از تغييرات متغير درونچند درص كه دهد و نشان مي استمسير 

شـده  ، متوسـط و ضـعيف توصـيف    قـوي ترتيب  به ،زا در مدل مسير ساختاري براي متغيرهاي مكنون درون 19/0و  33/0
ت كـه در سـطح   ارائـه شـده اس ـ   3نيـز در شـكل   داري مدل ساختاري امعن ضرايب). 1392محسنين و اسفيداني، . (است

   .شود مقايسه مي 58/2و  96/1، 64/1تي  ةترتيب با حداقل آمار درصد اين مقدار به 99درصد و  95درصد،  90معناداري 
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 Tاصلي تحقيق در حالت ضرايب معناداري  يالگو. 3شكل 

 
مقادير ضعيف، متوسط و قوي معرفـي شـده    عنوان به 36/0و  25/0، 01/0نيز سه مقدار ) GOF( براي برازش مدل

را نشـان  كه برازش كلي قوي مدل  است 529/0برابر با  GOFمقدار  ،شود مشاهده مي 6گونه كه در جدول  همان. است
  . دهد مي

  گيري بحث و نتيجه
بـه   هـا  آن رسـاني  خـدمت منظور استمرار فعاليت و  به ،آن ةعوامل ايجادكنند و شناسايي آور امروزه وجود منابع انساني تاب

در منـابع انسـاني   هاي علوم پزشكي كـه عمومـاً    هايي همچون دانشگاه سازمان درويژه  چشمگيري دارد؛ بهجامعه اهميت 
الگـو كاركردهـاي    ةارائرو، پژوهش حاضر با هدف  از اين .دارند يو محيط كاري نامتعارف كنند ميبحراني فعاليت وضعيت 

از آنجـايي  . نظام سلامت كشور انجام شده اسـت  3منطقة هاي علوم پزشكي كلان  ور در دانشگاهآ مديريت منابع انساني تاب
منـابع انسـاني    كاركردهايبراي و تاكنون الگويي است آوري سازماني انجام شده  در خصوص تابفقط  ،كه الگوهاي پيشين

طور مستقيم نتايج پژوهش حاضر را با الگوهاي  بهتوان  ، نمياست ارائه نشده ،خارج از كشورچه در داخل و چه در  ،آور تاب
 يهشهاوپژدر  ،نكناركاآوري  در تـاب  يامينهزمل اعوو متغيرها از  بعضينقش اما با توجه به اينكه  كرد؛پيشين مقايسه 

  .صورت تطبيقي بررسي خواهد شد مرتبط و مشترك بهمهم هاي  عوامل و شاخص ،، در ادامهستا بررسي شدهپيشين 

آوركردن كاركنان نقش  كه در تابآور  كاركردهاي مديريت منابع انساني تاب يالگوهاي  مؤلفهتايج پژوهش، حسب ن
 ؛نظـام مـديريت عملكـرد كاركنـان     ؛ريزي، كارمنديابي و جذب و استخدام برنامه  نظام :ازاند  كنند، عبارت مهمي را ايفا مي

نظـام   كردنمنـد  در اين رابطه، هدفمند و نظـام  .وابط كار و كاركناننظام ر ؛نظام جبران خدمات ؛منابع انساني ةنظام توسع
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 ،آورمحور هاي آموزشي تاب بايست اجراي دوره ها مي و سازمان استآوري حائز اهميت  منابع انساني با محوريت تاب ةتوسع
خودبـاوري و   ةروحي ـ تقويـت  ،و همچنـين  هـاي خودمـديريتي   تغيير، مهـارت  تيمي و گروهي، مديريت مانند مديريت كار

 ،هاي علوم پزشكي ويژه دانشگاه بنابراين، در مراكز درماني و به. طور جدي مدنظر قرار دهند پذيري در كاركنان را به تطبيق
آوري در  هـاي تـاب   مؤلفـه منابع انساني و توجه بـه   ةتوسعسازي نظام  تا با اصلاح و بهينه شودبايست شرايطي فراهم  مي

 هـاي  منظور فعاليت در شرايط سخت و نامتعارف اقـدام  به ،يش ظرفيت رواني و جسماني كاركنانآموزش كاركنان، به افزا
و احتمال تـرك خـدمت كـاهش خواهـد     يابد  افزايش ميآوري فردي كاركنان  ، تابوضعيتيدر چنين . لازم صورت پذيرد

