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Abstract 

Introduction: The aim of this study was to design a paradigm model of the role of strategic 

human resource management with the approach of reducing organizational anomie in higher 

education. 

Method: The research method is mixed in terms of applied type, and the mixed research methods 

are exploratory in terms of successive types. The statistical population in the qualitative section 

consisted of 15 university professors in the field of human resources and managers of education 

and research in public universities who were selected by purposive and theoretical sampling. 

Data analysis was performed in the qualitative part of the data-based method and in the form of 

coding. The statistical population included a small number of professors and administrators of 

the studied universities who were randomly selected based on Cochran's formula of a sample of 

384 people. The structural equation method and SPSS26 and SMART-PLS3 software were used 

to analyze the data in the quantitative part. Cronbach's alpha test was used for the reliability of 

the questionnaire and for validity by professors and experts. 

Findings: In the qualitative section, by analyzing the interviews in the first stage, 228 initial 

codes were obtained. In selective coding, 17 main categories and 44 subcategories were 

extracted, and placed in a paradigm model. In the quantitative part, the results of the structural 

equation findings showed that the designed structural model is a good fit. 

Conclusion: It can be concluded that by applying strategic management of human resources in 

the studied universities, organizational anomie can be reduced. 

 

Keywords: Strategic human resource management, organizational anomie, higher education. 
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Designing a paradigm model of the role of strategic human resource management 

with the approach of reducing organizational anomie in higher education (Case study: 

four public universities in the northwest of the country) 

 

Introduction: Human capital is the most important and prominent organizational capital 

(Hamidianpour, 2018). The absence of normative patterns in human societies, including 

organization, will result in confusion and distress for members, which sociologists refer to as 

anomie (Zogbi, 2018: 1121). Anomic organizations can be defined as a group that is not 

successful in determining the minimum common job norms (Tropan et al., 2020). The correct 

and efficient development of strategic management of human resources in universities and 

educational organizations is one of the necessities and priorities. The absence of a 

comprehensive model of anomie in educational organizations and universities has made the 

researcher face the problem of not paying full attention to this important issue. Considering 

the research gaps, the importance and necessity of research regarding the design of a paradigm 

model of the role of strategic human resource management in reducing organizational anomie 

is evident. 

Materials and methods: The current research was conducted with the aim of designing a 

paradigm model of the role of strategic human resource management with the approach of 

reducing organizational anomie in higher education. In this study, mixed research, exploratory 

method, sequential type is used. Data collection tools are semi-structured interviews in the 

qualitative part and researcher-made questionnaires in the quantitative part. The statistical 

population in the qualitative section included 15 university professors in the field of human 

resources and managers in the field of education and research of the public universities under 

study, who were selected by purposive and theoretical sampling. In order to analyze the 

qualitative data obtained from the interviews, the foundation data method and the content 

analysis technique were used in the form of coding (open, central and selective). The statistical 

population in the quantitative part included all professors, education managers, and research 

managers of the studied universities, who were selected randomly based on Cochran's formula 

of 384 people. Descriptive and inferential statistics methods have been used to analyze the data 

in the quantitative part. Descriptive statistics operations were performed using SPSS26 

software. And in the inferential part, t-test, confirmatory factor analysis and structural equation 

modeling were used to answer the research questions using SMART-PLS3 software. In order 

to validate the questionnaire, content and construct validity were used. In the content validity 

of the questionnaire (CVR), it was given to 20 experts and the validity ratio was measured 

according to the Fresnel-Larker method and was accepted. The content validity of the 

questionnaire was also measured by confirmatory factor analysis using SMART-PLS3 

software, and the desirability of the model was confirmed. 

Results and discussion: Data analysis was done by content analysis method, and in the first 

step, some parts of speech were extracted from the interview text of the participants. After 

coding, 228 initial codes were obtained. In the next step, by putting the codes together, 6 

dimensions 17 main categories, and 44 subcategories were extracted. In the end, after 

validating the themes, a paradigm model of the role of strategic human resource management 

was designed to reduce organizational anomie in higher education. 
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The first identified dimension includes the dimension of the central phenomenon of "strategic 

human resources management activities with the approach of reducing organizational anomie", 

whose sub-categories include recruitment and employment, training and development, 

motivation, and maintenance of human resources. 

The second dimension, causal conditions, includes talent management, coordination of 

strategies, effective organizational communication, and competitive advantage. 

The third dimension is the background conditions, which include organizational injustice, weak 

organizational culture, and weak professional ethics. 

The fourth dimension includes the inappropriate environment governing the organization, the 

organizational structure, and the lack of adaptability of the existing human resources system. 

The fifth dimension includes strategies for promoting organizational culture, empowerment, 

and differentiating human resource management. 

The sixth dimension includes the consequences of reducing organizational anomie, which 

provides for individual consequences (reduction of personal and professional ethical 

deviations, reduction of unfavorable employee attitudes), consequences at the organization 

level (reduction of organizational injustice, reduction of organizational corruption), and 

consequences of social levels, including (reducing degree orientation, reducing mistrust 

towards the organization, reducing the gap between industry and university). 

Conclusion: In this research, the results obtained in the qualitative part were extracted in the 

form of 6 main classes according to the foundation's data theorizing. One of the differences 

between the present research and other research is in the results. In most of the published works 

on the topic of organizational anomie, unfavorable consequences have been drawn for it 

(Safidchian and Mazloumi, 2014; Manrico de Lara and Guerabae, 2016; Goodkin and Alkorn, 

(2009), Reza Sephond et al., 2018), but the findings of the research Presenter have reported the 

favorable and positive consequences of reducing organizational anomie. 

This article is taken from the doctoral thesis of Simin Mohammadi, PhD student of the Public 

Administration Department of Islamic Azad University, Ardabil branch. 

Keywords: Strategic human resource management, organizational anomie, higher education. 
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 چکیده

حاضر :  مقدمه پژوهش    آنومی   تقلیل  رویکرد   با   انسانی  منابع   استراتژیک  مدیریت   نقش   از   پارادایمی  مدل   طراحی  هدف 

 عالی بود.  آموزش در سازمانی

 نوع از اکتشافی، شیوه از آمیخته، تحقیق های روش روش پژوهش از نظر ماهیت آمیخته، از نظر نوع کاربردی و از  :روش

 پرسشنامه کمی  بخش در و یافته ساختار نیمه مصاحبه کیفی بخش در  ،ها داده گردآوری  ابزارهای   است. شده متوالی استفاده

نفر از اساتید دانشگاهی در حوزه منابع انسانی و مدیران    15. جامعه آماری در بخش کیفی شامل  باشدیم محقق ساخته

مند و نظری انتخاب شدند. گیری هدفمورد مطالعه بودند که با روش نمونه  دولتی حوزه آموزش و پژوهش دانشگاههای

ی انجام گرفت. جامعه آماری در بخش کمی کدگذارصورت  بنیاد و به از روش داده  در بخش کیفی  هادادهتجزیه و تحلیل  

نفری به صورت تصادفی   384ی مورد مطالعه بودند که بر اساس فرمول کوکران نمونه  ها دانشگاهشامل اساتید و مدیران  

و    SPSS26در بخش کمی از روش معادلات ساختاری و نرم افزارهای    هاداده. برای تجزیه و تحلیل  اندشدهساده انتخاب  

SMART-PLS3    استفاده شد. برای پایایی پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ و برای روایی از نظر اساتید و متخصصان امر

 گردید.  استفاده

مقوله   17کد اولیه بدست آمد. در کدگذاری انتخابی،    228در مرحله اول،    هامصاحبهدر بخش کیفی با تحلیل  یافته ها:  

ی معادلات ساختاری نشان  هاافتهمقوله فرعی استخراج، و در مدل پارادایمی جا گرفت. در بخش کمی، نتایج ی 44اصلی و 

 داد که مدل ساختاری طراحی شده از برازش مطلوبی برخوردار است. 

