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Abstract 

Objective 

This study mainly seeks to investigate the relationship between human resource 

processes and AMO (Ability, Motivation, and Opportunity) dimensions in order to 

design an integrated framework of 34000 standard human resource processes. 

Methods 

In this research, the philosophy of research is critical realism, the research approach 

is Retrodictive, the research strategy is multiple case studies and the method of data 

collection is through interviews and review of documents. For this purpose, three 

organizations that have taken the top ranks in the 34000 standard awards were 

selected as the research’s case studies.  

Results 

After reviewing, qualitative coding and analysis, 4 main roles including 

"environmental contexts", "organizational opportunistic factors", "organizational 

threatening factors" and "human resource processes" in the form of 6 sub-themes and 

27 concepts were explained.  

Conclusion 

In general, it can be said that organizational and environmental contexts affect 

human resource processes and decorative meritocracy processes; selection based on 
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merit; Interactive learning; 180 degree learning; Employee performance management 

are empowering and the suggestion system, team building, blind service 

compensation, performance oriented compensation, employee performance 

management, socialist performance appraisal are motivating and suggestion system, 

leadership and behavioral development, knowledge atlas, intelligent human 

resources, job grading and designing structure are opportunistic. 
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  چكيده
روي عملكـرد   هـايي تأثيرچـه   ،حوزه منابع انسانيگذاري در  هميشه اين دغدغه در ميان مديران ارشد وجود داشته است كه سرمايه :هدف
طـور كامـل    بهداخل آن  ،اند كه هنوز ارتباط بين منابع انساني و عملكرد را به جعبه سياهي تشبيه كرده ،دارد تا جايي كه محققان وكار كسب

 يي را بـراي مشـاركت فـراهم   هـا  فرصـت  ها نمحيط كار آ ،شوند ميانگيزه سرشار از ي خوبي دارند، ها افراد وقتي توانايي .كشف نشده است
هاي منـابع انسـاني   فراينـد كه چارچوبي يكپارچه از ارتباط  شده استتلاش پژوهش در اين  ،به همين علت. دارندي بالايعملكرد  و كند مي

  .بينجامد به عملكرد بهتري از نتايج منابع انساني و سازماني تا شودارائه مشاركت  يها و فرصت زهيانگيي، توانابا ابعاد  34000مدل 
روش گـردآوري اطلاعـات    ،كاوي، راهبرد پژوهش مطالعه مـوردي چندگانـه   فلسفه پژوهش رئاليست انتقادي، رويكرد پژوهش پس :روش

سـازماني كـه در جـايزه اسـتاندارد      بـدين منظـور سـه   . ي استعلّ فراينداز طريق تعقيب  ها مصاحبه و بررسي مستندات و روش تحليل داده
  .دندشعنوان مطالعه موردي انتخاب  به ،ي برتر را كسب كردندها رتبه 34000
زاي  عوامـل فرصـت  «، »بسـترهاي محيطـي  « شـامل  ،عد اصـلي ب 4هاي صورت گرفته،  پس از بررسي، كدگذاري كيفي و تحليل: ها يافته

 ،از ايـن ابعـاد  يـك  هـر   .مفهوم تبيين شد 27تم فرعي و  6در قالب » هاي منابع انسانيفرايند«و » عوامل تهديدزاي سازماني«، »سازماني
  .گذارندتأثيركه روي ابعاد توانايي، فرصت و انگيزه  گيرد را دربرمي اجزاي مختلفي

 زا هاي توانفرايند. رندگذاتأثيرهاي منابع انساني فرايندبر  ،توان گفت كه بسترهاي سازماني و محيطي بندي كلي مي در جمع: گيري نتيجه
زا  فراينـدهاي انگيـزه  . كاركنـان  عملكرد تيريمد؛ درجه 180 يريادگي ي؛تعامل يريادگي؛ ينيگز ستهيشاي؛ نيتزئ يسالار ستهيشا :اند از عبارت
عملكـرد   يابي ـارز؛ كاركنـان  عملكـرد  تيريمـد ؛ خـدمات عملكردگـرا   جبـران ؛ خدمات كـور  جبران؛ يساز ميت ها؛شنهادينظام پ :اند از عبارت
 ؛هوشـمند  يانسان منابع؛ يدانش اطلس؛ يو رفتار يرهبر توسعهها؛ شنهادينظام پ :اند از زا عبارت فرصت هايفرايند در نهايت،. يستياليسوس

  .ساختار يطراح ؛شاغل نگيديگر؛ شغل نگيديگر
  .AMOهاي منابع انساني، فرايند، 34000استاندارد : ها كليدواژه

  
 بـر  34000 مـدل  ي منـابع انسـاني  هافرايندطراحي چارچوب يكپارچه ). 1401( ، سميهنيا آرين؛ نرگسيان، عباس و ذاكريپور،  قلي :استناد

  .553 – 531، )4(14، مديريت دولتي .AMO كرداساس روي
  

  09/07/1400 :افتيدرتاريخ   553 -531. ، صص4، شماره 14، دوره 1401مديريت دولتي،  
  02/11/1400 :تاريخ ويرايش  دانشگاه تهراندانشكدة مديريت : ناشر

  02/02/1401 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله
  24/10/1401 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2021.331113.3035
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  مقدمه
 مـورد  هـاي  و رسالت ها هدف به رسيدن و سازمان بقاي و تحول ايجاد براي مهم ابزارهاي از امروز، يكي رقابتي جهان در

 منـابع  كنـد،  مي تضمين را نيز سازمان بقاي و بخشد مي حيات را تحول مقوله آنچه ،ميان اين در .است انسان عنصر نظر،

 دنيـاي . داشت خواهد سازمان يا شكست موفقيت در بسزايي او، سهم به نگاه نوع و سازمان در انسان است و نقش انساني
 دهكـر  ايجـاد  مـديريت  ايـن  در را نوين هاي شيوه بلكه ؛كند رنگ كم را انساني منابع مديريت نقش نتوانسته تنها نه مدرن
هميشـه ايـن    ،ملمـوس و شـفاف نيسـت    ،آيد مي دست همنابع انساني بحوزة  نتايجي كه درچون  ،اما از طرفي ديگر. است

روي عملكـرد   هـايي تأثيرمنـابع انسـاني چـه    حـوزة  گذاري در  دغدغه در ميان مديران ارشد وجود داشته است كه سرمايه
كـه   انـد  هسياهي تشـبيه كـرد   ةتا جايي كه محققان ارتباط بين مديريت منابع انساني و عملكرد را به جعب ؛دارد وكار كسب
 سـياه جعبـة  ها در اين  كشف عوامل و چگونگي روابط آن ،اساسيمسئلة است و كامل داخل آن كشف نشده  طور به ،هنوز
  . شود منجر مي بالاكه به عملكرد  است

تـر   شـفاف و عملكرد شركت را مديريت منابع انساني  نيب» اهيس ةبجع«كوشيدند  از محققان ي، برخ21در آغاز قرن 
از ارتبـاط   يشـواهد  و) 2012 ،1همكـاران و  انـگ يج( انـد  هموضوع پرداخت نيدر حال حاضر به ا يمطالعات متعدد و كنند
 شـده اسـت كـه   ارائه  يا واسطه يرهايعنوان متغ به ها نگرشو  ، رفتارهاها ييتوانا كاركنان از جملهمرتبط با  ريمتغ نيچند
 وابسته ريمطالعات عملكرد كاركنان را متغ نياز ا ياريبس .دهد مي حيبر عملكرد شركت را توض مديريت منابع انساني تأثير
. انـد  هدكرجامع شناسايي  طور به) عملكرد(چگونگي ارتباط بين اين متغيرها با متغير وابسته را اندكي اما مطالعات  ؛دانند مي

 ني ـمطـابق ا . دهـد  مـي  نشانچارچوب واحد  كيدر را  دهيچيروابط پ نيا ،اي تعريف سه متغير واسطهبا نيز  AMOمدل 
  :).2016 ،2و خوان توماس ايگارس نيمار( دارد يبستگ ريچارچوب، عملكرد كاركنان به سه متغ

 3ييتوانا )A(  
 4زهيانگ )M(  
 5مشاركت يها فرصت )O(   

يي را براي ها ها فرصت محيط كار آن ،كافي برخوردارند ةي خوبي دارند، از انگيزها طبق اين مدل، افراد وقتي توانايي
. براي اين تحقيق در نظر گرفته شـده اسـت   AMO به چند علت چارچوب. دارندي بالايعملكرد  وكند مي مشاركت فراهم

در  هـا  عنـوان چـارچوبي بـراي راهنمـايي شـركت      ي اخيـر بـه  ها در دهه AMOگردد كه مدل  به اين برمينخست، دليل 
، وان بـاس نهلـس   (درست انتخـاب و مـورد اسـتفاده قـرار گرفتـه اسـت        طور بههاي منابع انساني فرايندتشخيص اينكه 

  ). 2013 ،6ريمسديجك و لوييز

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Jiang et al. 
2. Marin-Garcia & Juan Tomas 
3. Ability 
4. Motivation 
5. Opportunity 
6. Bos-Nehles, van Riemsdijk & Looise 
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تواننـد مطـابق بـا همـان سـه دسـته متغيـر         مي هاي منابع انسانيفرايندكه  اند هدر واقع مطالعات متعددي نشان داد

؛ آپـل  1993 ،1يليبـا (شـوند  منجـر  زا  زا و فرصت زا، انگيزه هاي منابع انساني مهارتفرايندو به تركيبي از شده بندي  طبقه
بـا  گردد كـه بـه اذعـان انديشـمندان بسـياري،       به اين موضوع برمي ،دومين دليل). 2000 ،2، برگ و كالبرگ، بايلي بائوم

