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Abstract 

Objective 

This research aimed to identify and prioritize psychological factors influencing human 

resources processes at the preliminary level of the 34000 human resources model. These 

processes encompass macro and detailed organizational structure design, job analysis and 

job grading, as well as human resource planning, recruitment, and employee grading. 

Methods 

The research employed a mixed exploratory approach. In the initial stage, a systematic 

review was conducted to gather qualitative data. Subsequently, a combination of Delphi and 

fuzzy DEMATEL techniques was employed in the second stage to collect quantitative data. 

The study's population consisted of all middle and senior managers in an industrial company 

located in Razavi Khorasan province in 2022. Fourteen of these managers were selected 

using purposive non-probability sampling. The research instruments included an 18-question 

Delphi questionnaire to identify psychological factors affecting the preliminary level 

processes (macro and detailed organizational structure design = 7 questions; job analysis and 

job grading = 5 questions; human resource planning, recruitment, and employee grading = 6 

questions). Additionally, a 16-question fuzzy DEMATEL questionnaire was used to 

prioritize the psychological factors identified in the third stage of the Delphi process (macro 

and detailed organizational structure design = 7 questions; job analysis and job grading = 4 

questions; human resource planning, recruitment, and employee grading = 5 questions). 

These questionnaires were designed by the researcher based on the results of the systematic 

review. Data obtained from the Delphi questionnaire were analyzed using the central index 

of the mean and the percentage of consensus. The fuzzy DEMATEL method was employed 

to identify the most influential and influenced psychological factors, with data analysis 

conducted in Excel software (Excel 2019).  
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Results 

Based on the results of a systematic review of 40 articles published between 2010 and 2022, 

as well as the outcomes of the third stage of the Delphi questionnaire and the fuzzy 

DEMATEL questionnaire, the most critical psychological factors affecting the macro and 

detailed organizational structure design process, in order of importance, included trust in top 

management, interpersonal trust, perceived organizational justice, perceived organizational 

support, transformational leadership, job independence, and top management support. The 

results also indicated that individual growth and development opportunities, the learning 

climate, interpersonal trust, and transformational leadership were the most influential 

psychological factors in enhancing the job analysis and job grading process, respectively. 

Finally, the research findings revealed that psychological factors influencing the human 

resource planning, recruitment, and employee grading process comprised person-job fit, job 

identity, perceived organizational justice, organizational reputation, and job meaningfulness.  

Conclusion 

In conclusion, this research underscores that, alongside the need for physical and 

organizational structures to facilitate human resources processes, the psychological climate 

within an organization must also be conducive for the effective execution of these processes. 

Therefore, organizations seeking to implement the HR 34000 model should consider the 

psychological factors identified in this study to ensure the model's effectiveness in their 

implementation efforts. 
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  چكيده
مـدل   يسـطح مقـدمات   يمنابع انسان يندهاياثرگذار بر فرا يشناخت عوامل روان بندي يتوو اول ييپژوهش شناسا ينا يهدف از اجرا :هدف

 ي،منـابع انسـان   يـزي ر و برنامه يشغل يابيشغل و ارزش وتحليل يهتجز يلي،كلان و تفص يساختار سازمان يشامل طراح( يمنابع انسان 34000
  .بود) شاغل يابيجذب و ارزش

و در مرحلـه دوم از روش  ) يفيك يها داده( يستماتيكبود كه در مرحله اول از روش مرور س يكتشافاز نوع ا يختهطرح پژوهش، آم :روش
شـركت   يـك و ارشـد   يـاني م يرانمـد  يشامل تمام يجامعه آمار. ها استفاده شد داده يآور جمع يبرا) يكم يها داده( يفاز يمتلو د يدلف

ابـزار  . هدفمند انتخاب شـدند  يراحتماليغ يريگ نفر از آنان به روش نمونه 14د بود كه تعدا 1401در سال  ويدر استان خراسان رض يصنعت
سـطح   ينـدهاي اثرگـذار بـر فرا   يشـناخت  عوامـل روان  ييشناسـا  يبود كه برا يسؤال 18 يدلف نامه پرسش يكي. بود نامه پرسش 3پژوهش، 

سـؤال   6و  يشغل يابيشغل و ارزش وتحليل يهر خصوص تجزسؤال د 5 يلي؛كلان و تفص نيساختار سازما يسؤال درباره طراح 7با  يمقدمات
 بنـدي  يـت اولو يبود كه برا يسؤال 16 يفاز يمتلد ي،بعد نامه پرسش. شد يهشاغل ته يابيجذب و ارزش ي،منابع انسان يزير برنامه ينهدر زم

كـلان و   يسـاختار سـازمان   يطراح ـسـؤال در خصـوص    7بـا   يدلف وممرحله س نامه پرسش. شد يطراح شده ييشناسا يشناخت عوامل روان
شـاغل بـود    يابيجذب و ارزش ـ ي،منابع انسان يزير سؤال درباره برنامه 5و  يشغل يابيشغل و ارزش وتحليل يهتجز ينهسؤال در زم 4 يلي؛تفص

از  ي،دلف ـ نامـه  پرسـش حاصـل از   يها داده يلحلوت يهتجز يبرا. كرد يطراح يستماتيكآمده از مرور س دست به يجكه پژوهشگر بر اساس نتا
 يشـناخت  عوامـل روان  يرترينو اثرپـذ  يناثرگـذارتر  يـين منظـور تع  بـه  ين،همچن ـ. و درصـد اجمـاع اسـتفاده شـد     يـانگين م يشاخص مركز

  .دافزار اكسل انجام ش نرم 2019ها در نسخه  داده يلبخش، تحل يندر ا. استفاده شد يفاز يمتلاز روش د شده، ييشناسا

 يجبـر اسـاس نتـا    يز،اند و ن چاپ شده 2022تا  2010 يها سال يكه ط يا مقاله 40 يستماتيكحاصل از مرور س يجابا توجه به نت: ها يافته
كـلان و   يساختار سـازمان  يطراح ينداثرگذار بر فرا يشناخت عوامل روان ينتر مهم ي،فاز يمتلد نامه پرسشو  يدلف نامه پرسشمرحله سوم 

 يسـازمان  يـت شـده، حما  ادراك يعـدالت سـازمان   فـردي،  ينارشد، جو اعتماد ب يريتاعتماد به مد: ازعبارت بودند  يت،اهم يبترت به يليتفص
جـو   ي،نشـان داد كـه فرصـت رشـد و توسـعه فـرد       يجنتـا  ين،همچن ـ. ارشد يريتمد يتو حما ياستقلال شغل ي،تحول يشده، رهبر ادراك

 يابيشـغل و ارزش ـ  وتحليل يهتجز يندبر بهبود فرا يشناخت عوامل روان ينارتراثرگذ ترتيب هب ي،تحول يو رهبر فردي ينجو اعتماد ب يادگيري،
جـذب و   ي،منـابع انسـان   يـزي ر برنامه ينداثرگذار بر فرا يشناخت از آن بود كه عوامل روان يپژوهش حاك هاي يافته يت،در نها. هستند يشغل
  .شغل يشده، شهرت سازمان و معنادار ادراك يسازمانعدالت  ي،شغل يتتناسب فرد ـ شغل، هو: اند از شاغل، عبارت يابيارزش



 
 

  3، شماره 15، دوره 1402مديريت دولتي،   473

 
 ينـدهاي فرا سازي يادهپ يبرا يو سازمان يزيكيف يبر لزوم وجود ساختارها پژوهش نشان داد كه علاوه ينا يجدر مجموع، نتا: گيري نتيجه

 ينبر ا. داشته باشد يندهافرا يناز ا يكخش هر اثرب يمنظور اجرا لازم را به يآمادگ يزسازمان ن يشناخت است كه جو روان يازن ي،منابع انسان
 يشـناخت  در سازمان متبـوع خـود هسـتند، عوامـل روان     يمنابع انسان 34000مدل  يدنبال اجرا كه به ييها سازمان شود يم يشنهاداساس، پ
  .اصل كنندح ينانمدل اطم ينا ياجرا ياز اثربخش يقطر ينپژوهش را مدنظر قرار دهند تا از ا يندر ا شده ييشناسا

  
  

  .منابع انساني، مرور سيستماتيك 34000ديمتل فازي، روش دلفي، سطح مقدماتي، مدل  :ها كليدواژه
  
شناختي اثرگـذار بـر فراينـدهاي منـابع انسـاني       بندي عوامل روان شناسايي و اولويت). 1402( فريبرزنيا،  رحيم نوري و ،كعب عمير :استناد

   .511-472، )3(15، مديريت دولتي .آميختهيك مطالعه : انيمنابع انس 34000سطح مقدماتي مدل 
  

  23/03/1402 :افتيدرتاريخ   511 -472. صص ،3، شماره 15، دوره 1402مديريت دولتي،  
 01/05/1402 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  11/06/1402 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله
  23/07/1402 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2023.362250.3356
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  1مقدمه
هاي سالم، تنها در داشـتن   هاي سازمان ويژگي. هاي سالم و پوياست جانبه جامعه، داشتن سازمان لازمه رشد و توسعه همه

سازمان سالم، متشكل از نيروي خلاق، سـازنده و متعهـد   ها نيست؛ بلكه  سود و منفعت زياد يا تعداد كاركنان و مديران آن
روز بـا شـرايط متغيـر و     ها روزبـه  ويكم كه سازمان امروزه و در قرن بيست). 1401، ، شائمي برزكي و صفريآل طه(است 
 ؛اسـت   هها در نظر گرفته شد ترين عامل پيشرفت سازمان عنوان مهم ، نيروي انساني بهشوند مواجه ميدنياي خارج   ةپيچيد

سازمان  به پيشرفت و بالندگي و ايجاد مزيت رقابتياست  چراكه تنها اين منبع در مقايسه با ساير منابع مادي و مالي، قادر
 ابتكار، خلاقيت، ديد جامع به مسائل و مشكلات، حمايـت از تغييـر و  ). 2020، 2، ربكا، رولاند و گلوخواكاسيچ( كمك كند

بر اين اساس، لازم است كه . هاي نيروي انساني در شرايط فعلي است ر، بخشي از ويژگيتحول، خودبالندگي و رشد مستم
ايجاد شود تا از اين طريـق بتـوان   تغييراتي  ،هاي مديريتي ها و مدل در مفهوم مديريت منابع انساني و همچنين، در روش

انـدازهاي   شـكل و در جهـت اهـداف و چشـم     هاي موجود در منابع انساني را به بهتـرين  ها و شايستگي ها، توانايي قابليت
 ).2019، 3، سما، وانگ، ژائو و ژانگرسول(كار بست ه پرورش داد و ب  سازمان

تعالي منابع انساني، در پاسخ به اين مسئله ايجاد شـده اسـت تـا بتوانـد      ةجامع در زمين يعنوان مدل به 34000مدل 
هـا را   و سازمان كندها را ارزيابي  شناسي و اثربخشي آن ساني را آسيبتمامي فرايندهاي منابع ان ،طور يكپارچه و منسجم به

تـوان وضـعيت موجـود     مي 34000بر اساس مدل ). 1401، نيا ، نرگسيان و ذاكريپور قلي( دهدها ياري  در جهت ايجاد آن
كرد و يك فرهنگ تعالي و ها را فراهم  آن ةها و اقدامات بهبود و توسع مديريت منابع انساني در شركت را بررسي و پروژه

يك مـدل تحـول سـازماني اسـتراتژيك      34000مدل ). 1398پور و محمد اسماعيلي،  قلي(كمال را در سازمان ايجاد كرد 
رفتارهاي سازماني در جهت حمايـت از   اينكهمگر  ،از منظر اين مدل، بهبود در اقدامات منابع انساني رخ نخواهد داد. است

شود و انجـام   مديريت منابع انساني آن ناشي مي هاي ، بلوغ هر سازماني از بلوغ اقدام34000مدل  بر اساس. آن تغيير يابد
باشد، ظرفيت بيشتر هر قدر بلوغ سازمان . انجامد هاي منابع انساني مي بهبود شايستگيبه  ،صورت يكپارچه اين اقدامات به

  ).1398پور، محمداسماعيلي و دبيري،  قلي(بود آن براي جذب، توسعه و حفظ استعدادها و نخبگان بيشتر خواهد 
 .4 ؛مقـدماتي  .3 ؛مبتـدي  .2 ؛پراكنـده  .1: تشكيل شـده اسـت  هفت سطح از عنوان يك مدل بلوغ،  به 34000مدل 

در اين سـطح،   .دارد، سطح مقدماتي اهميت بيشتري 34000از ميان سطوح مدل . متعالي .7 ؛بهينه .6 ؛پيشرفته .5 ؛مياني
فرايندهاي طراحي سـاختار  . بررسي شده استدهد،  اي منابع انساني كه شالوده سازمان را شكل مي هم و پايهفرايندهاي م

ريزي منابع انساني، جذب و ارزشيابي شاغل،  برنامه نيز، وتحليل شغل و ارزشيابي شغلي و سازماني كلان و تفصيلي، تجزيه
دهاي منابع انساني مورد بررسي در اين سطح بـا نيازهـاي فعلـي    فراين. كه در اين سطح قرار دارد استسه فرايند اساسي 

در حقيقت، شرايط رقابتي و تغييرات شديد در محيط اطراف و لزوم تطبيق . دارد ارتباط شايان توجهي هاي امروزي سازمان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
حمايت مالي و معنوي صندوق حمايت از پژوهشگران  يادشده باطرح پژوهشي  .استخراج شده است 4000873با كد  ياين مقاله از طرح پژوهشي پسادكتر .1

  .استاجرا شده و فناوران كشور 
2. Kasych, Vrbka, Rowland & Glukhova 
3. Rasool, Samma, Wang, Zhao & Zhang 
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 ـ با اين شرايط، نياز جدي به تجديدنظر در ساختار سازمان هـاي اثـربخش    كـارگيري برنامـه   هها، طراحي مجدد مشاغل و ب

 همـراه مسـائلي از قبيـل    هچنين تغييراتي ب). 2003 ،1و همكاران انتين(دهد  جهت جذب نيروي انساني كارآمد را نشان مي
و حفظ و نگهداشت و بالندگي نيروي متخصص، خلاق، متعهد و ) 2015، 2تاويا و منساـ   آمپونسا(هاي اجتماعي  مسئوليت
بـر همـين   ). 2019، 3، ديكرامر، جـورج، ورشـور و واينبـرگ   آدنارت(نياز دارد ين فرايندها در ا ياهتمام بيشتر ، بهبا انگيزه

  .خوبي درك كرد توان اهميت فرايندهاي منابع انساني سطح مقدماتي را به اساس، مي
هايي در محيط سازماني است تـا   ، هر يك از فرايندهاي منابع انساني نيازمند شرايط و ويژگي34000بر اساس مدل 

نيازهـا   اين پيشبه طور مثال، اجراي فرايند طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي  به شود؛ن فرايند به نحو احسن اجرا آ
وجود استراتژي سازمان و برنامه عملياتي مدون، مشخص بودن تكنولوژي شركت و تثبيت آن، شناسايي الزامات : نياز دارد

ت، وجود آمارهاي سه سال گذشـته تعـداد كاركنـان در هـر واحـد و تـدوين       محيط بيروني و قانوني، وجود اساسنامه شرك
 نيازهـاي  مهـم در رابطـه بـا پـيش     ةنكت ـ). 1398پـور و همكـاران،    قلي(نفعان كليدي در مورد ساختار مطلوب  نظرات ذي