  توان یمی مورد مطالعه هادانشگاهنتیجه گرفت که با بکارگیری مدیریت استراتژیک منابع انسانی در  توانیمنتیجه گیری: 

 آنومی سازمانی را کاهش داد.

 

 . مدیریت استراتژیک منابع انسانی، آنومی سازمانی، آموزش عالی کلید واژه ها:
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 مقدمه

که سیرمایه انسیانی   اندافتهیدرامروزه بسییاری از مدیران 

اسیییت سیییرمیاییه سیییازمیانی    نیتربرجسیییتیهو    نیترمهم

( و مزییت رقیابتی پیاییدار 1398و همکیاران   پورحمییدییان)

ی انسیانی و کارکنانی اسیت که هاهیسیرمادر گرو    هاسیازمان

با کارشیان عجین شیوند و دسیتیابی به اهداف سیازمانی را با 

امر  این  بیداننید کیه  اهیداف فردی خود هم سیییو  تحقق 

برای تقویت   ایجاد شیرای  بسیترسیاز م بهرا ملز  هاسیازمان

انگیزه و اشیییتییار کیارکنیان جهیت انجیام وییای  کیاری در 

(. غیاب الگوهای 2017و همکاران کورلیکند )یمسییازمان  

هنجاری در اجتماعات انسیانی از جمله سیازمان، سیردرگمی 

شیناسیان  و پریشیانی اعضیار را در پی خواهد داشیت که جامعه

زاگبی، لارا و گوئرابیز  کننید )یماز آن بیا عنوان آنومی ییاد  

آنومیییک  هییاسییییازمییان  (.2018 عنوان   تواننییدیمی  بییه 

ی شغلی مشترک ی که در تعیین حداقل هنجارهاامجموعه

آدام تروپان و ، 1999هادسین شیوند )موفق نیسیتند، تعری   

گیذرا ییا دائم   توانیدیم(. آنومی سیییازمیانی  2020همکیاران،

، گیر سییازمان شییودباشیید اما، زمانی که بحران آنومی دامن

، عدم هم سیویی اهداف فردی هانقشعدم کارکرد درسیت 

و سیازمانی، بروز مشیکلات در کنش متقابل بین افراد منجر 

بیه عیدم دسیییتییابی بیه اهیداف فردی و بیه تبع آن اهیداف  

شیود یمو سیازمان دچار افول بهره وری   شیودیمسیازمانی  

 هنجارهای سییازمانی درواقع  (.2018  ابرو آگوئر و فلوری )

 آنها رعایت بنابراین ؛گردندیم وضع شرای  اسیتحکام برای 

انسیجام  و رویه وحدت یکپارچگی، نظم، موجب سیازمان در

 هم از موجب آنها رعایت عدم بالعکس و شیده سیازمان در

  سییپهوند و همکاران شییود )یم هرج ومرج و گسییسییتگی

 نقض مسییتعد ییهاسییازمان چنین در (. کارکنان1398

 همکاران، به رسییاندن آسیییب موجب مقررات، و قوانین

(.  2019مولر،  گردنید )یموری  بهره کیاهش و سییییازمیان

 ، منابع انسیانی اسیت. منابعهاسیازمانسیرمایه  نیتریاصیل

به  زمانی سییازمانی، منابع نیتری دیکل به عنوان انسییانی

 با که شیید خواهد گرفته به کار اثربخش و کارآمد طور

 در شیود. رویکرد اسیتراتژیک مدیریت اسیتراتژیک نگرش

 و فنون بیه کیارگیری  بیه مفهوم انسیییانی منیابع میدیرییت

 در آنها به اتکا با بتواند سیازمان که اسیت نوین روشیهایی

 منابع و داده نشییان واکنش مناسییب ناپایدار محی  برابر

کند. از این  بسییج رقابتی مزیت کسیب جهت در را انسیانی

رو، تمامی اعضیای سیازمان مسیئولیت دارند که در اقدامات  

به نقل  1390پورقلیباشیند )منابع انسیانی مشیارکت داشیته 

وآموزش عالی با برخورداری   هادانشیگاه از میری قمصیری(.

از مجموعه منابع انسییانی، توانمند و کاردان در سییراسییر 

ی آموزشیی کشیور هسیتند.  هاسیازمانکشیور جزر بزرگترین  

از این رو، توسیعه صیحیو و کارآمد مدیریت راهبردی منابع  

و  هاضیرورتی آموزشیی از هاسیازمانو   هادانشیگاهانسیانی در 

. در مدیریت اسیتراتژیک منابع انسیانی ما به هاسیتتیاولو

نیروی انسییانی مورد نیاز سییازمان، پرورش و   نیتأمدنبال  

این  مؤثربجا و بهسیازی آنها، حف  و نگهداری و بکارگیری 

عدم وجود  (.1386میرسپاسی  )  میباشیممنبع اسیتراتژیک  

، هادانشیگاهی آموزشیی و هاسیازمانالگوی جامع آنومی در 

پژوهشگر را با مسئله عدم توجه همه جانبه به این امر مهم  

های  مواجه ساخته است. و ضرورت موشکافی بیشتر متغییر

  کندیمایجاد کننده یا بسیترسیاز آنومی سیازمانی را تصیریو 

کیه در پژوهش فور بیا بیه کیارگیری نظرییه داده بنییاد و  

 در شیییناسیییایی عوامل پنهان از دید پژوهشیییگران قبل،

 طراحی منظور به سیازمان مفهومی آنومی بسی  راسیتای 

اصیییلاحی بیا بیه کیارگیری  ییا گیرانیه پیش سیییازوکیارهیای 

 کیارکردهیای میدیرییت اسیییتراتژییک منیابع انسیییانی، جهیت

 شیده برداشیته گام فور متغیر ی بالقوههابیآسی با مقابله

با توجه به آنچه که بیان شیید پژوهش حاضییر هم   .اسییت

اصیلی اسیت که:  سیؤالاین    راسیتا با هدف پاسیخگویی به

مدل پارادایمی از نقش مدیریت اسیتراتژیک منابع انسانی با 

رویکرد تقلیل آنومی سیازمانی در آموزش عالی کدام اسیت  

منیاسییییب و مطلوبی   برازش  از  این میدل پیارادایمی  آییا 

 برخوردار است 

 در انسیییانی منیابع میدیرییت ی هیاتییفعیال موفقییت

 اسییتراتژیهای دانشییگاهی با آن پیوند متضییمن دانشییگاه

 ی های اسیتراتژ هاتیفعال این خاسیتگاه که مادام زیرا اسیت؛
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 حتی و ضیعی  آن و کارامدی  کارایی نباشید، دانشیگاهی

 انسیانی منابع مدیریت اصیلی اسیت. سیه فرایند اقماضقابل  

 در آنان کارکردهای  ،شیوندیم دانشیگاه وارد افرادی که در

. در حوزه شیودیم خلاصیه آن ترک و دانشیگاه سییسیتم

برنیامیه  برای  ترجمیانی  فراینید  این سییییه  عیالی  آموزش 

ی کیارمنیدییابی، اسیییتخیدام، آغیاز و پیاییان ارتبیاطیات  هیای زیر

کاری، ارزیابی و ارتقای کارکنان، تشییویق و پاداش اسییت. 