  . سازگار است) 1398(و احمدي و همكاران ) 2020(يافت كه اين موضوع با نتايج تحقيق ميتساكيس 
 يقدرشناس ـ ةروحي ـدر نظام روابط كار و كاركنان نيز، برقراري اعتماد و ارتباط دوسويه بين مدير سازمان و كاركنان، 

همچنـين،  . كاركنـان را در پـي خواهـد داشـت     بـين  دلي آنان، افزايش تعهد و هم با برخورد در صداقت و همراه با تواضع
 هـا،  تصـميم  در كننـد  احسـاس  كاركنـان  كـه د شو مينگرش ارزشي به كاركنان و برقراري مديريت مشاركتي نيز موجب 

 موضـوعاتي چنـين  . گـردد  بـازمي  هـا  آن بـه  ها تصميم اين پيامدهاي و دارند نقش سازمان هاي شكست حتي و ها موفقيت
نتـايج پـژوهش تئـو و    كـه بـا   دارد آوري منابع انسـاني   مديريت و رهبري در تاب ةنحو دهد كه ينقشي را نشان م اهميت

  .است سازگار) 2019(و همكاران  و سوريانينگتياز) 2017( همكاران
 ،هاي مسري و همچنـين  ويژه بيماري به ،ها هاي آلوده به انواع بيماري با توجه به فعاليت مداوم كادر درمان در محيط

هـاي تصـويربرداري    مانند دسـتگاه  ،ها و تجهيزات پزشكي كارگيري دستگاه هب دليل بهاحتمال دريافت تشعشعات خطرناك 
همـراه   بـه  ،هاي لازم براي ارتقاي سلامت و ايمني محيط كـار از سـوي مـديران بـراي كاركنـان      زمينه كردن ، فراهم...و

. رسد نظر مي حفظ سلامت روحي و جسمي كاركنان بسيار ضروري بهاي در راستاي  سازي ارگونومي و بهداشت حرفه پياده
ناشـي از فعاليـت در    هـاي شرايط ايمنـي مناسـب در محـيط كـار عـلاوه بـر اينكـه خطر        كردن ، فراهمموقعيتيدر چنين 

پـژوهش  خواهد شد كه ايـن موضـوع بـا نتـايج     منجر آوري نيز  هاي نامساعد را كاهش خواهد داد، به افزايش تاب محيط
  . ستراستا تا حدي هم) 1396(ايزدي 

فعاليت كاركنان در شرايط كاري  ةادام ةانگيزدر ايجاد  ،آوري مند با محوريت تاب سازي نظام جبران خدمت نظام پياده
 بـن خريـد كـالا،    مانند پـاداش،  ،مزاياي تركيبي نقدي و غيرنقدي در اين خصوص، اعطاي. خواهد بود مؤثردشوار بسيار 

آوري، جبـران خـدمت    هـاي تـاب   ، جبران خدمت بر اساس نتايج ارزيابي عملكرد كاركنان مبتني بر شاخص...و تسهيلات
خدمت بر اسـاس   جبران نظام ةعادلانهمراه قوانين شفاف و  به ،كاركنان در منزل رساني ها و خدمت از فعاليت بعضيبراي 

 يافتـه شد كه اين  خواهد منجر كاركنان آوري تاب افزايش ،رضايت شغلي و در نهايت به ،ها و مسئوليت افراد حجم فعاليت
  . سازگار است) 1400(و مزروعي نصرآبادي و جان نثاري ) 1398( هاي حاتميان با نتايج پژوهش

ها و مديران پيشـنهاد   آوري كاركنان به سازمان مديريت تاب براي موضوعات زيردر نهايت، بر اساس نتايج پژوهش 
  :شود مي

 پرستاران، مديران منـابع انسـاني    پزشكان و ويژه به ،ترك خدمت كاركنان كادر درمانيروند صعودي  با توجه به
. كننـد يابي منابع انساني اقدام  و عارضه كاركنان به مصاحبه خروجبايست هنگام  مي ،هاي علوم پزشكي دانشگاه

 ـهـاي ناشـناخته و كسـب تجر    به شناسايي ساير جنبـه  ،بديهي است چنين رويكردي   جديـد از ديـدگاه   هـاي  هب
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با همراه  از سازمان، كاركنان جدا شده هايتوجه به نظر. خواهد شدمنجر كاركناني كه قصد ترك خدمت دارند، 
   .حفظ و نگهداشت كاركنان فعلي را در پي خواهد داشت ةزمين، بهبود در شده تلاش براي رفع مشكلات مطرح

