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Background & Purpose: Within the context of transformations, increasing complexity, and 
pervasive uncertainty characterizing contemporary work environments, the development of 
human resource adaptability capacity has emerged as a strategic necessity for enhancing 
organizational effectiveness and resilience. However, human resource management 
systems suffer from the lack of a strategy-oriented model for developing this capacity. 
Accordingly, the present study aims to design a strategic model for the development of 
human resource adaptability capacity using a mixed-methods approach. 
Methodology: In terms of purpose, this research is applied in nature, and with respect to 
data collection methods, it is situated within a mixed-methods framework. In the 
qualitative phase, a thematic analysis strategy was employed, while the quantitative phase 
utilized a descriptive–survey approach. The qualitative study population consisted of 15 
experts from the State Welfare Organization of Iran, and the quantitative study population 
included 482 managers and experts from the same organization. Data were collected 
through library-based and field methods, and the primary data collection instruments were 
semi-structured interviews and a questionnaire.  
Findings: Based on the analysis of qualitative data, the strategies for developing human 
resource adaptability capacity were organized into three dimensions: conti #nuous 
individual and professional empowerment of human resources (including targeted and 
skill-based training, development of informal learning pathways, and cultivation of a 
growth mindset and self-development); Transformation in human resource management 
style (including participatory orientation and participation acceptance, motivation and 
reward management, and strategic human resource management); and Strengthening 
supportive organizational and environmental infrastructures (including the development of 
internal support systems, facilitation of access to informational and specialized resources, 
and enhancement of intersectoral and network-based collaboration). The analysis of 
quantitative data also indicated an acceptable model fit. 
Conclusion: By focusing on strategies that strengthen individual, human resource, and 
infrastructural dimensions, the model provides a foundation for enhancing human resource 
adaptability capacity in the face of environmental, social, and organizational changes. 
Moreover, grounded in the indigenous characteristics and contextual requirements of the 
State Welfare Organization, the model enables the design and implementation of targeted 
developmental interventions to empower human resources under high-pressure, complex, 
and unstable conditions, thereby significantly contributing to improved organizational 
readiness for change. 
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 چكيده  اطلاعات مقاله 
تاريخ دريافت:  

١٢/٠٥/١٤٠٤ 
 

 تاريخ پذيرش:
٠٧/١٤٠٤ /١٨ 

هاي كاري معاصر، توسعه ظرفيت  هاي فزاينده و عدم قطعيت حاكم بر محيط در بستر تحولات، پيچيدگي :  زمينه و هدف
آوري سازماني مطرح شده است. با  اثربخشي و تاب  ارتقاي  عنوان يك ضرورت راهبردي براي پذيري منابع انساني به انطباق 

نظام  حال،  رنج مي اين  اين ظرفيت  توسعه  براي  راهبردمحور  الگويي  فقدان  از  انساني  منابع  مديريت  ازاين هاي  رو،  برند. 
گيري از رويكرد  پذيري منابع انساني با بهره طراحي الگويي راهبردي براي توسعه ظرفيت انطباق   با هدف   پژوهش حاضر 

 شود. انجام مي   آميخته 
مي :  شناسيروش كاربردي محسوب  نوع  از  از حيث هدف،  پژوهش  داده اين  گردآوري  روش  نظر  از  و  در  شود  ها، 

و در بخش كمي از راهبرد توصيفي  تحليل مضمون    در بخش كيفي از راهبرد گيرد.  جاي مي   آميخته چارچوب مطالعات  
و جامعه  خبرگان سازمان بهزيستي كشور  از  نفر    ١٥بخش كيفي شامل  استفاده شده است. جامعه مورد مطالعه  پيمايشي  

هاي  ها از طريق روش . داده بود   نفر   ٤٨٢مديران و كارشناسان سازمان بهزيستي كشور به تعداد  آماري بخش كمي شامل  
 بود.    و پرسشنامه   ساختاريافته آوري اطلاعات، مصاحبه نيمه اي و ميداني گردآوري گرديد و ابزار اصلي جمع كتابخانه 
توانمندسازي  در سه بعد    پذيري منابع انساني توسعه ظرفيت انطباق راهبردهاي  هاي كيفي،  بر اساس تحليل داده :  هايافته

محور، توسعه مسيرهاي يادگيري غيررسمي، پرورش  هاي هدفمند و مهارت اي منابع انساني (آموزش مستمر فردي و حرفه 
جويي و مشاركت پذيري، مديريت انگيزش  ذهنيت رشد و خودتوسعه گري)، تحول در سبك مديريت منابع انساني(مشاركت 

زيرساخت  تقويت  انساني)،  منابع  استراتژيك  مديريت  پاداش،  حمايتي  و  نظام  (توسعه  پشتيبان  محيطي  و  سازماني  هاي 
شدند.  اي) سازماندهي  بخشي و شبكه سازماني، تسهيل دسترسي به منابع اطلاعاتي و تخصصي، تقويت همكاري بين درون 

   هاي كمي نيز حاكي از برازش مناسب مدل بود. تحليل داده 
، زمينــه ارتقــاي  زيرســاختي و    منــابع انســاني ،  فردي با تمركز بر راهبردهاي تقويت ابعاد    ي نهايي پژوهش الگو گيري:  نتيجه 

سازد. همچنــين، بــا اتكــا  پذيري منابع انساني را در مواجهه با تحولات محيطي، اجتماعي و سازماني فراهم مي ظرفيت انطباق 
اي هدفمنــد را بــراي توانمندســازي  ها و اقتضائات بومي سازمان بهزيستي، امكان طراحي و اجراي مداخلات توسعه به ويژگي 

تواند به بهبود آمــادگي ســازمان در برابــر تغييــرات كمــك  كند و مي نيروي انساني در شرايط پرفشار، پيچيده و ناپايدار مهيا مي 
 .شاياني نمايد 
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پذيري راهبردهاي توسعه ظرفيت انطباق).  ١٤٠٤.( مهدي،  خيرانديشو  ، اسماعيل  بيگي، رضا؛ اسديآمال، مائده؛ نجف صادقي نيك :  استناد
 . ١٦٨-١٤١)،  ١٦(٤، فصلنامه مديريت دفاع هوايي. منابع انساني



 /١٤٢ ١٤٠٤ زمستان ،  ١٦ ة، شمار ٤  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

 مقدمه
پذيري و امنيت شغلي بيشتري برخوردار بينيهاي كاري از ثبات نسبي، پيشدر گذشته، محيط

هاي ريزيهاي ثابت و برنامهتوانستند با اتكا به ساختارهاي رسمي، رويهها ميبودند و سازمان
بلندمدت به فعاليت خود ادامه دهند. در چنين شرايطي، استمرار عملكرد سازماني بيش از آنكه 

هاي موفق گذشته متكــي به توانايي سازگاري وابسته باشد، به حفظ نظم، كنترل و تكرار رويه
بود. با اين حال، در جهان متحول كنوني، اين منطق كاركردي دســتخوش تغييــرات بنيــادين 

هــا بــراي انطبــاق ها نه در ثبات، بلكــه در توانــايي آناي كه بقاي سازمانگونهشده است؛ به
يابد. بــه بيــان ديگــر، در عصــر حاضــر، مستمر، يادگيري پويا و بازآفريني مداوم خود معنا مي

شــود و تــوان عنوان جــايگزيني بــراي امنيــت شــغلي و ســازماني تلقــي ميپذيري بــهانطباق
آيد (برومند، ترين عامل تداوم حيات فردي و سازماني به شمار ميگويي به تغييرات، مهمپاسخ

٣٥٥  ،١٣٩١(. 
اي قرار دارند كه ناشــي از هاي پيچيده و چندلايههاي امروزي در معرض پوياييسازمان

هــاي اجتمــاعي، الزامــات نهــادي و تحولات ســريع فناورانــه، تغييــرات اقتصــادي، دگرگوني
ها را ويژه در عصر اطلاعات، مرزهاي سنتي سازمانفشارهاي سياستي است. اين تحولات، به

گيري را مراتبي را به چالش كشيده و الگوهاي تعامل و تصــميمدرنورديده، ساختارهاي سلسله
طور مستمر خــود را بــا شــرايط ها ناگزيرند بهتر ساخته است. در چنين فضايي، سازمانپيچيده

جديد تطبيق دهند و راهبردهاي منابع انساني خود را متناسب با اين تغييرات بازطراحي كننــد 
تواند پيامدهايي در اين ميان، عدم انطباق با تحولات محيطي مي).  ١٣٩٤(لاندي و كاولينگ،  

ســازماني و تضــعيف چون كاهش اثربخشي، افت كيفيــت خــدمات، افــزايش تعارضــات درون
 .سرمايه انساني را به همراه داشته باشد

ــه ــاني ب ــابع انس ــتلاطم، من ــتر م ــن بس ــال در اي ــين ح ــمندترين و در ع عنوان ارزش
ها آوري سازمانكننده در موفقيت، پايداري و تابپذيرترين دارايي سازمان، نقشي تعيينآسيب

پــذيري كنند. نيروي انساني توانمند، منعطف، يادگيرنده و برخــوردار از ظرفيــت انطباقايفا مي
تواند مزيت رقابتي پايداري براي سازمان ايجاد كند؛ مزيتي كــه از طريــق خلاقيــت، بالا، مي

ســويي فعــال بــا تغييــرات محيطــي حاصــل پذيري، يادگيري مستمر و همنوآوري، مسئوليت
پذيري منــابع ). از اين منظر، انطباق٢٠٠٦؛ داير و اريكسون،  ١٣٨٦شود (طبرسا و احديان،  مي

انساني صرفاً يك ويژگي فردي نيست، بلكه ظرفيتي چندبعدي و راهبردي است كه در تعامل 
گيرد و نيازمند مداخلات هدفمنــد مــديريتي و ســازماني ميان فرد، سازمان و محيط شكل مي

 .است



١٤٣/    پذيري منابع انسانيظرفيت انطباقتوسعه راهبردهاي 

ها بــراي مواجهــه اثــربخش بــا شــرايط دهند كه ســازمانهاي معاصر نشان ميپژوهش
بيني، ناگزير از بازتعريف رويكردهاي مديريت منابع انساني و تمركز بر پيچيده و غيرقابل پيش

پذير كاركنان هستند. اين امر مستلزم عبــور از رويكردهــاي ســنتي هاي انطباقتوسعه ظرفيت
سوي رويكردهاي راهبردمحور، يادگيرنده و توانمندساز مبتني بر كنترل و انضباط، و حركت به

كنــد كــه مــديريت ) تأكيــد مي٢٠٠٦). در همين راستا، اِريكسون (٢٠٢٠است (يانگ و گان،  
طور معنــادار بــا اســتراتژي تواند اثربخش باشد كه بــهاستراتژيك منابع انساني تنها زماني مي

آوري، چــابكي و پــذيري، تــابهايي چــون انطباقراستا شده و بر شايستگيكلان سازمان هم
 .آمادگي براي تغيير استوار باشد

هايي همچون پذيري منابع انساني با مؤلفهاند كه انطباقمطالعات مختلف نيز نشان داده
پذيري شناختي و تعامل فعــال بــا محــيط نوآوري، يادگيري سازماني، تفكر سيستمي، انعطاف

وري و كيفيت عملكــرد تواند نقش بسزايي در ارتقاي اثربخشي، بهرهپيوندي عميق دارد و مي
رغم اهميت ). با اين حال، علي٢٠٢٢؛ اسميت،  ١٣٩٦ها ايفا كند (سنجقي و همكاران،  سازمان

