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 با آن رابطه تبیین و پایدار انسانی منابع مدیریت الگوي شناسایی عوامل مرتبط با

لیل با روش تح شرکت ملی صنایع مس ایران در کارکنان آوايو  ساختاري سازيتوانمند

 مضمون
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 چکیده

 يسازبا توانمند رابطه آن نییو تب داریپا یمنابع انسان تیریعوامل مرتبط با الگوي مد ییشناسا حاضر پژوهش هدف

 ايدار پژوهش این. است مضمون لیبا روش تحل رانیمس ا عیصنا یکارکنان در شرکت مل يآوا و يساختار

 پیمایشی وش،ر و ماهیت حیث از و کاربردي- ايتوسعه هدف، نظر از که است( کمی و کیفی) آمیخته رویکردي

 ابزار و تاس بوده میدانی و ايکتابخانه مطالعات از ترکیبی پژوهش، این در اطلاعات گردآوري روش. است

 با پرسشنامه و بهمصاح پایایی و روایی که بود پرسشنامه و خبرگان با مصاحبه اسناد، به مراجعه اطلاعات گردآوري

 منابع متخصصان و مدیران دانشگاه اساتید از نفر 22 شامل پژوهش این آماري جامعه. رسید دیتائ به بالایی درصد

 مضمون، تحلیل روش از ادهاستف با همچنین شدند؛ انتخاب هدفمند گیرينمونه روش به که باشدمیمس  عیصنا انسانی

 کدهاي تحلیل و استخراج منظوربه کیفی بخش در پژوهش این در. شد پرداخته هامصاحبه کدگذاري و بررسی به

 SPSS افزارهاينرم از مدل راعتبا بررسی منظوربه و 11 ویراست NVIVO افزارنرم از خبرگان با مصاحبه به مربوط

 115 استخراج به منجر شده گردآوري کیفی هايداده باز کدگذاري از حاصل نتایج. گردید استفاده 26 ویراست

 داریو نگرش پا رفتاری، سانمنابع ان داریپا يگذارهدف شامل دهندهسازمان مضمون 14 و پایه مضمون 39 اولیه، کد

و  تیحماي، داریپا مستعد یانسان يروین نیتأم، داریپا ياقتصاد يوربهره، یطیمحستیز يداریپای، منابع انسان

 ماتیتصم رلکنت، اثربخش منابع صیتخص، اطلاعات در سازمان میتسه، برابر يهافرصت جادیا، تیریمد یهمراه

در  تلاشو  يریگمیتصمدر  مشارکت، و سازنده یجمع يهااعتراض، يمندبهره باهدف يفرد مخالفت، سازمان

 ان قرار گرفت.خبرگ دیتائکد از متغیرهاي پژوهش در فرایند دلفی مورد  98 ؛ کهگردید جهت ارتقا روابط متقابل

 

 

، تحلیل مضمون تحلیل روش با سازمان در کارکنان ساختاري، آواي سازيپایدار، توانمند انسانی منابع مدیریتها: کلیدواژه

مضمون
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 و...پایدار انسانی منابع مدیریت الگوي شناسایی عوامل مرتبط با                                                پورافغان و همکاران عباس 

 مقدمه

هاي فردي، استعداد، هاي دانشی و منبع خلاقیت و نوآوري که قابلیتترین دارایی سازمانمهم عنوانبهمنابع انسانی 

دهند شکیل میدانش، تجربه، مهارت، توانایی و نگرش را در خود دارند، زیر بناي اصلی موفقیت سازمانی را ت

سازي انمنده سوم، موضوع تو(. تغییرات محیطی و افزایش رقابت جهانی در هزار1401)صحرانورد و همکاران، 

ها با کارکنان توانمند، متعهد، ماهر و داراي منابع انسانی را در کانون توجه مدیران قرار داده است. چرا که سازمان

ت ترین روش براي تسهیم قدرسازي، سالمتوانند خود را با تغییرات وفق داده و رقابت نمایند. توانمندانگیزه، بهتر می