اجـراي   منظور به ،، توجه و تمركز صرف بر شرايط فيزيكي و سازماني مورد نياز34000شده براي هر فرايند در مدل  مطرح
شناختي كه ممكن است در اجراي هر يك از فراينـدها   با اين حال، شرايط و عوامل روان. ستصحيح و اثربخش فرايندها

  .اثرگذار باشد، لحاظ نشده است
تواند تحت تأثير عوامل مختلفي نظيـر شـرايط    ها در محيط كار مي هستند كه رفتار آن اي ها موجودات پيچيده انسان

، 5؛ ديامانتيـديس و چـاتزوگلو  2022، 4بـايرام (شناختي قرار بگيرد  ، شرايط سازماني، عوامل اجتماعي يا عوامل روانفيزيكي
داشت كه شرايط لازم بـراي ايـن رفتـار و عملكـرد     انتظار  را توان از افراد رفتار و عملكرد اثربخش در صورتي مي). 2019

تـك اعضـاي سـازمان و نيـز در رفتـار كـل        تغيير اثربخش در رفتار تـك ايجاد  براي بنابراين ؛اثربخش وجود داشته باشد
، 6ايسـلام (دهند  اين تغييرات را تحت تأثير قرار مي زمان همطور  كه بهتوجه كرد اي  سازمان، لازم است به عوامل چندگانه

 ـ ،34000هر يك از فرايندهاي موجـود در مـدل   ). 2023، 7، وانگ، سائو، ژانگ و يانگ؛ تانگ2023  ـ هب  تغييـري در  ةمثاب
لازم اسـت كـه    ،بنابراين چنين تغييراتي براي آنكه اثربخش و كارآمد باشـد  ؛اعضاي سازمان و كل ساختار سازماني است

 34000گونه كه اشاره شد، مـدل   همان. شودنياز براي اين تغييرات در محيط سازماني فراهم  تمامي شرايط و عوامل پيش
 ،نيازهـا  با اين حال در ايـن پـيش   ؛نيازهايي را تعيين و مشخص كرده است پيش ،بع انسانيبراي هر يك از فرايندهاي منا

صورت بسـيار محـدود    لحاظ نشده يا به ،توانند بر اجراي اثربخش اين فرايندها اثرگذار باشد كه مي اي شناختي عوامل روان
  .است مورد توجه قرار گرفته

كنـد تـا    ها كمك مـي  يك چارچوب تكاملي است كه به سازمان 34000در مجموع، با توجه به آنچه بيان شد، مدل 
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در اين است كه بر  ،اين مدل ةمزيت عمد. دار را انتخاب كنند هاي بهبود اولويت براساس ميزان بلوغ خود، اقدامات و پروژه

ل به سطح بالاتر فراهم كند و ها بتواند زمينه را براي تكامل و ني اقدامات لازم و ضروري تأكيد دارد تا سازمان با انجام آن
 بـراي  ضـروري، نيازهاي  هاي اساسي اين مدل، پيش با اين حال، يكي از چالش. مند شود طور مستمر از مزاياي آن بهره به

اجراي هر يك از فرايندهاي منابع انساني و به عبارتي، ميزان آمـادگي سـازمان و مهيـا بـودن بسـتر لازم بـراي اجـراي        
 ضروري نيازهاي فيزيكي و ساختاري به پيش ،34000گونه كه از قبل اشاره شده است، در مدل  مانه. هاست اثربخش آن

ينـد در  اسـازي هـر فر   توانند بر اجـرا و پيـاده   كه مي اي شناختي اما به عوامل رواناست؛ براي اجراي هر فرايند اشاره شده 
د، توجهي نشده است و جاي خالي ايـن عوامـل در ايـن    يندها را سرعت ببخشناسازمان تأثير بگذارند و روند هر يك از فر

شـناختي كليـدي و اثرگـذار بـر      و شناسايي عوامل روان 34000شناختي در مدل  اتخاذ ديدگاه روان. شود مدل احساس مي
  .تواند سطح شمول و جامعيت و نيز اثربخشي اين مدل را افزايش دهد فرايندهاي اجرايي موجود در اين مدل، مي

توانـد گـام مهمـي در جهـت      مـي  34000شناختي اثرگذار بر اجراي فرايندهاي مـدل   شناسايي عوامل روان در واقع،
تـوان در   مـي  ،افزايش اثربخشي هرچه بيشتر اين مدل در راستاي تعالي منابع انساني باشد؛ چراكه با شناسايي اين عوامل

 ةبهين ـ، شـرايط مطلـوب و   34000ي فراينـدهاي مـدل   سـازي و اجـرا   ها اقداماتي را انجام داد كه پـيش از پيـاده   سازمان
از ايـن رو،  . دشـو هـا تسـهيل    اثربخشي هرچـه بيشـتر آن   زشناختي در سازمان حاكم شود و اجراي اين فرايندها و ني روان

شناختي اثرگذار بر اجـراي اثـربخش فراينـدهاي منـابع      دنبال آن بود كه از طريق شناسايي عوامل روان پژوهش حاضر به
  .شده را پر كند ، شكاف پژوهشي احساس34000ني سطح مقدماتي مدل انسا

  نظري پژوهش ةپيشين
شـكل   راهاي بلوغ  گيري چارچوب مدل شكل ةاولي ةايد ،ام بي در شركت آي ،و همكارانش 1واتس هامفري، 1980در دهه 

شدت تحت تأثير  به ،افزاري ت نرمبه اين نتيجه رسيد كه كيفيت محصولا ،ام بود بي سال كه وي در آي 27در مدت  .دادند
توجـه قـرار    در كـانون عنوان عامل اصلي در تعيين كيفيت محصـولات   ها به به اين ترتيب، انسان. فرايند توسعه آن است

  ).2022، 2كرتيس(هاي بلوغ ابداع شدند  گرفتند و مدل
ك راه مستمر بـراي انجـام كـار    در سطح پراكنده، سازمان ي. داردهفت سطح  ،عنوان يك مدل بلوغ به 34000مدل 

در سطح مبتدي، سازمان مبنايي را بـراي  . كند حلي ارائه داده و مشكل را حل مي ندارد و متناسب با مشكلات سازمان، راه
هـا در   سـازي آن  در سطح مقـدماتي، سـازمان درصـدد شناسـايي اقـدامات و يكپارچـه      . كند فرايندهاي سازماني ايجاد مي

در سـطح پـنجم   . كردن منابع انسـاني اسـت   در سطح چهارم و مياني، سازمان درصدد سيستمي. ستفرايندهاي سازماني ا
راستاسازي فرايندهاي منابع انساني با عملكرد كل سازمان است و در ششمين سـطح بلـوغ    دنبال هم سازمان به) پيشرفته(

در سطح هفتم و نهايي نيـز،  . رايندهاستسازي استراتژيك و بهبود مستمر در همه فسو همكه بهينه است، سازمان در پي 
بايـد  ). 1شـكل  (هـا و متعـالي بـودن اشـاره دارد      سازي است كه اين سطح بـه بهتـرين   هدف فرهنگ سازماني و نهادينه
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شود، به زمينه و شـرايط و بلـوغ    موفقيت اقداماتي كه براي عبور از سطح اول به سطح هفتم انجام مي كرد كهخاطرنشان 

 در ادامـه، سـطح  ). 1398پور و همكاران،  قلي(انجام كامل آن نيست  ةمنزل ارد و الزاماً شروع هر اقدام بهسازمان بستگي د
  .بلوغ مقدماتي به همراه فرايندهاي مختص آن توضيح داده شده است

  

  
  منابع انساني  34000سطوح بلوغ و نتايج مدل . 1شكل 

  )1398(پور و همكاران  قلي: منبع

  سطح بلوغ مقدماتي
يـك واحـد سـازماني نـه كـل يكپارچـه       (منابع انساني، اقدامات منابع انساني با نگاه واحـدي   34000در سطح سوم مدل 

اهميـت  . هاي اساسي مديران، رسيدگي به منابع انساني واحد خودشان اسـت  گيرد و يكي از مسئوليت صورت مي) سازماني
هـا در واحـدها،    سطح واحد، اين است كه بـدون بهبـود برنامـه    يعني توجه به مسائل منابع انساني در ،توجه به سطح دوم

شـود كـه از    در اين سطح تـلاش مـي  ). 1398پور و همكاران،  قلي(خورند  هاي بهبود در سطح سازماني شكست مي برنامه
دانيلـوان و  (سطح عملكرد واحـدي كاركنـان، عملكـرد كـل سـازمان افـزايش يابـد         يطريق حل مشكلات واحد و ارتقا

ترك خدمت داوطلبانه كاسته خواهد شد؛ چون درصـدي   ميزانبا اقدامات در اين سطح تا حدودي از ). 2022، 1امسياديره
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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ارتباطـات خـوب بـا    ). 2019، 1، ژانگ و هوانداي(خاطر ارتباط ضعيف فرد با مدير خودش است  به ،ترك خدمتميزان از 

در ). 2022، 2، ابـراهيم و اسـماعيل  حسـين (شـود   ميموجب  را بخش است و افزايش وفاداري فرد به سازمان  مدير، انگيزه
 ريـزي  وتحليل شغل و ارزشيابي شغلي، برنامـه  سطح مقدماتي، سه فرايند طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي، تجزيه

  .منابع انساني، جذب و ارزشيابي شاغل وجود دارد

  فرايند طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي. 1
هـا   سـازمان  .شـود  دهي و هماهنگ مي هاي سازمان، تقسيم، سازمان آن فعاليت از طريقاي است كه  زمان شيوهساختار سا

هـاي اعضـا را كنتـرل كننـد      هاي عوامل اجراي كار را هماهنگ كرده و فعاليت آورند تا فعاليت وجود مي ساختارهايي را به
 در تعريف ساختار سـازماني بـه سـه ركـن اصـلي اشـاره      ). 2016، 4؛ كيم و پارك2016، 3، ميور، فلاتن و بريتلاستريس(

  :)2019، 5هال و استيونز( شود مي
دهنـده سـطوحي اسـت كـه در      روابـط رسـمي گزارشـگري در سـازمان و نشـان      ةكننـد  ساختار سازماني تعيين .1

  كند؛ مراتب اداري وجود دارد و نيز حيطه كنترل مديران يا سرپرستان را مشخص مي سلسله
بنـدي يـا    كننـد و گـروه   كننده افرادي است كه به صـورت گروهـي در واحـدها كـار مـي      ماني تعيينساختار ساز .2

  بندي واحدهايي است كه در سازمان وجود دارند؛ تقسيم
هاي همه واحدها هماهنـگ و   فعاليت ها آنشود كه به وسيله  هايي مي ساختار سازماني در برگيرنده طرح سيستم .3

   .تضمين خواهد شد) در سازمان(سيستم ارتباط مؤثر گردد و در نتيجه  يكپارچه مي
شـده و همـاهنگي بـين افـراد و      هدف اين فرايند، استقرار ارتباطات بهنگام در كل سازمان است تا اطلاعات تسهيم

گذاري اطلاعات و جريان روان كارهـا   خوبي براي تسهيم و به اشتراك ةاين فرايند زمين. طور مؤثري انجام شود واحدها به
  ).1398پور و همكاران،  قلي(كند  را فراهم مي

  وتحليل شغل و ارزشيابي شغلي فرايند تجزيه .2
آوري  ايـن فراينـد بـا جمـع    . آوري اطلاعات در مـورد وظـايف كـاري اسـت     وتحليل شغل، فرايند سيستماتيك جمع تجزيه

ر و تجهيزاتي كه براي انجام وظايف نيـاز  اطلاعات از كارشناسان و متخصصان، وظايفي كه كاركنان بايد انجام دهند، ابزا
وتحليل شـغل اهميـت بسـيار دارد، زيـرا انتظـارات       تجزيه). 2008، 6سينگ(سازد  دارند و شرايط انجام كار را مشخص مي

در مديريت منابع انساني، شناخت وظايف به مديران كمك خواهد كرد تا افرادي را . كند معقول از كاركنان را مشخص مي
 شناخت وظايف شغلي). 2015، 7، فيلد و باريكگيتوود( برخوردارنددانش و مهارت مورد نياز از استخدام كنند كه  انتخاب و
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كنـد   گيري براي پرداخت كمك مي كند و به مديران در تصميم هاي آموزشي فراهم مي اطلاعات مهمي در ارتباط با برنامه
هـاي حقـوق انجـام     منابع انساني در چارچوب قـوانين و دسـتورالعمل  هاي  دهد كه فعاليت و اين اطمينان را به سازمان مي

عنوان اولين گام براي كارمنديابي، استخدام،  وتحليل شغل اغلب به در حقيقت، تجزيه). 2013، 1آلگرا و گروتر(گرفته است 
  ).2014، 2، نيومن و ميلكوويچميلكوويچ(شود  آموزش و جبران خدمت كاركنان محسوب مي

  ريزي منابع انساني، جذب و ارزشيابي شاغل برنامهفرايند  .3
گويي به نيازهاي استراتژيك  هاي مؤثر بر رفتار افراد، در جهت تلاش براي پاسخ عنوان فعاليت ريزي منابع انساني به برنامه
مكـان دسـتيابي   هايي كه ا ريزي استقرار منابع انساني و فعاليت عنوان يك الگوي برنامه وكار سازمان است يا حتي به كسب

كند، در نظر گرفته شده و حاكي از آن اسـت كـه اهـداف منـابع انسـاني بايـد مطـابق بـا          به اهداف سازمان را فراهم مي
ريـزي منـابع انسـاني،     هـدف از برنامـه  ). 2013، 3، تيمـرمن و ون دن هيـول  شـالك (استراتژي كلي سازمان انتخاب شود 

ريزي منابع انساني، فراينـدي اسـت    برنامه. يازهاي حال و آينده سازمان استهاي منابع انساني با ن هماهنگ كردن فعاليت
، اسـلام،  اسـلام (شـود   كار گرفته مي ها شناسايي، جذب و به كه طي آن منابع انساني لازم براي تحقق اهداف و استراتژي

خدام نيروهاي حائز شرايط اسـت  ها و ابزارهاي لازم براي است هدف اين فرايند، تدوين رويه). 2013، 4علي، حبيب و جبين
 انتخاب درست در اين مرحله تأثير بسزايي بر عملكرد سازمان دارد. شوند يابي و انتخاب وارد سازمان مي كه پس از كارمند

  ).2021، 5انور و عبداله(و بايد در انتخاب افراد دقت كرد 

  تجربي پژوهش ةپيشين
هـايي در   شناسي فرايندهاي منابع انساني با استفاده از اين مـدل، پـژوهش   بو ارزيابي و آسي 34000در رابطه با استاندارد 

  .ها اشاره شده است داخل كشور صورت گرفته است كه در ادامه به برخي از آن
شناسـي   آسـيب  دنبـال  به، كاركنان شهرداري اصفهانپيمايشي روي ـ   در پژوهشي توصيفي) 1398(حيدري ماربيني 

نشـان داد كـه در    آمـده  دسـت  بـه نتـايج  . بـود  34000ي شهرداري اصفهان بر اساس اسـتاندارد  نظام مديريت منابع انسان
وتحليل شغلي در وضعيت مطلوب و بـالاتر از   شهرداري اصفهان عواملي همچون طراحي ساختار سازمان و سيستم تجزيه

م جذب و استخدام و سيستم حقوق ريزي منابع انساني، سيست بندي مشاغل، سيستم برنامه ميانگين، و عوامل سيستم طبقه
  .دتر از ميانگين قرار دارن و مزايا در وضعيت نامطلوب و پايين