هاي مديريت منابع انساني همچنان فاقد الگوهاي جامع روزافزون اين مفهوم، بسياري از نظام
شده اغلــب پراكنــده، پذيري هستند و اقدامات انجامو راهبردمحور براي توسعه ظرفيت انطباق

 .اندواكنشي و فاقد انسجام نظري و اجرايي
محور نظير سازمان بهزيستي ويژه نهادهاي خدماتهاي دولتي، بهاين چالش در سازمان

تــرين عنوان يكــي از مهميابد. سازمان بهزيستي اســتان تهــران، بــهكشور، نمود بيشتري مي
اي قــرار دارد؛ از دهنده خدمات اجتماعي، در معرض فشارهاي محيطي گســتردهنهادهاي ارائه

پذير، تغييرات مكــرر هاي آسيبها، افزايش تعداد و تنوع گروهجمله تنوع و حساسيت مأموريت
نفعــان و محــدوديت شــديد منــابع انســاني و مــالي ها، انتظارات فزاينده ذيقوانين و سياست

). در چنين شرايطي، كاركنان اين سازمان صــرفاً بــا ٢٠٢٠؛ كانتر،  ١٤٠٠(رحماني و همكاران،  
هــاي اتكا به دانــش تخصصــي قــادر بــه ايفــاي نقــش مــؤثر نيســتند، بلكــه بايــد از مهارت

گيري در شرايط عــدم اطمينــان و فشــار بــالا شناختي، اجتماعي، ارتباطي و توان تصميمروان
 .برخوردار باشند

دهد كه بخشي از كاركنان سازمان بهزيســتي شواهد ميداني و تجربيات عملي نشان مي
دليل فشــارهاي كــاري مــزمن، فرســودگي شــغلي، ابهــام نقــش، محــدوديت استان تهران به

اختيارات و ساختارهاي ناكارآمد مديريتي، از ظرفيــت لازم بــراي انطبــاق مــؤثر بــا تحــولات 
توانــد بــه بــروز مقاومــت در برابــر تغييــر، كــاهش محيطي برخوردار نيستند. اين وضعيت مي

انگيزش، افت كيفيت خدمات و تضعيف عملكرد سازماني منجر شود. استمرار چنين وضعيتي، 
سازد، بلكه سرمايه انساني هاي اجتماعي سازمان را با چالش مواجه ميتنها تحقق مأموريتنه
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 .دهدآن را نيز در معرض فرسايش قرار مي
در چنين شرايطي، طراحي يــك الگــوي جــامع، منســجم و راهبردمحــور بــراي توســعه 

رسد. پذيري منابع انساني در سازمان بهزيستي، ضرورتي انكارناپذير به نظر ميظرفيت انطباق
هاي بــومي ايــن ســازمان، بتوانــد هاي محيطي و ويژگيالگويي كه ضمن توجه به پيچيدگي

پــذيري، پيشــايندهاي فــردي، ســازماني و محيطــي آن، و راهبردهــاي عوامل مؤثر بر انطباق
مند شناسايي و تبيين كند. بر همين صورت نظاماجرايي مناسب براي توسعه اين ظرفيت را به

پذيري منــابع الگوي راهبردهاي توسعه ظرفيت انطباق  اساس، پژوهش حاضر با هدف طراحي
شود تا بتوانــد مبنــايي علمــي و كــاربردي انجام مي انساني در سازمان بهزيستي استان تهران

 .اي در حوزه مديريت منابع انساني فراهم آوردگذاري و مداخلات توسعهبراي سياست

 پيشينة پژوهش
هاي انديشــيدن، پذيري در سطح فردي ناظر بر توانــايي افــراد بــراي بــازتعريف شــيوهانطباق

اي خود در مواجهه با شــرايط نوظهــور، الزامــات هاي حرفهبازتنظيم رفتارها و بازآرايي مهارت
هاي مقطعي بــوده هاي غيرمنتظره است. اين قابليت فراتر از واكنشمتغير محيطي و موقعيت

و مستلزم آمادگي ذهني براي يادگيري مداوم، انعطاف در پردازش شناختي اطلاعات، و تــوان 
پــذير ). افــراد انطباق٢٠٢٢مديريت فشارهاي ناشي از عدم قطعيت است (مارتين و همكاران،  

بيني تحولات آينده، نقش فعــالي در تنها قادرند خود را با تغييرات سازگار كنند، بلكه با پيشنه
پذيري فردي يك نمايند. از اين منظر، انطباقدهي به مسيرهاي جديد عملكردي ايفا ميشكل

هاي تواند از طريق مداخلات آموزشي، تجربهشود كه ميپذير تلقي ميشايستگي پويا و توسعه
 .يادگيري و بازخوردهاي مستمر تقويت گردد

راستا ساختن ساختارها، مند سازمان در همپذيري به توان نظامدر سطح سازماني، انطباق
ها و الگوهاي فرهنگي با تغييرات محيط بيروني و نيازهاي در حــال تحــول فرايندها، سياست

دهنــد، پذير، صرفاً به تغييرات واكنش نشان نميهاي انطباقنيروي انساني اشاره دارد. سازمان
كارگيري مــؤثر تغييــرات را نگرانه، امكان جذب، تفســير و بــههاي پيشبلكه با ايجاد ظرفيت

هايي با طراحي ســاختارهاي منعطــف، ). چنين سازمان٢٠٢١سازند (شاين و شاين،  فراهم مي
تفويض اختيار هدفمند و ترويج فرهنگ مشاركتي، كاركنــان را بــراي ايفــاي نقــش فعــال در 

مثابه فرصتي براي يادگيري و نوآوري سازماني تلقي كنند و تغيير را بهمديريت تغيير آماده مي
 .نمايندمي

هاي ها و توانمنــدياي از ويژگيپذيري متكي بر مجموعهشناختي، انطباقاز منظر روان
هايي سازد. مؤلفهدروني است كه افراد را براي مواجهه با پيچيدگي و عدم اطمينان توانمند مي
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آوري شناختي، تحمل ابهام، خودتنظيمي هيجاني، و برخورداري از ذهنيت رشد، بــه نظير تاب
كند تا در شرايط فشارزا، عملكرد مؤثر خود را حفظ كــرده و مســيرهاي جديــد افراد كمك مي

هــاي ويژه در محيطهــا، بــه). ايــن ويژگي٢٠٢٢سازگاري را شناسايي كنند (كازا و بــاگوتزي، 
 .كنندكاري پرفشار، نقش كليدي در پيشگيري از فرسودگي شغلي و حفظ انگيزش ايفا مي

هــا، پذيري در قالب توانايي تغيير الگوهاي عمل، بازآموزي مهارتدر بعُد رفتاري، انطباق
يابــد. گيري آگاهانــه در شــرايط مــبهم و متغيــر نمــود ميهاي جديد و تصــميمپذيرش نقش

پذيري، حل خلاقانــه مســائل و تعامــل رفتارهاي كاري انطباقي شامل يادگيري سريع، تجربه
). اين رفتارها ٢٠٠٧مؤثر با ساير اعضاي سازمان در شرايط ناپايدار است (گريفين و همكاران، 

هــاي پذيري صرفاً يك نگرش ذهني نيســت، بلكــه در كنشدهنده آن است كه انطباقنشان
 .يابد و مستقيماً با كيفيت عملكرد شغلي پيوند داردروزمره كاري تجلي مي

هاي مناسب سازي زيرساختپذيري فردي بدون فراهمدر سطح سازماني، تحقق انطباق
هاي آفرين، ساختارهاي سازماني منعطف، سياســتپذير نيست. رهبري حمايتي و تحولامكان

محور منابع انساني، و فرهنگ سازماني يادگيرنده از جمله ســازوكارهايي هســتند پويا و توسعه
). ٢٠٢٢ســازند (كــامرون و كــويين، پــذيري را فــراهم ميكــه بســتر بــروز و تقويــت انطباق

هاي فردي كاركنان را كنند، قادرند ظرفيتهايي را ايجاد ميهايي كه چنين زيرساختسازمان
 .اي جمعي و پايدار تبديل نمايندبه سرمايه

آوري و چــابكي در ادبيــات مــديريت و منــابع پذيري، تــاباگرچه مفاهيمي چون انطباق
گيرند، اما تمايزهاي مفهومي معناداري صورت همپوشان مورد استفاده قرار ميانساني اغلب به

پذيري بر تغيير آگاهانه، يادگيرنده و فعالانه در پاسخ به تحولات ها وجود دارد. انطباقميان آن
آوري بيشتر معطوف به توان بازگشت به وضعيت عملكردي پــس تأكيد دارد؛ در حالي كه تاب

). چــابكي نيــز عمــدتاً بــر ٢٠٢١هاســت (جكســون و واتكــين،  ها و شوكاز مواجهه با بحران
گويي سريع ســازمان در ســطح راهبــردي تمركــز دارد سرعت، انعطاف ساختاري و توان پاسخ

عنوان مفهــومي پيونددهنــده، شــكاف پذيري به). از اين منظر، انطباق٢٠٢٠(دوز و كوسونن،  
دستانه پر آوري فردي و چابكي سازماني را از طريق يادگيري، نوآوري و كنش پيشميان تاب

 .كندمي
ــوزه مدل ــاران (ســازي انطباقدر ح ــوس و همك ــدل پولاك ــذيري، م ــه ٢٠٠٠پ ) از جمل

اي از پــذيري شــغلي كاركنــان را در قالــب مجموعــههاي پيشگام اســت كــه انطباقچارچوب
كند. اين مدل، ابعادي نظير انعطاف در يادگيري، مــديريت هاي چندبعدي تبيين ميشايستگي

عنوان فشار رواني، سازگاري فرهنگي، همكاري تيمي تطبيقي و حــل مســائل نوظهــور را بــه
ها كند و بر قابليت آموزش و توسعه اين شايستگيپذيري معرفي ميهاي كليدي انطباقمؤلفه
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) با تمركــز بــر رفتارهــاي ٢٠٠٧در محيط كار تأكيد دارد. همچنين، مدل گريفين و همكاران (
كند كه در كنار ناپذير از عملكرد شغلي تلقي ميپذيري را بخشي جداييكاري انطباقي، انطباق

گيــرد. ايــن رويكــرد، جايگــاه اي و رفتارهــاي شــهروندي ســازماني قــرار ميعملكرد وظيفــه
هايي دهد. چنين مــدلپذيري را از يك ويژگي فردي به يك انتظار عملكردي ارتقا ميانطباق

هاي هاي خدمات عمومي، مبناي نظري ارزشــمندي بــراي طراحــي برنامــهويژه در سازمانبه
 .)٢٠٢٣آورند (پارك و همكاران،  توسعه منابع انساني فراهم مي

طور مســتمر بــا تغييــرات سياســتي، فشــارهاي اجتمــاعي، هاي دولتي كه بــهدر سازمان
تنها پذيري منابع انساني نهاند، انطباقهاي ناگهاني و انتظارات فزاينده شهروندان مواجهبحران

هاي شــود. يافتــهيك مزيت رقابتي، بلكه شرط اساسي تداوم عملكرد اثربخش محســوب مي
پذيري بــالا، از تــوان بيشــتري در دهد كاركنان برخوردار از ظرفيت انطباقپژوهشي نشان مي

نفعــان يادگيري سازماني، نوآوري در ارائه خدمات، حل مسائل پيچيده و تعامل سازنده بــا ذي
توانند بــا طراحــي هاي دولتي مي). در اين راستا، سازمان٢٠٢٤برخوردارند (جيمز و همكاران،  