، تدابیر و اقداماتی که تحت سیییرفصیییل کلی هاتلاشکلیه  

، از فرایند جذب و شیودیممنابع انسیانی اسیتراتژیک انجام 

ی  ها برنامهی حین کار، هاآموزشاسییتخدام در دانشییگاه تا 

ی حقور و پاداش هانظامتوسعه و پرورش کارکنان مستعد،  

میدیرییت عملکرد و میاننید آن، بیایید بیه نحوی طراحی و اجرا 

شییوند که به دانشییگاه در راسییتای نیل به اهداف راهبردی  

 یاری رسانند.

اهداف کلی برای مدیریت اسیییتراتژیک منابع انسیییانی 

 (:1395اردکانی از )عبارتند 

هدف اجتماعی: احسییاس مسییئولیت در قبال نیازهای 

 جامعه و ایجاد اعتبار برای سازمان و کارکنان در جامعه.

هدف سیازمانی: احسیاس مسیئولیت در قبال ویایفی که 

 .شودیمبر عهده واحد امور اداری سازمان گذاشته 

ی هاهدفی: احسیاس مسیئولیت در قبال  افهیویهدف  

 شخصی کارکنان شاغل در سازمان.

مدیریت اسییتراتژیک منابع انسییانی را قادر  این اهداف،

تا کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه را جذب کند و    سازدیم

بیه خیدمیت گیرد، از طریق آموزش کیارکنیان و فراهم آوردن 

ی ذاتی هاتییرف هاآنی شییغلی برای هافرصییتمسییتمر 

را تقویت کند   هاآنآنان، مشارکت و توان بالقوه و همکاری  

ی کاری با عملکرد بالا طراحی هاسییتمیسییو توسییعه دهد؛ 

ی انتخاب و هاهیروکند که دربرگیرنده عناصییر زیر باشییند:  

ی پرداخت انگیزش مبتنی  هاسییتمیسییو مفید،   مؤثرجذب 

ی هاتیفعالبر عملکرد و بر حسیب اقتضیا، توسیعه مدیریت و 

آموزشیی مرتب  با نیازهای سیازمان؛ ایجاد جوی که در آن 

ی را به واسییطه مشییارکت و اسییازندهبتوان رواب  مفید و 

همکیاری بین میدیرییت و کیارکنیان حف  کرد و در نهیاییت  

افزایش انگیزه و تعهد و وجدان کاری به واسیطه اسیتفاده از  

یی اسیییت که برای کارکنان قائل  هااسیییتیسیییفرایندها و 

یی که هایسیتگیشیاو  هامهارتو با توجه به سیطو   شیودیم

  دهندیمکاری که انجیام و همچنین    کننیدیمآنان کسیییب 

  بیا  بنیابراین (.1381آرمسیییترانی   دهید )یمپیاداش    هیاآنبیه  

  از   پیارادایمی  میدل  بیا  رابطیه  در  پژوهشیییی  هیای   خلأ  توجیه

  مطیالیب  بیه  توجیه بیا  همچنین  و  اسیییتراتژییک  میدیرییت نقش

 طراحی با رابطه در پژوهشیی ضیرورت و اهمیت  شیده، ارائه

 با انسانی  منابع  اسیتراتژیک مدیریت  نقش  از  پارادایمی  مدل

 از هدف لذا.  اسییت سییازمانی مشییهود  آنومی تقلیل  رویکرد

  میدیرییت  نقش  از  پیارادایمی  میدل  طراحی  حیاضیییر،  پژوهش

  سیازمانی  آنومی  تقلیل  رویکرد با  انسیانی  منابع  اسیتراتژیک

 شیمال دولتی دانشیگاه  چهار:  مطالعه  مورد)  عالی  آموزش در

 بود.  (کشور غرب

 هامواد و روش

پژوهش حاضیر با هدف طراحی مدل پارادایمی از نقش  

مدیریت اسییتراتژیک منابع انسییانی با رویکرد تقلیل آنومی  

سیازمانی در آموزش عالی انجام شید. روش پژوهش از نظر 

 آمیختیه(، از نظر نوع کیاربردی و از)  یکم  -میاهییت کیفی

متوالی   نوع از اکتشیافی، شییوه از آمیخته، تحقیق روشیهای 

 بخش در ،هاداده گردآوری  اسیت. ابزارهای  شیده اسیتفاده

 کمی بخش در و یافته سیییاختار نیمه مصیییاحبه کیفی

. جامعه آماری در بخش باشیدیم محقق سیاخته پرسیشینامه

نفر از اسییاتید دانشییگاهی در حوزه منابع    15کیفی شییامل  

 انسیییانی و مدیران حوزه آموزش و پژوهش دانشیییگاههای 

مورد مطیالعیه بودنید کیه بیا روش نمونیه گیری هیدف  دولتی

منید و نظری انتخیاب شیییدنید. بیه منظور تجزییه و تحلییل 

از روش داده بنیاد و  ها مصییاحبهی کیفی حاصییل از هاداده

باز، محوری و ) ی کدگذارتکنیک تحلیل محتوا و بصیییورت 

 انجام  که  مختلفی  مصاحبه  15  گزینشی( استفاده گردید. از

 از بعد  .اسیتخراج شید اولیه  مفهوم یا  کد  228 بر  بالغ  شید،

 پژوهشییگر مورد، 228 تعداد به اولیه  باز کدهای  اسییتخراج

  پرداخته   مصیاحبه هر  از  پس سیازی   مفهوم  و  بندی   دسیته  به

 و بازنگری   مسیتمر مقایسیه  با و  پیوسیته  صیورت به  مفاهیم و
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شییدند. پس از کدگذاری  تشییکیلها  مقوله و  نهایی  مفاهیم

ی هاتی)فعال ی محورباز، در کدگذاری محوری، ابتدا پدیده 

مدیریت اسییتراتژیک منابع انسییانی با رویکرد تقلیل آنومی  

سیازمانی( پژوهش، بر اسیاس تاکیدات مصیاحبه شیوندگان و  

(، تعیین  2002دی سیییینز و رابینز،)  قیتحقمبیانی نظری  

 یعلی فرعی( شیامل شیرای  هاها )طبقهمقولهشید. سیپس  

 پیدییده محوری   وجودآمیدن  بیه  بیه،  منجر  عواملی  چیه)