در  34000شناسي نظام مديريت منابع انسـاني بـر اسـاس اسـتاندارد      با هدف آسيبدر پژوهش خود  )1398(نيكخو 
عـد  ب هفـت ميزان حاكميـت  ت يافت كه ، به اين نتايج دسمين اجتماعي شهر اصفهانأسطح مياني و با تمركز بر سازمان ت

هاي  شامل مديريت عملكرد، آموزش يادگيري و تسهيم دانش، سيستم 34000ذكرشده در خصوص سطح مياني استاندارد 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Algera & Greuter 
2. Milkovich, Newman & Milkovich 
3. Schalk, Timmerman & Van den Heuvel 
4. Aslam, Aslam, Ali, Habib, & Jabeen 
5. Anwar & Abdullah 
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سـلامت و بهداشـت منـابع    و خانواده، اعتياد به كـار و اسـترس    ـ  اطلاعاتي، روابط كار و سلامت منابع انساني، تضاد كار

 34000اسـتاندارد   ةهـاي مطـرح در زمين ـ   كه آسيب كردتوان اذعان  حد ميانگين بوده و بر اساس آن ميبالاتر از  ،انساني
  .شود ي مشاهده ميو در ديگر ابعاد شرايط مطلوباست كار  خانواده و اعتياد به ـارشامل تضاد ك ،منابع انساني
هـاي جـامع منـابع     شيوه گرند تئوري، مؤلفـه در پژوهش خود و با استفاده از ) 1398( ، قرونه، چرابين و اكبريدانايي

هاي جامع منـابع انسـاني بـر     نتايج اين پژوهش نشان داد كه مؤلفه. شناسايي كردند 34000انساني را بر اساس استاندارد 
و هفـده مؤلفـه فرعـي    ) بينـي، بهينـه   مديريت، شفافيت، قابليـت پـيش  (اصلي  ةشامل چهار مؤلف 34000اساس استاندارد 

توسعه، ايمني و بهداشت، روابط كار و كاركنـان، مـديريت عملكـرد؛ فرهنـگ مشـاركتي، كـار تيمـي، توسـعه         آموزش و (
پروري، مربيگري، توانمندسازي؛  ريزي نيروي انساني، توسعه كارراهه شغلي؛ مديريت استعدادها، جانشين شايستگي، برنامه

) يي عملكـرد سـازمان  سـو  هـم هـا،   بهبود مستمر قابليت ها و فرهنگ سازماني، و نوآوري مستمر، اخلاق، ارزش هاپيشنهاد
  .است

تعالي منابع انساني، فرايندها و نتـايج منـابع    34000در پژوهش خود و با استفاده از استاندارد ) 1397(جعفري گلجه 
دها نشـان داد كـه   شده در رابطه با فراين ـ هاي انجام نتايج مصاحبه. كل استاندارد استان زنجان را ارزيابي كرد ةانساني ادار
نيز مطابق ) فرايند 20( هاي حاصل از فرايندهاي منابع انساني نامه پرسشتحليل . استاندارد ضعيف بوده است ةوضعيت ادار

كدام از فرايندها سـبز   در اكثر فرايندها وضعيت اداره قرمز بوده و در چند مورد زرد و در هيچ .دست آمد ها به نتايج مصاحبه
عجـين شـدن بـا    (ها  هاي منابع انساني نيز نشان داد كه در برخي از شاخص بررسي نگرش. بوده استن) وضعيت مطلوب(

نتايج  همچنين،. وضعيت سازمان، سبز و مطلوب بوده است) شغل، هويت و تعلق سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني
  .دارد يشده و پيوند شغل سازماني ادراك هاي حمايت را با شاخص بستگي همبالاترين  ،رضايت شغليكه شاخص  نشان داد

ارائـه مـدل ارزيـابي     دنبـال  بـه ، 34000در پژوهش خود و بر اساس اسـتاندارد  ) 1397( اي فرد ، ناظم و دكانهطاولي
فراينـد   16با توجه به نتايج اين پـژوهش،  . بودند) در سطح استان تهران(هاي آزاد اسلامي  مديريت منابع انساني دانشگاه

هـا و فرهنـگ سـازماني، حسابرسـي و ريسـك منـابع        ريزي استراتژيك منابع انساني، مديريت اخلاق، ارزش نامهشامل بر
گري، تحليل و  سازي و توانمندسازي، مربي پروري، تيم انساني، پيشنهادات و نوآوري مستمر، مديريت استعدادها و جانشين

ريزي منـابع انسـاني،    تحليل شغل و ارزشيابي شغلي، برنامه ها، طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي، توسعه شايستگي
هاي اطلاعاتي منابع انساني، آموزش، يادگيري  جذب و گردينگ شاغل، حقوق و مزايا، روابط روابط كار و سلامت، سيستم

در . ندو تسهيم دانش و مديريت عملكرد كاركنان و پاداش، فرايندهاي اصلي جهت ارزيابي مديريت منـابع انسـاني هسـت   
  .تعالي منابع انساني را تأييد كرده است 34000مجموع، نتايج اين پژوهش، مدل 

و در  شـود  را شامل مييك مدل بلوغ است كه هفت سطح بلوغ  34000در مجموع، با توجه به آنچه بيان شد، مدل 
به ظهـور نتـايج و    شود،ان اجرا طور اثربخش در سازم درستي و به هر سطح، فرايندهاي منابع انساني وجود دارد كه اگر به

هاي بسياري در خصوص مدل  شده، پژوهش پژوهشي بررسي ةبا توجه به پيشين. خواهد شدمنجر هاي منابع انساني  نگرش
وجويي كه پژوهشگران  مرور و جست پس ازاما  ؛ها بر اساس اين مدل صورت گرفته است شناسي سازمان و آسيب 34000

پژوهشي به بررسي اين موضوع نپرداخته است كه   ، هيچاند گرفته تا به امروز انجام داده رتاين پژوهش روي مطالعات صو
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هاي كشور آمادگي روانـي لازم را   ها و سازمان ها براساس اين مدل، آيا شركت شناسي سازمان يابي و آسيب پيش از عارضه

باشـد كـه بتوانـد     داشـته  هـايي  بايد چـه ويژگـي   ،شناختي حاكم بر سازمان براي اجراي اين مدل دارند؟ و اينكه جو روان
را افزايش دهد؟ وجود اين شـكاف نظـري در خصـوص مـدل      34000سازي فرايندهاي منابع انساني مدل  اثربخشي پياده

شناسـايي عـواملي    دنبـال  بـه ، پژوهشگران اين پژوهش را بر آن داشت تا با اسـتفاده از يـك رويكـرد اكتشـافي،     34000
  .باشند 34000گذار بر اجراي اثربخش فرايندهاي منابع انساني سطح مقدماتي مدل شناختي اثر روان

  شناسي پژوهش روش
اي است كـه در آن نتـايج    طرح پژوهش اكتشافي يك روش دو مرحله. طرح پژوهش حاضر، آميخته از نوع اكتشافي است

فرض بنـا شـده    كتشافي بر اين پيشطرح ا. شود مي) كمي(گيري و روشن شدن روش دوم  باعث شكل) كيفي(روش اول 
اي در ارتبـاط بـا    كننـده يـا نظريـه    يا چارچوب هـدايت  اند متغيرها ناشناخته: است كه به چند دليل نيازمند اكتشاف هستيم

در اين پژوهش، با توجه به ). 1394؛ ترجمه كيامنش و سرايي، 2007، 1كرسول و كراك(موضوع مورد مطالعه وجود ندارد 
شناختي اثرگـذار بـر فراينـدهاي     جانبه به بررسي عوامل روان صورت منسجم و همه ، مطالعات و تحقيقاتي بهكنوناينكه تا

منابع انساني نپرداخته است، در نتيجه چارچوبي مشخص و هدايتگر در اين خصـوص وجـود    34000سطح مقدماتي مدل 
رها را شناسـايي كـرد و سـپس در ادامـه بـا اسـتفاده از       نداشت و نياز بود با استفاده از يك رويكرد اكتشافي، در ابتدا متغي

هـاي كيفـي    آوري داده جمـع  برايبنابراين، در اين پژوهش، . شده صورت گيرد هاي كمي، تأييد اطلاعات كيفي يافت داده
وري هاي كمي نيز با استفاده از روش دلفي و ديمتل فازي گـردآ  از روش مرور سيستماتيك استفاده شد و داده ،بخش اول

تعريـف  » هاي پژوهش روشـن، دقيـق و مطمـئن    هاي موجود با استفاده از روش مرور پژوهش«مرور سيستماتيك، . شدند
 روش انجام مـرور سيسـتماتيك در ايـن پـژوهش،    ). 1398؛ ترجمه آذر و جهانيان، 2017، 2، اُليور و توماسگوگ(شود  مي

ها شـامل   اين دستورالعمل. شرح داده شده است) 2007( 3رترزهايي است كه در مطالعه كيچنهام و چا روش و دستورالعمل
. انـد  كـار گرفتـه شـده    مند هستند، بدين جهت در اين پژوهش نيـز بـه   ماصول اساسي، عمومي و معتبر براي هر مرور نظا

  .دهي ريزي، اجرا و گزارش برنامه: هاي فوق، مرور سيستماتيك سه مرحله دارد براساس دستورالعمل

  ريزي برنامه: اول ةمرحل
در رابطه با پژوهش حاضـر، مطالعـات   . ريزي، تعيين ضرورت انجام يك مرور سيستماتيك است برنامه ةاولين گام از مرحل

شـناختي   با اين حال در رابطه بـا عوامـل روان   ؛سازي آن انجام شده است و پيامدهاي پياده 34000متعددي پيرامون مدل 
منابع انساني سطح مقدماتي اين مدل، سؤالات بسياري وجود دارد و اين امر نيازمند  اثرگذار بر اجراي اثربخش فرايندهاي

توان  اند، مي صورت آشكار يا ضمني به اين موضوع پرداخته با بررسي سيستماتيك مطالعاتي كه به. پژوهش و مطالعه است
  .تري در اين حوزه دست يافت به بينش عميق

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Creswell & Clark 
2. Gough, Oliver & Thomas 
3. Kitchenham & Charters 
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اساساً پروتكل، تمـام فراينـد مرحلـه اجرايـي را     . و تعيين پروتكل پژوهش استريزي، طراحي  برنامه ةگام دوم مرحل

  :ند ازا اين اقدامات عبارت. كند همراه با تحليل اقدامات تعريف مي
پاسخ . هاي پژوهش، گام بسيار مهمي در هر مرور سيستماتيك است تعريف پرسش :هاي پژوهش تعريف پرسش) الف

سؤالات مورد بررسي در اين بخش از پژوهش، به شرح زيـر  . يك مطالعه مروري استدادن به اين سؤالات، هدف اصلي 
  :است

 شده است؟شناختي اثرگذار بر فرايند طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي بررسي و مطالعه  چه عوامل روان .1

 شده است؟العه بررسي و مطوتحليل شغل و ارزشيابي شغلي  شناختي اثرگذار بر فرايند تجزيه چه عوامل روان .2

بررسـي و مطالعـه   ريزي منابع انساني، جذب و ارزشيابي شـاغل   شناختي اثرگذار بر فرايند برنامه چه عوامل روان .3
 شده است؟

و تعريـف   وجـو  جسـت انتخاب استراتژي پژوهش شـامل دو مرحلـه انتخـاب روش    : وجو جستانتخاب استراتژي ) ب
  .معيارهاي ورود و خروج مقالات به مطالعه است

ي وسيع شامل انتخاب منابع ديجيتالي مناسب و تعيين وجو جستدر اين پژوهش، روش : وجو جستانتخاب روش  .1
انتخاب كلمات كليدي براساس بررسي مقالات مهم مربوطـه در ايـن حـوزه بـوده     . اصطلاحات كليدي مناسب است

، 5ريـزي منـابع انسـاني    ، برنامـه 4، ارزشـيابي شـغلي  3، گريدينگ شـغلي 2وتحليل شغل ، تجزيه1ساختار سازماني. است
هـا،   و تركيـب ايـن واژه   9شـناختي  ، عوامـل روان 8، گريـدينگ شـاغل  7، جذب نيروي انساني6ريزي نيروي كار برنامه

و  12وب آو سـاينس  ،11، اسـكپوس 10گوگـل اسـكولار   هاي هايي هستند كه در اين پژوهش و در پايگاه داده كليدواژه
 .اند شدهو بررسي  وجو جست13امرالد

منـد   ممعيارهاي انتخاب يا رد مقالات در هر بررسي سيستماتيك و نظا: خروج به مطالعه/ تعريف معيارهاي ورود .2
منتشر و به  2022تا  2010در اين پژوهش، معيار ورود مقالاتي هستند كه در بازه زماني . بايد واضح و مشخص باشد

هاي  اند و كليدواژه پراخته 34000اني سطح مقدماتي مدل شناختي اثرگذار بر فرايندهاي منابع انس بررسي عوامل روان
  . شده در بخش قبل نيز در عنوان يا در محتواي اصلي مقاله وجود داشته است بيان
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  اجرا: دوم ةمرحل
  .شود در اين بخش مراحل اجراي پژوهش شرح داده مي

مقاله از  33( شدمقاله انتخاب  92ي اوليه، وجو جستاول و در فرايند  ةدر مرحل: و انتخاب مقالات وجو جست .1
 مقالـه از پايگـاه   12 ،وب آو سـاينس مقالـه از پايگـاه    17 اسـكپوس،  مقاله از پايگاه 14 گوگل اسكولار، پايگاه

مقاله نامرتبط حذف  17پس از خواندن عناوين و چكيده مقالات، ). امرالد مقاله از پايگاه 16و  1ساينس دايركت
مقاله ديگر حـذف و   35يشتر قرار گرفت و با حذف مقالات غيرمرتبط يا تكراري، مقاله مورد بررسي ب 75شد و 

 . دشمقاله براي انجام مرور انتخاب  40 در نهايت

 .مقاله انتخابي انجام شد 40ها از  در اين مرحله، فرايند استخراج داده: ها استخراج و تركيب داده .2

  گزارش: سوم ةمرحل
هـاي   شده از مقـالات در بخـش يافتـه    اطلاعات استخراج. سيستماتيك ارائه شده استدر اين بخش نتايج حاصل از مرور 

  .گزارش شده است) 1جدول (پژوهش 
كه در مرحله قبل با استفاده از روش مرور سيستماتيك شناسايي شدند،   شناختي در بخش دوم پژوهش، عوامل روان

روش دلفي، پيمايشي مبتني بر نظر خبرگان اسـت  . شدندخبرگان موضوعي بررسي  مندي از و با بهره كمك روش دلفي هب
. شـود  دهنـدگان ارائـه مـي    عنوان بازخورد به پاسخ شود و در هر دور، نتايج پيمايش قبلي به كه در دو يا چند دور انجام مي

. هد گرفتكننده در دور اول قرار خوا ساير متخصصان شركت هايتحت تأثير نظر ،هاي خبرگان در دور دوم بنابراين پاسخ
  .دلفي، حاصل شد نامه پرسشهاي نهايي پس از سه دور اجراي  در اين پژوهش، پاسخ

  مقياس زباني فازي  .1جدول 
  مقدار فازي  عبارت كلامي

  )1، 1، 1(  بدون تأثير
  )4، 3، 2(  تأثير كم

  )6، 5، 4(  تأثير متوسط
  )8، 7، 6(  تأثير زياد

  )9، 9، 8(  تأثير خيلي زياد
 )2013( 2، دورموسوقلو و ساهين، كاپلانوقلولوقاسوبايك: منبع