گردد و حس این روش، حس اعتماد، انرژي مضاعف، غرور، تعهد و خوداتکایی در افراد ایجاد می است. با

نبال خواهد داشت. و در نهایت بهبود عملکرد مناسب را به د یافتهیشافزادر امور سازمانی  ییجومشارکت

قبل از آنکه به کارکنان بگویید تی است، یعنی هاي پیشرو در محیط رقابسازي روش نوینی براي بقاي سازمانتوانمند

هاي مناسب حلمند قادرند راهوانوظایفشان را انجام دهند. در واقع، کارکنان ت یخوببهتوانند چه کار نمایند، می

 .(1396)نوري،  براي حل مشکلات پیدا نمایند.

سازي ساختاري ست. توانمندسازي ساختاري اسازي منابع انسانی، توانمندهاي مطرح در توانمندیکی از دیدگاه

شامل تعدیل ساختارهاي محیط کار توسط مدیران و تسهیل دسترسی کارکنان به امکانات سازمان است که 

کلی دسترسی کارکنان به چهار عامل محیطی یعنی فرصت، اطلاعات، حمایت و منابع را در سازمان بیان  صورتبه

و اجراي این عوامل به دست  یريکارگبهتوانند در اثر مند میي توانهانماید. از جمله دستاوردهایی که سازمانمی

مندي شغلی در کارکنان، افزایش احساس تعلق، مشارکت : افزایش رضایت(. شامل2022، 1)کلی و همکاران آورند

 ییکاراو مسئولیت در کارکنان، تغییر بینش از اجبار به اختیار، ارتباط بهتر کارکنان با مدیران و سرپرستان، افزایش 

برداري بیشتر از منابع هرهوري، خلق ابتکارات جدید و بگیري، بهبود مستمر در سازمان و افزایش بهرهفرآیند تصمیم

ها سازي ساختاري را در سازمانفکري است. فلذا با توجه به این دستاوردهاي مثبت، باید عوامل اثرگذار بر توانمند

 (.1400دهند )زرنگار و همکاران، ها نشان میگذاري انجام داد. پژوهشمشیها خطشناسایی و بر مبناي آن

هاي مدیریت منابع یدار به آن دسته از اقدامات مدیریت منابع انسانی اشاره دارد که برنامهمدیریت منابع انسانی پا

محیطی سازمان منجر هاي آن در نهایت به کاهش اثرات منفی و یا افزایش اثرات مثبت زیستها و فنانسانی، فرآیند

 محیطی پایدار سازمان استرد زیستگردد و هدف نهایی اقدامات مدیریت منابع انسانی پایدار، بهبود عملکمی

هاي منابع انسانی با ابعاد مختلف ها و فنسازي فرآینددر واقع در این تعریف بر همسو (.2022، 2)آمروتا و گیتا

کلی، عمده تعاریف مدیریت منابع  صورته توسعه پایدار اشاره دارد. ب در جهتسازمان، براي تحقق اهداف پایدار 

محیطی را تحقق نبال شرح این موضوع هستند که چگونه کارکنان سازمان، اهداف پایدار و زیستانسانی پایدار، د

 (.1397بخشند )توکلی و همکاران، 

تر این سرمایه هرچه مطلوب یريکارگبهها جهت آن ییکارااز سوي دیگر، شناخت منابع انسانی و عوامل اثرگذار بر 

سازمان، توجه  ییکاراها بوده و هست. از جمله عوامل اثرگذار بر سازمان هاي مدیرانمشغولیسازمانی یکی از دل
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2 Amrutha & Geetha 
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یابی عملکرد شغلی براي بقاء (. با توجه به رقابت جهانی، ارز1399به آواي کارکنان است )رجبی و همکاران، 

خشی کلی سازمان و گیري عملکرد سازمان، افزایش اثربیابی و اندازهسازمان مورد نیاز است و دلیل اصلی براي ارز