و تشـريح ايـن متغيـر و     )2012 ،گـران يو د انگيج(شده  زيادي دارد؛ ناديده گرفته اهميت ،)O(متغير فرصت وجودي كه 
كه تحقيقات بسياري ارتباط بين اين ابعاد با عملكرد بـالا  است  اين ،دليل سوم .چگونگي اثرگذاري آن مغفول مانده است

، يكي مربوط بـه متغيرهـاي   وتحليل تجزيهدر دو سطح  AMO در واقع طبق مطالعات انجام گرفته، مدل. اند كرده تأييدرا 
 ،3وساريو بول نيمارتبلترن (رود  كار مي به ها منابع انساني در سازمان فرايندان و ديگري در ارتباط با مرتبط با عملكرد كاركن

2018.(   
بـر نتـايج    ،هـاي منـابع انسـاني    فراينـد در ادبيات مديريت منابع انساني معتقدند كه تعامل بـين   ،بسياري از محققان

تأييـد  نيز اين روابط را  AMOگرفته روي مدل  تحقيقات انجام و) 1995 ،4يداف مك(گذارد  مي تأثيرها  كارمندان و سازمان
ده ش ـيا برعكس تشريح ن AMOهاي منابع انساني با ابعاد فراينددر اين چارچوب چگونگي ارتباط  از سوي ديگر،. كند مي

در  حاضر، در مطالعهكه مجموعة اين دلايل باعث شد . سياه وجود داردجعبة كور در اين نقطة  عنوان بهاست و اين رابطه 
يكپارچـه   يچـارچوب  در قالـب  AMOهاي منابع انساني با ابعـاد  فرايندتر، چگونگي ارتباط بين  وتحليل كلان سطح تجزيه

  . بينجامدبه نتايج بهتري  ،در نهايتشود تا  ارائه
پـردازد و در   مـي  انسـاني هاي منـابع  فرايندبا  AMOتر، به بررسي ارتباط  كلان وتحليل تجزيهاين مطالعه در سطح 

ي منابع انساني در سه قالب افزايش مهارت، افزايش انگيزه فرايند، مدل AMOمطابق چارچوب  كه دهد مينشان  ،نهايت
  .كند اين مدل را ارائه مياست و  چگونهو افزايش فرصت مشاركت، 

. چند موضـوع متمركـز شـد    يرو يمنابع انسان تيريمدة نيدر زم قاتي، تحق1990 ةده ليو اوا 1980 ةدهدر اواخر 
 ةدسـت . بـود  هـا  در سـازمان  كيهر  تياهم زانيو م يمنابع انسان تيرينرم و سخت مد يها جنبه موضوعات، نياز ا يكي
 قاتيتحق يتوان گفت موضوع اصل مي اما ؛متمركز شد يانمنابع انس تيريمد يهافرايند نيبهتر يرو ،قاتياز تحق يگريد

دسـته   ني ـا يبـرا  ياصـل  يها زهياز انگ يكي. بر عملكرد سازمان است يمنابع انسان تيريمد تأثير ةنيزمدر  1990 ةاز ده
شـده   قـاد به آن حملـه و انت  يروزافزون زانيم به ،در بحران قرار دارد يمنابع انسان تيرياست كه مد قتيحق نيا ،قاتيتحق

 تيريكند مـد  مي است كه ادعا يانداز شدن با چشم مواجه ،امر نيا ياصل ليدل. خود را ثابت كند تيبتواند حقان دياست و با
 ان،يم نيدر ا نيهمچن .)2009، 5ادگار و گير( كند يسپار خود را برون يسنت فياز وظا يانيتواند سهم شا مي يمنابع انسان

تعهـد و عملكـرد مثبـت     ،يشـغل  تيرضـا  شيبـر افـزا   يمنابع انسان تيريمد يها هيرو مثبت تأثيرهستند كه به  يمحققان
 ه،ي ـنظر يها در چارچوب. ستين يكاف قاتيتحق نيرسد كه ا مي به نظراما  ؛)2002، 6رايت و بوسول(د ان مشكوك يسازمان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Bailey 
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 ن،يهمچن. دارد يشتريب يثرگذاربر عملكرد سازمان ا ،يمنابع انسان تيريمد يها استياز س كيكه كدام  ستيمشخص ن

 اي ـ هـا  اسـت، اثـر نظـام    دهيرا سـنج  يبر عملكرد سـازمان  يمنابع انسان تيريمد يها استيس تأثيركه  يقاتيتحق شتريدر ب
 اي ـ انـه يمراحـل م  اصـولاً  قـات، يتحق نيدر ا. نشده است يبر عملكرد سازمان بررس يمنابع انسان تيريمنفرد مد يها هيرو
در طـول  . گرفتـه شـده اسـت    دهي ـناد ،و عملكرد سـازمان قـرار دارنـد    يمنابع انسان تيريمد نيكه باي  هواسط يرهايمتغ
 قـات يدهد كه  در رابطـه بـا تحق   مي نشان ها يبررس اين جينتا .انجام شده است نهيزم نيدر ا يقاتيتحق ،گذشته يها سال

  :اند مطرح ريز يخلأهاحوزه  نيانجام شده در ا
 اند؛ انجام شده يوكار و بخش خصوص كسب يها در حوزه قاتياز تحق ياريبس: قيتحق ةحوز  
 قيروش تحق كيبا  فقط پيشين، قاتياز تحق ياريبس: قيروش تحق انجـام   يبسـتگ  و از نوع هـم  يو اغلب كم

  اند؛ شده
 عمومـاً  كـه  انـد  داده انجـام شـده   يروش گـردآور  كيبا  فقط، پيشين قاتياز تحق ياريبس: ها داده يروش گردآور 

 هـا كمـك   افتـه ي يبـه اعتبـار و غنـا    ،متنوع هاي روش با ها داده يحال آنكه گردآور ،استمصاحبه  اي نامه پرسش
  كند؛ مي

 در  ري ـگـروه از افـراد درگ   كي ـ يهـا  دگاهي ـد يبـه بررس ـ  فقـط  ،قاتياز تحق ياريبس: قيكنندگان تحق مشاركت
  اند؛  پرداخته يمنابع انسان يهافرايند

 نگاه تك ابعاد يكه تمام يستميجامع و س يكرديرو نبود: يعدب AMO  ؛رديرا دربرگ يمنابع انسان يهافرايندو  
 هسـتند،   يياروپـا  اي ـ ييكـا يآمر اغلبكشورها كه  ريشده در سا انجام قاتيتحق هاي افتهي: يفرهنگ هاي اختلاف

 هـاي  سـازمان  يفرهنگ ـ اتيو مقتض طيشرا يستيو بارا ندارند  رانيخصوص ا هكشورها، ب ريبه سا ميتعم يتقابل
 .شودلحاظ  يرانيا

مدل همين نيز از  ة حاضر، مقال34000ي ايراني با مدل استاندارد ها عملكرد منابع انساني سازمان توجه به ارزيابي با 
هاي فرايند بار براي نخستين پژوهش،مدل . كرده است ي ايراني استفادهها هاي منابع انساني سازمانفراينددر تدوين مدل 

ي و فراينـد  ةتحقيقـاتي در حـوز   خـلأ كنـد و ايـن    شناسايي مـي  AMOي ايراني با رويكرد ها منابع انساني را در سازمان
تـر   ور و بـا عملكـرد مناسـب    ي بهـره ها ي ايراني را براي داشتن سازمانها دهد و سازمان مي ي ايراني را پوششها سازمان
مـدل   آنجـا كـه  از  .افزايـد  مي ي ايرانيها در سازمان 34000به غناي تئوري در استاندارد  ،از طرف ديگر .كند مي همراهي

بـا   يمنابع انسان يهافراينداز  يديجد بندي ده است و دستهشطراحي  ي ايرانيها اختصاصي براي سازمان طور بهپژوهش، 
در  يمنـابع انسـان   يهافراينـد بهتـر   يدر اجـرا  ها،فرايند نياز ا يك هربا سنجش  دتوان مي ،دهد مي ارائه AMO كرديرو

  . اهميت داردكاربردي حوزة اين تحقيق در اجراي  توجه به دلايلي كه بيان شد،با  .كندكمك  يرانيا يها سازمان
هاي منابع انساني بر اساس فرايندچارچوب : شود پرسش اصلي پژوهش به اين صورت است مطرح مي بر اين اساس،

  ي ايراني چگونه است؟ها در سازمان AMO رويكرد
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  نظري پژوهش ةپيشين
اجـراي صـحيح   طراحـي و   چگـونگي  هـا بـراي   سازمانو  سردرگم است ها بسياري از سازمانهاي منابع انساني در فرايند
هـا   در راستاي بهبود وضـعيت آن  ،ها يي به نياز سازمانگو پاسخجهت  يافتن ابزاري مناسبكه  مواجهندها با مشكل فرايند

مـرور  پـس از  ارائه شده است كه  منابع انساني براي پاسخ به اين موضوعحوزة هاي متنوعي در  مدل. امري ضروري است
شـود،  را براي اين پژوهش انتخاب  34000استاندارد  ،شده ي مطرحها در ميان مدل شد كه، آنچه باعث ها تمامي اين مدل

  :شده است در ذيل ارائه
هاي منـابع انسـاني را در سـطوح    فراينـد مند و منسجمي است كه تمامي  ممدل يكپارچه، نظا 34000استاندارد  .1

 ؛كند مي سازماني ارائه مختلف

هاي منابع انسـاني و مـدل    ي ديگر همچون، مدل فيليپس، مدل بلوغ قابليتها دليل اينكه مدل اين استاندارد به .2
 است؛تري  گذاري انساني در آن گنجانده شده، مدل جامع و يكپارچه سرمايه