پیدییده   بیه  پیاسییی   در  کیه  اقیدامیاتیراهبردهیا )(؛  شیییونیدیم

شیرای  عام گر )(؛ شیرای  مداخله گرددیم حاصیل محوری 

بر  مؤثرشیرای  خا  )  ی انهیزمبر راهبردها(؛ شیرای   مؤثر

 از اسیتفاده از  ناشیی که سیتاده هایی)  امدهایپراهبردها( و  

 هستند( مورد شناسایی قرار گرفتند.  های استراتژ

جیامعیه آمیاری در بخش کمی شیییامیل اسیییاتیید هیئیت  

واحییدهییای   پژوهش  مییدیران  و  آموزش  مییدیران  و  علمی 

ی مورد مطیالعیه بودنید کیه بر اسیییاس فرمول هیادانشیییگیاه

نفری به صیورت تصیادفی سیاده انتخاب   384کوکران نمونه  

در بخش کمی از   هیاداده. برای تجزییه و تحلییل  انیدشیییده

ی آمار توصییفی و اسیتنباطی اسیتفاده شیده اسیت.  هاروش

ی آن  هادادهی جمعیت شناختی که  هایژگیوبرای توصی   

از طریق پرسیشینامه بدسیت آمد از درصید فراوانی، جداول، 

همچنین برای توصیی   و  اشیکال و نمودارها اسیتفاده شید.

 -ی پژوهش از میانگین، انحراف معیار، کولموگروفرهایمتغ

ه شید. لازم به اسیمیرن ، و چولگی و کشییدگی بهره گرفت

ذکر اسیت که عملیات مربو  به آمار توصییفی با اسیتفاده از  

انجام شید. و در بخش اسیتنباطی برای    SPSS26نرم افزار 

تی، تحلییل عیاملی    آزمونپژوهش از    سیییؤالاتپیاسییی  بیه  

مدل سیازی معادلات سیاختاری با اسیتفاده از نرم  تاییدی و

بهره گرفته شید. به منظور روایی   SMART-PLS3  افزار

پرسیشینامه از روایی محتوایی و سیازه اسیتفاده شید. در روایی  

نفر از خبرگان   20(، در اختیار  CVRپرسشنامه )محتوایی  

سینجیده    لارکر-فرنل  قرار گرفت و نسیبت روایی طبق روش

شید و مورد پذیرش قرار گرفت. روایی محتوایی پرسیشینامه 

بیا اسیییتفیاده از نرم اف زار نیز بیا تحلییل عیاملی تیایییدی 

SMART-PLS3 مورد سییینجش قرار گرفت و مطلوب ،

گردیید. از آنجیا کیه مقیدار پیاییایی ترکیبی    دیییتیأبودن میدل  

و مقدار واریانس استخراج شده    7/0همه متغیرها بزرگتر از  

بود بنیابراین    تربزرگ  5/0نیز در تمیامی موارد از آسیییتیانیه  

 و  سیییودمنیدی   شییید.  دیییتیأروایی همگرا و پیاییایی ترکیبی 

  اطلاعات  ارائه و دیگران رفاه به توجه ،  نرسیییاندن  آسییییب

  هیای  آزمودنی  تمیامی  بیه  پژوهش  چگونگی  دربیاره  کیافی

 شیرکت  منظور  به  کتبی  نامه رضیایت کسیب  کننده،  شیرکت

  پژوهشییی،  اخلار رعایت جهت.  شییدند رعایت پژوهش در

 ی   کمیتیه  در  22823332971007  پروپوزال  ثبیت  کید

 .شد ثبت دانشگاه  اخلار

 هایافته

نفر از   15ی بخش مییدانی بیا  هیادادهبرای جمع آوری  

اسیییاتیید هییت علمی و میدیران آموزشیییی و پژوهشیییی  

ی مورد مطالعه مصییاحبه شیید. تجزیه و تحلیل هادانشییگاه

به روش تحلیل محتوا انجام شییدو به این ترتیب که  هاداده

در گیام اول پیاره گفتیارهیایی از متن مصیییاحبیه مشیییارکیت  

کد اولیه   228کنندگان اسیتخراج گردید. پس از کدگذاری 

به دسیت آمد. و در اقدام بعدی با کنار هم قرار دادن کدها،  

مقولیه فرعی اسیییتخراج    44مقولیه اصیییلی و    17بعید و    6

پایان پس از اعتبارسیینجی مضییامین بدسییت  گردید. و در  

آمیده میدل پیارادایمی از نقش میدیرییت اسیییتراتژییک منیابع  

انسیانی با رویکرد تقلیل آنومی سیازمانی در آموزش عالی به 

 صورت زیر طراحی شد.

 "ی محوری دهیپداولین بعد شیناسیایی شیده، شیامل بعد 

ی مدیریت اسییتراتژیک منابع انسییانی با رویکرد هاتیفعال

، اسییت که زیر مقولات آن شییامل "تقلیل آنومی سییازمانی

انگیزش و  بیه کیارگمیاری، آموزش و توسیییعیه،  جیذب و 

 .شودیمنگهداری منابع انسانی 

ی مرتب  با این هامقولهدومین بعد، شیرای  علی اسیت. 

. شیییرای  علی گیذارنیدیمی محوری اثر  مقولیهشیییرای  بر  

ی  ا هسیییتیهموجیب ایجیاد و شیییکیل گیری پیدییده ییا طبقیه  

ی اصیییلی  هیامقولیه(. 1386دانیایی فرد و امیامی،شیییود )یم

شیییرای  علی شیییامیل، میدیرییت اسیییتعیدادهیا، همیاهنگی  
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، ارتباطات اثربخش سییازمانی و مزیت رقابتی  های اسییتراتژ

 است.

ی اسییت. شییرایطی که بر انهیزمبعد سییوم، شییرای  

(. این  1386دانیایی فرد و امیامی،گیذارنید )یمراهبردهیا اثر  

بعد شیامل، ناعدالتی سیازمانی، ضیع  فرهن  سیازمانی و  

 .شودیمی  احرفهضع  اخلار  

ی انهیزمشرای  مداخله گر که بعد چهارم است شرای   

راهیبیردهییا   بیر  کییه  و  دانییاییی)  رگییذارنییدییتییاثیعیمیومیی  فیرد 

شیییامیل، جونیامنیاسیییب حیاکم بر   (. این بعید1386امیامی،

سیازمان، سیاختار سیازمانی و عدم تطبیق پذیری سییسیتم 

 .شودیمموجود منابع انسانی 

نتایج حاصیل  بعد پنجم، شیامل راهبردهاسیت. راهبردها

ی خاصیی از پدیده محوری اسیت.  هاکنشازکنش یا بر هم  

این بعید شیییامیل راهبردهیای ارتقیای فرهنی  سیییازمیانی،  

توانمندسیییازی سیییازمانی و متمایزسیییازی مدیریت منابع  

 .باشدیمانسانی 

شیشیمین بعد شیامل پیامدهای حاصیل از تقلیل آنومی  

کاهش انحراف )  ی فردسیازمانی اسیت که شیامل پیامدهای  

ی، کیاهش نگرش نیامطلوب کیارکنیان(،  احرفیهاخلار فردی و  

کاهش بی عدالتی شیییامل )پییامدها در سیییطو سیییازمان 

سییازمانی، کاهش فسییاد سییازمانی(، و پیامدهای سییطو   

کاهش مدرک گرایی، کاهش بی اعتمادی شامل )اجتماعی 

نسیبت به سیازمان، کاهش شیکاف بین صینعت و دانشیگاه( 

 .باشدیم

 