ترین سرمایه هر سازمانی بزرگ عنوانبه از کارکنان. از جهتی (2021، 1)چون و همکاران فرآیندهاي سازمان است

ها، نظرات و پیشنهادات خود در جهت توسعه سازمان مشارکت داشته باشند، اما رود که با دانش، ایدهانتظار می

کوت پیشه نمایند. در میان بسیاري از تصمیمات اساسی که در محیط کار دهند که سها ترجیح میگاهی اوقات آن

، 2)شین و همکاران هاي خود را بیان نکنندمشغولیها، عقاید و دلها ایدهگردد ممکن است آنتوسط افراد گرفته می

سازمانی بیان نکنند به هاي خود را در مورد مشکلات گیرند که ایدهها تصمیم می. زمانی که افراد در سازمان(2022

از خودداري  عبارت استبرند و از آن تحت عنوان سکوت سازمانی نام می 3گردند که موریسوناي تبدیل میپدیده

 (.1398ها، نظرات و اطلاعات راجع به مشکلات سازمانی )خاصی و صادقی، از بیان ایده

نمایند یابی به مزیت رقابتی و توسعه مستمر خود این فرصت را براي کارکنان فراهم میها جهت دستامروزه سازمان 

ها و اطلاعات خود را در فرآیندهاي مرتبط با کار خود بیان نمایند یعنی آواي کارکنان شنیده ها، نظرها ایدهتا آن

نماید هاي کارکنان درباره تغییر در سازمان اشاره میظر، اطلاعات و ایدهگردد، در واقع آواي کارکنان، به اظهار نمی

اي در موفقیت یا شکست سازمان (. وجود انسان در سازمان و نوع نگاه به او، سهم عمده1399)رجبی و همکاران، 

تنها عامل کسب  انعنوبهتر شده و اکنون از آن خواهد داشت با آغاز هزاره سوم، هر روز نقش منابع انسانی پررنگ

به ز بیش از پیش در اقتصاد دانش امرو خصوصبهگردد. این امر ها یاد میموفقیت و مزیت رقابتی پایدار در سازمان

 (.2022، 4ت )ویس و زاکارحقیقت پیوسته اس

است و  ظاهرشدهرویکرد جدیدي براي ارتباطات استخدامی و کاري  عنوانبهمدیریت منابع انسانی پایدار از طرفی 

هایی که در معرض فشار بیرونی هستند شروع به ادغام اهمیت زیادي را در دهه اخیر به دست آورده است، سازمان

. اندنمودهها و راهبرد خود مشیهاي پایداري محور، در خطهاي مسئولیت اجتماعی سازمانی از جمله فعالیتمؤلفه

اي و مدیریتی در محل کار مدرن و لزوم سانی به مشاغل حرفهاین مفهوم به دلیل افزایش تقاضاي حوزه منابع ان

هایی که خواهان مورد استقبال روزافزون مدیران سازمان یریتیخود مدو توانایی  داشتن مهارت و شایستگی بالا

 (.2016، 5)الباقی و همکاران است قرارگرفته، اندیجهانرقابت در عرصه 

با ثبات، نوآوري و بهبود مستمر است. هر  خاطرتعلقن بخش مهمی از ایجاد بر ابراز نظر کارکنان در سازما یدتأک

 .نمایدها میها و پیشنهادها را تشویق به در میان گذاشتن ایدهها نیاز به خلق فرهنگ و ساختاري که آنچند، سازمان

گردد و اینکه از شنیده میها توسط چه کسی این موضوع سازمان را به سمت اینکه چگونه صداي )ابراز نظر( آن

گردد، رهنمون برداري میها چگونه در شکل دادن به راهبرد سازمان و تصمیمات مدیریتی بهرهابراز نظر آن

سودبخشی که رسا بودن آواي کارکنان بر انگیزش و تمایل  یرتأثگردد. همچنین نیاز است که رهبران در مورد می