شناسـي و اثربخشـي    نـوعي بـه آسـيب    بـه  ،هاي منابع انسـاني فراينديكپارچه و منسجم  ةارائاين مدل در كنار  .3
 ؛كند ها را از اين جهت نيز ياري مي پردازد و سازمان هاي منابع انساني ميفرايند

ي دولتي در ايران مـورد اسـتفاده قـرار گرفتـه     ها و حتي سازمان ها در بسياري از شركت تازگي ، بهاين استاندارد .4
ي خصوصـي و دولتـي   ها و سازمان ها منابع انساني در شركتترين مدل  روزترين استاندارد و كاربردي است و به

 است؛ايران 

هاي دولتي تبيين شده اسـت   ويژه براي سازمان طور بهمنابع انساني،  ةي ديگر در حوزها اين مدل برخلاف مدل .5
تـري   و دقيقتر  تواند نتايج مناسب ميآن و بررسي  اند شدهخصوصي و دولتي در اين مدل تفكيك  هاي و بخش

 .هاي منابع انساني ارائه دهدفرايندز ا

   يمنابع انسان 34000مدل 
 ةحوزدر  ريمتغ 12 ،نيدارد و همچن ازيامت 20,000كه  شود مي را شامل يمنابع انسان فرايند 14 منابع انساني، 34000 مدل

سـازمان را   تيوضع) ياتيعمل يتعال(سطح بلوغ  7دارد و در  ازيامت 14,000كه  دهد را پوشش مي يمنابع انسان يها نگرش
از منظـر مـدل   . يك مدل تحول سازماني استراتژيك اسـت  34000مدل  .بخشد مي يمستمر تعال طور بهو كند  مي يابيارز

. مگر اينكه رفتارهاي سازماني در جهت حمايت از آن تغيير يابـد  ،منابع انساني رخ نخواهد داد هاي ، بهبود در اقدام34000
هـر چقـدر بـه    . كنـد  منابع انساني مستمر فراهم مي هاي را براي تغيير سازمان با استفاده از اقدامنقشه راهي  34000مدل 

شـود تـا عملكـرد     هاي زيادي براي كاركنـان فـراهم مـي    شود و فرصت تر مي پيشرفته ها كنيم، اقدام سمت بالا حركت مي
  .خودشان را در راستاي اهداف سازمان بهبود بخشند

و انجـام ايـن    گيـرد  نشئت مـي مديريت منابع انساني آن  هاي بلوغ هر سازماني از بلوغ اقدام ،34000بر اساس مدل 
باشـد، ظرفيـت   بيشـتر  هر قدر بلوغ سازمان . شود هاي منابع انساني مي موجب بهبود شايستگي ،صورت يكپارچه به ها اقدام

دل مفروضات زيربنايي سازمان را در راسـتاي  اين م. آن براي جذب، توسعه و حفظ استعدادها و نخبگان بيشتر خواهد بود
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اي در فرهنـگ   انـد، شـاهد تغييـرات سـازنده     كار گرفتـه  هرا ب 34000هايي كه مدل  سازمان. دهد اهداف سازمان تغيير مي

  .)1399، ، محمداسماعيلي و دبيريپور قلي(اند  سازماني بوده

  AMO مدل
روابط بين مديريت منابع انساني و عملكرد پذيرفته شـده بـود و    ، اين مدل عمدتاً براي توضيحAMOاز زمان ظهور مدل 

دهنـد،   مي را مورد بررسي قرار مديريت منابع انساني كه پيوند عملكرد و 2000شده بعد از سال  چاپ هاي هبسياري از مقال
). 2013 ،2نسـون ي؛ هوتك2012 ،1اهرونـروس و بجـوركمن  (كنند  مي طور واضح يا ضمني استفاده هاز اين چارچوب نظري ب

كنند عملكرد، تابعي از  مي شناسان صنعتي كه فرض در گفتمان نظري بين روان ،برخي نويسندگان، منشأ اين مدلگفتة  به
. شناسان اجتماعي كه معتقدند انگيزه براي اطمينان از عملكرد ضروري است، نهفتـه اسـت   آموزش و انتخاب است و روان

ي به اين شـكل توضـيح   ملي را با توجه به توانايي و انگيزه ايجاد كرد و عملكرد را با تابعتعااي  هرابط) 1964(وروم  بعدها،
  . )1982، 3نگليبلومبرگ و پر( }عملكرد=  f)انگيزش×  توانايي({: داد

اثـر  نبـود  داد و قـادر   مـي  ابعاد شخصي بر عملكرد را نشـان  تأثيرشود، اين عملكرد فقط  مي كه مشاهده همان طور
مفاهيم انگيزه  والگوي جديدي را توسعه ) 1982(با هدف حل اين مسئله، بلومبراند پرينگل . را توضيح دهدمحيط خارجي 

از جملـه  (در نتيجه، عملكرد تـابعي از ظرفيـت انجـام كـار     . ندرا معرفي كرد يو فرصت جديد ندو توانايي را گسترش داد
از جملـه متغيرهـايي ماننـد    (، تمايـل بـه انجـام كـار    )و سطح انرژي متغيرهاي مختلف مثل سن، دانش، سطح تحصيلات

شامل متغيرهايي از قبيل شرايط كـار، ابـزار،   (و فرصت انجام كار ) هاو انتظار ها انگيزش، رضايت شغلي، شخصيت، ارزش
) ظرفيـت و تمايـل  فرصـت،  (اين نويسندگان اشاره كردند كه هر سه عنصر . شناخته شد) و زمان ها مواد، رفتار رهبر، رويه
سطح پايين هر يك  ،عملكرد=  f)انگيزش × توانايي×  فرصت(با فرض مدل تعاملي . وجود آمده باشد بايد براي عملكرد به

  ).1982، نگليبلومبرگ و پر(شود  مي از ابعاد باعث كاهش چشمگير سطح عملكرد
 به سه سيستمو ) 2013 ،4ورد و تايمرزون دي وكرون و (شناسي تشكيل شده است  اين مدل از مفاهيم اساسي روان

ي مناسـب، ايجـاد   هـا  اطمينان داشتن از وجود كاركنان با توانـايي : شود ، مربوط ميدهد مي ي فردي را شكلها كه ويژگي
معمـولاً   هـا  عـد توانـايي  ب. سـمت نتـايج سـازماني    ها به انگيزه براي كاركنان براي تقويت رفتار اختياري و توانمندسازي آن

بـراي بهبـود ايـن سـه      ،ي افزايش توانـايي ها بنابراين، شيوه. شود مي تعريف 5)دانش ، مهارت و توانايي( KSA اختصار هب
؛ 2013 همكاران،كرون و (ي استخدام كارمندان يا آموزش رسمي است ها ها، تكنيك يي از اين روشها نمونه. مؤلفه است

  ).2006 ،6، داينت و نالدنيرا
يي از ها نمونه. بيروني يا دروني تقويت شودانگيزة تواند با  مي مند براي انجام امور سروكار دارد كهانگيزه با تمايل كار

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ehrnrooth & Bjrِkman 
2. Hutchinson 
3. Blumberg & Pringle 
4. Kroon, Van De Voorde & Timmers 
5. knowledge, skills and abilities 
6. Raidén, Daint & Neale 
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ي طراحي ها بر اساس تئوري AMO مدل )2014 ،1نويمونت( ي شغلي استها يا فرصت ها ي افزايش انگيزه، مشوقها شيوه

ي فـردي، بلكـه محـيط    ها تنها ويژگي نه ،از اين رو فرصت. كند مي عد فرصت را نيز معرفيشغل يا ادبيات توانمندسازي، ب
  )2013 همكاران،كرون و (دهد  مي كار را نيز مورد توجه قرار

 اسـت،  اتخـاذ شـده   AMO كنند كه ديدگاه مبتني بر كاركنان كه توسـط مـدل   مي برخي از نويسندگان خاطر نشان
خـوب   هاي منابع انساني كه كند كه مجموعه روش مي اه ادعااين ديدگ. تواند از ديدگاه مديريتي بهتر توضيح داده شود مي

 ي منابع انسـاني ها منظور توانايي اجراي شيوه ي مدير بهها كند و بر ظرفيت ، اجراي مؤثر را تضمين نمياست طراحي شده
)A( ، كردن اجرا براي فعال ها آنانگيزة )M ( و حمايت سازماني از ايجاد تغييرات مورد نياز)O (علاوه بـر  . شود مي متمركز

كننـدة   تعيينروش  بهتريندربارة ي محكم ها گيري بيان نتيجه و عملكرد در طول تحقيقات هاي و اقدام ها اين، انواع شيوه
مبتنـي  بر عملكرد، بيشتر بـر شـهود    ها آن تأثير براي ها رسد كه انتخاب شيوه در حقيقت، به نظر مي. عملكرد دشوار است

  ).2016 ،و توماس ايگارس نيمارت(است تا شواهد تجربي 
و  دهي ـچيپ يبـر عملكـرد، كـار    يمنـابع انسـان   تيريمد تأثير ،قيدق طور بهاست كه  نيما ا يبررس يكل يريگ جهينت
 ـ ةرابطاز  ياست كه درك بهتر يساختار همچنين و يعال يچارچوب AMOكه مدل  مياما معتقد ؛است زيبرانگ چالش  نيب

 كي ـخواهـد داشـت و    يشـتر يكارمند با مهارت، عملكرد ب كي قت،يدر حق. دهد مي و عملكرد ارائه يمنابع انسان تيريمد
را فـراهم   يكـاف  يهـا  كار فرصت طياگر مح ب،يترت نيبه هم. خواهد شد »ياضاف ليرفتن ما« ةآماد ،زين زهيكارگر با انگ
منـابع   تيريمد يها ستميس مثبت هايتوانند اثر مي گرياز عوامل د ياريحال، بس نيبا ا. استمعن يب زهيو انگ يينكند، توانا