آفرين، ظرفيت سازي فضاي يادگيري باز، و تقويت رهبري تحولساختارهاي حمايتي، نهادينه
عنوان يك قابليت راهبردي در منابع انساني خود توسعه دهنــد و آن را بــه پذيري را بهانطباق

 .)٢٠١٩بخشي از هويت و فرهنگ سازماني تبديل كنند (سيلور و كوكس، 
در ادبيات توســعه منــابع انســاني در  ؛منابع انسانيظرفيت  الگوها و راهبردهاي توسعه  

جــان اســتوري،   نظراني همچــونشده توسط صاحبهاي نظري ارائهبخش عمومي، چارچوب
از جايگاهي محــوري و اثرگــذار برخوردارنــد و مبنــاي گــذار از   توماس گاروان و ديو اولريش

شوند. مــدل هاي سنتي به رويكردهاي راهبردي در مديريت منابع انساني محسوب مينگرش 
گر اداري، مشاور هاي منابع انساني در قالب چهار نقش كليديِ تنظيماستوري با تفكيك نقش

هاي انساني و عامل تغيير سازماني، بر ضرورت فاصــله گــرفتن دهنده ظرفيتمديريتي، توسعه
آفريني راهبردي تأكيد دارد. اين چــارچوب سوي نقشاز كاركردهاي صرفاً اجرايي و حركت به

هاي دولتي، تنها مجري مقررات نيست، بلكــه بايــد دهد كه منابع انساني در سازماننشان مي
 .عنوان پيشران تحول و يادگيري سازماني ايفاي نقش كندبه

نگر در همين راستا، گاروان توسعه منــابع انســاني را فراينــدي پويــا، مشــاركتي و آينــده
گذاري هدفمنــد بــر راستايي با اهداف كلان سازمان، سرمايهداند كه تحقق آن مستلزم هممي

سرمايه انساني و تقويت يادگيري در سطوح فردي، گروهي و سازماني است. از نگاه گــاروان، 
توسعه منابع انساني زماني اثربخش خواهد بود كه به بخشي از تفكر راهبردي سازمان تبــديل 

هاي آموزشي پراكنده. مدل اولريش نيز بــا معرفــي چهــار اي از برنامهشود، نه صرفاً مجموعه
نقش اساسيِ شريك استراتژيك، حامي كاركنان، كارشناس عملياتي و عامل تحول، چارچوبي 
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ويژه در دهــد؛ چــارچوبي كــه بــهكاربردي بــراي بــازتعريف جايگــاه منــابع انســاني ارائــه مي
هــا و توانــد مبنــاي بــازآرايي نقشهاي دولتي با ساختارهاي پيچيــده و چندلايــه، ميسازمان

 .)١٩٩٧؛ اولريش، ٢٠٠٧؛ استوري، ٢٠٠٧هاي واحد منابع انساني قرار گيرد (گاروان، مسئوليت
هاي دولتــي، در مقايســه بــا بخــش خصوصــي، واجــد توسعه منابع انســاني در ســازمان

كند. ها و اقتضائات متمايزي است كه ضرورت اتخاذ رويكردهاي متفاوت را ايجاب ميويژگي
گيري و پذيري، سرعت تصــميمهاي خصوصي از درجه بالاتري از انعطافدر حالي كه سازمان

اي، ســاختارهاي هاي بودجــهاستقلال مالي برخوردارنــد، بخــش دولتــي غالبــاً بــا محــدوديت
هــاي چندســطحي مواجــه اســت. گيرانه و نظارتبوروكراتيك پيچيده، الزامات قانوني ســخت

افزون بر اين، منطق حاكم بر توسعه منابع انساني در بخش عمومي بيش از آنكــه مبتنــي بــر 
هــايي چــون عــدالت اجتمــاعي، پاســخگويي عمــومي، سودآوري و رقابت بازار باشد، بر ارزش 

 .رساني پايدار به شهروندان تأكيد داردشفافيت و خدمت
هــايي متفــاوت از كاركنــان بخــش از سوي ديگر، كاركنان بخــش دولتــي غالبــاً انگيزه

اي و ايفــاي نقــش اجتمــاعي ها بيشتر به دنبال امنيت شغلي، ثبات حرفــهخصوصي دارند؛ آن
مدت. اين تفــاوت در نظــام انگيزشــي، هاي مالي كوتاههستند تا ارتقاي سريع شغلي يا مشوق

هاي دولتــي هاي توسعه منابع انســاني در ســازمانها، ابزارها و شيوهتأثير مستقيمي بر اولويت
هاي دروني، تعهد سازماني و انگيزش معنــادار گذارد و لزوم تمركز بر توسعه قابليتبرجاي مي

 .)٢٠٢٢؛ تيم «ديس ورس ذات»، ٢٠٢٣سازد (اوا كنيس، را برجسته مي
هاي ســاختاري اي از چالشهاي دولتي در مسير توسعه منابع انساني با مجموعهسازمان

پذيري و يادگيري سازماني را محدود سازد. از تواند ظرفيت انطباقاند كه ميو مديريتي مواجه
ــن چالش ــه اي ــا ميجمل ــه ســاختارهاي بوروكراتيــك ســخت، انعطافه ــوان ب ــذيري در ت ناپ

هــاي كارگيري نظامهاي جذب، ارتقا و نگهداشت نيــروي انســاني، محــدوديت در بــهسياست
هاي نوين آموزشي اشاره كرد. ايــن عوامــل، در انگيزشي متنوع و تأخير در استفاده از فناوري

هاي گيري فرهنــگ يــادگيري مســتمر و توســعه شايســتگيبســياري از مــوارد، مــانع شــكل
 شوندپذير ميانطباق

هاي مهمــي شود و فرصــتها تعريف نميبا اين حال، بخش عمومي صرفاً با محدوديت
تــوان بــه امكــان ها مينيز براي توسعه منابع انساني در آن وجود دارد. از جمله ايــن فرصــت

گذاري بــر يــادگيري بخشــي بــه كــار، ســرمايهتقويت انگيزش دروني كاركنان از طريــق معنا
بخشــي بــراي هــاي بيناي و گســترش همكاريغيررسمي و تجربي، توسعه اجتماعات حرفه

هاي دولتــي محور ســازمانتبادل دانش و تجربه اشاره كرد. افزون بــر ايــن، ماهيــت خــدمت
آورد؛ بستري مناسب براي پرورش ذهنيت رشد، تعهد بلندمدت و يادگيري پايــدار فــراهم مــي
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تواند به مزيت راهبردي در توســعه منــابع انســاني ظرفيتي كه در صورت مديريت صحيح، مي
 .)٢٠٢٤؛ اوراكل گاورنمنت،  ٢٠٢٤تبديل شود (تيم نشريه تمركز بر بخش عمومي، 

 دهد كه بسياري از كشورها، از جملــهالمللي نشان ميهاي بينبررسي تجارب و سياست
عنوان يكي از محورهاي اصلي پذير را بهنيوزيلند، استراليا و كانادا، توسعه منابع انساني انطباق

گيــري از اند. ايــن كشــورها بــا بهرهاصلاحات اداري و حكمراني نوين در دستور كار قرار داده
ســازي العمر، شبكههــاي مبتنــي بــر شايســتگي، يــادگيري مــادامرويكردهايي نظيــر آموزش 

بخشي، استفاده گسترده از بسترهاي ديجيتال آموزشــي و حمايــت نهــادي از نــوآوري در بين
هــاي پيچيــده و گويي كاركنــان دولــت بــه محيطاند ظرفيت پاسخسطوح محلي، تلاش كرده

هاي توســعه دهد كه طراحي برنامهطور خاص، تجربه نيوزيلند نشان ميبه .متغير را ارتقا دهند
هاي فرهنگــي پذير و با تأكيد بر سازگاري با زمينههاي انعطافمنابع انساني در چارچوب مدل

طور معناداري افزايش دهد. اين اي را بهتواند اثربخشي مداخلات توسعهو اجتماعي محلي، مي
پذيري در بخش عمــومي، مســتلزم المللي گواه آن است كه توسعه ظرفيت انطباقتجارب بين

گذاري پايدار، تعهد مديران مند و بلندمدت است كه در آن سياستاتخاذ رويكردي جامع، نظام
كننــد (ويليــامز و ريــس، اي ايفــا ميكنندهسازي يادگيري سازماني نقش تعيينارشد و نهادينه

 .)٢٠٢٢؛ ژانگ و لي،  ٢٠٢١

 پيشينه تجربي  
ويژه در بخــش هاي سازماني معاصــر، بــهبا تشديد پيچيدگي، پويايي و عدم قطعيت در محيط

هــاي اصــلي توجــه پــذيري منــابع انســاني بــه يكــي از كانوندولتي، مفهوم ظرفيــت انطباق
هاي اخيــر، مطالعــات پژوهشگران حوزه مديريت و منابع انساني تبديل شــده اســت. در ســال

متعددي با رويكردهاي كمي، كيفي و آميخته به واكاوي ابعاد گوناگون اين ظرفيــت، عوامــل 
دهنده آن، راهبردهــاي ارتقــا و پيامــدهاي ســازماني آن در ســطوح فــردي و جمعــي شــكل
پــذيري اند تا با شناسايي سازوكارهاي مــؤثر بــر انطباقها تلاش كردهاند. اين پژوهشپرداخته

گذاران منابع انساني را فراهم آورنــد. تر مديران و سياستگيري آگاهانهكاركنان، زمينه تصميم
مند اين پيشينه تجربي، علاوه بر تبيين دستاوردهاي علمي موجود، امكان شناسايي مرور نظام

خلأهاي مفهومي و روشي را فراهم ساخته و بستر لازم براي طراحي الگويي بومي، يكپارچــه 
ويژه سازمان بهزيستي كشــور را مهيــا هاي دولتي، بهو كاربردي متناسب با اقتضائات سازمان

 .سازدمي
سازي عوامل مــؤثر بــر ) در پژوهشي با هدف شناسايي و مدل١٤٠٣رحيمي و طاهري (

ســازي معــادلات هاي دولتــي ايــران، از روش مدلپــذيري منــابع انســاني در ســازمانانطباق
هايي همچــون آمــوزش مــداوم و ساختاري بهره گرفتند. نتايج اين مطالعه نشان داد كه مؤلفه
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هاي رشد و ارتقــاي شــغلي، رهبــري اثــربخش و وجــود فضــاي سازي فرصتهدفمند، فراهم
پــذيري كاركنــان تــرين پيشــايندهاي ارتقــاي ظرفيــت انطباقپــذير، از مهمســازماني انعطاف

اي و مــديريتي در هاي توســعههاي اين پژوهش بر نقش زيرســاختشوند. يافتهمحسوب مي
پذير كاركنان تأكيد دارد و ضرورت نگاه راهبــردي بــه توســعه دهي به رفتارهاي انطباقشكل

 .سازدمنابع انساني را برجسته مي
پــذيري، بــه بررســي رابطــه ) با تمركز بر بعُد انگيزشي انطباق١٤٠٣افشاري و حسيني (

هاي دولتــي ايــران پرداختنــد. ايــن پذيري در سازمانميان انگيزش كاركنان و ظرفيت انطباق
سازي معادلات ساختاري انجام شد، نشــان پژوهش كه با استفاده از تحليل همبستگي و مدل

هــا بــراي مواجهــه و اي در توانــايي آنكننــدهداد كه انگيزش درونــي كاركنــان نقــش تعيين
هاي اين مطالعه، تقويت سازوكارهاي كند. بر اساس يافتهسازگاري با تغييرات محيطي ايفا مي