                                                           
1 Chon et al 
2 Shin et al 
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4 Weiss & Zacher 
5 Albaghi et al 



 و...پایدار انسانی منابع مدیریت الگوي رتبط باشناسایی عوامل م                                                پورافغان و همکاران عباس 

 به شکلتوانند هایی که به دنبال شنیدن آواي کارکنان هستند میسازمان .ندبر تلاش مضاعف دارد متقاعد شده باش

است و بینشی مهم  شدهیطراحها راهبرد سازمان آن وحوشحولو پژوهشی که  ینظرسنجهاي گسترده از برنامه

هاي تاورز واتسون . پژوهش(2021، 1)ژیانگ و همکاران نماید سود ببرندنسبت به سازمان در کارکنان ایجاد می

نتایج  بر اساسها با عملکرد بالا اعتقاد دارند که مدیریت درصد کارکنان در سازمان 70دهد بیش از نشان می

منظم و باز  صورتبهاگر کارکنان در فرهنگی قرار گرفته باشند که رهبران  .نمایندکار می هاینظرسنجها و پژوهش

ها احساس سازند، نظرسنجی از آنمند میها را براي حل مسائل تواننمایند و آنمی با افراد خود ارتباط برقرار

نماید. در مقابل، هاي سازمان به ایشان مربوط است را تقویت میها و فرصتمشترک در مورد اینکه چالش

گیري را بد اندازه بد مدیریت شده باشند و دیدگاه کارکنان صورتبههاي ضعیفی که غیرقابل فهم باشند، پژوهش

تواند اثر معکوس بر توانایی سازمان دهند و میاي براي پیشرفت سازمان را نشان مینمایند، فرصت از دست رفتهمی

 (.2022، 2)مادهان و همکاران براي به صدا در آوردن کارکنان داشته باشد

ازمان صنایع مس صورت سین عنوان تاکنون در و با عنایت به اینکه پژوهشی با ا شدهگفتهفلذا با توجه به مطالب  

سازي ساختاري را در این نگرفته است، لذا پژوهشگر در این پژوهش تلاش دارد برخی از عوامل اثرگذار بر توانمند

 داریپا یمنابع انسان يارهایهایی از قبیل معتوسعه دانش در حوزه ضرورتبهسازمان مورد بررسی قرار دهد. با توجه 

؛ رانیمس ا عیصنا یدر سازمان مل یعملکرد منابع انسان تیریمد ن جهتکارکنا يآواي و ساختار يسازو توانمند

گیري جهت طراحی مدل مطلوب مدیریت منابع هایی به مدیر براي تصمیمتوصیه ارائهو نیز نبود یک مدل جهت 

توان به اهمیت میان صنایع مس، آواي کارکنان در سازم وختاري سازي ساانسانی پایدار و تبیین رابطه آن با توانمند

 و ضرورت انجام چنین پژوهشی اشاره نمود.

به  ند و اعتبار این کدهاکدام کارکنان يوآوا يساختار يسازتوانمند دار،یپا یمنابع انسان تیریمدکدهاي مرتبط با 

 ؟است زانیچه م

 

 مبانی نظري

هاي مدیریت منابع انسانی بر مقاصد خاص سازمان، درباره آنچه باید انجام شود و نظام پایدار:مدیریت منابع انسانی 

هاي مدیریت منابع انسانی، فراهم هدف نظام (.2020، 3)وسترمن و همکاران تغییري که باید اعمال شود، تمرکز دارد

اي را براي انتقال مقاصد سازمان ن، وسیلهباشد و افزون برآها میساختن رهنمودهایی براي تدوین و اجراي برنامه

(. در قسمت جذب و استخدام، بر 2022، 4فرخ و همکاراننماید )درمورد چگونگی مدیریت منابع انسانی ارائه می

و گزینش افراد مبتنی بر  اهمیت توجه به کرامات انسانی و برابري افراد در هر نژاد، قومیت و مذهبی که هستند