  
كمك  ، به)با استفاده از روش دلفي(دوم  ةمرحلدر  شناسايي و تأييدشده شناختي در بخش سوم پژوهش، عوامل روان

وتحليل  جامع براي ساخت و تجزيه يديمتل روش. بندي شدند خبرگان موضوعي اولويت مندي از با بهره روش ديمتل فازي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Science Direct 
2. Baykasoğlu, Kaplanoğlu, Durmuşoğlu & Şahin 
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در اين تكنيـك بـا اسـتفاده از    ). 2008، 1لين و لين(مدل ساختاري از روابط سببي ميان عوامل پيچيده و متعدد است يك 

شود تا شدت تأثير روابط بين عوامل را با واژگان زباني مشـخص   خواست ميدرهاي زوجي، از خبرگان  مقايسه ةنام پرسش
  ).1جدول ( كنند

  گيري جامعه، نمونه و روش نمونه
شناختي اثرگذار بر اجراي اثربخش فرايندهاي منابع انساني سطح مقـدماتي   بخش دوم كه هدف شناسايي عوامل رواندر 

آماري شـامل تمـامي مـديران ميـاني و ارشـد يـك شـركت         ة، جامعاستبا استفاده از روش دلفي و ديمتل  34000مدل 
نفـر از   14شـامل   ،حجـم نمونـه  . بود 1401ال صنعت برق در استان خراسان رضوي و در س ةتوليدي در حوز ـ  خصوصي

هـاي   ملاك. گيري غيراحتمالي هدفمند انتخاب شدند مديران مياني و ارشد اين شركت بودند كه با استفاده از روش نمونه
  :ورود در اين بخش عبارت بودند از

 داشتن سمت مديريتي در شركت مورد مطالعه؛ .1

 داشتن حداقل مدرك كارشناسي؛ .2

 سال و بالاتر؛ 5 يكار ةسابقداشتن  .3

شـده در ايـن بخـش از     تمامي افراد خبره انتخاب(مديريت منابع انساني  ةحوزموضوعات  ازبودن  آگاهآشنايي و  .4
 ).نفر بودند 3اي از كاركنان با تعداد حداقل  پژوهش، داراي زيرمجموعه

نفر مدرك تحصيلي  11فر زن بودند؛ ن 2مرد و ها  از آننفر  12شناختي اعضاي پنل،  هاي جمعيت در رابطه با ويژگي
) درصـد  3/64( بودندسال  50تا  41؛ همچنين، اكثر نمونه در بازه سني داشتندنفر مدرك كارشناسي ارشد  3كارشناسي و 

  ).درصد 6/78( داشتندسال  11و سابقه كار بيشتر از 
شامل پنج نفـر از اسـاتيد و اعضـاي    اي  دلفي، نمونه نامه پرسشهمچنين، به منظور اعتبارسنجي علمي نتايج نهايي 

فرايندهاي منابع انساني (موضوعي  ةحوزهاي دولتي زير نظر وزارت علوم، تحقيقات و فناوري كه در  ت علمي دانشگاهئهي
 40تـا   30سـني   ةبـاز زن، در : اول ةخبـر (صورت غيرتصادفي هدفمند انتخاب شدند  ، بههستندخبره ) 34000و استاندارد 

سـال، داراي   50تـا   41مرد، در بازه سني : دوم ةعلمي استاديار؛ خبر ةسال و رتب 10تا  5كاري در بازه  ةقسال، داراي ساب
 10تا  5كاري  ةسابقسال، داراي  60تا  51سني  ةبازمرد، در : سوم ةعلمي دانشيار؛ خبر ةرتبسال و  20تا  16كاري  ةسابق

علمـي   ةرتب ـسـال و   10تـا   5سال، داراي سابقه كاري  40تا  30ني س ةزن، در باز: چهارم ةعلمي استاد؛ خبر ةرتبسال و 
  ). علمي استاد ةسال و رتب 10تا  5كاري  ةسابقسال، داراي  60تا  51سني  ةبازمرد، در : پنجم ةخبراستاديار؛ و 

  ابزار پژوهش
شـناختي   ي عوامـل روان شناساي«دلفي به منظور  نامه پرسشدر بخش دوم پژوهش با توجه به نتايج حاصل از بخش اول، 

توسـط   نامه پرسشسؤالات . طراحي شد» 34000اثرگذار بر اجراي اثربخش فرايندهاي منابع انساني سطح مقدماتي مدل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lin & Lin 
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شناختي اثرگذار بر فرايند طراحي ساختار سازماني كـلان   عوامل روان .1: پژوهشگر طراحي شدند و شامل سه بخش بودند

عوامـل   .3؛ )سؤال 5(وتحليل شغل و ارزشيابي شغلي  شناختي اثرگذار بر فرايند تجزيه وانعوامل ر .2؛ )سؤال 7(و تفصيلي 
درجه اهميـت هـر سـؤال بـر     ). سؤال 6(ريزي منابع انساني، جذب و ارزشيابي شاغل  شناختي اثرگذار بر فرايند برنامه روان

  .شود گذاري مي نمره) 5= لي زياد، خي4= ، زياد3= ، متوسط2= ، كم1= خيلي كم(اي  روي طيف ليكرت پنج درجه
بندي  ديمتل فازي به منظور اولويت نامه پرسششناختي در مرحله قبل،  در بخش سوم، پس از شناسايي عوامل روان

ديمتل فازي توسط پژوهشگر طراحي و از سه مـاتريس مربعـي بـه تفكيـك عوامـل       نامه پرسش. اين عوامل طراحي شد
از فرايندهاي سطح مقدماتي تشكيل شده است كه در آن، هر سلول تأثير عامل سـطر بـر   شناختي اثرگذار بر هر يك  روان

هـاي بـالا و    ديمتل فازي صفر است و بايد سـلول  نامه پرسشدهد؛ اعداد قطر اصلي در ماتريس  عامل ستون را نشان مي
سـه  . توسط خبرگان بررسي شونددهند،  كه ميزان تأثير را نشان مي) 1جدول (پايين قطر اصلي، همگي با عبارات كلامي 

شناختي اثرگذار بر فراينـد   بندي عوامل روان ماتريس اول جهت اولويت .1: از اند عبارتشده در اين بخش  ماتريس طراحي
شـناختي اثرگـذار بـر     بنـدي عوامـل روان   ماتريس دوم جهت اولويت .2؛ )عامل 7شامل (ساختار سازماني كلان و تفصيلي 

شـناختي   بندي عوامل روان ماتريس سوم جهت اولويت. 3؛ و )عامل 4شامل (ل شغل و ارزشيابي شغلي وتحلي فرايند تجزيه
  ).عامل 5شامل (ريزي منابع انساني، جذب و ارزشيابي شاغل  اثرگذار بر فرايند برنامه

  روش اجراي پژوهش
ت ئ ـهش، چنـدين جلسـه بـا هي   پيش از اجراي پژوهش، جهت اطمينان از مناسب بودن جامعه مورد مطالعه با هـدف پـژو  

هاي صورت گرفتـه، مشـخص شـد كـه      در اين جلسات طي ارزيابي. مديره، مدير عامل و مديران ارشد سازمان برگزار شد
در نتيجه، . استبهبود فرايندهاي اين سطح  دنبال بهمنابع انساني قرار دارد و  34000سازمان در سطح بلوغ مقدماتي مدل 

تواند بـر اثربخشـي هـر     اي بهبود، پيشنهاد شد كه در ابتدا شرايط رواني حاكم بر سازمان كه ميه سازي برنامه جهت پياده
هـاي   در نتيجه، جهت اجراي بخش دوم مطالعه، در ابتـدا نمونـه  . يك از فرايندهاي اين سطح تأثيرگذار باشد، بررسي شود

ودن اطلاع و تجربه كافي در مورد موضـوع مـورد   گيري هدفمند و برمبناي عوامل دارا ب پژوهش با استفاده از روش نمونه
اي متشكل از اعضاي پنل شـامل پژوهشـگر و    در اين مرحله، جلسه. مطالعه و تمايل به شركت در پژوهش انتخاب شدند

دلفـي و روش   نامه پرسشافراد خبره سازماني تشكيل شده و توضيحاتي در رابطه با هدف پژوهش، شيوه اجراي پژوهش، 
وتحليل نتايج، به منظور دستيابي به  و تجزيه نامه پرسشآوري دور اول  پس از توزيع و جمع. ارائه گرديد نامه پرسشتكميل 

شده بهمراه نتايج مرحله قبـل   اصلاح نامه پرسشدوم و سوم،  هايدر دور. دوم و سوم نيز اجرا شد هايحداكثر توافق، دور
در بخش سوم پژوهش نيـز بـه   . اع نظر نهايي در دور سوم حاصل شدگرفت؛ توافق و اجم دلفي در اختيار خبرگان قرار مي

شده در بخش قبل، از روش ديمتـل   شناختي شناسايي بندي و تعيين اثرگذارترين و اثرپذيرترين عوامل روان منظور اولويت
و تأثيرپـذيري   كننده در مرحله قبل خواسته شد كه ميزان تأثيرگـذاري  در اين روش، از خبرگان شركت. فازي استفاده شد

بدون تأثير، تأثير كم، تأثير متوسـط، تـأثير   (شده را با استفاده از پنج عبارت كيفي  شناختي شناسايي هر يك از عوامل روان
  .مشخص كنند) زياد، تأثير خيلي زياد
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. دلفي، از شاخص مركزي ميانگين و درصد اجماع اسـتفاده شـد   نامه پرسشهاي حاصل از  وتحليل داده جهت تجزيه

شده، از روش ديمتل فازي استفاده شد؛  شناختي شناسايي همچنين، به منظور تعيين اثرگذارترين و اثرپذيرترين عوامل روان
  .انجام شد 2019نسخه افزار اكسل  ها در نرم داده  در اين بخش، تحليل

  هاي پژوهش يافته
  نتايج حاصل از مرور سيستماتيك
  .گزارش شده است 2ه در بخش مرور سيستماتيك در جدول شد اطلاعات مربوط به مقالات استخراج

  شده در پژوهش اطلاعات مربوط به مقالات استخراج .2جدول 

شناسه 
  )سال( نويسندگان  عنوان مقاله  مقاله

فرايند منابع 
انساني مورد 

  بررسي

عوامل 
شناختي  روان

  شده بررسي

دهي  ارجاع
  به مقاله

  كولارگوگل اسمقالات مستخرج از 

GS1 

Transformational leadership behaviors, 
the empowering process, and 
organizational commitment: 

investigating the moderating role of 
organizational structure in Korea 

  71  رهبري تحولي  ساختار سازماني )2017( 1كيم و شين

GS2 
Organizational structure influence on 
the level of trust among employees: 
The case study of “Telecom Serbia” 

كولاريك و 
 )2011( 2كرادوجسي

اعتماد بين   ساختار سازماني
  5  كاركنان

GS3 
Justice and organizational structure: A 

review 

اسمينك، جانسون و
 )2015(3سراي

  10  عدالت سازماني  ساختار سازماني

GS4 
At what level (and in whom) we trust: 

Trust across multiple organizational 
levels 

اعتماد به مديريت   ساختار سازماني )2012( 4فالمر و گلفند
  1130  ارشد

GS5 
Trust as moderator in the relationship 
between HRM practices and employee 

attitudes 

ي، پيلاتي واينوسنت
 5لوسوپي
)2011( 

وتحليل  تجزيه
  208  اعتماد به مديران  شغل

GS6 
Organizational structure: Mintzberg's 

framework 
  ساختار سازماني )2012( 6لاننبرگ

حمايت مديريت 
ارشد، حمايت 

  سازماني
348  

GS7 
Job analysis: Current and future 

perspectives 
 )2017( 7وسكويجل

وتحليل  تجزيه
  شغل

از توسعه حمايت 
  52  فردي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kim & Shin 
2. Kolaric & Radojcic 
3. Schminke, Johnson & Rice 
4. Fulmer & Gelfand 
5. Innocenti, Pilati & Peluso 
6. Lunenburg 
7. Voskuijl 
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شناسه 
  )سال( نويسندگان  عنوان مقاله  مقاله

فرايند منابع 
انساني مورد 

  بررسي

عوامل 
شناختي  روان

  شده بررسي

دهي  ارجاع
  به مقاله

GS8 
Redesign of the job analysis in a global 

organization 
 )2011( 1گومز

وتحليل  تجزيه
  2  جو مشاركتي  شغل

GS9 
Enhancing person-job fit for talent 

recruitment: An ability-aware neural 
network approach 

 2و همكاران كوين
)2018( 

جذب نيروي 
  انساني

   تناسب
  102  شغل ـ فرد

GS10 

Roles of recruiter political skill, 
influence strategy, and organization 

reputation in recruitment effectiveness 
in college sports 

، ماندلو، كيم ماگنوسن
 )2011( 3و فريس

جذب نيروي 
  28  شهرت سازمان  انساني

GS11 

Understanding the impact of human 
resource management practices on 
municipal service delivery in South 
Africa: An organizational justice 

approach 

 4ودنيس و لينئ
)2010( 

جذب نيروي 
  65  عدالت سازماني  انساني

GS12 
Multilevel and strategic recruiting: 

Where have we been, where can we go 
from here? 