. مدل مفهومی پژوهش 1شکل  

Table 1. Conceptual model of research 

 

برازش  از  پارادایمی  این مدل  آیا  این که   با  در رابطه 

در قسمت توصی  آماری    مناسب و مطلوبی برخوردار است

متغیرها ابتدا به توصی  اطلاعات جمعیت شناختی و همین  

منظر   از  پژوهش  متغیرهای  توصی   ی هاشاخصطور 

ی شکل ها شاخصی پراکندگی و  هاشاخصگرایش به مرکز،  

بودن   نرمال  بررسی  جهت  شد.  پرداخته  از    هادادهتوزیع 

اسمیرون  استفاده شده است.    -آزمون معتبر کولموگروف

کولموگروف آزمون  معناداری  سطو  که  داد  نشان   -نتایج 

  5/0اسمیرون  برای تممامی متغیرهای پژوهش بزرگتر از  

از   لذا  شد.  هاآزمونبود.  استفاده  پارامتریک  آماری  ی 
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پرسشنامه مدل پژوهش طراحی و در اختیار نمونه پژوهش 

آزمون  سوالاتش،  و  متغیر  رابطه  بررسی  برای  گرفت.  قرار 

روی   بر  عاملی  شد.    هاشاخصو    هامؤلفهتحلیل  انجام 

همه  که  داد  نشان  شده  استاندارد  پارامتر  برآوردهای 

عاملی   هاشاخص بارهای  و  بودند  معنادار  آماری  لحاظ  از 

تمامی   هاآن که  آن جا  از  و  قرار داشتند  بالایی  در سطو 

از   بالاتر بودند، تمامی گویه های مدل    3/0بارهای عاملی 

ی پژوهش، هاسازه ساختار عاملی    دییتأشدند. بعد از    دییتأ

معادلات   یابی  مدل  از  متغیرها  میان  رواب   بررسی  جهت 

ساختاری استفاده شد. نتایج حاکی از برازش مناسب مدل  

ادامه نتایج حاصل از تحلیل بخش کمی به صورت   بود. در

 تفکیک شده ارائه شده است. 

 

ها )ابعاد( اسمیرنوف برای بررسی توزیع نرمال متغیر-. نتایج آزمون کولموگروف1جدول  

Table 1. Kolmogorov-Smirnov test results for normal distribution of variables (dimensions) 
 (sig) ی دارسطو معنی  اسمیرنوف –آماره کولموگروف   انحراف معیار  میانگین متغیر/ ابعاد 

4/ 0557 شرای  علی   57856 /0  0332 /0  312 /0  

4/ 2940 پدیده محوری   40767 /0  0212 /0  455 /0  

4/ 2074 یانه یزمشرای    40813 /0  0195 /0  521 /0  

4/ 0827 شرای  مداخله گر   39819 /0  0144 /0  566 /0  

4/ 1635 راهبردها   45126 /0  0201 /0  411 /0  

4/ 1497 پیامدها   42940 /0  0113 /0  577 /0  

 

 

ضیرایب مسییر مدل معادلات سیاختاری مربو     2شیکل

. در این شییکل دهدیمی پژوهش را نشییان هاهیفرضییبه  

ضییریب مسیییر برای تأثیر متغیرها اعم از درون زا )متغیر 

زا )متغیر مسییتقل( محاسییبه شییده  وابسییته( و متغیر برون

اسیت. به طورکلی در هر مسییری که مقدار ضیریب برآورد 

بین متغیرها   ریتأث رودیمباشید، انتظار   3/0 شیده بیشیتر از

باشیید، البته بر درصیید( معنی دار می 5)در سییطو خطای 

، نیز  tاسیییاس مقیادیر احتمیال و ییا مقیادیر ضیییراییب میدل  

 ای دست یافت.توان به چنین نتیجهمی

مدل معادلات سییاختاری مربو  به  tضییرایب  3شییکل

 بیضیرادهد. در این شیکل ی پژوهش را نشیان میهاهیفرضی

t )متغیر زا )و برون بین متغیرهای درون زا )متغیر وابسییته

مسیتقل( محاسبه شده است. به طورکلی در هر مسیری که 

 (2)و حتی   96/1برآورد شییده بیشییتر از   tمقدار ضییریب 

درصید( معنی   5باشید، تأثیر بین متغیرها )در سیطو خطای 

باشیید. بر این اسییاس، در هر مسیییری )تأثیری( که دار می

 2برآورد شیده شیده بین دو متغیر بیشیتر از  tمقدار ضیریب 

درصید آن تأثیر معنی دار بوده و  5باشید، در سیطو خطای 

 .شودگیری میدر خصو  فرضیه موردنظر تصمیم
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پژوهش  هاییهمربوط به فرض  یساختار( مدل معادلات یعامل ی)بارها یرمس یب. ضرا2شکل  

Table 1. Path coefficients (factor loads) of structural equation modeling related to research hypotheses  

 ی پژوهش هاهیفرضمدل معادلات ساختاری مربوط به  tضرایب  . 3شکل 

Tabel3: T coefficients of structural equation modeling related to research hypotheses 
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  𝐑𝟐̅̅̅̅میدل مربو  بیه فرضیییییه هیای  پژوهش درای  

7352/0،  ¯Communalities  7637/0  ،GOF  7493 /0  

 بود.

گفت که مدل    توانیمبنابراین به طور خلاصییه چنین  

برازش شیییده در این پژوهش، بر اسیییاس مدل مفهومی از  

 مطلوبیت بسیار بالا و قابل قبولی برخوردار هستند.