به  یبنديپاتأکید شد. همچنین بر داشتن ارتباطات قوي با مؤسسات آموزشی و دانشگاهی و توجه و  سالاريیستهشا

                                                           
1 Jiang et al 
2 Madhan et al 
3 Westerman et al 
4 Farrukh et al 
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محیطی، مسئولیت اجتماعی سازمان، حقوق بشر و رعایت شئونات تجاري تأکید مسائلی همچون پایداري زیست

 .گرددمی

و اطلاعات درباره مشکلات یا بیان عقاید  هاها، پیشنهادآواي کارکنان: آواي کارکنان عبارت است از ارائه ایده

 درباره مسائل کاري جهت ایجاد پیشرفت و تغییرات در سازمان به افرادي که توانایی بازخورد مناسبی داشته باشند

ها براي تغییر ها به واحدهاي منابع انسانی، به زبان آوردن ایده. آواي کارکنان شامل ارائه راهکار(2022، 1)گریفین

(. بل و همکاران 2022شین و همکاران، ) ها یا متخصصان سازمانی استمشی کاري یا رایزنی با اتحادیهطیک خ

)بوریس  دوستانهنوعنمایند: آواي تدافعی؛ آواي مطیع و آواي بندي می( آواي کارکنان را به سه دسته تقسیم2011)

 (.2022، 2و همکاران

ساختاري شامل تعدیل ساختارهاي محیط کار توسط مدیران و تسهیل  سازيسازي ساختاري: توانمندتوانمند

 شدهمطرحاین رویکرد که توسط کانتر  (.2022، 3)کایابان و همکاران به امکانات سازمان است دسترسی کارکنان

سازي و با تفویض قدرت و اختیار در سازمان مربوط است. توانمند شدهاستخراجهاي سازمانی است از نظریه

کلی دسترسی کارکنان به چهار عامل محیطی یعنی فرصت، اطلاعات، حمایت و منابع را در  صورتبهاختاري س

 منابع. -4حمایت و  -3اطلاعات؛  -2فرصت؛  -1: (2022، 4)منصور و همکاران نمایدسازمان بیان می

 
 پیشینه تحقیق

سازي هاي توانمنددهد مؤلفهنشان می نتایج (1401اصغرزاده )در راستاي نتایج حاصل از این پژوهش در مطالعه 

ساختاري یعنی تفویض اختیار، تسهیم اطلاعات، مشارکت در تصمیم، کنترل، از نظر کارکنان در ادارات ورزش 

هاي ورزشی باید توان گفت مدیران سازمانکلی می صورته استان آذربایجان غربی در سطح مطلوبی قرار ندارد. ب

هاي آموزشی تخصصی مستمر در زمینه وظایف وظایف محوله به کارکنان، برگزاري دورهسازي نقش، در شفاف

ها مشارکت داشته باشند، چون این موضوع به تقویت گیريکارکنان اقدام نمایند و به کارکنان اجازه دهند در تصمیم

ایجاد زمینه درک بهتر شرایط  و سبب نمایدنماید، کارکنان را به ابتکار عمل تشویق میانگیزش کارکنان کمک می

هاي ورزشی تسهیل خواهد گردد و امکان دسترسی به اهداف سازمانی سازمانمحیط کار و توسعه دانش پایه می

، انذار و مندبهرهبعد براي آواي کارکنان شامل: سودمند،  چهار (1401ژوهش پورغفاري و همکاران )پدر  کرد.

دهد مدل تفسیري ساختاري بانک نتایج نشان می (1401و همکاران ) پژوهش شیردلدر سازگار شناسایی شد. 