 5فيليپس و گالي
)2015( 

استخدام نيروي 
  127  فرهنگ كار تيمي  انساني

GS13 

Meaningful work, employee 
engagement, and other key employee 

outcomes: Implications for human 
resource development 

)2011( 6يفايرل  
جذب نيروي 

  انساني

معناداري شغل، 
فرصت توسعه 

  فردي
434  

GS14 
Generational identity in organizations: 

Challenges for human resources 
management 

)2011( 7سمي  
ريزي  برنامه

  25  هويت شغلي  منابع انساني

  اسكپوس مقالات مستخرج از

Sc1 

Examining the effect of organizational 
leadership, organizational structure, 

and employee technological capability 
on the success of electronic human 

resource management 

جيانگ، آموكو، 
 فرمپونگ، تته و آدو

 )2022( 8يبوه

  2  رهبري سازماني  ساختار سازماني

Sc2 

Relationship between professional 
learning community, bureaucratic 
structure and organizational trust in 

primary education schools 

)2016( 9نكالكا  
ساختار سازماني 

  67  اعتماد سازماني  يكبروكرات

Sc3 
The effects of organizational structure 

on organizational trust and 
effectiveness 

 1نلطيفي و شوشتريا
)2014( 

  27  اعتماد سازماني  ساختار سازماني

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Gomez 
2. Qin 
3. Magnusen, Mondello, Kim & Ferris 
4. Dennis & Lineo 
5. Phillips & Gully 
6. Fairlie 
7. Miś 
8. Amoako, Jiang, Frempong, Tetteh & Adu-Yeboah 
9. Kalkan 
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  بررسي

عوامل 
شناختي  روان

  شده بررسي

دهي  ارجاع
  به مقاله

Sc4 

The influence of organic 
organizational structure on employees’ 

overall justice: Mediating role of 
renqing perception 

 2گرن، چن و ژان
)2020( 

  1  عدالت كلي  ساختار سازماني

Sc5 
Organizational and economic support 
of implementation of changes in the 
structure of personnel of enterprises 

اسلوبوديانيك رزنيك، 
 )2020( 3و چركاسوو

ي حمايت سازمان  ساختار سازماني
  1  و اقتصادي

Sc6 

Customer integration, top management 
support, organizational structure and 
supply chain technology adoption: 
Examining the mediating role of 

intention to adopt specific supply chain 
technology 

، ويدييانتي
لستارينيگي، ايروانتو و 

 )2020( 4ريني
حمايت مديريت   ساختار سازماني

  1  ارشد

 وب آو ساينس مقالات مستخرج از

WoS1 
Organizational structure and 

leadership styles in Savings and 
Credit Cooperatives of Pichincha 

آگيولار،  تورس،
گاراگاي و تروجيليو، 
 )2017( 5لورنزو

هاي  سبك  تار سازمانيساخ
  1  رهبري

WoS2 
The effect of organizational structure 
on organizational justice perceptions 

of employees 

 6ازُاهين و يوريور
)2018( 

  5  عدالت سازماني  ساختار سازماني

WoS3 

Quality of healthcare services in 
focus: The role of knowledge 

transfer, hierarchical organizational 
structure and trust 

ديمووسكي، رادويچ، 
 7و كولنارلوجپور 

)2021( 

ساختار سازماني 
  6  اعتماد  مراتبي سلسله

WoS4 

Exploring the effects of organizational 
structure variables on the 

organizational justice perceptions of 
correctional staff 

برتلوت، لامبرت، 
 8هوگان ومورو، بلاك 

)2021( 
عدالت سازماني   ساختار سازماني

  1  شده ادراك

WoS5 

Corporate-level communities at 
Ericsson: parallel organizational 

structure for fostering alignment for 
autonomy

  2  استقلال كاري  ساختار سازماني )2019( 9رايس

WoS6 
Analysis and evaluation of jobs–

important elements in work 
organization 

 10سيربو و پينتي
)2014( 

وتحليل  تجزيه
  12  سبك رهبري  شغل

                                                                                                                                                            
1. Latifi & Shooshtarian 
2. Ren, Chen & Zhong 
3. Reznik, Slobodianyk & Cherkasov 
4. Widiyanti, Lestariningsih, Irwanto & Rini 
5. Torres, Garcia Aguilar, Ballesteros Trujillo, Cuenca Caraguay & Fernandez Lorenzo 
6. Özşahin & Yürür 
7. Radević, Dimovski, Lojpur & Colnar 
8. Lambert, Berthelot, Morrow, Block & Hogan 
9. Esser 
10. Sirbu & Pintea 
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WoS7 
Learning on the job: Teacher 

evaluation can foster real growth 
 )2016( 1تريتر و بارن

وتحليل  تجزيه
  48  يادگيري شغلي  شغل

WoS8 
Understanding applicants’ reactions to 

gamified recruitment 

 وكاتالان بويل، 
 )2020( 2مارتينز

استخدام نيروي 
  49  شده عدالت ادراك  انساني

  ساينس دايركتمقالات مستخرج از 

SD1 

Does organizational structure 
render leadership unnecessary? 
Configurations of formalization 
and centralization as a substitute 

and neutralizer of servant leadership 

و  ، سنجايا، پراجوگواوا
 )2021( 3ماديسون

  15  رهبري خدمتگزار  ساختار سازماني

SD2 

Impacts of leadership style, 
organizational design and HRM 

practices on knowledge hiding: The 
indirect roles of organizational justice 

and competitive work environment 

هاكموي، ارُبيچ، 
و بنهايون، سويلن 

 )2021( 4عبدوالقادر

سبك رهبري،   ساختار سازماني
  14  عدالت سازماني

SD3 

The impact of organisational politics 
and trust in the top management team 
on strategic decision implementation 

success: A middle-manager's 
perspective 

 5پاپاداكيس لامپاكي و
)2018( 

اعتماد به مديريت   ساختار سازماني
  45  ارشد

SD4 
Examining the effects of trust in 

leaders: A bases-and-foci approach 

 6يانگ و موسشولدر
)2010( 

اعتماد به مديريت   ساختار سازماني
  417  ارشد

SD5 

Person-job fit estimation from 
candidate profile and related 

recruitment history with co-attention 
neural networks 

 و ، ژوژووي، وانگ، 
 )2022( 7مائو

جذب نيروي 
  انساني

 -تناسب فرد
  1  شغل

  امرالد مقالات مستخرج از 

Em1 

Unequal egalitarianism: Does 
organizational structure create different 

perceptions of male versus female 
leadership abilities? 

هاي  توانايي  ساختار سازماني )2016( 8چين
  31  رهبري

Em2 

Do my staff trust me? The influence of 
organizational structure on subordinate 

perceptions of supervisor 
trustworthiness 

قابليت اعتماد   ساختار سازماني )2014( 9كراسمن
  35  سرپرستان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ritter & Barnett 
2. Buil, Catalán & Martínez 
3. Eva, Sendjaya, Prajogo & Madison 
4. Oubrich, Hakmaoui, Benhayoun, Söilen & Abdulkader 
5. Lampaki & Papadakis 
6. Yang & Mossholder 
7. Wang, Wei, Xu, Xu & Mao 
8. Chin 
9. Krasman 
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Em3 

Effects of trust, structure and processes 
on effectiveness in a military 

organization: exploring a moderated 
mediation mode 

 1بورنستاد و آلبرگ
)2021( 

  6  اعتماد  ساختار سازماني

Em4 

The impact of organizational structure 
and work autonomy in fostering 

entrepreneurial tendencies and job 
performance 

اسكارلت، احمداغُلو، 
- چامورو وكورينو 

 )2020( 2پريموزيك

  9  استقلال كاري  ساختار سازماني

Em5 
High-involvement human resource 
practices, employee learning and 

employability 
وتحليل  تجزيه  )2018( 3ليو

  25  جو يادگيري  شغل

Em6 
An international perspective of job 

grading in the Egyptian administrative 
system 

  گريدينگ شغلي )2019( 4امين
حمايت از رشد 

فردي و گروهي، 
  شيوه رهبري

5  

Em7 

The effects of hukou (official 
household residential status) on 

perceived human resource 
management practices and 

organizational justice in China 

 )2014( 5شن و ليگت
جذب نيروي 

  16  عدالت سازماني  انساني

  
 انـد  عبارتشناختي اثرگذار بر فرايند طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي  ، عوامل روان2با توجه به نتايج جدول 

شده، اعتماد به مـديريت ارشـد، حمايـت مـديريت ارشـد،       ، جو اعتماد بين فردي، عدالت سازماني ادراكرهبري تحولي: از
وتحليـل شـغل و    شناختي اثرگـذار بـر فراينـد تجزيـه     همچنين، عوامل روان. شده و استقلال شغلي حمايت سازماني ادراك

ري، فرصت رشد و توسعه فـردي و جـو مشـاركتي    ارزشيابي شغلي، شامل رهبري تحولي، جو اعتماد بين فردي، جو يادگي
ريزي منابع انساني، جـذب و ارزشـيابي شـاغل كـه طـي       شناختي اثرگذار بر فرايند برنامه در نهايت، عوامل روان. باشند مي
شغل، شـهرت سـازمان، عـدالت     ـ  اند، شامل تناسب فرد بيشتر مورد مطالعه و بررسي قرار گرفته 2022 تا 2010هاي  سال
  .باشند شده، فرهنگ تيمي، هويت شغلي و معناداري شغل مي اني ادراكسازم

  دلفي نامه پرسشنتايج حاصل از . 2
 3آوري شدند كه نتايج مرحله سوم دلفـي در جـدول    هاي كمي با استفاده از روش دلفي جمع در بخش دوم پژوهش، داده

  .ارائه شده است
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Bjørnstad & Ulleberg 
2. Ahmetoglu, Scarlett, Codreanu & Chamorro-Premuzic 
3. Liu 
4. Amin 
5. Shen & Leggett 
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  ريزي منابع انساني وتحليل شغل و برنامه طراحي ساختار سازماني، تجزيهنتايج مرحله سوم دلفي فرايندهاي . 3جدول 

يف  فرايند
رد

  

  شاخص

 نامهپرسشطيف
تعداد 
  خبرگان

ميانگين 
  نظرات

درصد 
  اجماع

كم
ي 
خيل

  

سط  كم
متو

  

ياد
ز

ياد  
ي ز

خيل
  

يلي
فص

 و ت
لان

ي ك
زمان

 سا
ختار

 سا
حي

طرا
  

  43/71  29/4  14  4  10  0  00  سبك رهبري  1
  71/85  14/4  14  2  12  0  0  0  عتماد بين فرديجو ا  2

عدالت سازماني   3
  57/78  79/3  14  0  11  3  0  0  شده ادراك

  43/71  29/4  14  4  10  0  0  0  اعتماد به مديريت ارشد  4
  43/71  71/4  14  10  4  0  0  0  حمايت مديريت ارشد  5

حمايت سازماني   6
  29/64  36/3  14  0  5  9  0  0  شده ادراك

  29/64  64/3  14  0  9  5  0  0  غلياستقلال ش  7

زيه
تج

 
ل و 

 شغ
ليل

وتح
غل

ي ش
شياب

ارز
  

  29/64  64/3  14  0  9  5  0  0  سبك رهبري  1
  29/64  36/3  14  0  5  9  0  0  جو اعتماد بين فردي  2
  43/71  14/4  14  3  10  1  0  0  جو يادگيري  3

فرصت رشد و توسعه   4
  43/71  29/4  14  4  10  0  0  0  فردي

امه
برن

 
ابع 

ي من
ريز

اني
انس

 ، غل
 شا

ابي
زشي

و ار
ب 

جذ
  

  43/71  71/4  14  10  4  0  0  0  شغل ـ تناسب فرد  1
  71/85  14/4  14  2  12  0  0  0  شهرت سازمان  2

عدالت سازماني   3
  57/78  79/3  14  0  11  3  0  0  شده ادراك

  57/78  21/3  14  0  3  11  0  0  هويت شغلي  4
  57/78  21/4  14  3  11  0  0  0  معناداري شغل  5

  
بـالاتر از  » فرايند طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي«هاي  ، ميانگين تمامي شاخص3به نتايج جدول با توجه 

در مراحل اول و دوم نيز، هيچ يـك  . هاي اين فرايند در مرحله سوم دلفي حذف نشد يك از شاخص ، در نتيجه هيچاست 3
وتحليـل شـغل و ارزشـيابي     فراينـد تجزيـه  «هاي  همچنين، ميانگين تمامي شاخص. هاي اين فرايند حذف نشد از شاخص

در مرحلـه دوم  . هاي اين فرايند در مرحله سـوم دلفـي حـذف نشـد     يك از شاخص ، در نتيجه هيچاست 3بالاتر از » شغلي
 3در نهايـت، نتـايج جـدول    . حذف شـد  3دليل داشتن ميانگين كمتر از  به) 93/2=  ميانگين(دلفي، شاخص جو مشاركتي 

 3بـالاتر از  » ريزي منابع انساني، جـذب و ارزشـيابي شـاغل    فرايند برنامه«هاي  د كه ميانگين تمامي شاخصده نشان مي
در مرحله اول دلفي، شاخص فرهنـگ  . هاي اين فرايند در مرحله سوم دلفي حذف نشد يك از شاخص ، در نتيجه هيچاست

  .حذف شد 3دليل داشتن ميانگين كمتر از  به) 50/2= ميانگين(تيمي 
هـاي نهـايي تأييدشـده در مرحلـه سـوم دلفـي،        نتايج حاصل از اعتبارسنجي علمي نيز نشان داد كه تمامي شاخص

شـده در مرحلـه سـوم دلفـي      هاي شناسايي از اين رو، شاخص. دارند درصد60و درصد اجماع بالاتر از  4ميانگين بالاتر از 
  .شدبا نظران علمي مي مورد تأييد خبرگان سازماني و نيز صاحب



 
 

  492  نيا كعب عمير و رحيم.../ شناختي اثرگذار بر فرايندهاي منابع انسانيبندي عوامل روان شناسايي و اولويت

 

  ديمتل فازي نامه پرسشنتايج حاصل از . 3
  .اند ديمتل فازي در چندين گام انجام شده است كه نتايج آن در ادامه بيان شده نامه پرسشهاي  تحليل داده

  تشكيل ماتريس مستقيم ارتباط اوليه: مرحله اول
سـپس ميـانگين   . ، جـايگزين شـد  1 ها با توجه به جـدول  آوري نظرات خبرگان، معادل فازي هر يك از پاسخ پس از جمع
 ,L, M(صـورت   هاي خبرگان محاسبه و ماتريس روابط فازي به هاي مربوط به هر عامل براي اجتماع پاسخ حسابي پاسخ

U (آمد دست به.  

  شده محاسبه ماتريس ارتباط مستقيم نرمال: مرحله دوم
كنـد، اسـتفاده    هاي قابل مقايسه تبديل مـي  مقياس سازي كه مقياس فاكتورها را به در مرحله دوم، از طريق فرمول نرمال

  .شده در زير نمايش داده شده است محاسبه ماتريس ارتباط مستقيم نرمال روابط استفاده شده براي. شد

෨ܺ  )1رابطة  = ێێۏ
ۍ ෨ܺଵଵ෨ܺଵଵ⋮ ෨ܺଵଶ෨ܺଵଵ⋮ … ෨ܺଵ௡…⋱ ෨ܺଶ௡⋮෨ܺ௡ଵ ෨ܺ௡ଶ … ෨ܺ௡௡ۑۑے

ې
 

෨ܺ௜௝  )2رابطة  = 	 ෨ܼ௜௝ܴ෨ = ൬ܼ௜௝,௟ݎ௟ , ܼ௜௝,௠ݎ௠ 	, ܼ௜௝,௨ݎ௨ ൰ 

෨ܴ  )3رابطة  = ,௟ݎ) ,௠ݎ  (௨ݎ
௦ݎ  )4رابطة  = ݔܽ݉ ۇۉ ෍ ෨ܼ௜௝,௦ଵஸ	௝	ஸ	௡ଵஸ௜ஸ௡	 ݏ∀		ۊی = ݈,݉,  ݑ

  )T(محاسبه ماتريس روابط كل : مرحله سوم
كند كـه   ها را منعكس مي روابط بين زوج Tمحاسبه شد؛ ماتريس ) T(ها  سازي، ماتريس روابط كل بين زوج پس از نرمال

  :شود صورت زير محاسبه مي به

ܶ  )5رابطة  = ቎ݐଵଵݐଶଵ⋮ ⋮ଶଶݐଵଶݐ … ⋰…ଵ௡ݐ ௡ଵݐ⋮ଶ௡ݐ ௡ଶݐ … ௜௝ݐ ௡௡቏ݐ = ൫݈௜௝" 	, ݉௜௝" 	, "௜௝ݑ ൯ 

෨ܶ  )6رابطة  = lim௪→ஶ( ෨ܺ + ෨ܺଶ + ⋯+ ෨ܺ௪) = ෨ܺ(ܫ − ෨ܺ)ିଵ 

  .ماتريس يكه است Iها،  در اين رابطه
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  )T(هاي ماتريس روابط كل  ها و ستونمحاسبه مجموع سطر: مرحله چهارم
) جمـع عناصـر هـر سـطر    ( R. ماتريس روابط كل اسـت ) D(هاي  و ستون) R(دست آوردن مجموع سطرها  گام بعدي، به

دهنـده   براي هر عامـل، نشـان  ) جمع عناصر هر ستون( Dدهنده ميزان تأثيرگذاري هر عامل بر ساير عوامل است و  نشان
  : شود هاي زير محاسبه مي ها با توجه به فرمول مجموع سطرها و ستون. ل از ديگر عوامل استميزان تأثيرپذيري آن عام

෩௜ܦ  )7 رابطة = 	෍ ௜௝௡ݐ̃
௝ୀଵ 	(݅ = 1, 2, … . , ݊) 