عنوان يكــي از تواند بهويژه انگيزش مبتني بر معنا، خودمختاري و شايستگي، ميانگيزشي، به
 .پذيري منابع انساني مورد توجه قرار گيردهاي كليدي در توسعه ظرفيت انطباقاهرم

سازي ساختاري، بــه تحليــل اي با رويكرد مدل) نيز در مطالعه١٤٠٢نوروزي و عظيمي (
پــذيري منــابع انســاني پرداختنــد. نقش عوامل محيطي و سازماني در ارتقاي ظرفيــت انطباق

هــاي فرهنــگ هاي اين پژوهش نشان داد كه عواملي نظير فشــارهاي محيطــي، ويژگييافته
طور مســتقيم و معنــادار بــر ســطح هاي حاكم بر مديريت منابع انساني، بهسازماني و سياست

پذيري كاركنان تأثيرگذارند. اين مطالعــه بــر اهميــت تعامــل ميــان محــيط بيرونــي و انطباق
دهد پذير تأكيد كرده و نشان ميدهي به رفتارهاي انطباقسازماني در شكلسازوكارهاي درون

هاي فردي نيســت، بلكــه در بســتر ســازماني و نهــادي پذيري صرفاً نتيجه ويژگيكه انطباق
 .گيردخاصي شكل مي

ساختاريافته، به هاي نيمهگيري از رويكرد كيفي و انجام مصاحبه) با بهره١٤٠١اسلامي (
هاي دولتي پرداخت. نتايج پذيري منابع انساني در سازمانتحليل عميق عوامل مؤثر بر انطباق

هاي اين پژوهش نشان داد كه عواملي همچون كيفيت نظام مديريت منابع انســاني، سياســت
اي در كننــدهشده و فضاي رواني حاكم بر سازمان، نقش تعيينحمايتي سازمان، عدالت ادراك

سازي ابعاد نرم كنند. اين مطالعه با برجستهپذيري كاركنان ايفا ميگيري ظرفيت انطباقشكل
زمــان بــه پــذيري مســتلزم توجــه همدهــد كــه توســعه انطباقو ادراكي ســازمان، نشــان مي

 .سازوكارهاي ساختاري و تجربه زيسته كاركنان است
گيري از روش تحليل محتواي كيفي، الگويي بــراي ) با بهره١٤٠١جلالي و مصطفوي (

هاي دولتــي طراحــي كردنــد. پذيري در ســازمانتوسعه منابع انساني مبتني بر رويكرد انطباق
هاي توســعه پــذيري در مــدلمند بر انطباقنتايج پژوهش آنان بيانگر آن است كه تمركز نظام
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ها و ها را در مواجهــه مــؤثر بــا تغييــرات محيطــي، پيچيــدگيمنــابع انســاني، تــوان ســازمان
زاده در ادامه اين جريان پژوهشي، عباس  .دهدطور معناداري افزايش ميهاي نوظهور بهچالش

) با اتخاذ رويكرد كيفي، به طراحي يك مدل مفهومي براي ارتقــاي ظرفيــت ١٤٠١و سليمي (
هاي دولتي پرداختند. الگوي پيشنهادي آنان توسعه ظرفيــت پذيري كاركنان در سازمانانطباق
پذيري را بر چهار مؤلفه كليدي آموزش مستمر، حمايت سازماني، فرهنــگ ســازماني و انطباق
هاي اين پژوهش نشان داد كــه تقويــت اي استوار ساخت. يافتههاي حرفهسازي فرصتفراهم

صورت معناداري توانمندي منابع انســاني را در ســازگاري بــا تواند بهها ميزمان اين مؤلفههم
 .تحولات سريع و شرايط متغير محيطي ارتقا دهد

ســاختاريافته، هاي نيمه) نيز با استفاده از تحليل محتواي كيفي و مصاحبه١٤٠١رحيمي (
هاي دولتي ارائه كرد. اين پژوهش با پذيري منابع انساني در سازمانالگويي جامع براي انطباق
هاي پذيري، نشان داد كه توسعه مهارتهاي انطباقها و محدوديتتمركز بر شناسايي ظرفيت

تــرين ها و بهبود سازوكارهاي ارتباطي در سطح سازماني، از مهمفردي و تيمي، تداوم آموزش 
شوند. همچنــين نتــايج حــاكي از آن اســت كــه هاي ارتقاي اين ظرفيت محسوب ميمحرك

اي در كنندهعواملي نظير تغييرات محيطي، تحولات فناورانه و فشارهاي اقتصادي نقش تعيين
كننــد؛ امــري كــه ضــرورت ايجــاد پذيري منابع انســاني ايفــا ميگيري و تقويت انطباقشكل

هاي دولتــي را در شــرايط هاي مديريت منــابع انســاني ســازمانپذيري بيشتر در نظامانعطاف
 .سازدناپايدار و پيچيده برجسته مي

) در پژوهشــي بــه بررســي توســعه ظرفيــت ١٤٠٠فر (از منظــر شــرايط بحرانــي، نيــك
هاي ايــن مطالعــه هاي اقتصــادي پرداخــت. يافتــهپذيري منابع انساني در بستر بحرانانطباق

هــاي اقتصــادي و اجتمــاعي پــذيري كاركنــان در شــرايط بحراننشان داد كه اهميت انطباق
هاي هــاي حمــايتي و طراحــي برنامــهتوانند با ايجــاد محيطها ميشود و سازماندوچندان مي

 .برداري كنندعنوان اهرمي براي عبور از بحران بهرهآموزشي هدفمند، از اين ظرفيت به
هاي دولتــي، ) نيز در قالب يك مطالعه موردي در ســازمان١٤٠٠زاده (موسوي و يوسف

پــذيري ســازماني تحليــل نقش آموزش و توسعه منابع انســاني را در تقويــت ظرفيــت انطباق
ويژه در حــوزه هاي تخصصــي منــابع انســاني، بــههاي آنان نشان داد كه آموزش كردند. يافته

ها در ســازگاري بــا هاي مديريتي، تأثير مستقيمي بر تــوان ســازمانهاي نرم و قابليتمهارت
هــاي نــوين در طراحــي و گيري از فناوريتغييرات محيطي دارد. اين پژوهش بر اهميت بهره

 .كندپذيري تأكيد ميگر در ارتقاي انطباقعنوان عاملي تسهيلهاي آموزشي بهاجراي برنامه
بنياد، به طراحي الگــوي گيري از روش داده) در پژوهشي كيفي با بهره١٣٩٩محمودي (

هاي دولتي ايران پرداخت. تمركز اصلي اين مطالعه بــر پذيري منابع انساني در سازمانانطباق



١٥١/    پذيري منابع انسانيظرفيت انطباقتوسعه راهبردهاي 

پــذيري در بســتر ســاختارهاي دولتــي گيري و توسعه ظرفيت انطباقتبيين سازوكارهاي شكل
گرا و فرهنــگ ســازماني منعطــف، ها نشان دادند كه آموزش مستمر، رهبري تحولبود. يافته

كنند. نتايج پژوهش حاكي از آن است كه بــدون نقش محوري در تقويت اين ظرفيت ايفا مي
هــاي كاركنــان و بــازطراحي فرآينــدهاي مــديريتي، گذاري هدفمند بر ارتقــاي مهارتسرمايه

 .هاي دولتي با چالش جدي مواجه خواهد بودپذيري منابع انساني در سازمانتوسعه انطباق
سازي معادلات ساختاري، مدلي جامع بــراي ارزيــابي ) با استفاده از مدل١٣٩٩شجاعي (
هاي دولتي ارائه كرد. اين مدل مشتمل بر شش پذيري منابع انساني در سازمانظرفيت انطباق

هــاي مــديريتي، فنــاوري هــاي فــردي، يــادگيري ســازماني، حمايتبعد اساسي شامل قابليت
سازماني است. نتايج نشان داد كه در ميان اين ابعــاد، اطلاعات، منابع مالي و فرآيندهاي درون

پذيري كاركنان دارند، در هاي فردي و يادگيري سازماني بيشترين تأثير را بر انطباقتوانمندي
كننده و هاي فنــاوري اطلاعــات نقــش تســهيلهاي مــديريتي و زيرســاختحالي كه حمايت

ها بر ضرورت نگاه چندبعدي و سيستمي كنند. اين يافتهدهنده در فرآيند انطباق ايفا ميشتاب
 .پذيري منابع انساني در بخش دولتي تأكيد دارندبه توسعه انطباق
ــا تأكيــد بــر توســعه پايــدار، بــه مدل١٣٩٧كريمــي ( ــا رويكــرد آميختــه و ب ســازي ) ب

ها نشان داد كه بهبــود نظــام هاي دولتي پرداخت. يافتهپذيري منابع انساني در سازمانانطباق
پــذير، هاي كاري انعطافهاي نوين و ايجاد محيطگيري از فناوريمديريت منابع انساني، بهره

) ١٣٩٦جعفــري (  .سازدپذيري و خلاقيت كاركنان را فراهم ميبستر لازم براي ارتقاي انطباق
 پــذيريانطباق  بــر  مؤثر  فرهنگي  و  سياستي  ساختاري،  عوامل  تحليلي،–اي توصيفيدر مطالعه

 كــه  داد  نشــان  پــژوهش  ايــن  نتايج.  كرد  بررسي  را  ايران  دولتي  هايسازمان  در  انساني  منابع
 مســتقيم  طوربه  تواندمي  سازماني  ساختارهاي  در  بازنگري  و  انساني  منابع  هايسياست  اصلاح

 و  پشتيبان  نقش  سازماني  فرهنگ  كه  حالي  در  باشد،  اثرگذار  كاركنان  پذيريانطباق  افزايش  بر
 .دارد فرآيند اين در كنندهتسهيل

پــذيري منــابع انســاني در ) با رويكرد كيفي بــه شناســايي موانــع انطباق١٣٩١زاهدي (
هاي اين پــژوهش نشــان داد كــه عــواملي همچــون هاي دولتي ايران پرداخت. يافتهسازمان

هاي آموزشي اثربخش و مقاومت در برابر تغيير، از نفس كاركنان، فقدان برنامهضعف اعتمادبه
 .شوندپذيري در بخش دولتي محسوب ميترين موانع توسعه ظرفيت انطباقمهم

گيــري از تحليــل محتــواي ) با انجــام پژوهشــي كيفــي و بهره٢٠٢٤جيمز و همكاران (
آمده از چندين سازمان دولتــي در ايــالات متحــده، بــه شناســايي و مقايســه دستهاي بهداده

پذيري منابع انساني پرداختند. نتايج اين مطالعــه نشــان داد راهبردهاي توسعه ظرفيت انطباق
ســازماني، نقــش هاي توانمندســاز و بهبــود ســازوكارهاي ارتبــاطي درونكه تمركز بر آموزش 
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 .كنداي در ارتقاي توان انطباق كاركنان با تغييرات محيطي ايفا ميكنندهتعيين
) با استفاده از رويكرد پژوهش تركيبي، به بررسي چگونگي توسعه ٢٠٢٤كلارك و ميلر (

هاي ايــن پــژوهش پذيري منابع انساني در شرايط تغييرات ســازماني پرداختنــد. يافتــهانطباق
ها و حاكي از آن است كه استقرار فرهنگي سازماني مبتني بر يادگيري مستمر، ارتقاي مهارت

پــذيري كاركنــان را افــزايش طور معناداري ظرفيت انطباقتواند بهتقويت ارتباطات دروني، مي
گر در هــدايت كاركنــان در عنوان عاملي تسهيلگرا بهدهد. افزون بر اين، نقش رهبري تحول