 گیری بحث و نتیجه 

امروزه برای پاسیخگویی به چالشیهای رقابتی پیش روی 

و  ،هادانشییگاهی آموزشییی و هاسییازمان، به ویژه  هاسییازمان

 ی هایکی از مؤلفه، دسییتیابی به اهداف و بقار و سییود آوری 

افزایش دهنده موفقیت برای سیییازمانها متمرکز شیییدن بر 

 . مدیریتمدیریت اسیتراتژیک منابع انسیانی اسیت  وییفه

 مدیریت به جامع رویکردی  کی  انسیانی، منابع اسیتراتژیک

 اسیت. وضیعیت دانشیگاههای  دانشیگاه انسیانی ی هاهیسیرما

  و   شیده  نظمیبی  نوعی دچار که  دهدیم نشیان  ایران دولتی

وجود  ،باشدیمتوسعۀ کشور مهم  در  دانشگاهها  نقش چون

  جبران   پییامیدهیای   توانیدیهیا مسیییازمیان  اینگونیه  در  آنومی

طراحی مدل پارادایمی از  .باشیید داشییته  دنبال  به ناپذیری 

نقش مدیریت اسییتراتژیک منابع انسییانی در تقلیل آنومی  

سییازمانی در دانشییگاههای مورد مطالعه، با بکارگیری ابزار 

از طریق مصیییاحبیه نیمیه سیییاختیار ییافتیه   هیادادهگرداوری  

نفر اسییاتید دانشییگاهی حوزه منایع انسییانی،  15عمیق با  

ی هادانشیگاهحوزه آموزش و پژوهش   کارشیناسیان و مدیران

  -کیفی )آمیختیه   روش از گیری  بیا بهره مورد مطیالعیه، و

بنیاد و   کمی( انجام شیید. که در بخش کیفی از روش داده

 محوری  باز، کدگذاری  از استفاده با و تکنیک تحلیل محتوا

و  پیذیرفیت انجیام انتخیابی و برازش  برای  و بخش کمی 

در   اسییتفاده شیید ومقبولیت مدل از معادلات سییاختاری 

 .طراحی گردید نهایت مدل پارادایمی

در این پژوهش نتایج حاصیله در بخش کیفی، در قالب 

طبقه اصلی منطبق بر نظریه پردازی داده بنیاد استخراج   6

میدیرییت اسیییتعیدادهیا، همیاهنگی  چهیارمقولیه )شیییید.  

، ارتباطات اثربخش سییازمانی و کسییب مزیت های اسییتراتژ

ی محوری  دهیپدرقابتی(، به عنوان عوامل علی تأثیرگذار بر  

 مدیریت  آموزشییی،  سییازمانهای   شییناسییایی شییدند. در

 ارزیابی پاداشیی،  سییسیتمهای  توسی   تواندیم اسیتعدادها

 گیرد. ضییمن قرار تأثیر تحت محوری   شییایسییته و  عملکرد

  در   مسیییتعد نیروهای  ارزیابی و  آموزش  شیییناسیییایی، آنکه

.  شیوند  گرفته  نظر در  سیازمان در  پیوسیته  باید  نیز  سیازمان

سیازمان   خارج  از  فرهیخته و  برجسیته  افراد  جذب  همچنین

 را سییازمان  موفقیت و  کیفی  توان  تواندی( ممدعو  اسییاتید)

 بر  بیشیییتر  هیای اسیییتراتژ  همیاهنگی  بحیث  در  ببرد.  بیالا 

 مدیریت حوزه  در.  شیودیم  تاکید های اسیتراتژ همسیوسیازی 

  آن   دهنده تشیکیل  اجزای   درک  انسیانی،  منابع  اسیتراتژیک

  اهداف  و  ،های اسیییتراتژ  بین  همیاهنگی فقیدان  .دارد اهمییت

 اعضیایش و سیازمان  به  را  متعارضیی هنجارهای   سیازمانی،

 ابهام  فضییای   تواندیم تر یخف  سییطو  در و  کندیم  مخابره

 کسییب مزیت  .باشیید داشییته  دنبال  به  را  هنجارها در  آلود

 سیازمان پویایی و  بقا و  کارکنان بودن محور  منبع با  رقابتی

  و   منیابع  دیگری،  منبع  هر  میاننید.  بیاشییییدیم  ارتبیا   در

 دلیل این به و  هسیتند کمیاب و  محدود  انسیانی ی هاهیسیرما

  کسیب  برای   اسیت  عاملی  شیایسیته  انسیانی  منابع که  اسیت

  یک  لازمه  مناسییب ارتباطی  سیییسییتم .پایدار  رقابتی مزیت

 و ارتباطی راههای  بودن مشیخص.  اسیت  آموزشیی  سیازمان

  اطلاعات،  این  گردش  نحوه و آموزشیی سیازمان در اطلاعاتی

 را محی   به سییازمان سییریعتر و  بهتر چه هر پاسییخگویی

 در دارند، ارزشییی زیربنای  که شیید. هنجارها خواهد  سییبب

  شییفاف و  تصییریو  سییازمان، اعضییای  ی هاارتبا  و تعامل

  بین و  گرفته  قرار پذیرش مورد اگر  این  بر علاوه و  شیوندیم

 در مسیتحکم  جایگاه  شیوند،  مبادله  سیازمان اعضیای  و ارکان

  و   نیاکیارآمیدی .  کننیدیم  پییدا  سیییازمیانی  فرهنی   چیارچوب

 " ،"هنجارها در تعارض " ارتباطی،  نظام  کیفیت در ضیع 

  خواهید   پی  در  را  "هنجیارهیا  ابهیام  "  و  "هنجیارهیا  ضیییع 

در رابطیه بیا   (.1394همکیاران،سیییفییدچییان و  داشیییت )

ی فور، با پژوهش پژوهشیییگران مختلفی از جمله، هامؤلفه

(، رحمان  1397(، )دهقانان،2014هلمر )(،  1399روشیین )

( (،  2014)  گریف(،  1389)  ی عیابید(،  1396سیییرشییییت 

 ی دیمج(،  1394همکاران )(، اصیلانی و 1395)  انیدچیسیف
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همکیاران  (، عطیاران و  2010همکیاران )(، بیارتلز و  1390)

(، تیاویتی ییامیان و  1397همکیاران )(، حسیییینی و  1391)

 ( همخوانی دارد.2011همکاران )

ی میدیرییت هیاتییفعیالدر گیام بعیدی مفهومی بیا عنوان  

اسیتراتژیک منابع انسیانی با رویکرد تقلیل آنومی سیازمانی،  

شییرای  علی ایجاد شیید و به عنوان پدیده محوری   ریتأثاز 

جیذب و  بعید )نیام گیذاری گردیید. پیدییده محوری در چهیار  

بکیارگمیاری، آموزش و توسیییعیه، انگیزش و نگهیداری منیابع  

( گرفته شیده،  2002)  نزیرابانسیانی(، که از مدل دی سینزو 

میدیرییت   ی هیاتییفعیالاین    طبقیه بنیدی و تبیین گردیید.

تا   سییازدیمقادر   ، سییازمان رااسییتراتژیک منابع انسییانی

کیارکنیان میاهر، متعهید و بیا انگیزه را جیذب کنید و بیه خیدمیت 

گیرد، از طریق آموزش کیارکنیان و فراهم آوردن مسیییتمر  

ی ذاتی آنیان، هیاتیییرف  هیاآنی شیییغلی برای  هیافرصیییت

را تقوییت کنید و    هیاآنمشیییارکیت و توان بیالقوه و همکیاری  

ی کاری با عملکرد بالا طراحی کند  هاسیتمیسیتوسیعه دهد؛ 

ی انتخاب و جذب هاهیروکه دربرگیرنده عناصیر زیر باشیند: 