෨ܴ௜  )8 رابطة = 	෍ ௜௝௡ݐ̃
௝ୀଵ 	(݆ = 1, 2, … . , ݊) 

  .ه استبه تفكيك هر فرايند ارائه شد R-Dو  R+Dمقادير  4در جدول 

ريزي منابع  وتحليل شغل و برنامه فرايندهاي طراحي ساختار سازماني، تجزيه R-Dو  R+Dماتريس مقادير  .4جدول 
  انساني

  R+D R-D  عامل  فرايند
L`` M`` U`` L`` M`` U`` 

يلي
فص

 و ت
لان

ي ك
زمان

 سا
ختار

 سا
حي

طرا
  

 2/63 2/27 2/19 6/30 4/71 4/02 رهبري تحولي
-32/0 7/59 5/53 4/73  فردي جو اعتماد بين  32/0-  37/0-  

-53/0 7/57 5/52 4/74  شده عدالت سازماني ادراك  55/0-  66/0-  
-50/0 7/63 5/57 4/76  اعتماد به مديريت ارشد  49/0-  53/0-  
-36/0 4/15 2/95 2/48  حمايت مديريت ارشد  34/0-  35/0-  
-44/0 7/55 5/51 4/73  شده حمايت سازماني ادراك  46/0-  55/0-  
06/0 6/15 4/34 3/59  استقلال شغلي  01/0-  07/0-  

زيه
تج

 
ل و 

 شغ
ليل

وتح
غلي

ي ش
شياب

ارز
  

65/1 2/81 2/64 2/58  رهبري تحولي  77/1  92/1  
-56/0 3/19 2/80 2/56  جو اعتماد بين فردي  59/0-  62/0-  

-22/0 3/47 3/13 2/93  جو يادگيري  30/0-  42/0-  
-87/0 3/47 3/16 2/96  رديفرصت رشد و توسعه ف  88/0-  87/0-  

امه
برن

 
اني

 انس
نابع

ي م
ريز

 ، غل
 شا

ابي
زشي

و ار
ب 

جذ
  

38/0 9/60 9/14 8/74  شغلـ  تناسب فرد  34/0  27/0  
-33/0 6/68 6/12 5/58  شهرت سازمان  24/0-  12/0-  

43/0 7/54 6/92 6/36  شده عدالت سازماني ادراك  51/0  51/0  
-02/0 8/85 8/54 8/18  هويت شغلي  03/0-  01/0-  
-40/0 4/55 4/46 4/38  معناداري شغل  49/0-  53/0-  

  



 
 

  494  نيا كعب عمير و رحيم.../ شناختي اثرگذار بر فرايندهاي منابع انسانيبندي عوامل روان شناسايي و اولويت

 
  و ترسيم نمودار علت و معلولي R-Dو  R+Dديفازي كردن مقادير : مرحله پنجم
اثرگـذاري و  (آوردن نمـودار علـت و معلـولي     دست بهاعداد فازي هستند كه براي  R-Dو  R+D آمده دست بهتمام مقادير 

  :ها را از طريق فرمول زير ديفازي كرد ايد آنب) اثرپذيري

൫ݏ  )9 رابطة ෨ܺ௜௝	, 0൯ = 	14	( ௜ܺ௝,௟ + 2 ௜ܺ௝,௠ + ௜ܺ௝,௨) 
دهنده  نشان R-Dكه  شود، طوري مشخص مي R-Dو  R+Dمراتب نهايي توسط محورهاي  ها در سلسله محل عامل

طور قطع يك علت بـوده و   به R-Dين موقعيت در صورت مثبت بودن ا. است) ها در طول محور طول(موقعيت يك عامل 
در طـول محـور   (دهنده مجموع شدت يـك عامـل    نيز نشان R+D. طور قطع معلول خواهد بود در صورت منفي بودن، به

  .است) اثرپذيري(و هم از نظر معلول ) اثرگذاري(هم از نظر علت ) ها عرض
همچنـين،  . دهـد  فرايندهاي منابع انساني سطح مقـدماتي را نشـان مـي    R-Dو  R+Dشده  مقادير ديفازي 5جدول 
  .دهند شده هر فرايند را نشان مي شناختي شناسايي روابط علت و معلولي ميان عوامل روان 3و  2، 1نمودارهاي 

ي ريز وتحليل شغل و برنامه فرايندهاي طراحي ساختار سازماني، تجزيه R-Dو  R+Dشده  مقادير ديفازي .5جدول 
  منابع انساني

 def (R+D)  عوامل  رديف  فرايند
  )درجه اهميت(

(R-D) def 
  )درجه تأثيرگذاري(

طراحي ساختار سازماني كلان 
  و تفصيلي

 2/34 4/93رهبري تحولي  1
-33/0 5/85  جو اعتماد بين فردي  2  
-57/0 5/84  شده عدالت سازماني ادراك  3  
-50/0 5/88  اعتماد به مديريت ارشد  4  
-35/0 3/13  حمايت مديريت ارشد  5  
-47/0 5/82  شده حمايت سازماني ادراك  6  
 0/00 4/60  استقلال شغلي  7

وتحليل شغل و ارزشيابي  تجزيه
  شغلي

 1/78 2/67  رهبري تحولي  1
-59/0 2/84  جو اعتماد بين فردي  2  
-31/0 3/16  جو يادگيري  3  
-88/0 3/19  فرصت رشد و توسعه فردي  4  

، جذب ريزي منابع انساني برنامه
  و ارزشيابي شاغل

 0/33 9/16  شغل -تناسب فرد  1
-24/0 6/12  شهرت سازمان  2  
 0/49 6/94  شده عدالت سازماني ادراك  3
-02/0 8/53  هويت شغلي  4  
-48/0 4/46  معناداري شغل  5  
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  ند 

  

  ند

 

  ند

R
-D

R
-D

R
-D

02يريت دولتي، 

گذار بر فراين اثر

 اثرگذار بر فراين

 اثرگذار بر فراين
  غل

-1/00

-0/50

0/00

0/50

1/00

1/50

2/00

2/50

0/00

-1/50

-1/00

-0/50

0/00

0/50

1/00

1/50

2/00

2/60

-0/60

-0/40

-0/20

0/00

0/20

0/40

0/60

0/00 1/

مدي

شناختي ل روان
  ن و تفصيلي

شناختي ل روان
  شيابي شغلي

شناختي ل روان
و ارزشيابي شاغ

1/00 2/00

1

2/70 2/80

00 2/00 3/0

ثيرگذاري عوامل
ار سازماني كلان

ثيرگذاري عوامل
يل شغل و ارزش

ثيرگذاري عوامل
 انساني، جذب و

50 3/00

R+D

2
2/90

R+D

5

0 4/00 5/00

R+D

جه اهميت و تأث
طراحي ساختا

جه اهميت و تأث
وتحلي تجزيه 

جه اهميت و تأث
ويريزي نير مه

7

4/00 5/00

D

3/00 3/10

D

2

3

6/00 7/00

D

درجنمودار  .2كل 

درج نمودار. 3كل 

درج نمودار. 4كل 
برنام

1

2

3
4
66/00

3
4

0 3/20

1

3

4

8/00 9/00

شك

شك

شك

2

7/00

3/30

10/00
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رهبـري تحـولي از   دهـد كـه    نشان مـي  5در رابطه با فرايند طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي، نتايج جدول 

شده بيشترين تأثيرپذيري  و عدالت سازماني ادراكشناختي برخوردار است  بر ساير عوامل روان) علت(بيشترين تأثيرگذاري 
شناختي اثرگذار بر فراينـد طراحـي سـاختار     همچنين، عوامل روان. كند شناختي دريافت مي ر عوامل روانرا از ساي) معلول(

اعتماد به مديريت ارشد، جو اعتمـاد بـين فـردي،    : از اند عبارتسازماني كلان و تفصيلي براساس ميزان اهميت، به ترتيب 
  .تحولي، استقلال شغلي و حمايت مديريت ارشد شده، رهبري شده، حمايت سازماني ادراك عدالت سازماني ادراك

رهبري تحولي دهد كه  نشان مي 5وتحليل شغل و ارزشيابي شغلي، نتايج جدول  همچنين، در خصوص فرايند تجزيه
و فرصـت رشـد و توسـعه فـردي بيشـترين      شـناختي برخـوردار اسـت     بر ساير عوامل روان) علت(از بيشترين تأثيرگذاري 

شـناختي اثرگـذار بـر فراينـد      همچنـين، عوامـل روان  . كند شناختي دريافت مي را از ساير عوامل روان )معلول(تأثيرپذيري 
فرصت رشـد و توسـعه فـردي، جـو     : از اند عبارتوتحليل شغل و ارزشيابي شغلي براساس ميزان اهميت، به ترتيب  تجزيه

  . يادگيري، جو اعتماد بين فردي و رهبري تحولي
نشـان داد كـه    5ريزي منابع انساني، جذب و ارزشيابي شاغل، نتايج ديمتل فازي در جدول  برنامه در ارتباط با فرايند
و معنـاداري شـغل   شناختي برخوردار اسـت   بر ساير عوامل روان) علت(شده از بيشترين تأثيرگذاري  عدالت سازماني ادراك
شـناختي اثرگـذار بـر     همچنين، عوامـل روان . كند ميشناختي دريافت  را از ساير عوامل روان) معلول(بيشترين تأثيرپذيري 

 -تناسـب فـرد  : از انـد  عبـارت ريزي منابع انساني، جذب و ارزشيابي شاغل براساس ميزان اهميت، به ترتيـب   فرايند برنامه
  .شده، شهرت سازمان و معناداري شغل شغل، هويت شغلي، عدالت سازماني ادراك

  گيري و پيشنهادها بحث، نتيجه
شناختي اثرگذار بر اجراي اثربخش فرايندهاي منابع انساني سطح مقدماتي مدل  ن پژوهش، شناسايي عوامل روانهدف اي
  .در ادامه، نتايج حاصل از روش دلفي به تفكيك هر يك از فرايندها مورد بحث قرار گرفته است. منابع انساني بود 34000

  فرايند طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي .1
شناختي اثرگذار بر فراينـد طراحـي سـاختار سـازماني كـلان و       دلفي، عوامل روان نامه پرسشوجه به نتايج مرحله سوم با ت

شده، اعتماد به مديريت ارشـد، حمايـت    رهبري تحولي، جو اعتماد بين فردي، عدالت سازماني ادراك: از اند عبارتتفصيلي 
شـناختي   نتـايج اعتبارسـنجي علمـي نيـز ايـن عوامـل روان      . ل شغليشده و استقلا مديريت ارشد، حمايت سازماني ادراك

رهبـري تحـولي از بيشـترين    همچنين، نتـايج حاصـل از ديمتـل فـازي نشـان داد كـه       . شده را تأييد كرده است شناسايي
) معلول( شده بيشترين تأثيرپذيري و عدالت سازماني ادراكشناختي برخوردار است  بر ساير عوامل روان) علت(تأثيرگذاري 

شناختي اثرگذار بر فرايند طراحـي سـاختار سـازماني     همچنين، عوامل روان. كند شناختي دريافت مي را از ساير عوامل روان
اعتماد به مديريت ارشد، جو اعتمـاد بـين فـردي، عـدالت     : از اند عبارتكلان و تفصيلي براساس ميزان اهميت، به ترتيب 

  .شده، رهبري تحولي، استقلال شغلي و حمايت مديريت ارشد ي ادراكشده، حمايت سازمان سازماني ادراك
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ترين عامل تأثيرگذار بر فرايند طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي، اعتماد  نتايج اين پژوهش نشان داد كه مهم

، لمپـاكي و  )2021(، بورنستا و آلبـرگ  )2021(هاي رادويك و همكاران  با نتايج پژوهش سو همبه مديريت ارشد است كه 
عنـوان   توان بـه  اعتماد به مديران ارشد را مي. است) 2010(و يانگ و ماشولدر ) 2012(، فلامر و گلفند )2018(پاپاداكيس 

كننـد و تمايـل بـه     سطح اطمينان و انتظار مثبتي كه كاركنان در قبال گفتارها و رفتارهاي مديران سازمان احساس مـي «
هاي خصوصي  ها و سازمان در شركت). 1391، نيا و افخمي ، رحيمكوشازاده(تعريف كرد » ادپذيري در قبال اين اعتق آسيب

هـا براسـاس    ساختار سـازماني در ايـن سـازمان   . ها مديران عالي و ارشد سازمان هستند گيري كشور، محور تمامي تصميم
وري  خـود در زمينـه سـوددهي و بهـره    شود كه مديران عالي و ارشد با توجه به نگاه بلندمـدت   هايي طراحي مي استراتژي

هاي مديران عالي سازمان است و اين ساختار زماني مـورد   از اين رو، چنين ساختارهايي متكي بر بينش و استراتژي. دارند
گيرد كه نسبت به طراحان آن اعتماد وجود داشته باشد و اين اعتقاد در بين اعضاي  هاي سازماني قرار مي حمايت ساير رده

  .دهد شده منافع تمامي اعضاي سازمان را پوشش مي وجود داشته باشد كه ساختار طراحي سازمان
نتايج پژوهش نشان داد كه دومين عامل اثرگذار بر فرايند طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي، جو اعتماد بـين  

، )2014(، لطيفـي و شوشـتريان   )2016(، كالكـان  )2021(هاي اُبريچ و همكـاران   با نتايج پژوهش سو همفردي است كه 
براساس مطالعات، اعتماد دو بعد شناختي و عـاطفي دارد؛ اعتمـاد   . است) 2011(و كلاريك و رادوجيك ) 2014(كراسمن 
دهنـده مقـدار    ها و تعهـدات و از ايـن جهـت انعكـاس     محور عبارت است از ارزيابي منطقي از توانايي اجراي التزام شناخت

هاي افراد است، همانند پيشينه عملكرد مسئولانه و با صلاحيت مدير مافوق و يا همكاران كه  ايستگيقابليت اطمينان و ش
در مقابل، اعتماد عاطفي براساس كيفيت تعاملات كاركنان با يكديگر و مـديران  . كند اي را براي اعتماد فراهم مي پشتوانه

 ـ(هاي عـاطفي اسـت    كننده دلبستگي مافوقشان بوده و منعكس گونـه كـه اشـاره شـد، سـاختار       همـان ). 2010، 1وركارت
اي كـه اهـداف سـازمان بـه      گونـه  سازي آن به شود، اما پياده هاي خصوصي توسط مديران عالي و ارشد طراحي مي شركت

اعتمـاد بـه مـديريت     بر علاوهاز اين رو، . گيرد بهترين شكل مطلوب حاصل شوند، توسط ساير اعضاي سازمان صورت مي
هـا و تعهـد و    هـا، شايسـتگي   است در سازمان جوي مملو از اعتماد وجود داشته باشد كه افراد نسبت به توانـايي  ارشد، نياز

  .شده اطمينان حاصل كنند سازي ساختار سازماني طراحي التزام ساير اعضاي سازمان نسبت به پياده
بر فرايند طراحـي سـاختار سـازماني     شده سومين عامل تأثيرگذار براساس نتايج اين پژوهش، عدالت سازماني ادراك

، رن و )2021(، اُبـريچ و همكـاران   )2021(هـاي لامبـرت و همكـاران     اين يافته با نتايج پـژوهش . كلان و تفصيلي است
همچنين، نتـايج نشـان داد كـه ايـن     . است سو هم) 2015(و اشمينك همكاران ) 2018(، اُزاشين و يورو )2020(همكاران 