 .مواجهه با تغييرات، بسيار برجسته ارزيابي شد
وزارتخانــه  ١٥شده از هاي تجربي گردآوريگيري از داده) با بهره٢٠٢٣تامسون و كنت (

وري منابع انساني مورد ارزيابي قــرار پذيري را بر بهرههاي مرتبط با انطباقدولتي، اثر آموزش 
پــذيري، تــوان هــاي انطباقگذاري در آموزش هــا نشــان داد كــه ســرمايهدادند. نتــايج تحليل

گويي كاركنان به تحــولات اقتصــادي و اجتمــاعي را افــزايش داده و بــه بهبــود ســطح پاسخ
) با رويكردي فرامرزي ٢٠٢٣شود. از سوي ديگر، جانسون و ويليامز (وري آنان منجر ميبهره

ســاختاريافته، بــه بررســي پيونــد ميــان فرهنــگ ســازماني و هاي نيمهو اســتفاده از مصــاحبه
هاي ايــن مطالعــه بيــانگر آن اســت كــه الگوهــاي پذيري منابع انساني پرداختند. يافتهانطباق

اي كــه گونــهكنند؛ بهگيري رفتارهاي انطباقي كاركنان ايفا ميفرهنگي، نقش مهمي در شكل
هــاي پذيري تأكيد بيشتري نسبت بــه فرهنگهاي انطباقگرا، بر مهارتهاي جمعدر فرهنگ

فردگرا وجود دارد. بر اين اساس، پژوهشگران بر ضــرورت طراحــي راهبردهــاي متناســب بــا 
 .هاي فرهنگي مختلف تأكيد كردندزمينه

پذيري منابع انساني ) در پژوهشي پيمايشي، توسعه ظرفيت انطباق٢٠٢٢ليو و همكاران (
كارمنــد  ٥٠٠هاي را در بخش دولتي چين مورد بررسي قرار دادند. نتايج حاصل از تحليل داده

پــذيري منــابع انســاني، ضــمن بهبــود تعــاملات دولتي نشان داد كــه ســطوح بــالاتر انعطاف
شــود. همچنــين، جــونز و همكــاران هاي سازماني نيز منجر ميبخشي، به كاهش هزينهميان

هاي دولتي انگلســتان، موانــع و راهكارهــاي ) با اتخاذ روش مطالعه موردي در سازمان٢٠٢٢(
هاي اين پژوهش كمبود منابع و ضــعف پذيري را شناسايي كردند. يافتهارتقاي ظرفيت انطباق

ها دانسته و بر اهميت تقويت فرهنگ ســازماني و اســتمرار ترين چالشها را از مهمزيرساخت
 .عنوان راهبردهاي كليدي تأكيد داشتاي بههاي توسعهآموزش 

هاي عميــق بــا ) با انجــام مصــاحبه٢٠٢١در ادامه اين جريان پژوهشي، برايان و هارپر (
هاي انطباقي، هاي دولتي كانادا، نشان دادند كه توسعه قابليتمديران منابع انساني در سازمان

توانــد بــه تســهيل فرآينــدهاي مــديريتي و افــزايش اثربخشــي ويژه در شرايط بحراني، ميبه
اي مبتنــي بــر ) نيز در مطالعــه٢٠٢٢ها در بخش دولتي منجر شود. ژانگ و لي (گيريتصميم
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هــاي هاي چندمليتي، بر نقــش يــادگيري تطبيقــي و توســعه مهارتروش موردي در سازمان
پذيري كاركنان تأكيد كردند. در نهايت، اســميت و بــراون چندفرهنگي در ارتقاي توان انطباق

هاي اي، نشان دادند كه طراحــي برنامــههاي پرسشنامه) با رويكرد كمي و تحليل داده٢٠٢١(
پذيري و سازگاري با تغييرات محيطي، علاوه بر بهبــود هاي انعطافآموزشي مبتني بر مهارت

 .شودعملكرد كاركنان، موجب افزايش رضايت شغلي آنان نيز مي
ــاكس ( ــيلور و ك ــازماني، س ــگ س ــوزه فرهن ــي در ٢٠١٩در ح ــي پيمايش ) در پژوهش

هاي دولتي نيوزلند نشــان دادنــد كــه وجــود فرهنــگ ســازماني منعطــف، حمــايتي و سازمان
توانــد واكــنش پــذيري منــابع انســاني اســت و ميساز ارتقاي ظرفيت انطباقيادگيرنده، زمينه

) بــا ٢٠١٩كاركنان به تغييرات محيطي را بهبود بخشد. همسو با اين ديدگاه، رابرتس و تيلور (
هاي دولتــي، بــه نقــش آمــوزش و هاي آموزشــي در ســازمانها و دورهتحليل محتواي برنامه

هــاي هاي آنان حاكي از آن است كــه آموزش پذيري پرداختند. يافتهتوسعه در افزايش انطباق
هايي كه بر مواجهه با عدم قطعيت و پيچيدگي تمركــز ويژه آموزش محور، بههدفمند و مهارت

 .دهددارند، توان كاركنان را براي سازگاري با تغييرات محيط كار افزايش مي
شــود. گارســيا و لــوپز تر ميپذيري منابع انساني برجستهدر شرايط بحراني، نقش انطباق

هاي دولتــي اســپانيا نشــان دادنــد كــه در مواجهــه بــا اي كيفي بر سازمان) در مطالعه٢٠١٧(
تواننــد نقــش محــوري در مــديريت تغييــر، كــاهش پــذير ميها، منابع انســاني انطباقبحران

) با ٢٠١٧پيامدهاي منفي و حفظ تداوم عملكرد سازمان ايفا كنند. همچنين هريس و نگوين (
رويكرد تطبيقي در صنعت فناوري اطلاعات، تأكيد كردند كه در اقتصادهاي در حــال تحــول، 

پذيري منابع انساني بيش از هــر چيــز از طريــق تقويــت خلاقيــت، تفكــر راهبــردي و انطباق
 .يابدنوآوري ارتقا مي

ــون ( ــون و اندرس ــي، پترس ــش دولت ــتفاده از داده٢٠١٦در بخ ــا اس ــي در ) ب ــاي كم ه
پذيري منابع انساني را بررســي هاي ارتقاي انطباقهاي دولتي استراليا، موانع و فرصتسازمان

تــرين اي از مهمهاي بودجــهكردند. نتايج نشان داد كه مقاومت در برابــر تغييــر و محــدوديت
تواند اثر ايــن موانــع را هاي مديريتي انگيزشي و راهبردي ميموانع هستند، اما اتخاذ سياست

هاي عميق، نقش ) با انجام مصاحبه٢٠١٦كاهش دهد. در تكميل اين ديدگاه، گرين و پاركر (
پذيري منابع انساني برجسته ساختند و نشان دادنــد كــه يادگيري سازماني را در توسعه انطباق

يادگيري مبتني بر تجربه، تعامل و تسهيم دانش، بستر مناسبي براي افزايش توان ســازگاري 
 .كندكاركنان فراهم مي

هاي عنوان يكي از پشــتوانهمند و چندبعدي پيشينه تجربي در اين پژوهش، بهمرور نظام
پذيري منــابع اساسي غناي مفهومي و افزايش روايي الگوي پيشنهادي توسعه ظرفيت انطباق
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هاي پيشــين، بــا تكيــه بــر رويكردهــاي شود. پژوهشهاي دولتي تلقي ميانساني در سازمان
هاي اي از متغيرهــا و ســازهشناختي متنوع اعم از كميّ، كيفي و آميخته، طيف گســتردهروش 

ويژه هاي رهبري بــهاند؛ از جمله نقش سبكپذيري را مورد واكاوي قرار دادهاثرگذار بر انطباق
هاي دروني كاركنان، فرهنگ هاي آموزش و يادگيري مستمر، انگيزش گرا، نظامرهبري تحول

هــاي ها و مهارتها و الزامات كلان نهادي، و همچنين شايســتگيو فضاي سازماني، سياست
پــذيري فردي. اين تنوع رويكردي و موضوعي، تصويري نسبتاً جامع از عوامل مؤثر بر انطباق

 .هاي مفهومي و تحليلي قابل توجهي مواجه استدهد، اما در عين حال با محدوديتارائه مي
پذيري را در گرايانه، انطباقاي از اين مطالعات، با نگاهي تقليلنخست آنكه بخش عمده
انــد و كمتــر بــه ماهيــت پويــا، هايي عمدتاً ايستا بررســي كردهقالب متغيرهايي منفرد يا مدل

تنيده اند. در چنين رويكردهايي، روابط درهمتعاملي و چندسطحي اين ظرفيت توجه نشان داده
ــاري و ميــان عوامــل فــردي، ســازوكارهاي ســازماني، زمينــه هاي نهــادي و پيامــدهاي رفت

پيوسته، مورد غفلت قرار گرفته است. دوم آنكــه در اغلــب هممثابه يك نظام بهعملكردي، به
ها هاي كميّ، اگرچه روابط آماري معناداري ميان متغيرها گزارش شده، اما اين يافتــهپژوهش

ــناختي و روان ــاعي، ش ــدهاي اجتم ــق از فرآين ــه درك عمي ــر ب ــكلكمت ــناختي ش دهنده ش
ــازمانانطباق ــت س ــذيري در باف ــي انجاميدهپ ــههاي دولت ــد؛ ب ــازمانان ــا ويژه در س هايي ب

محور همچون سازمان بهزيستي كشور، كــه ماهيــت خــدمات، هاي حساس و انسانمأموريت
 .بخشندفشارهاي محيطي و تعاملات انساني، پيچيدگي مضاعفي به مسئله انطباق مي

محور بر اين اساس، خلأ اصلي در پيشينه موجود، فقدان الگويي جامع، فرآيندي و زمينه
بلكــه   عنوان پيامد چند متغير منفــرد،پذيري منابع انساني را نه صرفاً بهاست كه بتواند انطباق

مثابه يك ظرفيت سيســتمي در حــال تكــوين و تحــول تبيــين كنــد. ايــن خــلأ، ضــرورت به
سازد؛ رويكردي كــه بــا ادغــام ســطوح گيري از رويكردي كيفي و تلفيقي را برجسته ميبهره

گيري، تثبيــت و ارتقــاي ظرفيــت فردي، سازماني و محيطي، قادر باشــد ســازوكارهاي شــكل
هاي هاي محيطي، فرهنگي و نهادي خــاص ســازمانپذيري را در مواجهه با پيچيدگيانطباق

دولتي ايران توضيح دهد. پژوهش حاضر دقيقاً در پاسخ به اين نياز نظري و كاربردي طراحــي 
كوشد با ارائه الگويي بومي و راهبــردي، بــه غنــاي ادبيــات علمــي و بهبــود عمــل شده و مي

 .مديريتي در حوزه منابع انساني بخش دولتي كمك كند

 شناسي پژوهشروش
كاربردي قرار دارد. از منظــر -ايدر اين مطالعه، نوع هدف پژوهش در چارچوب رويكرد توسعه

هــا، در زمــره آوري دادهصورت مقطعي انجام شده و از نظــر روش جمــعزماني، اين تحقيق به
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، تحليــل مضــمون كيفــي  شود. راهبرد اصلي در اجراي پژوهشمحسوب مي  آميختهمطالعات  
بــر  بخــش كيفــياند. همچنين، بنيان فلسفي ها با رويكردي استقرايي تحليل شدهبوده و داده

گانه هــاي كيفــي، مراحــل ســهمبناي پارادايم تفسيرگرايي قرار گرفته است. براي تحليل داده
 .كار گرفته شدكدگذاري شامل كدگذاري باز، محوري و انتخابي به