گردد. سایر مشی سازمان مربوط میها و خطمشیترین آن به خطاست که اصلی ارائهقابلسرمایه در شش سطح 

ت نیز شامل توسعه توانمندي، ایجاد محیط چابک، افزایش مسئولیت اجتماعی، بهبود کیفی شدهییشناساهاي مؤلفه

در  د عملکرد و بهبود شرایط کار است.گیري مداوم، بهبوزندگی، نخبه پروري، همسویی با تحولات دیجیتال، یاد

ست مدل مدیریت منابع انسانی پایدار در ا هاي پژوهش حاکی از آن( یافته1401صحرانورد و همکاران )نحقیق 

                                                           
1 Griffin 
2 Burris et al 
3 Cayaban et al 
4 Mansour et al 
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 15د اصلی )درونداد، سازمان، فرآیند، برونداد( و از چهار بع پژوهییندهآصنعت پتروشیمی ایران بر اساس رویکرد 

ساختار ها نشان داد بین داده وتحلیلیهتجز( نتایج 1401پژوهش فرهادي )در  .شودمعیار، تشکیل می 53مؤلفه و 

پژوهش و آواي کارکنان در سازمان صنعتی معدنی گل گهر شهر سیرجان رابطه معناداري وجود دارد. سازمانی 

صداي کارمندان توسط  یدتائبراي  هاي ترکیبی کارکنانپیام( به شناسایی و بررسی 2022) ارانو همک بوریس

هاي ترکیبی کارکنان پیاماین است که عدم توجه به  هاآناقدام گردید. در حقیقت، از نتایج اصلی مدیران سازمان 

سازمانی است که در نهایت فرسودگی  ترین پیامدهاي سکوتتفاوتی سازمانی خواهد شد که یکی از مهممنجر به بی

یابی زمان و دلیل آواي کارکنان و ( به طراحی الگوي ارز2022پژوهش ویس و زاکر ) .نمایدشغلی را ایجاد می

و ثبات عاطفی اقدام شد از  شده آواي کارکناننقش قدردانی ادراک بر اساس افزایش مشارکت و تعهد شغلی

گذارد که می یرتأثکارکنان )مشارکت و تعهد شغلی(  خاطرتعلقن، تنها زمانی بر رو ابراز نظر و آواي کارکنااین

سازي براي توصیف آواي تدافعی کارکنان، از مفهوم .مند شده باشندمناسب توان صورتبهها مطلع بوده و آن

فاوت در شرایط سکوت مطیع )سکوت بر اساس ترس( و سکوت تدافعی )سکوت بر اساس عدم توانایی در ایجاد ت

ابعاد  مشخص شد( 2022) و همکاران در پژوهش کلینماید. ات عاطفی کارکنان کمک میموجود( که به ثب

از: معناداري شغلی کارکنان )با ارزش بودن  اندعبارتسازي ساختاري جهت کاهش قصد ترک شغلی توانمند

تواند وظایف اهداف شغلی و علاقه درونی شخص به شغل(؛ شایستگی شغلی کارکنان )درجه باور یک فرد که می

هاي ها و رفتارشغلی را با مهارت انجام دهد(؛ خودمختاري شغلی کارکنان )حس انتخاب در آغاز و تنظیم فعالیت

هاي تواند بر خروجیاي که یک شخص مییف شغلی( و اثرگذار بودن شغل کارکنان )درجهلازم براي انجام وظا

( این است 2020) و همکاران پژوهش وسترمن یاصل جیاز نتا گذارد(.مدیریتی و یا عملکردي کاري اثر براهبردي، 

شده است در تفکر سازمانی  منزله منبعی راهبردي، باعثفرد آن بهکه مدیریت منابع انسانی پایدار و نقش منحصربه

( به ارائه الگوي 2019) 1و همکاران ترین منبع و دارایی در نظر گرفته شود. در پژوهش کاتاوکاپیشرفته انسان مهم

گیري سازمانی هاي شغلی، یادسازي مدیریت راهبردي منابع انسانی پایدار با در نظر گرفتن عناصر کار، مهارتشبیه

، از نتایج اصلی این است که کاربردهاي مدیریت راهبردي منابع انسانی علاوهبهپرداخته شد.  یو فراموشی سازمان

ریزي منابع انسانی؛ تحلیل مسیر توان به شرح ذیل ارائه نمود: استخدام و انتخاب منابع انسانی؛ برنامهپایدار را می