شـده در سـازمان معلـول     است؛ به عبارتي، عدالت سـازماني ادراك  رأثيرپذيري از ساير متغيرها برخوردامتغير از بيشترين ت
شـده در محـيط كـار و اسـتقلال و      متغيرهاي مهمي همچون سبك رهبري، اعتماد بين اعضاي سازماني، حمايـت ادراك 

در تعريـف عـدالت سـازماني، آن را    ) 1987( 2گرينبـرگ . كننـد  خودمختاري است كه افراد در شغل خود آن را تجربه مـي 
به نقل از ابالاده (گرفت  كار بهدر مقايسه با سايرين دارد،  ها آنمعناي ادراك و قضاوت افراد از رفتاري كه سازمانشان با  به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ertürk 
2. Greenberg 
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هـا،   هنام اجتماعي كشور، مفهوم عدالت و انصاف در پرداخت، قوانين و آيين ـ  با توجه به شرايط اقتصادي). 2023، 1و تمبو

در صـورتي كـه   . هـاي اساسـي اسـت    ها و فرايندها، و تعاملات بين فردي براي كاركنان يكي از دغدغه شيوه اجراي رويه
شود، بنابراين باور خواهند داشت كه مديراني عادل و منصف دارنـد كـه    ها عادلانه رفتار مي كاركنان ادراك كنند كه با آن

توانـد جـو اعتمـاد و     چنين باوري مي. اند ت منافع سازمان و كاركنان آن طراحي كردهاي عادلانه و در جه گونه بهساختار را 
اطمينان را در محيط سازمان ايجاد كند و به حمايت كاركنان از فرايندهاي اجرايي و در نتيجه اثربخشي هرچه بيشتر اين 

  .شودمنجر فرايندها 
شـده و حمايـت مـديريت ارشـد، از ديگـر عوامـل        ادراكبا توجه به نتايج اين پژوهش، متغيرهاي حمايت سـازماني  

بـا   سـو  همباشند كه اين يافته  شناختي اثرگذار بر اجراي اثربخش فرايند طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي مي روان
ار در يك رفت ـ. باشد مي) 2012(و لانبرگ ) 2020(يانتي و همكاران  ، ويدي)2020(هاي رزنيك و همكاران  نتايج پژوهش

 هـا  آنكنند بلكه رضايت شغلي  كنند، نه تنها به همكاران خود كمك مي متقابل، كاركناني كه حمايت سازماني را درك مي
همچنين، حمايت مديريت . هاي سازمان داشته و غيبت شغلي كمتري نير دارند افزايش يافته، مشاركت بيشتري در فعاليت

كند كه به موجب آن، كاركنان در واكنشي متقابـل   بت به كاركنان اشاره ميارشد به تعهد مديران عالي و ارشد سازمان نس
شناس و زرگران  ، يزدان؛ به نقل از افجه2002، 2رودس و آيزنبرگر(دهند  تلاش بيشتري براي كمك به سازمان انجام مي

د بايد اين حماست سـازماني  كنن كاركناني كه از ادراك بالايي از حمايت سازماني برخوردارند، احساس مي).1398، خوزاني
بـر  . هاي مناسبي در سازمان باشند تا منافع سازمان را تأمين كننـد  كنند بازيگر رفتارها و نگرش را جبران كرده و سعي مي

تواند زمينه حمايت كاركنـان از   توان انتظار داشت كه ادراك حمايت از سوي سازمان و يا مديران ارشد مي اين اساس، مي
  .اسي منابع انساني را فراهم كندفرايندهاي اس

عنوان يكي از عوامل تأثيرگذار بـر اثربخشـي فراينـد     به) رهبري تحولي(همچنين، نتايج نشان داد كه سبك رهبري 
، اُبـريچ و  )2022(هـاي آموكـو و همكـاران     اين يافتـه بـا نتـايج پـژوهش    . طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي است

ايـن،   بـر  عـلاوه . اسـت  سو هم) 2016(و چين ) 2017(، گالارزا تورس و همكاران )2017(ين ، كيم و ش)2021(همكاران 
نتايج نشان داد كه اين متغير از بيشترين تأثيرگذاري بر ساير متغيرها برخوردا است؛ به عبارتي، سبك رهبـري تحـولي در   

ن فـردي، حمايـت و عـدالت سـازماني     سازمان علت متغيرهاي مهمي همچون اعتماد به مديريت ارشد و جـو اعتمـاد بـي   
با توجه به نظرات مديران مورد مطالعه در اين پژوهش، شيوه مـديريت و  . شده در محيط كار و استقلال شغلي است ادراك

هـاي   در سـازمان . تواند ضامن موفقيت، اثربخشي و سـوددهي سـازمان باشـد    هاي خصوصي مي سبك رهبري در شركت
وكراتيك سازماني، ارتباط بين سطوح بالا و پايين سازمان با سهولت بيشـتري صـورت   خصوصي، ضمن حفظ ارتباطات بر

بـر ايـن   . ها اسـت  هاي مهم در اين شركت در نتيجه، شيوه تعامل و ارتباط مديران ارشد با كاركنان يكي از مؤلفه. گيرد مي
، رهبـري  )1990( 3بـاس . ا باشـد تواند يك روش اثرگذار در ايـن نـوع سـاختاره    اساس، شيوه رهبري به سبك تحولي مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Obalade & Mtembu 
2. Rhoades & Eisenberger 
3. Bass 
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از  شده ارائهانداز يا دورنماي  يابي به چشم بخشي به پيروان براي پذيرش و مشاركت در دست الهام«تحولي را تحت عنوان 

، »سوي رهبر و برانگيختن پيروان براي كار فراتر از مبادلات و تقاضاي پاداش و ايجاد فضـاي كـاري خـوب بـا ديگـران     
رسد كه رهبري تحولي از طريـق   با توجه به اين تعريف، به نظر مي). 2022، 1، ديو و تانگقل از تسانگبه ن(تعريف نمود 

تواند مشاركت،  انداز و دورنمايي كه ساختار سازماني مبتني بر آن طراحي شده است، مي ايجاد تعهد و پذيرش نسبت چشم
  .يند يكپارچه كندهمراهي و التزام كاركنان را در راستاي اجراي اثربخش اين فرا

شناختي اثرگذار بر اجراي اثربخش فرايند  در نهايت، نتايج نشان داد كه استقلال شغلي نيز يكي ديگر از عوامل روان
و ) 2020(اُغلـو و همكـاران    هاي احمـت  با نتايج پژوهش سو هماين يافته . طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي است

عنوان داشتن هويت شخصي و توانايي بـراي مسـتقل عمـل نمـودن و اعمـال       توان به مياستقلال را . است) 2019(ايسر 
. كنترل بر محيط توسط فرد تعريف نمود كه دربرگيرنده احساس مسلط بودن بر كار و داشتن منبـع كنتـرل درونـي اسـت    

هاي شـغلي اسـت    گيري ماستقلال شغلي كاركنان به معني عدم وابستگي آنان و حفظ اختيار خود در محيط كاري و تصمي
سـاختار سـازماني كـه خودمختـاري و هويـت مسـتقل هـر يـك از         ). 1394؛ به نقل از اندام و اسعدي، 1988، 2استريت(

تواند زمينه را براي پرورش حس استقلال و نيز كامروايي  هاي سازماني را به رسميت بشناسد، مي واحدهاي كاري و پست
تواند كاركنان را به حمايت از فرايندهاي اجرايي سـازمان   اين امر مي. ركنان فراهم كندشناختي در كا اين نياز اساسي روان

  .تشويق كند و حس اعتماد و اطمينان نسبت به اين فرايندها را در آنان ايجاد كند

  وتحليل شغل و ارزشيابي شغلي فرايند تجزيه .2
وتحليل شغل و ارزشيابي شغلي  اختي اثرگذار بر فرايند تجزيهشن دلفي، عوامل روان نامه پرسشبا توجه به نتايج مرحله سوم 

نتايج اعتبارسـنجي علمـي   . رهبري تحولي، جو اعتماد بين فردي، جو يادگيري و فرصت رشد و توسعه فردي: از اند عبارت
رهبري شان داد كه اين، نتايج بخش ديمتل فازي ن بر علاوه. شده را تأييد كرده است شناختي شناسايي نيز اين عوامل روان

و فرصت رشد و توسعه فردي بيشـترين  شناختي برخوردار است  بر ساير عوامل روان) علت(تحولي از بيشترين تأثيرگذاري 
شـناختي اثرگـذار بـر فراينـد      همچنـين، عوامـل روان  . كند شناختي دريافت مي را از ساير عوامل روان) معلول(تأثيرپذيري 

فرصت رشـد و توسـعه فـردي، جـو     : از اند عبارتشغلي براساس ميزان اهميت، به ترتيب  وتحليل شغل و ارزشيابي تجزيه
  .يادگيري، جو اعتماد بين فردي و رهبري تحولي

ترين عوامل اثرگذار بر اثربخشـي   نتايج اين پژوهش نشان داد كه فرصت رشد و توسعه فردي و جو يادگيري از مهم
، )2018(، ليـو  )2019(هاي امـين   اين يافته همراستا با نتايج پژوهش. شغلي هستندوتحليل شغل و ارزشيابي  فرايند تجزيه
همچنين، نتايج نشان داد كه جو اعتماد بين فردي و سبك رهبـري  . باشد مي) 2016(و ريتر و بارنت ) 2017(واسكويجل 

وتحليل شغل و ارزشيابي شـغلي   زيهشناختي اثرگذار بر اجراي اثربخش فرايند تج نيز از ديگر عوامل روان) رهبري تحولي(
؛ 2014؛ سيربو و پينتـي،  2019امين، (گرفته در اين زمينه است  هاي صورت با ساير پژوهش سو هماين يافته نيز . باشند مي

  ).2011اينوسنتي و همكاران، 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Tsang, Du & Teng 
2. Street 



 
 

  500  نيا كعب عمير و رحيم.../ شناختي اثرگذار بر فرايندهاي منابع انسانيبندي عوامل روان شناسايي و اولويت

 
رد گي ـ هاي خصوصي به شكل مدون و رسمي خـود صـورت نمـي    ها و شركت وتحليل شغل در سازمان فرايند تجزيه

هاي خصوصي كشـور، دسـتيابي بـه بيشـترين بـازدهي و سـود        چراكه هدف از جذب نيروي انساني در بسياري از شركت
تواند در هدف نهايي مديريت منابع انسـاني كـه    در چنين شرايطي، ارزشيابي شغلي نمي. شركت از طريق نيروي كار است

هـاي كشـور نگـاه بـه      ا اين حال، امروزه در تمامي سازمانب. كننده باشد است، كمك سرماية انسانيجذب، حفظ و توسعه 
كننـد بلكـه    كسب درآمد كار نمي دليل بهكاركنان ديگر صرفاً . تغيير يافته است سرماية انسانيكاركنان از منابع انساني به 
احسـاس تعلـق،   دانند كه از طريق آن خواستار دستيابي به ساير نيازهاي خود همچون امنيت،  شغل را مبدأ و مقصدي مي

  . باشند مي... احترام، توجه، رشد و توسعه، هدفمندي و معناداري و 
وتحليل شغل و ارزشيابي شغلي زماني اثربخش خواهد بود كه نگاهي مثبت و بلندمدت نسبت به توسعه  فرايند تجزيه

ه اين فرصت رشـد و توسـعه   شود مگر اينك و بالندگي فردي تك تك اعضاي سازمان خود داشته باشد و اين امر مهيا نمي
هـاي اعضـاي آن باشـد     فردي در جوي فراهم گردد كه هدف آن يادگيري مسـتمر و توسـعه دانـش، مهـارت و توانـايي     

وتحليل شغل با دقت و درستي انجام شود، و شرايط توسعه فردي و نيـز   در صورتي كه فرايند تجزيه). 2017واسكويجل، (
تواند بـه ايجـاد اطمينـان نسـبت بـه       تمامي اعضاي سازمان فراهم گردد، اين امر ميفرايند يادگيري و رشد مستمر براي 

اينوسـنتي و همكـاران،   (هاي حاكم بر سازمان و نيز اعتماد نسبت به تمامي اعضاي سـازمان كمـك كنـد     سيستم و رويه
شده است؛ بـه عبـارتي،    يبر اساس نتايج اين پژوهش، سبك رهبري تحولي عاملي اثرگذار بر ساير عوامل شناساي). 2011

شود كه اين تفكـر از   توجه به رشد و توسعه فردي، ايجاد جو يادگيري و ايجاد اعتماد بين اعضاي سازمان زماني ايجاد مي
دهند كه با  توجه فردي نشان مي روانشانيپاز  رهبران تحولي به هر يك. سطوح بالا و ارشد سازمان سرمنشاء گرفته باشد

آن، پيـروان بـه    بر اساسكنند كه  ي پيروان متفاوت است؛ پيروان را براي تفكر خلاق تشويق مي همه رفتار يكسان براي
انديشند و با اسـتفاده از اسـتدلال و تحليـل منطقـي و عقلانـي بـه حـل مسـأله          هاي جديدي مي مشكلات قديمي از راه

ها، شـور و اعتمـاد    و مثبت بودن در خلال بحران و آرام دهندهروينپردازند؛ رهبران تحولي از طريق الگو بودن، سخنان  مي
سـازد تـا اعتمـاد و     آفرينند؛ و در نهايت اين رهبران داراي نفوذي آرماني هستند كه اين ويژگـي رهبـران را قـادر مـي     مي

  ).2023، 1، وگلار، ريد، اسكونهوون و لالمنكوك( دهندانداز را توأمان توسعه  اطمينان نسبت به خود و چشم

  ريزي منابع انساني، جذب و ارزشيابي شاغل ند برنامهفراي .3
ريزي منابع انسـاني،   شناختي اثرگذار بر فرايند برنامه دلفي، عوامل روان نامه پرسشدر نهايت، با توجه به نتايج مرحله سوم 

 ـ  شغل، شهرت سازمان، عـدالت سـازماني ادراك   ـ  تناسب فرد: از اند عبارتجذب و ارزشيابي شاغل  ت شـغلي و  شـده، هوي
همچنـين، نتـايج   . شده را تأييد كرده اسـت  شناختي شناسايي نتايج اعتبارسنجي علمي نيز اين عوامل روان. معناداري شغل

بـر سـاير عوامـل    ) علـت (شـده از بيشـترين تأثيرگـذاري     عـدالت سـازماني ادراك  حاصل از ديمتل فـازي نشـان داد كـه    
. كند شناختي دريافت مي را از ساير عوامل روان) معلول(ترين تأثيرپذيري و معناداري شغل بيششناختي برخوردار است  روان

ريزي منابع انساني، جذب و ارزشيابي شاغل براساس ميزان اهميت،  شناختي اثرگذار بر فرايند برنامه همچنين، عوامل روان
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Kok, Weggelaar, Reede, Schoonhoven & Lalleman 
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  .رت سازمان و معناداري شغلشده، شه شغل، هويت شغلي، عدالت سازماني ادراك ـ تناسب فرد: از اند عبارتبه ترتيب 

ريزي منابع  شناختي اثرگذار بر فرايند برنامه ترين عامل روان شغل، مهم ـ  نتايج اين پژوهش نشان داد كه تناسب فرد
و كـوين و  ) 2022(هـاي وانـگ و همكـاران     بـا نتـايج پـژوهش    سـو  هماين يافته . انساني، جذب و ارزشيابي شاغل است