ساختاريافته با خبرگــان ســازمان هاي نيمهاز طريق انجام مصاحبه  بخش كيفيهاي  داده
صــورت هدفمنــد انتخــاب شــدند و كنندگان بهبهزيستي استان تهران گردآوري شــد. شــركت

معيارهايي نظير تحصيلات تخصصي در حــوزه منــابع انســاني و رفتــار ســازماني، اشــتغال در 
هــا لحــاظ مشاغل مرتبط با منابع انساني و برخورداري از سابقه كاري مــرتبط در انتخــاب آن

 دهمپــانز گيري تا مرحله اشباع نظري ادامه يافت و اين اشباع در مصاحبهگرديد. فرايند نمونه
طور نمونه انتخاب شد ها، چند مصاحبه بهمنظور ارزيابي ميزان پايايي كدگذاريبه  .حاصل شد

و پس از گذشت مدت زمان كوتاهي، مجدداً مــورد كدگــذاري قــرار گرفــت. در ايــن فرآينــد، 
عنوان عنوان «موارد توافق» و كدهاي متفاوت بــهكدهايي كه در هر دو نوبت مشابه بودند، به

«موارد عدم توافق» شناسايي شدند. در نهايت، ضريب پايــايي بــين دو مرحلــه كدگــذاري بــا 
 .گيري از يك فرمول معين محاسبه شدبهره

= درصد پايايي بين كدگذاران)٢تعداد كل كدها / تعداد توافقات *(*  ١٠٠    

كد كلــي را اســتخراج  ٢٧٤، پژوهشگر در مجموع ١شده در جدول بر پايه اطلاعات ارائه
مــورد   ١٨مــورد توافــق وجــود داشــته و در    ١٢٨كرده است. در اين روند، ميان كدگذاران در  

درصــد   ٩٣اختلاف نظر مشاهده شده است. ميزان پايــايي كدگــذاري ميــان داوران برابــر بــا  
توان نتيجــه درصد است، مي  ٦٠محاسبه گرديد كه با توجه به اينكه اين عدد بالاتر از آستانه  

گرفت كه فرايند كدگذاري از اعتبار و اعتمادپذيري مناسبي برخــوردار بــوده اســت (خواســتار، 
١٣٨٨(. 

 . محاسبه پايايي بين كدگذاران١جدول 

 كدگذارانپايايي بين هاعدم توافق هاتوافق كل كدها مصاحبهرديف
١ 3P ٩٢% ٨ ٤٨ ١٠٤ 
٢ 7P ٩٣% ٦ ٤٢ ٩٠ 

 10P ٩٥% ٤ ٣٨ ٨٠ 
 ٩٣% ١٨ ١٢٨ ٢٧٤ كل

در اين مطالعه، براي سنجش روايي كيفي، سه شاخص كليدي شــامل «معتبــر بــودن» 
پذيري» و «پايايي» مورد استفاده قرار گرفت. براي تقويت معتبــر (باورپذيري)، «قابليت انتقال

بودن، پژوهشگر اقداماتي همچون تأييد فرآيند اجراي تحقيــق توســط چنــد تــن از خبرگــان، 



 /١٥٦ ١٤٠٤ زمستان ،  ١٦ ة، شمار ٤  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

منظور اطمينان از تطابق ها بهگيري از دو كدگذار مستقل براي بررسي بخشي از مصاحبهبهره
سازي سيستماتيك كــدها در در كدگذاري، طراحي سؤالات روشن و قابل ارزيابي و نيز ذخيره

كار گرفت. در زمينه قابليت انتقــال، نتــايج حاصــل از پــژوهش بــه ســه هاي اكسل را بهفايل
متخصص در حوزه منابع انساني و رفتار سازماني كه در فرايند اجرا حضور نداشتند ارائه شد تا 

هاي مشابه را ارزيابي كنند. همچنــين بــراي ســنجش ها به موقعيتميزان امكان تعميم يافته
ها، و رونــد تحليــل ها، نگــارش يادداشــتپايايي، كليه مراحل تحقيق از جمله اجراي مصاحبه

 .دقت ثبت و مستندسازي شد تا امكان بازبيني و ارزيابي مجدد در آينده فراهم باشدها بهداده
است كــه بــا هــدف آزمــون،   پيمايشي–در بخش كمي، راهبرد پژوهش از نوع توصيفي

جامعــه آمــاري  .شده از بخش كيفي انجــام شــده اســتتعميم و اعتبارسنجي الگوي استخراج
 ٤٨٢بخش كمي شامل كليه مديران و كارشناسان شاغل در سازمان بهزيستي كشور به تعداد 

گيري و اجــراي نفر است كه به دليل نقش مستقيم آنان در فرآيندهاي منابع انساني، تصــميم
هاي الگوي توســعه ظرفيــت اي مناسب براي سنجش ابعاد و مؤلفهعنوان جامعهها، بهسياست
با استفاده از فرمول پذيري انتخاب شدند. با توجه به محدود بودن حجم جامعه آماري،  انطباق

 .نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند١٥٨كوكران، تعداد  
اي بــود كــه بــر اســاس ســاختهها در بخش كمي، پرسشــنامه محققابزار گردآوري داده

منظور هاي كيفي تــدوين شــد. بــهشده از تحليل دادههاي استخراجها و مؤلفهمضامين، مقوله
گيري، از روايــي صــوري و محتــوايي اســتفاده شــد. در ايــن راســتا، بررسي روايي ابزار اندازه

پرسشنامه اوليه در اختيار جمعي از خبرگان دانشگاهي و مديران با تجربه ســازمان بهزيســتي 
ها انجام شــد. هاي لازم در گويهكشور قرار گرفت و پس از دريافت نظرات اصلاحي، بازنگري

سازي معادلات همچنين براي سنجش روايي سازه، از تحليل عاملي تأييدي در چارچوب مدل
پايــايي  .هاي نظــري مشــخص شــودها با سازهساختاري استفاده گرديد تا ميزان انطباق گويه

گيري از ضريب آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي مورد ارزيابي قرار گرفت. پرسشنامه نيز با بهره
) ٠/٧ها بالاتر از حد قابل قبول (نتايج حاصل نشان داد كه ضرايب پايايي تمامي ابعاد و مؤلفه
هــا در نهايت، روش تحليــل داده.بوده و ابزار پژوهش از انسجام دروني مناسبي برخوردار است

در بخش كمي با استفاده از آمار توصيفي و استنباطي انجام شــد. در ســطح آمــار اســتنباطي، 
ســازي معــادلات منظور آزمون روابط بين متغيرها و اعتبارسنجي الگوي پيشنهادي، از مدلبه

 ساختاري بهره گرفته شد. 

 هاي پژوهشيافته
 كنندگان در خصــوصمشاركت  اداركاتمنظور كشف ابعاد پنهان و معنايي  در اين پژوهش، به



١٥٧/    پذيري منابع انسانيظرفيت انطباقتوسعه راهبردهاي 

از روش تحليــل در بخــش كيفــي  پــذيري منــابع انســاني  ظرفيــت انطباق  راهبردهاي توسعه
نگري در تحليــل پــذيري و قابليــت عميــقدليل انعطافاستفاده شــد. ايــن روش بــه مضمون

كنــد. طــي ها را فــراهم ميهاي كيفي، امكان استخراج مضامين مفهومي از متن مصاحبهداده
ساختاريافته، چندين بار خوانش و مــرور هاي نيمههاي حاصل از مصاحبهاين فرآيند، ابتدا داده

شد تا آشنايي عميقي با محتواي آنها حاصل شــود. ســپس كدگــذاري اوليــه انجــام گرفــت و 
بندي شدند. اين مضامين پايه به مضامين فرعي و كدهاي مشابه در قالب مضامين پايه دسته
در گــام اول مضــامين پايــه مســتخرج در راســتاي در نهايت مضامين فراگير تبــديل گرديــد. 

 شناسايي شدند. پذيري منابع انسانيظرفيت انطباق راهبردهاي توسعه

  يمنابع انسان ير يپذانطباق تيتوسعه ظرف يراهبردهامضامين پايه استخراج شده براي  . ٢جدول 

 در مرحله اول كدگذاري 

 مضامين پايه كد مضامين پايه كد

A1 
آوري هاي عملي در زمينه تاببرگزاري كارگاه

 A15 ديدهرواني در مواجهه با مددجويان آسيب
برقراري تعادل در حجم كاري براي  

 جلوگيري از فرسودگي شغلي 

A2 
هاي  هاي آموزشي متناسب با موقعيتطراحي دوره

 A16 واقعي در مراكز نگهداري و اورژانس اجتماعي
در  (آزمون و خطا) آزماييحمايت از تجربه 

 هاي مددجويان مواجهه با بحران 

A3 
هاي نوين مداخله اجتماعي و آموزش شيوه 

 A17 خانوادگي 
بكارگيري استراتژي هاي متعهدانه در  

 مديريت منابع انساني  

A4 
هاي يادگيري خودگردان بين  ايجاد گروه 

 A18  مددكاران مناطق مختلف
حمايت و تسهيل به اشتراك گذاري دانش  

 و تجربيات سازماني بين كاركنان

A5 
هاي هاي ميداني در نشست اشتراك تجربه 

 پرورش و توسعه استعدادها  A19 هفتگي همكاران 

A6 
هاي اجتماعي داخلي براي استفاده از شبكه 

 تبادل اطلاعات موردي 
A20 

مشاوره   استفاده از و آرامش رواني توجه به  
  مددكارانفردي براي 

A7 
پذيري فردي در ترويج فرهنگ مسئوليت
 A21  رشد شغلي

نظام پيشنهادات و انتقادات و شنيدن  اندازي راه
 نظرات مددكاران در رابطه با طرح هاي حمايتي

A8 
هاي تشويق به خودارزيابي عملكرد در پروژه 

 حمايتي
A22 

هاي حمايت از سلامت  طراحي برنامه 
 روان شغلي در شرايط بحراني 

A9 
هاي خودآموز با تمركز بر تقويت ارائه بسته 

 نگرش رشد در شرايط سخت 
A23 

دسترسي آسان به بانك دانش مددكاري و 
  حقوق مددجو

A10 
تفويض اختيار به كارشناسان در تدوين  

 A24  ايهاي حمايتي منطقه برنامه 
و كاربردي براي يا شيوه نامه هاي جاري  دستورالعمل وجود

آزاري، همسرآزاري، اعتياد، بحران مالي شرايط خاص (مثلاً كودك
 خانوارها) 

A11 
دعوت از كاركنان براي مشاركت در  

 A25 هاي عملياتي محلي گيريتصميم
استفاده از فناوري براي ثبت و پيگيري  

 الكترونيكي اقدامات حمايتي



 /١٥٨ ١٤٠٤ زمستان ،  ١٦ ة، شمار ٤  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

 مضامين پايه كد مضامين پايه كد

A12 
هاي چالشي براي پرورش توان تعيين مسئوليت

 A26 انطباق در عمل 
ايجاد سامانه ارتباط يكپارچه با نهادهاي 

 ) …وپرورش، شهرداري،همكار (آموزش

A13 
شناسايي و تقدير از كاركناني كه در شرايط دشوار  

 A27  اندعملكرد خلاقانه داشته
طراحي فرآيندهاي مشترك براي ارجاع و 

 پيگيري مددجويان 

A14 
هاي هاي پاداش متناسب با ارزشسيستم طراحي

 A28 خدمت اجتماعي 
هاي  ها و گروهتعامل سيستماتيك با سمن

 داوطلب محلي براي ارتقاي پوشش خدمات 
، محقق در جستجوي مضامين ســازمان دهنــده بــا ايــن   پايه  پس از استخراج مضامين