ی پرداخیت انگیزش مبتنی بر هیاسیییتمیسیییو مفیید،    مؤثر

ی هاتیفعالعملکرد و بر حسیب اقتضیا، توسیعه مدیریت و 

آموزشیی مرتب  با نیازهای سیازمان؛ ایجاد جوی که در آن 

ی را به واسییطه مشییارکت و اسییازندهبتوان رواب  مفید و 

میدیرییت و کیارکنیان حف  کرد و در نهیاییت    همکیاری بین

افزایش انگیزه و تعهد و وجدان کاری به واسیطه اسیتفاده از  

یی اسیییت که برای کارکنان قائل  هااسیییتیسیییفرایندها و 

یی که هایسیتگیشیاو  هامهارتو با توجه به سیطو   شیودیم

  دهندیمو همچنین کاری که انجیام   کننیدیمآنان کسیییب 

 (.1381آرمستران ، دهد )یمپاداش  هاآنبه 

ناعدالتی سیازمانی،  )  یاصیلی با سیه مقوله  انهیزمعوامل 

ی(، شیناسیایی احرفهضیع  فرهن  سیازمانی و ضیع  اخلار  

  متضیمن اصیلی ی شیاخه سیه هر در  سیازمانی شید. عدالت

اسیت.   رفتاری  و گیری   تصیمیم هنجارهای  و  چارچوب  وجود

 زیرسیاخت فقدان  پیامد سیازمان در  ناعدالتی  گیری  شیکل

 هر و اسییت  هاهیرو و مراوده  توزیع، ی حوزه در سییاز عدالت

 غیررسمی  و  رسمی  هنجارهای   ی هیپا  بر  مذکور  ی حوزه  سه

 این سیییازمان در  عدالتی  بی حس  وجود.  ابندییم  سیییامان

 چارچوبی که  کندیم  مخابره  سیییازمان اعضیییای   به  را  پیام

  سیییبیک   میالی،  منیابع  توزیع  برای   شیییده  تثبییت  و  تعری 

 همگان  برای  همسیان  سیازمانی  ی هاهیرو اسیتقرار و تعاملی،

 معیارهای   فاقد سیییازمان حوزه،  سیییه هر  در و ندارد  وجود

  چنین گیری   شیکل.  اسیت رفتاری  و گیری   تصیمیم مشیخص

 اعضایش به  را  سازمانی مغشوش  ذهنیت  سازمان  در  فضایی

 ی اچرخیه  در  توانیدیم  مشیییوش  ذهنییت  این  و  کنیدیم  القیا

  سیازمانی  آنومی تشیدید  در  نیز را  سیازمان اعضیای   تضیاعفی،

:  1396 همکاران،  و  سییرشییت  رحمان) ردیگ  مشییارکت  به

  ، هاارزش  سیازمانی،  فرهن   از  شیاین  مدل  براسیاس(.  108

 تدوین و تعری  آنها فقدان و هسیتند  هنجارها  زیرین  سیطو

 نظیام فقیدان واقع  در.  کنیدیم مواجیه  مشیییکیل  بیا را هنجیارهیا

 اسیت  نهادی  زیرسیاختهای   از یکی  فقدان معنای   به ارزشیی

 سیییلیب  سیییازمیان  از  را  هنجیارهیا تنظیم و  تعری  امکیان کیه

 در رسییمیت عدم و صییراحت عدم اسییت  ممکن.  کندیم

  آن،   نتیجه که دهد  رخ  نیز سیازمان در  ارزشیی  نظام  تعری 

  و   سییفیدچیانبود ) خواهد هنجارها  شییدن ضییعی  و  ابهام

 کیدهیای   دارای   سیییازمیانی  مجموعیه  (. هر1394  همکیاران

 اعضییای   برای   متداول  ی احرفه سییاختار  با رفتاری  و عملی

  اخلار   اصیییول.  کننید  رعیاییت  را  آنهیا  بیایید  کیه  اسیییت  خود

 آنها  رعایت که  اسیت  والایی  ی هاارزش و  بار  دارای   ی احرفه

  بسییار اجتماعی ی هاتعامل اثربخشیی و هنجارها رعایت در

  از   بنیادین  و اولیه  شیناخت  مسیتلزم این  و  اسیت  آفرین  نقش

  معنی به  ی احرفه  اخلار در اسیت. ضیع   شیده یاد اصیول

 هنجارهای   تنظیم در حیاتی مراجع از یکی شییدن ضییعی 

 و "هنجارها بودن  ضییعی " تواندیم  که  اسییت  سییازمانی

 این  وجود  .بیاشییید  داشیییتیه  دنبیال  بیه  را  "هنجیارهیا  فقیدان"

 بندی  پای  و التزام عدم  به  سیییازمانی،  سیییطو  در  نقیصیییه

 رحمیان)  زنید  می  دامن  رفتیاری   هنجیارهیای   بیههیا  سیییازمیان

، با پژوهش هامؤلفه. این (98:  1396  همکاران، و  سییرشییت

همکیاران  پژوهشیییگران مختلفی از جملیه، سیییفییدچییان و  

  یسییلطان (، صییمدانیان و 2013بوت )(، سیییگون و 1395)

(،  2007دلارا )(، مانریکه  1392همکاران )(، براتی و  1391)
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(، و 2008)  ی اسییپوکلاندوچائوهر(،  2012)  ریبشیینصیییر و  

 (، همخوانی دارد.2011همکاران )جانسون و 

  نامناسییب شییرای  مداخله گر هم در سییه مقوله )جو 

  منابع موجود  سیستم پذیری   تطبیق  عدم  سازمان،  بر  حاکم

سیازمان( طبقه بندی شیده اسیت.   نامناسیب سیاختار  انسیانی،

  در  انسیان رفتار  که  دارد  دلالت  واقعیت  این  بر  سیازمانی جو

  و   مسیییتقیم  روییدادهیای   بیا  تعیامیل  اثر  بر  فق   سیییازمیان

 تعامل تأثیر تحت  همچنین بلکه  ردیگینم شیکل بلاواسیطه

دارد.   قرار نیز  سییازمانی ناپیدای  و نامحسییوس نیروهای   با

 به اشیاره  انسیانی  منابع موجود  سییسیتم بودن ناپذیر  تطبیق

 و خود حالت حف   به  انسییانی  منابع فعلی  سیییسییتم  تمایل

 که  ییهاسازمان  .است جدید شرای   با تطبیق  یرفیت عدم

  ی ها ستمیس  ساختارها،  توانندینم  برخوردارند  این ویژگی  از

 از .دهند  تغییر  راها دسیتورالعمل و انسیانی،  منابع مدیریت

 به  گویی پاسی  الگوی   ی کننده  تعیین هم  سیاختار آنجاییکه

  را   سییازمانی  درون رسییمی رواب  الگوی  هم و  اسییت  محی 

 با  سییازی، عملیاتی  چارچوب و  ابزار این اگر  ،کندیم  تعیین

  مختلفی مصادیق  باشد  نداشته سازگاری   سازمان ابعاد دیگر

 و سیرشیت رحمان) ردیگیم  شیکل هنجاری  ی هابیآسی از

سییرشییت (، رحمان 1395)  انیدچیسییف  (.1396همکاران،

ابوالفضییییل  1396)  ،)( و  1396مقیدم  نبوی  همکیاران (، 

 (، همخوانی دارد.2007) ن یلیفر(، کایرا و 1392)