 طيشـرا  اي ـ يشخص ـ لاتيتمـا  ،يبلكـه اعتقـادات فـرد    ،يا نهيتنها عوامل زم در واقع، نه. قرار دهند تأثيررا تحت  يانسان
 كي ـ ةتوسـع  ل،ي ـدل نيبه هم. بگذارد تأثير زين يعدب جيو نتا ها وهيش نيا يممكن است بر اجرا) گرانيد نيدر ب( يشخص

لـذا بـر اسـاس     .است رممكنيو غ دهيچيپ اريبس يباشد، كار يتيكه كاملاً متناسب با هر موقع يمنابع انسان تيريمدل مد
  .شوددر قالب اين مدل بررسي  AMOتلاش شده است كه ابعاد  34000مدل استاندارد 

  تجربي پژوهش ةپيشين
و  يمورد مطالعه گسترده قرار گرفته است، هنوز به سؤالات نظر يمنابع انسان تيريمد موضوع ،گذشته يها اگرچه در دهه

 ـ   ياريبس ،مثال طور به. پاسخ داده نشده است بسياري يشناخت روش مختلـف   يهـا  روش نياز مطالعات از ارتبـاط مثبـت ب
؛ 1994 ،2واگنـر ( سـندگان ياز نو عضـي اما ب ؛اند هعملكرد شركت خبر داد يو ادراك ينيع هاي و اقدام يمنابع انسان تيريمد
علاوه . باشدن ي قابل اتكاشناخت مشكلات روش دليل بهممكن است  جيكه نتا اند هكرد يابراز نگران) 1990 ،3سونيو تا نيلو

شود  مي باعث» عملكرد بالا« اي» يمترق« هاي منابع انسانيفرايندشده از  رفتهيپذ ةگسترد يريگ ، عدم وجود اندازهنيبر ا
 ،5دي؛ هوسـل 1995 يداف ـ ؛ مـك 1994 ،4، شـاو و پرينوشـي  يوفسـك يچنيا(مطالعات دشوار باشد  نيدر ب ها افتهي سهيمقاكه 
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 ليپتانس ـ مربـوط بـه   اتي ـادبتـوان   طور كلي مي به، نيا با وجود). 1994 ،2؛ بات و اپلبائوم1991 ،1؛ كاتچر گرشنفلد1995

 ـ خـوش  را ها عملكرد كارمندان و سازمان شيدر جهت افزا مديريت منابع انساني شبرديپ يها وهيش كـه ايـن    دانسـت  نيب
 ني ـپرداختن به ا يبرا يمتعدد يها ، مدلجهيدر نت. ده استشزيادي  يو تجرب ينظر قاتيتحق كيباعث تحر ينيب خوش
 .اسـت كـرده   از محققان را به خود جلب يارياست كه توجه بساي  هنمون AMO، مدل ها آن نيارائه شده كه از ب ها سؤال

كـه بـه منـافع     يمنـابع انسـان  مـديريت   ستميس كيوجه توسط  نيبه بهتر ،يكند كه منافع سازمان مي مدل استدلال نيا
  . شود مي در نظر گرفته) ها آنشغل  تيفيو ك ها زهيالزامات مهارت، انگ( كند مي توجهكارمندان 

مورد  42از مجموع ( دمور 27تعداد ، 2000از زمان ظهور آن در سال « AMO ياستناد برا ةيروند اول وتحليل تجزيه
امـا در ميـان    .)2005، 3، ديتز و بونبوسيلي( »است دوره نيدر ا يگريد ياز هر تئوركه بيشترين استناد  را نشان داد) آن

بررسـي  : مـوزش عـالي  نشـاط در ميـان دانشـگاهيان آ   «عنـوان  با ) 2020( 4آرورااز جمله  ها، و مرور آن تحقيقات گذشته
، »ادراك ارزيابي عملكرد روي ابتكارات فـردي  تأثير«عنوان با ) 2019( 5، كانو، ايبورا و كارداگينرسنت ، »شناختي جمعيت
سازي اثربخش  نگرش مديران عملياتي براي پياده«عنوان با ) 2020( 6 ، وان هيجن، وان ريمسديجك و لوييزنهلس باس

مديريت منابع انساني سبز در رشد تعهـد محيطـي كاركنـان در    «عنوان با ) 2019(، پام و همكاران »مديريت منابع انساني
روي رفتارهاي مخـرب يـا سـازنده بـا      AMOچارچوب  تأثيركشف «عنوان با ) 2019( 7، ماليك و لنكا»صنعت هتلداري

گيرنـدگان   هـوش هيجـاني در تصـميم    ثيرتأ«عنوان با ) 2018( 8، كابرا، دريز، مولينا »نقش ميانجي درگيركردن كاركنان
) 2017(  9، يين و يحيـي ، چين»ي كوچك و متوسطها ي منابع انساني در شركتها منابع انساني و عملكرد بالاي سيستم

آنچـه  ... و »ارتقاي توانايي، انگيزه و فرصت در منابع انساني با محـيط شـهروندي شـركت چـه ارتبـاطي دارد؟     «عنوان با 
  :در موضوعات زير تحقيقات زيادي انجام شده است AMOاين است كه با استفاده از چارچوب شد مشخص 
  شود، با نقـش ميـانجي مـدل     مي سياه ياد ةجعب عنوان بهارتباط بين عملكرد سازمان و عملكرد منابع انساني كه

AMO؛ 

  مديريت منابع انساني سبز با رويكردAMO؛  
 هاي مديريت منابع انساني با استفاده از مدل فرايندمديران عملياتي در اجراي  تأثيرAMO؛ 

  ارتباط مديريت منابع انساني با تسهيم مديريت دانش و نوآوري با استفاده از مدلAMO؛ 

 هاي منابع انساني قدرتمند با رويكرد فرايندي ها ويژگيAMO )متمايز، باثبات و قابل اجماع(.  
ارتباط مديريت منابع انسـاني بـا عملكـرد شـركت      دربارةاين زمينه  اكثر تحقيقات در ،كه مشخص است همان طور
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2. Appelbaum, E., & Batt 
3. Boselie, Dietz & Boon 
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6. Bos-Nehles, Van der Heijden, Van Riemsdijk & Looise 
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هاي منـابع انسـاني   فرايندو  ها چگونگي طراحي سيستم«يعني توجه نشده است؛  از آنتر  انجام شده و به يك مرحله قبل

هاي منابع انسـاني  دفراينند كه ا هكلي بحث كرد طور بهفقط چند تحقيق . »ندشوعملكرد منابع انساني  يكه منجر به ارتقا
هاي منـابع انسـاني   فراينـد ولي در مـورد اينكـه چگونـه     ؛كه متمايز، باثبات و قابل اجماع باشندشوند بايد طوري طراحي 

  . تحقيقاتي وجود دارد خلألذا در اين زمينه  ؛صحبتي به ميان نيامده است ،كه اين سه ويژگي را داشته باشندشوند طراحي 
ي و از طريـق     اغلـب   ها نيز اين نكته حائز اهميت است كه اين پژوهششناختي  از منظر روش بـا روش تحقيـق كمـ

دنبـال   بـه حاضـر  پـژوهش   ،بنـابراين . ده اسـت ش ـي تحقيـق كيفـي كمتـر اسـتفاده     هـا  شده و از روشانجام  نامه پرسش
هاي منابع انساني ندفرايچگونه تا مشخص شود كه كردن اين شكاف نظري با استفاده از روش تحقيق كيفي است  برطرف

  .دنشو منجر منابع انساني و سازمانيحوزة به عملكرد بالا در  تاند شوصورت يكپارچه طراحي  به AMOبراساس مدل 

  پژوهش شناسي روش
مـوردي را يـك   مطالعـة  نظـران،   صـاحب  اغلـب  .موردي چندگانه استفاده شـده اسـت   ةدر پژوهش حاضر از روش مطالع

موردي، روشي كيفـي اسـت كـه در آن پژوهشـگر طـي       ةپژوهش مطالع). 2018 ،1نيي(دانند  مي استراتژي پژوهش جامع
تفصيلي و عميق از منابع اطلاعاتي چندگانه  هاي پردازد و اين كار را با گردآوري داده به بررسي يك يا چند مورد مي ،زمان

هاي مبتنـي بـر    توصيفي از مورد و مضمون ةائو ار) ها اسناد و گزارش ها، مطالب ديداري و شنيداري، ها، مشاهده مصاحبه(
 ،نشـان دهـد   AMOرا در چـارچوب   34000كه اين پژوهش در تلاش است تا اسـتاندارد   از آنجايي .دهد مي مورد انجام

مباني روش تحقيق پژوهش حاضر بر مبناي پيـاز   ،در مجموع. موردي تناسب بيشتري با ماهيت اين پژوهش دارد ةمطالع
  .)را ببينيد 1جدول ( دهد پاسخ ميي زير ها به پرسشاست و ) 2009( 2لويز و تورنهيل، ساندرزپژوهش 

  ي ايراني كدامند؟ها زا در سازمان هاي منابع انساني توانفرايند .1
  ي ايراني كدامند؟ها در سازمان زا انگيزههاي منابع انساني فرايند .2
 ايراني كدامند؟ يها زا براي كاركنان در سازمان هاي منابع انساني فرصتفرايند .3

منـابع انسـاني    34000هايي باشند كه بـر اسـاس اسـتاندارد     از سوي ديگر، موردهاي مطالعاتي پژوهش بايد شركت
هاي منـابع   ها نيز از بالاتر از سطح مياني باشد و حداقل در يكي از زيرسيستم شدة آن ارزيابي شده باشند و امتيازات كسب
صورت هدفمنـد انتخـاب شـدند و همچنـين      موردهاي تحت مطالعه در اين پژوهش به .انساني مزيت رقابتي داشته باشند