 دهنــده  ســازمان  مضــامينتوانند براي ايجــاد  مي  مختلف  پايه  مضامينچگونه  كه    فرضشيپ
را  دهنــده ســازمان مضــامين هــاآنپرداختــه و از تركيــب  بندي كــدهادسته، به  تركيب شوند

 ســازمان كدگذاري مرحله دوم را در جهت شناســايي مضــامين  ٣  جدول  مشخص كرده است.
 .دهديمرا نشان  يمنابع انسان  يريپذانطباق تيتوسعه ظرف يراهبردهابراي  دهنده

  ير يپذانطباق تيتوسعه ظرف يراهبردها يبرا دهنده شناسايي شده سازمان مضامين . ٣جدول 

 در مرحله دوم كدگذاري   يمنابع انسان

 مضامين پايه  مضامين سازمان دهنده 

هاي هدفمند و  آموزش
 محور مهارت

 ديدهآوري رواني در مواجهه با مددجويان آسيبهاي عملي در زمينه تاببرگزاري كارگاه
 هاي واقعي در مراكز نگهداري و اورژانس اجتماعيهاي آموزشي متناسب با موقعيتطراحي دوره

 هاي نوين مداخله اجتماعي و خانوادگي آموزش شيوه 

توسعه مسيرهاي  
 يادگيري غيررسمي 

  هاي يادگيري خودگردان بين مددكاران مناطق مختلفايجاد گروه 
 هاي هفتگي همكاران هاي ميداني در نشست اشتراك تجربه 

 هاي اجتماعي داخلي براي تبادل اطلاعات موردي استفاده از شبكه 

پرورش ذهنيت رشد و  
 توسعه گري خود

  پذيري فردي در رشد شغليترويج فرهنگ مسئوليت
 هاي حمايتيتشويق به خودارزيابي عملكرد در پروژه 

 هاي خودآموز با تمركز بر تقويت نگرش رشد در شرايط سخت ارائه بسته 

جويي و مشاركت
 مشاركت پذيري 

  ايهاي حمايتي منطقه تفويض اختيار به كارشناسان در تدوين برنامه 
 هاي عملياتي محلي گيريدعوت از كاركنان براي مشاركت در تصميم

 هاي چالشي براي پرورش توان انطباق در عمل تعيين مسئوليت

مديريت انگيزش و 
 پاداش

  اندشناسايي و تقدير از كاركناني كه در شرايط دشوار عملكرد خلاقانه داشته 
 هاي خدمت اجتماعي هاي پاداش متناسب با ارزشطراحي سيستم 

 برقراري تعادل در حجم كاري براي جلوگيري از فرسودگي شغلي 

استراتژيك  مديريت 
 منابع انساني

 هاي مددجويان در مواجهه با بحران  (آزمون و خطا) آزماييحمايت از تجربه 
 بكارگيري استراتژي هاي متعهدانه در مديريت منابع انساني  

 حمايت و تسهيل به اشتراك گذاري دانش و تجربيات سازماني بين كاركنان 
 پرورش و توسعه استعدادها 



١٥٩/    پذيري منابع انسانيظرفيت انطباقتوسعه راهبردهاي 

 مضامين پايه  مضامين سازمان دهنده 

توسعه نظام حمايتي  
 سازمانيدرون

  مددكارانمشاوره فردي براي   استفاده از و آرامش رواني توجه به  
 نظام پيشنهادات و انتقادات و شنيدن نظرات مددكاران در رابطه با طرح هاي حمايتياندازي راه

 هاي حمايت از سلامت روان شغلي در شرايط بحرانيطراحي برنامه 

تسهيل دسترسي به  
منابع اطلاعاتي و 

 تخصصي 

  دسترسي آسان به بانك دانش مددكاري و حقوق مددجو
آزاري،  و كاربردي براي شرايط خاص (مثلاً كودكيا شيوه نامه هاي جاري   دستورالعمل وجود

 همسرآزاري، اعتياد، بحران مالي خانوارها) 
 استفاده از فناوري براي ثبت و پيگيري الكترونيكي اقدامات حمايتي

تقويت همكاري 
 اي بخشي و شبكهبين

 )…وپرورش، شهرداري،ايجاد سامانه ارتباط يكپارچه با نهادهاي همكار (آموزش 
 طراحي فرآيندهاي مشترك براي ارجاع و پيگيري مددجويان 

 هاي داوطلب محلي براي ارتقاي پوشش خدمات ها و گروهتعامل سيستماتيك با سمن
كدهاي اوليه استخراج شــده، محقــق در   بر اساس پس از ايجاد مضامين سازمان دهنده  

توانند بــراي مي دهنده  سازمان  مضامينچگونه  كه    فرضشيپي اصلي با اين  هاتمجستجوي  
 مضــامين  هــاآنپرداختــه و از تركيــب    بندي كدهادسته، به  تركيب شوند  هاي اصليتمايجاد  
از لحاظ انتزاعي بودن در سطح بــالاتري نســبت بــه   هاتمرا مشخص كرده است. اين    فراگير

 ــتوســعه ظرف يراهبردهــااستخراج مضامين فراگير بــراي  ٤جدول  مرحله قبل قرار دارند.  تي
 دهد.ي را نشان ميمنابع انسان يريپذانطباق

منابع   ير يپذانطباق ت يتوسعه ظرف يراهبردهاشناسايي شده براي  فراگير مضامين .٤جدول 

 در مرحله سوم كدگذاري   يانسان

 مضامين سازمان دهنده  مضامين فراگير 

توانمندسازي مستمر فردي و  
 اي منابع انسانيحرفه 

 محور هاي هدفمند و مهارت آموزش 
 توسعه مسيرهاي يادگيري غيررسمي 

 توسعه گري پرورش ذهنيت رشد و خود

تحول در سبك مديريت منابع  
 انساني

 مشاركت پذيريجويي و مشاركت 
 مديريت انگيزش و پاداش 

 استراتژيك منابع انساني مديريت 

هاي سازماني  تقويت زيرساخت
 و محيطي پشتيبان

 سازماني توسعه نظام حمايتي درون
 تسهيل دسترسي به منابع اطلاعاتي و تخصصي 

 ايبخشي و شبكه تقويت همكاري بين
 ٣دهنده و مضــمون ســازمان ٩ايه، پمضمون  ٢٨ ،با توجه به انجام سه مرحله كدگذاري

  شناسايي شد.  يمنابع انسان  يريپذانطباق تيتوسعه ظرف يراهبردهامضمون فراگير براي 
منــابع   يريانطبــاق پــذ  يها  تيتوسعه ظرف  يراهبردهاي  ريگاندازهالگوي    ٢و    ١شكل  

 .دهديمي در حالت تخمين استاندارد و ضرايب معناداري نشان انسان
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 ي در حالت ضرايب استاندارد منابع انسان  ي ريانطباق پذ تيتوسعه ظرف ي راهبردهاي ريگ اندازه. مدل ١شكل 

 
  ي در حالت اعداد معناداري  منابع انسان  ي ريانطباق پذ تيتوسعه ظرف ي راهبردهاي ريگ اندازه. مدل ٢شكل



١٦١/    پذيري منابع انسانيظرفيت انطباقتوسعه راهبردهاي 

هاي معناداري هر يــك از عناصــر مــدل را نشــان مقادير بارهاي عاملي و آماره  ١شكل  
ها هاي معناداري در سطوح ابعاد، مؤلفهگونه كه نتايج بيانگر است، مقادير آمارهدهد. همانمي

 ٩٥بوده و در نتيجه، معناداري روابط در سطح اطمينــان    ١/٩٦تر از  ها همگي بزرگو شاخص
پــذيري منــابع شود. بر اين اساس، مــدل راهبردهــاي توســعه ظرفيــت انطباقدرصد تأييد مي

يــك از شــاخص مــورد تأييــد قــرار گرفتــه و هيچ  ٢٨مؤلفــه و    ٩بعــد،    ٣انساني مشتمل بــر  
 .ها از مدل حذف نشده استشاخص

دهد كه در ميــان ابعــاد راهبردهــاي هاي حاصل از تحليل عاملي تأييدي نشان مييافته
بــا ضــريب  تحول در سبك مديريت منابع انســاني  پذيري منابع انساني،توسعه ظرفيت انطباق

 كنــد. پــس از آن،بيشــترين نقــش را در تبيــين ســازه اصــلي ايفــا مي ٩١٤/٠كننــدگي تبيين
هاي ســازماني و تقويــت زيرســاخت  و  ٨٢٥/٠با ضريب    ايتوانمندسازي مستمر فردي و حرفه

 .هاي بعدي قرار دارنددر رتبه  ٦٩٣/٠با ضريب  محيطي پشتيبان
مــديريت   ها، در بعــد تحــول در ســبك مــديريت منــابع انســاني، مؤلفــهدر سطح مؤلفه

كنندگي را بــه خــود اختصــاص بيشترين قدرت تبيين  ٩٠٣/٠با ضريب    راهبردي منابع انساني
جويي و مشــاركت  و٠  /٨٧٦با ضريب    مديريت انگيزش و نگرش فردي  داده است. پس از آن،

 .گيرندقرار مي٧٤٩/٠با ضريب   پذيريمشاركت
بــا   گريپرورش ذهنيت رشد و خودتوســعه  اي، مؤلفهدر بعد توانمندسازي فردي و حرفه

توسعه مسيرهاي يادگيري  بيشترين سهم را در تبيين اين بعد دارد و پس از آن،٨٨٩/٠ضريب 
قــرار   ٨٤٤/٠بــا ضــريب    محورهاي هدفمنــد و مهــارتآموزش   و  ٨٧٢/٠با ضريب    غيررسمي

تســهيل   هاي سازماني و محيط پشــتيبان، مؤلفــههمچنين در بعد تقويت زيرساخت  .اندگرفته
كننــدگي را بيشــترين قــدرت تبيين  ٨٨٢/٠با ضريب    دسترسي به منابع اطلاعاتي و تخصصي

توســعه  و٨٠٤/٠با ضريب  ايبخشي و شبكههاي بينتقويت همكاري  دهد. در ادامه،نشان مي
 .هاي بعدي قرار دارنددر رتبه  ٧٩٤/٠با ضريب   سازمانينظام حمايتي درون

 گيري و نتيجه بحث
هاي فزاينده، تغييرات سريع فناورانــه، هاي سازماني با عدم قطعيتدر شرايط كنوني كه محيط

هاي دولتي بــيش از هــر اند، سازماندرپي مواجههاي اجتماعي و تحولات نهادي پيپيچيدگي
زمان ديگري ناگزير از بازانديشي در ســازوكارهاي حفــظ اثربخشــي و تــداوم عملكــرد خــود 

هاي بوروكراتيــك هســتند. در چنــين فضــايي، صــرف اتكــا بــه ســاختارهاي رســمي و رويــه
ويژه در حــوزه منــابع هاي نرم و پويــا، بــهپاسخگوي الزامات محيطي نبوده و توجه به قابليت

پذيري منابع انساني، به يك ضرورت راهبردي تبديل شده است. در اين ميان، ظرفيت انطباق
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كننــده در هاي مواجهه فعــال بــا تغييــر، نقشــي تعيينترين اهرمعنوان يكي از مهمانساني به
كند. اين ها و حفظ كيفيت خدمات عمومي ايفا ميآوري سازماني، مديريت بحرانافزايش تاب