ی میدیرییت  هیاتییفعیالگیری  شیییدت و میزان شیییکیل

اسیتراتژیک منابع انسیانی با رویکرد تقلیل آنومی سیازمانی،  

 بسییتگی محوری  پدیده و مداخله گر ی،انهیزم به عوامل

 راهبرد صییورت نام به محیطی در تعاملات این و داشییته

ی مربوطیه سیییه راهبرد هیاکنشدرتعیاملات و    .رنیدیپیذیم

  و   سیازمانی انسیانی، توانمندسیازی   منابع  نظام سیازی  )متمایز

با استفاده    سازمانی(، شناسایی شدند.  فرهن   بهبود  راهبرد

مدیریت  توانیمازراهیرد متمایزسیازی نظام منابع انسیانی، 

گزینی و جیانشیییین پروری را در  اسیییتعیداد، شیییایسیییتیه

  کنونی شیییرای  ی آموزشیییی نهادینه کرد. درهاسیییازمان

  سیییطو  اسیییتعدادها پرورش با  کهترند موفق  سیییازمانهایی

  همچنین  و  ببرند بالا   پیوسیته  را  سیازمان و  کارکنان  عملکرد

  استعدادهای  توسعه  برای   هزینه  و  وقت  در  گذاری   سرمایه  با

 بود خواهند قادر  سییازمانها این  پروری(،  جانشییین)  یداخل

 یا  شیوندیم  بازنشیسیت  آنها اصیلی اسیتعدادهای  که  هنگامی

 بحران با  ،شیییوندیم خارج سیییازمان از  دیگری  دلیل هر  به

 و  پروری   جیانشیییین  نشیییونید. مسیییئلیه  مواجیه  نیرو  کمبود

 مضییاع   اهمیتی از آموزشییی  سییازمانهای  در اسییتعدادیابی

 به آموزشیی ی هاسیازمان برونداد از  که  چرا اسیت،  برخوردار

  در .  شییودیم  اسییتفاده دیگر ی هاسییازمان  درونداد عنوان

 نگهیداری  و جیذب زمینیه در رقیابیت آموزشیییی  سیییازمیانهیای 

وجود   آنان مهارتهای  پرورش  و  مسییتعد  کارکنان  و مدیران

میدیرییت دانش، ییادگیری سیییازمیانی و  مقولیه )دارد. سیییه  

  توانمنیدسیییازی  راهبرد  برای   میدیرییت عملکرد سیییازمیانی(،

 گردید.  شناسایی سازمانی

 در تحقیقات سایر با حاضر پژوهش ی هاتفاوت از یکی 

موضیوع   در منتشیرشیده آثار بیشیتر پیامدها اسیت. در تبیین

 ترسییم شیده آن برای  نامطلوبی آنومی سیازمانی، پیامدهای 

؛ مانریکو دی لارا و  1394سیییفیدچیان و مظلومی،اسیییت )

سیپهوند   ، رضیا(2009)  ،گودکین و الکورن؛  2016گوئرابائز،

ی پژوهش حاضیر پیامدهای  هاافته(، اما ی1398و همکاران،

مطلوب و مثبت حاصییل ازتقلیل آنومی سییازمانی راگزارش 

کاهش  شییامل )کرده اسییت. این پیامدها در سییطو فردی 

نگرش نیامطلوب کیارکنیان و کیاهش انحراف اخلار فردی و  

کاهش فسییاد سییازمانی و  )  یسییازمانی(، در سییطو  احرفه

کاهش بی  ) یاجتماعکاهش ناعدالتی سیازمانی( و در سیطو  

اعتمادی نسیبت به سیازمان، کاهش مدرک گرایی و کاهش  

 .باشدیمشکاف بین صنعت و دانشگاه( 

 آنومی ایجادکننده عوامل گستردگی و تعدد به توجه با

 وجودی  پیکره بر عوامل این مخرب تأثیرات و سییازمانی

 به ویژه سیازمانها مسیئولین و مدیران اصیلو اسیت سیازمان،

 پدیده این به ویژه ای  توجه آموزشیی مراکز و دانشیگاهها

بردارند. برای  اسییاسییی گامهای  آن و جهت کاهش داشییته

 بیه سیییتیبیایم ابتیدا در هیدف، این بیه نییل و موفقییت

 عوامیلنیابهنجیار )رفتیار   ایجیادکننیده عوامیل شییینیاسیییایی

 و درونی( اقدام نمایند عوامل و سییازمانی عوامل محیطی،
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 مناسیب در جهت کاهش تمهیدات و تدابیر اتخاذ با سیپس

  سیازی  متمایز همچون راهبردهایی از اسیتفاده با این عوامل

 فرهن   بهبود و  سیازمانی توانمندسیازی انسیانی،    منابع  نظام

 از اسیتفاده مهم، این به سیازمانی، بپردازند. برای دسیتیابی

 تواندیم کارکردهای مدیریت اسییتراتژیک منابع انسییانی

 آموزشیی، ی هابرنامه با اجرای  متغیر باشید. این ثمر مثمر

و جامعه  فرهن  سییازی  سییازمانی، عدالت نمودن برقرار

 و برون سیازمانی و درون مطلوب رواب  ایجاد افراد، پذیری 

 مشییارکت و همکاری  اثربخش، ارتقای  سییازمانی ارتباطات

جوسییازمانی   ایجاد امور، اجرایی درروند کارکنان بیشییتر

 سیازمان، تقویت اعضیای  بین در صیمیمیت ایجاد مطلوب،

و   مناسییب، رهبری  سییبک اتخاذ و شییایسییته سییالاری 

 و هییاتیییمیحییدود رافیع بیحیرانیی، میواقیع در تیوانییدیمی...

 نابسیامان، ی هاتیوضیع از سیازمانی، برون رفت کمبودهای 

 بیشیییتر همیدلی و همراهی و نوآوری  و خلاقییت موجید

 گشییای  راه و برندسییازی  سییازمانی، آرمانهای  با کارکنان

در پیاییان بیه میدیران منیابع    گردد. سیییازمیانی آنومی کیاهش

پیشیینهاد   هادانشییگاهانسییانی در سییازمانهای آموزشییی و 

اتخاذ  با از مدل بومی ارائه شیده اسیتفاده نمایند و گرددیم

 رفتار و انسیییانی منابع مدیریت در مناسیییب راهبردهای 

 برآیند. آن کنترل و کاهش درصدد سازمانی،

 بودن محدود به توان می پژوهش  ضیع   نقا   جمله از

  کشیور و  غرب شیمال دولتی  دانشیگاه چهار به آماری  جامعه

 شییرای  واسییطه  به خبرگان انتخاب در محدودیت  هچنین

  در  پژوهشیییی های  خلأ به توجه  با. کرد اشیییاره جغرافیایی

 موضیوع بودن کاربردی  و  جامع  همچنین  و  موضیوع  با رابطه

 یعنی پژوهش  موضییوع  مناسییب انتخاب  توان  می پژوهش

  منابع  اسییتراتژیک مدیریت  نقش از  پارادایمی  مدل طراحی

 عالی آموزش  در  سییازمانی  آنومی  تقلیل  رویکرد  با  انسییانی

 را (کشیور غرب شیمال دولتی دانشیگاه چهار:  مطالعه مورد)

 .دانست  حاضر پژوهش قوت نقا   جمله از

این مقاله برگرفته از رسییاله دکتری سیییمین محمدی 

 آزاد دولتی دانشیییگاه مدیریت گروه دکتری  دانشیییجوی 

 .باشدیماردبیل  واحد اسلامی
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