  :شود براي انتخاب موردها از معيارهاي زير استفاده شده است كه موارد ذيل را شامل مي
 موردها بايد در ارتباط با هدف پژوهش باشند؛ .1

 موردها در مقايسه با يكديگر بايد داراي تنوع بستري باشند؛ .2

 . يد فرصت مناسبي براي يادگيري دربارة پيچيدگي بسترها فراهم آورندموردها با .3
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  بر اساس پياز پژوهشاجراي پژوهش مباني روش . 1جدول 

  توضيحات نوع  شرح

  رئاليسم انتقادي  پژوهش ةفلسف

نه در يو زم ياصل يها سميمكان يهنگام بررس بر اين باورند كه يانتقاد يها ستيرئال
 يوجـو  جسـت بلكه  ،است يالگوها ضرور ييده، نه تنها شناسايچيباز و پ يها طيمح
كلارك و ( ضرورت دارد ها آنتفاوت  يبروز الگوها و چگونگ ييچرا يبرا يحاتيتوض

 يالگوهـا  ييكار محقق شناسـا  ،يسم انتقاديدر رئال). 2007، 1، كريچشناكمكينتاير
 بايد در هستي باشـد تـا   ياجتماع يساختارها كدامن است كه يا يوجو جسترفتار و 

 ،زيها و ن تيمحدود يله آشكارسازيوس به). 1996 ،2پورتر و ريان( كندآن الگوها بروز 
د كند كـه  يتول يتواند دانش مي ، محققها يمش ل خطياز قب ياجتماع ير ساختارهايثأت

  ). 2008، 3سيريواستاوا(استفاده شود  يبهبود ساختار سازمان يبرا متقابلاً

  پس كاوي  پژوهشرويكرد 

 ي كه يك مدل فرضـي طور به است؛ كاوي پس ،در رئاليسم انتقاديرويكرد پژوهش 
آزمون و اصـلاح و   ها، و واقعيت ها موجود، ساخت وتحليل تجزيهسازد و بر اساس  مي

پژوهش در جهت يافتن شواهد و دلايلي است كه پيامـدها و نتـايج    .شود ميبازبيني 
  .دهد وجود آن را نشان مي

    كيفي  نوع پژوهش
    اكتشافي  هدف پژوهش

  موردي چندگانه ةمطالع  استراتژي پژوهش

دنبـال   كه ما بـه  دنبال درك عميق پديده است و از آنجايي موردي چندگانه به ةمطالع
ايـن   ،هسـتيم  AMOهاي منـابع انسـاني بـا ابعـاد     فرايندواكاوي و چگونگي ارتباط 

كند كه به پيكربنـدي ايـن    مي استراتژي از طريق منابع اطلاعاتي متعدد به ما كمك
ي گونگي رخداد اين پديده و روابط علّچدنبال  واقعيت پي ببريم و از اين جهت كه به

  .شود محسوب مي از نوع تبييني ،است

يي كه بر اساس ها شركت  پژوهش ةجامع
  99، 98، 97ي اه سال ارزيابي شدند 34000استاندارد

در سه اي  ههدفمند طبق  گيري روش نمونه
  99، 98، 97ي ها در سال ها برترين شركت  34000 ةشركت برتر در جايز

 وتحليل تجزيهروش 
  يعلّ فرايندتعقيب   ها داده

سه روش تحليل كواريانس،  ،موردي چندگانه ةي كيفي در مطالعها روش تحليل داده
الات ؤكه با توجـه بـه اهـداف و س ـ    است يعلّ فرايندتحليل ميزان تجانس و تعقيب 

دادن اثـر   دنبـال نشـان   بـه  انتخاب شده است؛ زيرا يعلّ فرايندروش تعقيب  ،پژوهش
  .ستها و روابط بين پديده ها سازوكارمتقابل و فعل و انفعالات ميان 

مصاحبه و بررسي اسناد و   ها منابع گردآوري داده
  مدارك

  

  
هاي حاضر  آورده شده است و كلية اطلاعات مربوطه با مجوز شركت 2سه شركت در جدول هاي عمومي هر  ويژگي

  .در مطالعه منتشر شده است
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  هاي عمومي موردهاي مطالعه ويژگي .2جدول 

  )عنوان جايزه(  صنعت  نام شركت

 B3 نشان سيمين  المللي بين ـبهداشتي   هنكل

 B4نشان سيمين   داخلي ـ مخابرات  همراه اول

 C3نشان برنز   داخلي ـ نفت و گاز  پتروشيمي جم

  
 شد؛استفاده اي  هگيري هدفمند طبق از روش نمونه ،ها منظور دستيابي به اطلاعات غني در مصاحبه در اين پژوهش به

نفـر در   3و  »ب«نفر در شـركت   6، »الف«هاي منابع انساني در شركت فرايندنفر از خبرگان و متوليان  5بدين منظور با 
 ،شـونده  افـراد مصـاحبه  كمتـرين مـدرك تحصـيلي    . شدكه بيشترين اطلاعات را در اختيار داشتند، مصاحبه  »ج«شركت 
تـا   4و حـداقل   بـود  سال 37 ها حداقل سن آن .التحصيل شده بودند منابع انساني فارغحوزة در اين افراد بود و  يكارشناس

ي ارزيابي اسـتاندارد  ها ، گزارشها نامه و آيين ها علاوه بر مصاحبه، دستورالعمل .داشتندسابقة كار سال در شركت خود  20
ضـمن  . كه بررسي شدند بودند ، مستنداتيهاي منابع انسانيفراينداز  يك ي راهبردي و عملياتي در هرها و برنامه 34000

مشـاركت   ها از اين شركتيك در هر  34000ي استاندارد ها ارزياب همچنين، سرارزياب و آوري دادة مناسب آنكه در جمع
  .داشتند

بدين منظور پس از تبـديل تمـامي    ؛ي استفاده شدعلّ فراينداز روش تعقيب  ،ها در ادامه براي استخراج و تحليل داده
يادداشتي شـامل  م ودر كنار هر مفه ،و در هر بار بررسي شدبه متن، سه مرتبه بررسي انجام ) مصاحبه(ي غيرمتني ها داده

و بـر  شـد  ي فرعـي مشـخص   هـا  و تـم  ندبندي شد سپس مفاهيم مرتبط با يكديگر گروه. مفهوم قرار گرفتكد و ماهيت 
مشـخص   AMOبـا ابعـاد    ها آنو ارتباط  ندبندي شد ي اصلي دستهها ي فرعي، تمها اساس ميزان ارتباط منطقي بين تم

مـوردي صـورت پـذيرفت و در    مطالعـة  صورت جداگانه براي هـر   به ،و مستندات ها تمامي اين مراحل براي مصاحبه. شد
موردي صـورت پـذيرفت و    تحليل ميان 3موردي با يكديگر مورد بررسي و تحليل قرار گرفت و مطالعة هر دو  ،بعدمرحلة 

ميان مـوردي  از تحليل اي  هنمون 3جدول . شدموردي انجام  موردي، تحليل ميانمطالعة نهايي نيز روي هر سه مرحلة در 
  .)2010 ،1، آكرس، نيكلوس، اسفردانكوپر( دهد را نشان مي

ها از روش تعقيب فرايندهاي عليَ استفاده شده است،  وتحليل داده اشاره شد، روش تجزيه 1همان طور كه در جدول 
يـق و هـدف   ابزار آزمون تئوري، ساخت تئوري و توضيح پيامد است كه متناسب با شـرايط تحق  3خود اين روش متضمن 

  :روش مذكور ذكر نكات زير حائز اهميت است 3در مورد . ها استفاده كنيم توانيم از هر كدام از آن تحقيق، مي
  در تمامي موارد فوق، محقق همواره پيامد)B (شناسد؛ را مي 

  هـايي را توسـعه دهنـد كـه بـه سـاير        در نظر دارند تـا تئـوري  » ساخت تئوري«و » تست تئوري«هر دو روش
 پذير باشند؛ ها و متغيرها تعميم عيتموق

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Kouper , Akers, Nicholls & Sferdean 
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 براي مثال، علـت جنـگ جهـاني   (دنبال بررسي مطالعة خاص و توضيح وقايع تاريخي است  روش سوم تنها به( 

  ).2019، 1بيچ و پدرسون(

  از تحليل ميان موردياي  هنمون. 3 جدول

  دسته بندي مفهومي  تم فرعي تم اصلي

  زا فرصت  زا انگيزه  زا توان
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 * *  مزاياي حمايتي

 * * شناختي بهداشت روان

 * فرصت برابر جنسيتي

 * مزاياي متنوع و متناسب

 * * حمايت سازماني

 * * شرايط كاري

 * * كاركنانسلامت 

 * اجراي قوانين كار در حوزه سلامت

 * ايمني محيط كار
بين

ت 
شرك

 
للي

الم
 

 *  شركت تابعهـ  ويژگي سرپرست

 * سازي بومي

 * واكنش محيطي

 * * وكار كسبويژگي 

 * افزايي مداخلات ارزش

 هاي منابع انسانيفرايند

ني 
نسا

بع ا
منا

مند
هوش

  

 *  گذاري مستندات اشتراك

 * منابع انساني ديجيتال

 * كاوي داده

يني
 گز

سته
شاي

 

 *  استعداديابي

 * شدن فرصت ديده

 * سالاري شايسته

 * باخورد رسمي

دگرا
لكر

 عم
مات

 خد
ران
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 * *  زا انگيزهجبران خدمات 