ظرفيت، علاوه بر تقويت توانايي كاركنان در سازگاري شناختي، هيجاني و رفتاري بــا شــرايط 
نوظهور، امكان يادگيري مستمر، نوآوري در ارائه خدمات و پاسخگويي مؤثر به نيازهاي متغير 

 .سازدنفعان را نيز فراهم ميذي
هاي حساس اجتمــاعي، نظيــر ســازمان هايي با مأموريتاهميت اين موضوع در سازمان

هــاي طور مســتمر بــا گروهشود؛ چراكه كاركنان اين نهادها بــهبهزيستي كشور، دوچندان مي
انــد. در چنــين ناپــذير اجتمــاعي مواجهبينيپذير، مسائل انساني پيچيــده و شــرايط پيشآسيب

تنها يك شايســتگي فــردي، بلكــه يــك مزيــت راهبــردي پذيري كاركنان نهبستري، انطباق
تواند به ارتقاي اثربخشي مداخلات اجتماعي، افزايش اعتماد شود كه ميسازماني محسوب مي

اي سازمان كمك كند. از اين رو، فقدان يك الگــوي عمومي و تحقق اهداف حمايتي و توسعه
منسجم و بومي براي توسعه اين ظرفيت، خلأيي اساسي در نظام مديريت منابع انساني بخش 

بر اين اساس، پژوهش حاضر با هدف طراحــي الگــويي جــامع بــراي  .آيدعمومي به شمار مي
پذيري منابع انساني با تمركز بر سازمان بهزيســتي كشــور انجــام شــده توسعه ظرفيت انطباق

منظور دستيابي به دركي عميق و چندبعدي از پديده مورد بررســي، از است. در اين مطالعه، به
ســاختاريافته بــا هاي نيمههاي كيفي از طريــق مصــاحبهرويكرد آميخته بهره گرفته شد. داده

خبرگان، مديران و كارشناســان داراي تجربــه در حــوزه منــابع انســاني و خــدمات اجتمــاعي 
ــا اســتفاده از روش تحليــل مضــمون، در ســه ســطح مضــامين پايــه،  ــد و ب گــردآوري گردي

اي از دهنده و فراگير تحليل شد. خروجــي ايــن فرآينــد تحليلــي، اســتخراج مجموعــهسازمان
دهي شــد. مفاهيم و راهبردهاي كليدي بود كه در قالب يك الگوي مفهومي يكپارچه ســامان

هاي نظــري مند تبيين و تفسير شده و دلالتصورت نظامهاي پژوهش بهدر ادامه مقاله، يافته
 .گيردو كاربردي آن مورد بحث قرار مي

پــذيري منــابع انســاني دهد كه ارتقاي ظرفيت انطباقنتايج حاصل از پژوهش نشان مي
زمان و هماهنگ در سه ســطح بعدي نيست، بلكه مستلزم اتخاذ راهبردهايي هماي تكپديده

هاي فــردي كاركنــان، فردي، مديريتي و سازماني است؛ راهبردهايي كه با تقويت شايســتگي
ها و بســترهاي ســازماني ســازي زيرســاختهاي مديريتي، و فراهمها و سبكبازتعريف نقش

ها و تغييــرات محيطــي را فــراهم پشتيبان، امكــان مواجهــه فعــال و اثــربخش بــا پيچيــدگي
پذيري شامل مــوارد هاي پژوهش، راهبردهاي توسعه ظرفيت انطباقبر اساس يافته  .سازندمي

 زير است؛ 
نخستين محور راهبــردي بــر بــازتعريف فراينــد ؛  ايتوانمندسازي پايدار فردي و حرفه



١٦٣/    پذيري منابع انسانيظرفيت انطباقتوسعه راهبردهاي 

محور و منطبق با اقتضــائات هاي كاربردي، مسئلهتوانمندسازي كاركنان با تمركز بر يادگيري
واقعي محيط خدمت تأكيد دارد. در اين رويكرد، آموزش صــرفاً انتقــال دانــش نظــري تلقــي 

هــاي هاي عملي در مواجهه با موقعيتعنوان ابزاري براي پرورش شايستگيشود، بلكه بهنمي
زمــان، تقويــت گــردد. همويژه در تعامــل بــا مــددجويان، بــازطراحي ميپيچيده و انساني، بــه

گري همتايان و تبادل تجربــه، در اي، مربيهاي غيررسمي از طريق اجتماعات حرفهيادگيري
ــار نهادينه ــئوليتكن ــودرهبري و مس ــد، خ ــت رش ــازي ذهني ــهس ــت پذيري حرف اي، ظرفي

هــاي دهد و آنان را براي ايفــاي نقشزا افزايش ميصورت درونپذيري كاركنان را بهانعطاف
؛ ٢٠٢٤؛ كــلارك و ميلــر، ١٤٠٠سازد (محمــدي، هاي موقعيتي آماده ميگيريمتغير و تصميم
 .)١٤٠٠وردي،  ؛ فلاحي و شاه٢٠١٩رابرتز و تيلور، 

راهبرد دوم بــر عبــور از الگوهــاي ســنتي و ؛ دگرگوني در الگوي مديريت منابع انساني
هاي رهبري مشاركتي، يادگيرنده و سوي سبكمحور مديريت منابع انساني و حركت بهكنترل

مثابــه عنوان مجريان صــرف، بلكــه بهانگيزاننده استوار است. در اين چارچوب، كاركنان نه به
هــاي شــوند. اســتقرار نظامسازي و بهبود خــدمات تلقــي ميكنشگران فعال در فرايند تصميم

هاي انساني و اجتماعي، توسعه مديريت استراتژيك منابع انساني با راستا با ارزش انگيزشي هم
وگو و تأكيد بر نوآوري، يــادگيري مســتمر و اعتمــاد ســازماني، و تقويــت ســازوكارهاي گفــت

پــذيري در ســطوح فــردي و جمعــي خواهــد بــود ساز ارتقاي ظرفيــت انطباقمشاركت، زمينه
 .)٢٠٢١؛ اسميت و براون، ٢٠٢٠؛ اندرسون و لي، ١٣٩٩؛ شجاعي،  ١٣٩٤(عبداللهي،  

سومين راهبرد به ايجاد و تقويــت ؛  هاي سازماني و محيطي پشتيبانتحكيم زيرساخت
بسترهاي سازماني و محيطي اختصاص دارد كه امكان بــروز و تــداوم رفتارهــاي انطبــاقي را 

هنگام به اي، دسترسي آسان و بههاي حمايت رواني و حرفهسازي نظامكنند. فراهمفراهم مي
بخشــي، سازماني و بينهاي همكاري درونمنابع اطلاعاتي و دانش تخصصي، و توسعه شبكه

ها ســازمان را كند. اين زيرساختهاي تطبيقي كاركنان ايفا مينقش كليدي در ارتقاي مهارت
نشده و فشارهاي محيطــي، بينيهاي پيشسازند تا در برابر تحولات اجتماعي، بحرانقادر مي

زاده، ؛ موســوي و يوســف١٤٠١واكنشي هوشمندانه، هماهنگ و مؤثر نشــان دهــد (اســلامي، 
 .)٢٠١٩؛ واتسون و هارپر، ١٤٠٢؛ نوروزي و عظيمي،  ١٤٠٠

دهــد كــه هاي اين پژوهش با ادبيات پيشين نشــان ميراستاسازي يافتهدر مجموع، هم
كارگيري راهبردهــايي چندســطحي و پذيري منابع انســاني مســتلزم بــهتوسعه ظرفيت انطباق

مكمل در سطوح فردي، مديريتي و سازماني است. در بستر سازمان بهزيستي، ايــن راهبردهــا 
اي طراحي شوند كه بــا ماهيــت خــدمات اجتمــاعي، تنــوع و پيچيــدگي نيازهــاي گونهبايد به

مددجويان، و الزامات ساختار بوروكراتيك سازمان سازگار باشند. بر اين اســاس، پيشــنهادهاي 
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 :شودكاربردي زير براي مديران سازمان بهزيستي ارائه مي
o ايجــاد ســاختارهاي رســمي مبتنــي بــر ؛  هاي چندنقشي حـل مسـئلهسازي تيمنهادينه

دانــان و كارشناســان شناســان، حقوقاي شامل مددكاران اجتمــاعي، روانرشتههاي بينگروه
هاي پيچيده و پشتيباني جمعــي هاي مرتبط، با مسئوليت مشترك در رسيدگي به پروندهحوزه

 .هاي ميدانياز تصميم
o دهي تلفيقــي اســتقرار الگــوي پــاداش ؛  طراحي نظام انگيزشي مبتني بر عملكرد تطبيقـي

اي) براي كاركناني كه در شرايط بحراني يا تغييرات ناگهاني، رفتارهــا (مادي، معنوي و حرفه
 دهندهاي انطباقي اثربخش از خود نشان ميو تصميم

o طراحــي مســيرهاي ؛  هاي تطبيقـيهاي توسعه فردي مبتني بر شايسـتگيتدوين نقشه
هــاي پذيري شناختي، آمادگي براي ايفاي نقشيادگيري و پيشرفت شغلي با تأكيد بر انعطاف

 .اي در سطوح مختلف سازمانرشتههاي بينمتنوع و تقويت قابليت
o توســعه   ؛گيري تطبيقـيايجاد زيرساخت ديجيتال يكپارچه بـراي پشـتيباني از تصـميم

وجو از مــداخلات پيشــين، ســوابق هــاي قابــل جســتهاي هوشمند شامل بانــك دادهپلتفرم
اي و مبتني بــر منظور حمايت لحظهمددجويان، قوانين حمايتي و ابزارهاي تحليل تصميم، به

 .شواهد از كاركنان در ميدان عمل
گيري از تحليل مضمون انجام شــده و نتــايج اين مطالعه با اتكا بر رويكرد كيفي و بهره

كنندگان در چــارچوب نهــادي خــاص ســازمان هاي زيسته مشاركتها و تجربهآن بر برداشت
ها يــا ها بــه ســاير ســازمانرو، قابليت تعميم آمــاري يافتــهبهزيستي كشور استوار است. ازاين

جوامع آماري محدود بوده و ارزش اصلي نتــايج بيشــتر در ســطح تبيــين مفهــومي، اســتنباط 
هاي سازماني مشابه نهفته است. بر اين اســاس، پيشــنهاد تحليلي و قابليت انتقال به موقعيت

هاي آتي، مطالعات تطبيقــي ميــان ســازمان بهزيســتي و ســاير نهادهــاي شود در پژوهشمي
ها و اقدامات تــأميني و تربيتــي محور نظير كميته امداد امام خميني(ره)، سازمان زندانخدمات

كشور و وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي صورت پذيرد تا از رهگذر مقايسه تطبيقــي، وجــوه 
پــذيري اي و الگوهاي بومي و اثربخش توسعه ظرفيت انطباقاشتراك و افتراق، الزامات زمينه

  .ها شناسايي و تبيين گرددمنابع انساني در اين سازمان

 قدردانيتشكر و 
تمامي افراد مورد مصــاحبه و ســازمان مــورد مطالعــه قــدرداني مقاله، از زحمات    نيا  انيدر پا
 . شودمي

 تعارض منافع 
منافع وجود ندارد. عــلاوه بــر   دارند كه در مورد انتشار اين مقاله تضاداعلام مي  )گان(نويسنده
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ها، انتشــار و رفتار، جعل داده ، سوءآگاهانهرضايت  ادبي،  سرقتين، موضوعات اخلاقي شامل  ا
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 آزاد دسترسي
اجازه اشتراك (تكثير و بازآرايي محتوا به هــر شــكل) و و  است داراي دسترسي باز  اين نشريه

 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي
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