 سـازماني   هـاي درون  آوري كاركنان در مراكز درماني، مديران طـرح  تاببا توجه به لزوم افزايش  شود يم هيتوص
به شـغل و   را كاركنان ةعلاق ها اين طرح. را در دستور كار قرار دهند »چسبندگي سازماني«مانند طرح  ،اي ويژه

  .افزايش خواهد دادمحل كار 
 آور، گـردش  تـاب  استعداد ها مديريت سازمانكه د شو ميپيشنهاد  ،آور كاركنان در راستاي مديريت انگيزش تاب 

همچنـين،  . را در دستور كار قـرار دهنـد   شناور كاري ساعت نظام همراه با استقرار ،آوري تاب محوريت با شغلي
 آوري، افـزايش  تـاب  هـاي  مبتني بـر شـاخص   عملكرد اساس بر منعطف تشويق نظام هايي مانند استقرار برنامه

 .مدنظر قرار دهندو تبديل وضعيت كاركنان از قراردادي به رسمي را نيز  شغلي امنيت رفاهي، برقراري امكانات

 ايمنـي  بـه  محور، توجـه  سلامت آموزشي هاي برنامه براي كاركنان، برگزاري سلامت الكترونيك پرونده تشكيل 
در حفـظ سـلامت    هـاي مـؤثر   اقـدام از جملـه   ،نيـز  منعطف اي بيمه و مراقبت همراه استقرار نظام به كار محيط

 .كند كمك ميمنابع انساني  كردنآور  تاب كه به استجسماني و روحي كاركنان 
 

اندازة كافي جـذابيت   هاي بعدي، اين موضوعات به براي انجام پژوهش رسد هاي پژوهش، به نظر مي با توجه به يافته
   :داشته باشند

 ؛ماني بخش خصوصي كشورآور در مراكز در طراحي الگوي كاركردهاي منابع انساني تاب 

 آن بر شرايط  تأثيرمديريت و  همراه بررسي نقش سبك به ،با بخش دولتي نظام سلامت انجام مطالعات تطبيقي
  آوري كاركنان رواني و ميزان تابـ  روحي

  

از الزامات  بعضيآماري و رعايت  ةجامعهاي  ويژگي ،موضوع و همچنين دبودنيجد پژوهش حاضر، نظر به در اجراي
 بـا  تـوان  اسـت، از ايـن رو نمـي    گذاشـته  تـأثير  آمد دست به جينتا بر كه احتمالاً است داشته وجود ييها تيمحدود قانوني،

  :به شرح زير استاين پژوهش مهم  يها تيمحدودبعضي از . داد ميتعم گريجوامع د به را آن جينتا نتوان كامل نانياطم
 از خبرگان در چند نفر . ساختاريافته با خبرگان انجام شد نيمه ةمصاحب 14 ،يفيك بخش يها داده يگردآور يبرا

فقط اجازه دادند كـه   و شودمصاحبه ضبط  تمايل نداشتند كه ،ملاحظات بعضيبه جهت رعايت  ،ها اين مصاحبه
تمـال  احهـا،   بـرداري از مصـاحبه   دليل محدودبودن شرايط ضبط و يادداشت به. شودبرداري  از مصاحبه يادداشت

گرفتـه و شناسـايي نشـده     ها ناديده محقق ناخواسته آنو  باشدكامل ن ها هاي مصاحبه از جنبه رود كه بعضي مي
   . باشند

  براي  منجر شد؛پژوهش  اجرايتر شدن مدت زمان  به طولاني ،ها، قوانين و مقررات اداري از جنبه بعضيرعايت
 يـا  يك ماه طول كشـيد  ،نظام سلامت كشور 3 ةمنطقكي علوم پزش  مثال اخذ مجوز انجام پژوهش در دانشگاه

 .بر بود مصاحبه بسيار زمان هاي ههاي لازم براي برگزاري جلس هماهنگي

 بنـدي شـده و تغييـر مكـرر      زمان ةبرنامبر اساس  ،بخش كيفي يها مصاحبه يبرگزار يبرا شرايط نبودن فراهم
  . نيز محدوديت مهم ديگر اين پژوهش بود شوندگان مصاحبه مشغلةدليل  به ،ها زمان و مكان انجام مصاحبه
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 هشـتمين  .وناكر ريبيما انبحر در آن دبهبو بر نسانيا منابع تژيكاسترا مديريت ثيرأت و مانيزسا آوري بتا مطالعه). 1400(اد جو، حتيرا
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