 * * عملكرد ليبراليسم

 * * پرداخت رقابتي

 * * تئوري انتظار

 * * عملكرد مبتني بر هدف

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Beach & Pedersen 
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دلايـل زيـر، روشـي كـه در ايـن       اما به ؛يي دارندها و تفاوت ها هر سه ابزار مذكور، شباهت ،طور كه اشاره شد همان

  :است تئوريگيرد، روش ساخت  مي پژوهش مورد استفاده قرار
 دانيم كه مي ما A و B چه چيزهايي هستند و همچنين مطلعيم كه در صورت بروز A، B هم بروز خواهد كرد: 

 A :؛هاي منابع انسانيفرايند  
 B : اساس مدل  بر 34000منابع انساني استاندارد  فرايندالگويAMO؛ 

 دانيم كه بين  ميA  وB  ؛چگونهدانيم  اما نمي است؛ حاكمرابطه غيررسمي  
 مبني بر اينكه چگونه  اي بر اساس بررسي ادبيات علمي متوجه شديم كه هيچ تئوريA  بهB  شده اسـت منجر، 

 .)تئوري براي آن نداريم(وجود ندارد 

وصيف و ت عواملي فقط ،اين است كه در روش سوم ،كه علت عدم انتخاب رويكرد سوم شود مي در پايان خاطر نشان
ها در فراينـد دنبال بررسي عميق  به ،اما از آنجايي كه در اين تحقيق ؛اند هشدمنجر ي مدنظر ها هكه به نتيجاست شناسايي 

  .استتر  ، روش ساخت تئوري مناسبهستيم كنار شناسايي ساير عوامل
بدين منظور تعـدادي  . از ضريب كاپاي كوهن استفاده شد ،كدگذاري فرايندبودن  منظور حصول اطمينان از مناسب به

كدگـذاري   فراينـد قرار گرفت تا  يديگرباتجربة صورت تصادفي انتخاب شد و در اختيار پژوهشگر  شده به از متون بررسي
ي پژوهشگران محاسـبه شـد و مقـدار    ها سپس كاپاي كوهن براي كدگذاري. صورت جداگانه توسط وي نيز انجام شود به

اي  هي مقايس ـها طح دوم تحليل نيز شامل بررسي. كدگذاري است  فرايندپايايي بالاي  ةدهند دست آمد كه نشان هب 74/0
  ).2018 ،نيي(بين موارد پژوهش بود كه امكان شناسايي و تعيين تكرارهاي تئوريك را بين موردهاي پژوهش ايجاد كرد 

قابليـت اطمينـان،   (از معيارهاي چهارگانه لينكن و گوبـا   ،ي اجتماعي تجربيها اغلب، براي سنجش كيفيت پژوهش
تلاش در اين پژوهش . بررسي مورد نيز صادق هستندبراي شود كه  مي استفاده )پذيريتأييداعتبار دروني، اعتبار بيروني و 

منظـور   به. دوبراي قابليت اطمينان از منابع مختلفي از قبيل مستندها، اسناد بايگاني، مصاحبه بهره گرفته ش كه ه استشد
مطالعـه   ،خارجي در راستاي افزايش اعتبار. از منطق تطابق الگو استفاده شد ،ها دروني براي تحليل داده دستيابي به اعتبار

پـذيري، پروتكـل   تأييدمنظور دستيابي بـه   به ،در انتها نيز. ار خارجي استنوعي باعث افزايش اعتب موردي چندگانه خود به
  . كار گرفته شد بررسي تدوين و در تمام مراحل انجام پژوهش به

 ي پژوهشها يافته

زاي  عوامـل فرصـت  « ، »بسترهاي محيطـي « نقش اصلي شامل 4هاي صورت گرفته،  پس از بررسي، كدگذاري و تحليل
از . مفهـوم تبيـين شـد    27تم فرعي و  6در قالب » هاي منابع انسانيفرايند« و » يدزاي سازمانيعوامل تهد«، »سازماني

  .شود ها پرداخته مي در ادامه به تشريح آن دارند،ها قابليت تبيين  ها و تم آنجا كه هر يك از مقوله

  بسترهاي محيطي: نقش اول
اسـت؛ از   يك سيستم باز و در ارتباط با محيط پيراموني فعالگيرد و در قالب  صورت نمي خلأهاي منابع انساني در فرايند
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تـوان بـه دو    مـي  ،از مجموعه عوامل بسترهاي محيطـي . گردد ي اصلي به بسترهاي محيطي برميها يكي از نقش اين رو
همچون  ييها وجود فعاليت ،توجه به پاندمي كرونا با. اشاره كرد» انتظارات نسلي و جنسيتي«و » روندهاي جهاني«مفهوم 

شـناختي و سـلامت كاركنـان از موضـوعات بسـيار مهمـي اسـت كـه روي          دوركاري، تعادل كار و زندگي، بهداشت روان
ي ها به سازمان و مطالبات زنان براي پست zورود كاركنان نسل  ،گذارد و از طرف ديگر مي تأثيرهاي منابع انساني فرايند

هاي منـابع  فراينـد از انتظارات نسلي و جنسـيتي اسـت كـه روي     ،ازار كارمديريتي و حضور روزافزون آنان براي ورود به ب
  . است گذارتأثيرويژه در جذب و توسعه و ارتقا  هب ،انساني

  زاي سازماني عوامل فرصت: نقش دوم
سـويي لازم را   با اهداف و راهبردهـاي سـازمان هـم    بايد مديريت منابع انساني يكي از كاركردهاي مهم سازمان است كه

توانـد در اجـراي    مي زا عامل فرصت عنوان بهگردد كه  ي مهم به محيط سازماني برميها بنابراين يكي از نقش. شته باشددا
» وكـار  كسـب ويژگـي   «و » سـازماني  بستر«زاي سازماني به  اين عوامل فرصت. باشد دهنده ياريهاي منابع انساني فرايند

 سويي عمودي با راهبردهاي منابع انسـاني، بسـتر   راهبردهاي سازماني و هم در بستر سازماني، سازمان با اتخاذ. اشاره دارد
در بخش حمايت سـازماني، سـازمان بـا اتخـاذ     . كند مين ميأهاي منابع انساني را تفراينداجراي هرچه مناسب براي لازم 

 طـور  بـه ي سازماني، ها در فرهنگ و ارزش. دهد هاي منابع انساني را جهت ميفرايندهمچون رفاه و سلامت  يرويكردهاي
بـه  ) ي فـردي و عملكـردي  هـا  فرهنگ مبتني بر عملكرد و در نظر گـرفتن تفـاوت  ( سازي فرهنگ ليبرالي مثال با نهادينه

باعث  كه است )مبتني بر عضويت(كند يا فرهنگ سوسياليستي و نفتي  مي جبران خدمات عملكردگرا كمك فراينداجراي 
 )ي فردي و عملكردي و بر مبناي عضـويت ها بران خدمات بدون درنظر گرفتن تفاوتج(جبران خدمات كور  فراينداجراي 

در  .اسـت  ررنـگ و برجسـته  پ ،هاي منـابع انسـاني  فرايندهاي سازماني در اجراي  بنابراين نقش فرهنگ و اررزش. شود مي
منـابع  حـوزة  ي هـا  نامـه  آيين و ها اجراي كامل تمامي دستورالعملكنندة  گرا تسهيل گرايي، يك سازمان قانون بخش قانون

در عدالت سـازماني  . هاي منابع انساني داردفرايندسازي  در نهادينهاي  هگرايي سازمان نقش برجست انساني است و در قانون
گـذار اسـت و در بخـش    تأثيرهاي سـازماني  فراينـد با اتخاذ هر رويكرد به چگونگي اجراي  ،نيز همچون فرهنگ سازماني

از . دهـد  مـي  منابع انساني را كاهش فرايندي اجراي ها هزينه ،اجتماعي مناسب در سازمان ةوجود سرماياعتماد سازماني و 
  .است گذارتأثيروجود اين بسترهاي سازماني  ،هاي منابع انسانيفرايندبراي اجراي هرچه بهتر اين رو 

ي هـا  بـه ويژگـي   ،و اثـربخش  زاي سازماني براي داشتن مديريت منابع انسـاني كارآمـد   يكي ديگر از عوامل فرصت
شركت هنكل  ،مثال طور به. المللي بودن اشاره دارد گردد كه اين ويژگي به نوع صنعت و بين و نوع صنعت برمي وكار كسب

 كـاملاً  فراينـد در اجـراي   ،ي داخلي هسـتند ها شركت ءنسبت به دو شركت ديگر كه جز ،المللي است كه يك شركت بين
بـا رويكـرد    ها كـاملاً فراينـد اجراي  ،و راهبردهاي شركت مادر ها سياست دليل به ،كت هنكلدر شر .كند مي متفاوت عمل

در جـذب و   ،آن ةگيرد كه نمـود بـارز و برجسـت    مي ي فردي صورتها اي مديران و دخالت سيستمي و فارغ از نگاه سليقه
 و مطـابق آن عمـل  اسـت  شدت به برنامه و بودجه مصوب پايبند  كه شركت هنكل به است تعداد نيروي انساني مورد نياز
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ي سفارشـي  ها در جذب با چالش رزومه«كردند كه  مي وضوح متوليان منابع انساني اذعان به »ب«ولي در شركت  كند؛ مي
  .».يمرو روبه

  عوامل تهديد زاي سازماني: نقش سوم
توانـد   ، مـي استهاي منابع انساني فرايندفرصت جهت اجراي كارآمد و اثربخش  ي براي ايجادكه سازمان عامل همان طور