گيـرد،   عنوان تناسب بين خصوصيات فرد و وظايفي كه در كار صـورت مـي   شغل به ـ  ب فردتناس. است) 2018(همكاران 
هاي خصوصي كشور، با توجه به هزينه بالاي خروج و  امروزه در سازمان). 2020، 1، گائو، وانگ و يوانوو(شود  تعريف مي

بـر ايـن اسـاس، در    . ها بالا باشـد  ي آنجذب كاركناني هستند كه احتمال ماندگار دنبال بهها  ترك شغل كاركنان، سازمان
وتحليل شغل منجر به تعيين درست تقاضاي يك شغل و نيز مشخص نمودن خصوصـيات مـورد    صورتي كه فرايند تجزيه

ريزي و جذب نيروي انساني با حداكثر تطابق و تناسب بين فرد و  توان انتظار داشت كه برنامه نياز براي اين شغل شود، مي
تواند بر سطح رضايت فرد تأثيرگـذار بـوده و احتمـال مانـدگاري او را      تناسب ميان شغل و شاغل مي. ادشغل رخ خواهد د

  .افزايش دهد
شـناختي   شغل، نتايج نشان داد كه هويت شغلي و نيز معنـاداري شـغل از ديگـر عوامـل روان     ـ  تناسب فرد بر علاوه

هاي  يابي شاغل هستند كه اين يافته نيز همراستا با نتايج پژوهشريزي منابع انساني، جذب و ارزش اثرگذار بر فرايند برنامه
هـاي معينـي    ، ويژگـي )1980( 2هاي شغلي هاكمن و اولدهام براساس نظريه ويژگي. است) 2011(و ميس ) 2011(فيرلي 

ت شـغلي  هاي مربوط به كار تأثير بگذارند و از اين طريق سـطح انگيـزش شـغلي و نيـز رضـاي      تواند در رفتار و نگرش مي
  :)2021، 3به نقل از سيروري و چچ( از اند عبارتهاي اصلي شغل  اين ويژگي. كاركنان را افزايش داد

يك شغل . كنند هاي مختلف در يك شغل استفاده مي ها و توانايي از مهارت كاركنانكه  ميزانيبه : تنوع مهارت .1
 ؛دار خواهد بود انگيز، يك شغل معنيبرچالش 

گي شغل يعني اينكه آيا آن شامل انجام يك واحد كامل كاري يا تكميـل يـك محصـول    يكپارچ: هويت وظيفه .2
 ؛شود يا فقط شامل يك جزء از يك محصول در خط توليد مي

بـراي مثـال مكانيـك يـك     . كننـدگان  اهميت يك شغل براي زندگي و رفاه همكاران يا مصرف: اهميت وظيفه .3
 از اهميت بيشتري برخوردار است؛ بنابراين چنين شغلي  هاي بسياري تأثير دارد هواپيما در زندگي انسان

 دهي كار؛  ريزي و سازمان ميزان استقلال كاركنان در برنامه: اختيار .4

   .ميزان اطلاعات دريافتي كاركنان درباره اثربخشي و كيفيت عملكرد شغلي خويش: بازخورد .5
كه داراي معنـا باشـند، از اثربخشـي و اهميـت     اي طراحي كرد  گونه براساس اين نظريه، در صورتي كه مشاغل را به

لازم برخوردار باشند، براي فرد شاغل چالش ايجاد كنند، به فرد احساس استقلال دهند و فرد كاركن نيز بازخورد كافي را 
ش تواند بـر افـزاي   در رابطه با عملكردش دريافت كند، فرد شاغل داراي انگيزه و رضايت بيشتري خواهد بود و اين امر مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Wu, Gao, Wang & Yuan 
2. Job Characteristics’ Theory of Hackman and Oldham 
3. Siruri & Cheche 
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اند متقاضياني  به عبارتي، مشاغلي كه بر اين اساس طراحي شده). 2019، 1تانگ و دو(سطح عملكرد كاركنان تأثير بگذارد 

توانـد در فراينـد جـذب     خواهند داشت كه داراي تخصص، مهارت، توانايي، تعهد و انگيزه بالايي هستند كه اين امـر مـي  
  .ور اثربخش باشد نيروي انساني بهره

ريـزي منـابع    توانند بر فراينـد برنامـه   شده و شهرت سازمان مي ت، نتايج نشان داد كه عدالت سازماني ادراكدر نهاي
، شـن و لگـت   )2020(هـاي بويـل و همكـاران     اين يافته با نتايج پژوهش. انساني، جذب و ارزشيابي شاغل تأثير بگذارند

شـهرت، نـوعي دارايـي نامشـهود و از     . اسـت  سـو  هـم  )2010(و دنيس و همكاران ) 2011(، مارشال و همكاران )2014(
تعريف شده » معيار رقابتي و تمايز«عنوان  ترين عناصر براي زنده ماندن يك سازمان است؛ از اين رو به ترين و حياتي مهم

كـه  هـاي خصوصـي    در سـازمان ). 1395، ، اميرخاني و عبدالملكيزاده مقدم ؛ به نقل از هادي2010، 2كاپنتر و كروز(است 
در . هاي مشـابه وجـود دارد   دهنده خدمات هستند، فضاي رقابتي بسيار زيادي بين شركت توليدكننده محصولات و يا ارائه

هايي، محصولات خاص، خدمات ويـژه، شـيوه رسـيدگي بـه نيـاز مشـتريان و مـراجعين، داشـتن كاركنـان           چنين سازمان
ها شود كه ايـن امـر نيـز     يك سازمان نسبت به ساير سازمانتواند وجه تمايزكننده  متخصص، و سبك تعاملي مديران مي
 دسـت  بـه در واقع، شهرت، شناختي است كه مردم در مـورد يـك سـازمان    . گذارد مستقيماً بر شهرت آن سازمان تأثير مي

. ثيرگذار باشدها تأ اي مثبت و مطلوب بر فرايند جذب و استخدام و نيروي انساني سازمان گونه تواند به آورند؛ اين امر مي مي
تواند مستقيماً بر شهرت سازمان و نيز بر فرايند جذب نيـروي انسـاني تـأثير بگـذارد،      اين، يكي از عواملي كه مي بر علاوه

ها و نيز  هاي عادلانه در دستورالعمل سازماني كه به رفتار عادلانه با كاركنان، داشتن رويه. شده است عدالت سازماني ادراك
بر اين، عدالت در جذب و  علاوه. تواند از شهرت بيشتري برخوردار باشد داش و مزايا شناخته شده باشد، ميتوزيع عادلانه پا

تواند اثربخشي و بازدهي اين فراينـد را   استخدام نيروي انساني و نيز داشتن روندي عادلانه در فرايند ارزشيابي شاغل، مي
  . برابر افزايش دهد چندين 

هـاي خصوصـي و دولتـي     ها و سازمان از يك مدل ايراني كه منطبق با فرهنگ بومي شركتاين پژوهش با استفاده 
منـابع انسـاني را    34000شناختي اثرگذار بـر فراينـدهاي سـطح مقـدماتي مـدل       كشور است، سعي داشته تا عوامل روان

شـناختي اثرگـذار    متغيرهاي روان ترين در اين پژوهش، در ابتدا با استفاده از رويكرد مرور سيستماتيك، مهم. شناسايي كند
ريزي منابع انسـاني،   وتحليل شغل و ارزشيابي شغلي، برنامه بر فرايندهاي طراحي ساختار سازماني كلان و تفصيلي، تجزيه

با توجه به اينكه اين عوامل براساس مطالعات صورت گرفتـه در خـارج از كشـور    . جذب و ارزشيابي شاغل استخراج شدند
با اين حال، جهـت انطبـاق بـا فرهنـگ     . از جامعيت، اعتبار و روايي لازم در طول زمان برخوردار هستند آوري شدند، جمع

هاي داخلي كشور، در مرحله دوم و سوم، با استفاده از نظـرات خبرگـان موضـوعي سـازمان مـورد       بومي و ساختار سازمان
اهميـت و اولويـت ايـن متغيرهـا بـا اسـتفاده از        ،)علمـي  هيئـت اعضاي (و خبرگان علمي ) مديران ارشد و مياني(مطالعه 
هاي دلفي و ديمتل فازي بررسي شد كه در نهايت اين پژوهش به عواملي دست يافـت كـه ضـمن تأييـد شـدن در       روش

در مجمـوع، نتـايج ايـن پـژوهش نشـان داد كـه       . هاي قبلي، در جامعه مورد مطالعه اين پژوهش نيز تأييد شـدند   پژوهش
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Tang & Do 
2. Carpenter & Krause 
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ود ساختارهاي فيزيكي و سازماني جهـت پيـاده سـازي فراينـدهاي منـابع انسـاني، نيـاز اسـت كـه جـو           لزوم وج بر علاوه
بر اين اساس، پيشنهاد . شناختي سازمان نيز آمادگي لازم را جهت اجراي اثربخش هر يك از اين فرايندها داشته باشد روان
شـناختي   ر سازمان متبوع خود هسـتند، عوامـل روان  منابع انساني د 34000اجراي مدل  دنبال بههايي كه  شود سازمان مي

شده در اين پژوهش را مدنظر قرار دهند تا از اين طريق نسبت به اثربخشي اجراي ايـن مـدل اطمينـان حاصـل      شناسايي
  .كنند

آوري كرده و با تلفيق  هاي كيفي و كمي را جمع پژوهش حاضر، سعي داشته است تا با استفاده از روش آميخته، داده
در اين پژوهش، . هايي مواجه است آورد، اما بي شك هر تحقيقي با محدوديت دست بهها، بهترين نتايج ممكن را  اين داده

منابع انساني، تنها فراينـدهاي ايـن سـطح مـورد      34000با توجه به اهميت فرايندهاي منابع انساني سطح مقدماتي مدل 
شناختي اثرگذار بر ساير سطوح بلوغ نيز توسط ساير پژوهشگران  امل روانبررسي قرار گرفتند، با اين حال نياز است كه عو

ي   همچنين، داده. مورد بررسي قرار بگيرند تا از اين طريق بتوان به بهبود و اثربخشي بيشتر اين مدل كمك كرد هاي كمـ
آوري  ت خصوصـي جمـع  خبرگان يـك شـرك   هاياين پژوهش با استفاده از روش دلفي و ديمتل فازي و با استفاده از نظر

تـر، نيـاز اسـت كـه بـا اسـتفاده از        شده است، از اين رو، جهت اثبات روابط علت و معلولي و دست يافتن به نتايج مطمئن
هاي ديگر مطالعه كرد  ها و نمونه روابط ميان متغيرها را بررسي كرد و مطالعه را در جامعه بستگي هم ـ  هاي توصيفي روش

  .آورد دست بههاي بهتري  آمده را با يكديگر مقايسه كرد و استنباط دست هايج بتا از اين طريق بتوان نت

  منابع
هـاي   هـاي مـديريت منـابع انسـاني در سـازمان      شناسـايي چـالش  ). 1401(آل طه، سيد حسن؛ شائمي برزكي، علي و صفري، علي 

  .601 -580 ،)4(14مديريت دولتي، . غيرانتفاعي

فصـلنامه  . شده الگوي اثرگذاري حمايت سازماني ادراك) 1398(ناس، مهدي و زرگران خوزاني، فاطمه ش افجه، سيد علي اكبر؛ يزدان
  .118 -87 ،)91(28، )بهبود و تحول(مطالعات مديريت 

هـاي   پـژوهش . رابطه بين استقلال شغلي و استرس معلمـان تربيـت بـدني شهرسـتان سـبزوار     ). 1394(اندام، رضا و اسعدي، مهناز 
  . 62 -53 ،)4(3مديريت ورزشي، كاربردي در 

شناسي فرايندها و نتايج منابع انساني اداره كل استاندارد زنجان با استفاده از اسـتاندارد   ارزيابي و آسيب). 1397(جعفري گلجه، مريم 
  .نجاننامه كارشناسي ارشد مديريت منابع انساني، دانشكده علوم انساني، دانشگاه ز پايان .تعالي منابع انساني 34000

شـهرداري  : مـورد مطالعـه  ( 34000شناسي نظام مديريت منابع انساني بر اسـاس اسـتاندارد    آسيب). 1398(حيدري ماربيني، محمود 
مديريت استراتژيك، دانشـكده علـوم اداري و اقتصـاد، دانشـگاه      ـ  نامه كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني پايان .)اصفهان

 .شهيد اشرفي اصفهاني

هاي جـامع منـابع انسـاني بـر اسـاس اسـتاندارد        شناسايي مؤلفه). 1398(ن؛ قرونه، داود؛ چرابين، مسلم و اكبري، احمد دانايي، شيري
ISO34000 . ،132 -115 ،)3(13فصلنامه رهبري و مديريت آموزشي .  
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در (هـاي آزاد اسـلامي    دانشـگاه  ارائه مدل ارزيابي مديريت منـابع انسـاني  ). 1397(اي فرد، فريده  طاولي، زهرا؛ ناظم، فتاح؛ و دكانه

  . 98-87 ،9پژوهشي توسعه آموزش جندي شاپور،  ـ فصلنامه علمي. 34000بر مبناي استاندارد ) سطح استان تهران

مؤسسه : ، تهران)چاپ نهم(. )34000جايزه (منابع انساني  34000مدل ). 1398(پور، آرين؛ محمداسماعيلي، ندا و دبيري، افشين  قلي
  .ان نشركتاب مهرب

بـر   34000طراحي چارچوب يكپارچـه فراينـدهاي منـابع انسـاني مـدل      ). 1401(نيا، سميه  پور، آرين؛ نرگسيان، عباس و ذاكري قلي
  .553 -531 ،)4(14مديريت دولتي، . AMOاساس رويكرد 

  .سه كتاب مهربان نشرمؤس: تهران. تعالي منابع انساني 34000استاندارد ). 1398(پور، آرين و محمداسماعيلي، ندا  قلي

 )، مترجمـان عليرضـا كيـامنش و جاويـد سـرايي    (، )چـاپ دوم (. هاي پژوهش تركيبي روش. )1394( كرسول، جان و كلارك، ويكي
  .انتشارات آييز: تهران). 2007اصلي (

هبردي سازماني و نقش آنهـا  اثر اعتماد به مديران بر تفكر را). 1391(نيا، فريبرز و افخمي روحاني، حسين  كوشازداه، سيد علي؛ رحيم
، )4(3فصلنامه رهيافتي نـو در مـديريت آموزشـي،    . در بهبود عملكرد سازماني از راه تعهد سازماني در بستر آموزش عالي

163-187.  

اثـر  ( ،)، مترجمـان عـادل آذر و سـعيد جهانيـان   (. اي بر مرور سيستماتيك مقدمه. )1398( گوگ، ديويد؛ اليور، سندي و توماس، جيمز
  .انتشارات دانشگاه تربيت مدرس: تهران .)2017اصلي 

مـورد  (منـابع انسـاني در سـطح ميـاني      34000شناسي نظام مديريت منابع انساني بر اساس اسـتاندارد   آسيب). 1398(نيكخو، سيما 
، دانشكده تحقيق در عمليات ـ  نامه كارشناسي ارشد مديريت صنعتي پايان). مين اجتماعي شهر اصفهانأسازمان تمطالعه 

  .علوم انساني، مؤسسه آموزش عالي راغب اصفهاني

. بررسي تأثير شـهرت سـازماني بـر رفتـار شـهروندي سـازماني      ). 1395(زاده مقدم، اكرم؛ اميرخاني، طيبه و عبدالملكي، مريم  هادي
  .24-1، )81(25، )بهبود و تحول(فصلنامه مطالعات مديريت 
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