 هاي منـابع انسـاني  فراينـد از عوامل تهديدزا بـراي   ،اي هوجود چسبندگي سازماني و مديريت قبيل. عامل تهديدزا نيز باشد
. دش ـي داخلي بيشتر مشاهده ها اين عوامل در سازمان ،ي مورد مطالعه در اين پژوهشها از ميان سازمان. شوند شمرده مي
بنـابراين نيـروي    ؛فشارهاي سياسي و وجود فرهنگ كاري، امكان تعديل نيـرو يـا اخـراج را ندارنـد     دليل به ها اين سازمان

نيـروي انسـاني در ايـن     .تواند در سازمان حضور داشـته باشـد   مي ،شود با وجود عملكرد پايين مي انساني كه وارد سازمان
ارتباطات  دليل بهست كه مديران ها اين گونه سازماناي  همديريت قبيل ،و ديگر عامل تهديدزا نيز دارد دگيچسبن ها سازمان

از عملكرد آنـان   ،ي مديريتيها حضور آنان در پستادامة كنند و چون انتصاب و  انتصاب پيدا مياي  هسياسي، قومي و قبيل
هاي منابع انساني ندارند و در خـدمت  فرايندعهدي به اجراي مناسب ت ،هاي منابع انسانيفراينددر اجراي گيرد،  نشئت نمي

  .ارتباطات سازماني و برون سازماني هستند

  هاي منابع انسانيفرايند: نقش چهارم
جهـت اجـراي   ) زا و تهديـدزا  عوامل فرصـت (پس از بررسي سه نقش اشاره شده و توجه به بسترهاي محيطي و سازماني 

 همان طـور . شود مي هاي منابع انساني پرداختهفرايندي منابع انساني، در اين بخش به توضيح هافرايندكارآمد و اثربخش 
زا،  هاي منـابع انسـاني تـوان   فراينـد كـه كـدام يـك از     است هدف اصلي اين پژوهش، پاسخ به اين پرسششد، كه بيان 
هاي احصـا شـده در   فراينـد ال اصـلي پـژوهش، ابتـدا    ؤبنابراين در اين بخش با توجه بـه س ـ . هستند زا انگيزهزا و  فرصت
مدل نهايي پژوهش در . بندي شدند دسته 34000ها بر سطوح بلوغ استاندارد فرايندو اين شد ي موردي مشخص ها مطالعه
 يسـالار  سـته يشا: انـد از  عبـارت هاي احصـا شـده   فراينـد  ،كه در مدل مشخص است همان طور. ارائه شده است 1شكل 

و بـازخورد   ها شدن، تحليل شايستگي رشد و ديده هاي معناي فرصت به(ي نيگز ستهيشاي، ساز ميت، هاشنهاديپ نظامي، نيتزئ
 180 يريادگي، ي ـو رفتـار  يرهبـر  ةتوسعي، تعامل يريادگ، ي)شود مي منجر كه به يادگيري ها رسمي بر مبناي شايستگي

عملكـرد   يابي ـارز، كاركنـان  عملكـرد  تيريمـد ، خـدمات عملكردگـرا   جبـران ، خدمات كـور  جبراني، دانش اطلس، درجه
هاي احصا شده فرايندي ها تفاوت .ساختار يطراحو  شاغل نگيديگر ،شغل نگيديگر، هوشمند يانسان منابعي، ستياليسوس

  :است در سه نكته زير 34000با مدل استاندارد 
گيـرد كـه    ي سازماني قرار ميها ي منابع انساني، فرهنگ و ارزشها ، در سطح متعالي استراتژي34000در مدل  .1

هايي ماننـد  فراينـد ده اسـت و  شزا ذكر  عوامل فرصت ءاين موارد در بسترهاي سازماني و جز ،شده در مدل ارائه
 .ايمني و روابط كار نيز در بسترهاي سازماني و زيرمجموعه حمايت سازماني تحليل شده است

زاي  كـاركرد عوامـل فرصـت    ةه بـه عوامـل تهديـدزا و نحـو    هاي منابع انساني با توج ـفرايندشده،  در مدل ارائه .2
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در جبـران خـدمات و    ،مثـال  طـور  بـه . اسـت  34000متفاوت از مدل استاندارد  ،هاي احصا شدهفرايندسازماني، 

دو نوع جبران خدمات و ارزيابي عملكرد با كاركردهـاي   ،ي كاريها توجه به فرهنگ و ارزش ارزيابي عملكرد با
 . نظر گرفت توان در مي متضاد

هاي فراينـد گردد كـه در   به موضوع آموزش برمي ،34000مدل با استاندارد شدة هاي احصا فراينديكي ديگر از  .3
بـه آمـوزش از طريـق    (ي تعـامل  يريادگي :اند از شود كه عبارت تقسيم مي فرايندبه سه نوع  ،آموزش ةاحصا شد

و ) مـديران توسـعة  ي آموزشـي رفتـاري و   هـا  دوره( يو رفتار يرهبر ةتوسع، )منتورينگ و مربيگري اشاره دارد
 ؛)اشـاره دارد ... ي آموزشـي و هـا  به يادگيري از منابع مختلف مانند همكاران، مافوق، دوره(درجه  180يادگيري 

 .است متفاوت AMOارتباط با ابعاد  ها زيرا در هر نوع از اين آموزش

  

  
   AMO بر اساس رويكرد 34000هاي منابع انساني فرايندچارچوب يكپارچه . 1شكل 

  گيري بحث و نتيجه
و  يامـا هنـوز بـه سـؤالات نظـر      ؛ه اسـت شـد مطالعه  طور گسترده به ،يمنابع انسان تيريمد موضوعگذشته  يها در دهه
 ـ   ،از مطالعـات  ياريبس ،مثال طور به. پاسخ داده نشده است بسياري يشناخت روش مختلـف   يهـا  روش نيارتبـاط مثبـت ب
 ،1واگنـر ( سـندگان ياز نو يامـا برخ ـ  ؛انـد  هداد را گزارشعملكرد شركت  يو ادراك ينيع هاي و اقدام يمنابع انسان تيريمد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Wagner 
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 ي قابـل اتكـا  شـناخت  مشـكلات روش  دليـل  بهممكن است  جيكه نتا اند هكرد يابراز نگران) 1990 ،1سونيو تا ني؛ لو1994

عملكـرد  « اي ـ» يمترق ـ« هاي منابع انسـاني فرايندشده از  رفتهيپذ ةگسترد يريگ اندازه كي، عدم وجود نيعلاوه بر ا. باشدن
؛ 1995 ،دي؛ هوسل1995 يداف ؛ مك1994 ،گرانيو د يوفسكيچنيا( كند ميمطالعات دشوار  نيدر ب را ها افتهي سهيمقا ،»بالا

 يها وهيش ليپتانس در خصوصرا  ادبيات توان مي يكل طور به، نيا با وجود). 1994 ،؛ بات و اپلبائوم1991 ،كاتچر گرشنفلد
باعث  ينيب خوشكه اين  دانست نيب ، خوشها عملكرد كارمندان و سازمان شيدر جهت افزا مديريت منابع انساني شبرديپ

سؤالات ارائه شده  نيپرداختن به ا يبرا يمتعدد يها ، مدلجهيدر نت. استشده زيادي  يو تجرب ينظر قاتيتحق كيتحر
 وتحليـل  تجزيـه  .كنـد  مـي  از محققان را به خود جلب يارياست كه توجه بساي  هنمون AMO، مدل ها آن نياست كه از ب

 را نشـان داد ) مـورد آن  42از مجمـوع  ( دمور 27 تعداد ،2000از زمان ظهور آن در سال  »AMO«ي استناد برا هيروند اول
بر اساس ادبيات گردآوري شده، مدل ). 2005 و همكاران، يبوسل( دارد دوره نيا هاي را در بين تئوريكه بيشترين استناد 

AMO توسط عملكرد تجمعي ايـن سـه    ،شود كه عملكرد بهتر مي با سه متغير توانايي، انگيزه و فرصت تعريف و شناخته
به اين ترتيب، با تقويـت مسـتقل از هـر    ). 2013 همكاران،باس نهلس و (شود  مي توصيف P = f (A + M + O)متغير 
تواند با سطوح بالاتر در سـاير   مي عدتوان سطح عملكرد را افزايش داد و سطوح پايين در يك يا حتي دو ب مي ، AMOبعد

استفاده شده است كه عملكرد را تـابعي  ) 1982(بلومبراند پرينگل نظرية اما در تعريف اين ابعاد مدل، از . موارد جبران شود
از ( ، تمايل به انجام كار)ختلف مثل سن، دانش، سطح تحصيلات و سطح انرژياز جمله متغيرهاي م(از ظرفيت انجام كار 

شـامل متغيرهـايي از   (و فرصت انجام كـار  ) هاو انتظار ها جمله متغيرهايي مانند انگيزش، رضايت شغلي، شخصيت، ارزش
بر اسـاس تعريـف   بنابراين، ). 1982 ،نگليبلومبرگ و پر(داند  مي )و زمان ها قبيل شرايط كار، ابزار، مواد، رفتار رهبر، رويه

 يهـا  فراينـد سـازي   بـودن مفهـوم   برخي از نويسندگان، مناسـب . تعريف و معرفي شده است AMOاين محقق ابعاد مدل 
و  گارسـيا  نتدهند و مدل ارائه شده نيز بر اساس نتايج تحقيقـات مـاري   مي نشانAMO  مديريت منابع انساني را در ابعاد

افزايش فرصت اشاره دارد، تطبيـق   يها هاي منابع انساني و ابعاد توانايي، انگيزه يا شيوهفراينديان توماس كه به ارتباط م
 ،)2014( 2يچـو  ،)2016(و تومـاس   ايگارس ـ نيمارتي پژوهش ها يافته ).2016 ،و توماس ايگارس نيمارت(داده شده است 

  .هاي منابع انساني در ارتباط هستندفرايندبا  AMOكلي ابعاد  طور بهدهد كه  مي نشان )2016( 3، مينوجا و ژانگ الموتاوا
 كـرد يبـر اسـاس رو   34000 يمنـابع انسـان   يهافراينـد  ةي چارچوب يكپارچطراحكه هدف اين پروهش  از آنجايي

AMO  34000ي ايراني با مـدل اسـتاندارد   ها هاي منابع انساني سازمانفرايندتوجه به ارزيابي سطح بلوغ  و بااست بوده ،
ابعـاد   و ارتباط بين كند مي ي ايراني استفادهها هاي منابع انساني سازمانفراينداين تحقيق نيز از اين مدل در تدوين مدل 

AMO  دهد مي در قالب مدل ارائه است، مراتبي صورت سلسله كه بهرا  34000هاي مطرح شده در استاندارد فرايندو.  
عوامـل  «، »بسـترهاي محيطـي  «نقـش اصـلي    4انجام اين پژوهش به تبيين  ،شدبيان كه پيش از اين  همان طور

مفهوم منجر  27تم فرعي و  6در قالب » هاي منابع انسانيفرايند«و » عوامل تهديدزاي سازماني«، »زاي سازماني فرصت
                                                                                                                                                            
 
1. Levine & Tyson 
2. Choi 
3. Almutawa, Muenjohn & Zhang 
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ي اين ها ، يافتهاست محيطي و سازماني مختلفهاي منابع انساني وجود بسترهاي فرايندگيري  از آنجا كه علت شكل. شد

، )2015( 2لانگ يبال و د ،)2014( 1، هارتاگ، پينبرگبون ،)2014( يچو ،)2019( نكايلماليك و ي ها پژوهش با پژوهش
، هوتچينسون، پورسل ،)2015( 4، رادالي، سيلتي، سيرلا، شاني يگورس ،)2015( 3كيروز ،)2016(و توماس  ايگارس نيمار

 ـ ،)2003، 5رايتون، اسوارت  در بخـش   .مطابقـت دارد  )1384( ونفريهمـا  ،)1389( ياحسـان  ،)1399(پـور و همكـاران    يقل
، ي پيشـين هـا  و مقايسه آن با پـژوهش  AMOهاي منابع انساني با ابعاد فرايندهاي منابع انساني، ارتباط هركدام از فرايند

  .ارائه شده است 6و  5و  4 هاي در جدول تفكيك به

  ي پيشينها زا و مقايسه با پژوهش عد توانهاي منابع انساني با بفرايندارتباط . 4جدول 

 زا توان  ي پيشينها مقايسه با پژوهش
 AMOابعاد

 هاي منابع انسانيفرايند

  2014، 6ديلوب و اكرمي ديمورتير، ، دمورتاير
  سالاري تزئيني شايسته -
  گزيني شايسته +

؛ 2014 ،دلـوبي و ال اكرمـي   ديمـورتير  ؛2016 ،و توماس ايگارس نيمار
  2014 ،7اسكيمانسكي

  يادگيري تعاملي +
  درجه 180يادگيري  +

  مديريت عملكردكاركنان +  2016 ،و توماس ايگارس نيمار
  
  

  ي پيشيينها و مقايسه با پژوهش زا انگيزهعد هاي منابع انساني با بفرايندارتباط . 5جدول 

 زا انگيزه  نيشيپ يها با پژوهش سهيمقا
 AMOابعاد

 هاي منابع انسانيفرايند

  هانظام پيشنهاد +  2016 ،و توماس ايگارس نيمار
  سازي تيم +  2016 ،و توماس ايگارس نيمار
  جبران خدمات كور -  2016 ،و توماس ايگارس نيمار ؛2014 ،يو ال اكرم يدلوب
  خدمات عملكردگراجبران   +  2016 ،و توماس ايگارس نيمار

سنت گينر و ؛ 2016 ،و توماس ايگارس ني؛ مار2014همكاران، دمورتاير و 
 2019همكاران، 

  مديريت عملكردكاركنان +

  ارزيابي عملكرد سوسياليستي -  2014 همكاران،و  ريدمورتا؛ 2016 ،و توماس ايگارس نيمار
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1. Boon, Belschak, Hartog & Pijnenburg 
2. Bal & De Lange 
3. Ruzic 
4. Guerci, Radaelli, Siletti, Cirella & Rami Shani 
5. Purcell, Kinnie, Hutchinson, Rayton & Swart 
6. Demortier, Delobbe & El Akremi 
7. Schimansky 
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 ي پيشيينها و مقايسه با پژوهش زا عد فرصتهاي منابع انساني با بفرايندارتباط . 6جدول 

 فرصت زا  نيشيپ يها با پژوهش سهيمقا
 AMOابعاد

 هاي منابع انسانيفرايند

  2016 ،و توماس ايگارس نيمار
  هانظام پيشنهاد +
  رهبري و رفتاري ةتوسع  +

  اطلس دانشي +  2016 ،و توماس ايگارس نيمار؛ 2016 ،1آندريوا و سرگيوا

  2016 ،و توماس ايگارس نيمار

  منابع انساني هوشمند +
  گريدينگ شغل +
  گريدينگ شاغل +
  طراحي ساختار  +

  نوآوري پژوهش
محسـوب   هاي پـژوهش  نوآوري ءكه جزكرد نيز شناسايي  را دو كاركرد منفي AMOها و در مدل فراينداين پژوهش در 

   :اند از عبارت و شود مي
ماننـد ارزيـابي عملكـرد سوسياليسـتي، جبـران خـدمات كـور و        هايي بـا كـاركرد منفـي    فرايندپژوهش  در اين .1

توجه به فرهنگ سازماني و نوع صنعت احصا شدند و  بااين فرايندها سالاري تزئيني شناسايي شدند كه  شايسته
 .پژوهش باشند مهم يها توانند يكي از نوآوري مي

كه اين مورد نيز  استهاي منابع انساني فرايندعوامل تهديدزا براي  يهاي پژوهش، احصا يكي ديگر از نوآوري .2
  .است AMOتوجه به مدل  از كاركردهاي منفي شناسايي شده با

  تحقيق هاي و محدوديت هاپيشنهاد
 بـراي شـناخت    نيـاز اسـت   ؛ از ايـن رو صورت گرفتـه اسـت   34000پژوهش مدل استاندارد  ةاين پژوهش، در جامع

  .دنكنند نيز بررسي شو هاي منابع انساني خود استفاده نميفرايند يي كه از اين استاندارد برايها تر، شركت عميق
 صـورت   شـود در مـدل يـا بـه     مي بازخورد ارزيابي و تيم ارزيابي، پيشنهاد هاي دسترسي به گزارش  دليل محدوديت به

بـا  ررسـي و  تيم ارزياب ب 34000هنگام ارزيابي استاندارد  AMOهاي منابع انساني با ابعاد فرايندارتباط  ،ليست چك
  .شود آزمايشنتايج اين تحقيق 

 همچـون جبـران خـدمات و     ،هاي منـابع انسـاني  فراينـد روي اي  هبسيار برجسـت  تأثيري سازماني ها فرهنگ و ارزش
  .افزايش پيدا كند 34000امتياز اين بخش در مدل استاندارد كه شود  مي لذا پيشنهاد؛ مديريت عملكرد دارد

 كننـد  شـركت مـي   34000يي كـه در جـايزه اسـتاندارد    ها ويژه سازمان هب ،ي مختلفها مديريت منابع انساني سازمان 
  .هاي منابع انساني بپردازندفرايندتوانند با استفاده از نتايج اين پژوهش، به بازنگري  مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Andreeva & Sergeeva 
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 زنگري توانـد بـا   مربوط بـه آن مـي   هايو امتياز 34000هاي استاندارد فرايندنتايج پژوهش، بعضي از  ةباتوجه به ارائ

  .شود
 كه بسياري از اين موارد  دارند زيادي هاي انحراف ،هاي ارزيابي عملكرد و جبران خدماتفرايندي ايراني در ها سازمان

  . است ها نيازمند اصلاح فرهنگ سازمانيفرايندگردد و اصلاح اين  ي ايراني برميها به نوع فرهنگ سازمان
 از اين . شوداجرا تري  مناسبتر و اثربخش طور بههاي منابع انساني فرايندشود كه  مي وجود يك فرهنگ ليبرالي باعث

تـري   شود فرهنگ مناسـب  مي باعث ،ي دولتيها از حمايت) درآمد و سود عملياتي(عدم وابستگي عملكرد سازمان رو 
شود  مي پيشنهاد در همين راستا. انجام گيرندتر  صورت اثربخش هاي منابع انساني بهفراينددر سازمان شكل بگيرد و 

مستقل شدن عملكرد سـازمان از حمايـت    ،هاي منابع انسانيفرايندبراي اجراي اثربخش  ،ي ايرانيها كه در سازمان
  .ي مهم شركت باشدها دولتي از برنامه

  منابع
ايـران بـر اسـاس مـدل تعـالي منـابع        يسـاز  منابع انساني شركت لوله و ماشين يرزيابي عملكرد واحدهاا). 1389( احساني، فوضيه
 .شناسي و علوم تربيتي دانشگاه تهران نامه كارشناسي ارشد مديريت آموزشي، دانشكده روان پايان. انساني

تهران، انتشـارات  ، )چاپ دهم( ).3400جايزه . (منابع انساني 34000مدل). 1399( دبير، افشين پور، آرين؛ محمد اسماعيلي، ندا وقلي
  .مهربان

. تهـران  ،دومين كنفرانس توسعه منابع انسـاني . وري و تعالي سازماني منابع انساني در جايزه ملي بهره). 1384( مايونفر، سيدمسعوده
 https://civilica.com/doc/25645: دسترسي در آدرس
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