 بین خود کارکنان یا بین کارکنان و مدیر.شغلی؛ کمک به رشد و توسعه سازمان و حل مشکلات و اختلافات 

 

 تحقیق سؤالات

 ؟کدامندان ریمس ا عیصنا یدر شرکت مل داریپا یمنابع انسان تیریمد کدهاي مرتبط با .1

 ؟کدامند رانیمس ا عیصنا یدر شرکت ملي ساختار يسازتوانمند با مرتبط کدهاي .2

 ؟کدامند رانیمس ا عیصنا یدر شرکت مل آواي کارکنان با مرتبط کدهاي .3

 يآوا و يساختار يسازرابطه آن با توانمند نییو تب داریپا یمنابع انسان تیریالگوي مداعتبار کدهاي  .4

 ؟به چه میزان است رانیمس ا عیصنا یکارکنان در شرکت مل
                                                           

1 Kataoka 
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 پژوهش روش
رابطه آن  نییو تب داریپا یمنابع انسان تیریعوامل مرتبط با الگوي مد ییشناساهدف پژوهش حاضر  نکهیبا توجه به ا

؛ روش است مضمون لیبا روش تحل رانیمس ا عیصنا یکارکنان در شرکت مل يآواو  يساختار يسازبا توانمند

( برحسب یفیو ک ی)کم ختهیها از نوع آمداده يو از نظر روش گردآور يکاربرد- يادیپژوهش برحسب هدف، بن

کدها و  تبیین منظوربه پژوهش این در .است یشیمایپ وهش،پژ تیو برحسب ماه یداده، مقطع يزمان گرداور

 متغیرهاي کدها و مضامین ابتدا ،کارکنان يآوا و يساختار يسازتوانمند، داریپا یمنابع انسان تیریمد مضامین

و مصاحبه ...(  و مجلات کتب، قبیل از مکتوب مدارک و اسناد به مراجعه) ايکتابخانه مطالعات طریق از پژوهش

 نظرسنجی روش از ،هامؤلفه و ابعاد فهرست سازي نهایی منظوربه است. سپس قرارگرفتهشناسایی  موردبا خبرگان 

 روش به( رانیمس ا عیصنا یشرکت مل یو متخصصان منابع انسان رانیو مد تیریو متخصصان مد دیاسات) خبرگان از

 .است شدهاستفادهدلفی 

 عیصنا یشرکت مل یو متخصصان منابع انسان رانیو مد تیریو متخصصان مد دیاساتپژوهش شامل  يجامعه آمار

مدیریت منابع امور  نهیخبرگان در زم يتجربه کار داشتند. اریپژوهش را در اخت ازیکه اطلاعات موردن باشد؛یممس 

 لیتما ،یتجربه عمل ،يتسلط نظر، رانیمس ا عیصنا یشرکت ملارشد  رانیمد يهااز سمت یوجود خبرگان، انسانی

وجود خبرگان و  شرکت در مصاحبه پژوهش يسال برا 15داشتن سابقه کار حداقل ، مشارکت در پژوهش ییو توانا

اصلی خبرگان پژوهش  يهایژگیواز  يامرتبط در برابر خبرگان حرفه کیآکادم لاتیتحص يو دارا یدانشگاه

گیري در این ابزارهاي اندازه .گیري هدفمند، انتخاب شدندنمونهنفر و با روش  22نمونه پژوهش شامل حجم است. 

 بوده ساختارمند نیمه صورتبه شدهانجام هايمصاحبه. بوده استپرسشنامه و  ، مصاحبهايکتابخانهمطالعات پژوهش 

 این دراست.  دقیقه 60 تا 30 بین پژوهش این در که هامصاحبه زمان و رفتاري شخصیتی، مقتضیات بنابر یعنی؛

 یافتیاز مصاحبه هجدهم به بعد تکرار در اطلاعات در. شد انجام مصاحبه خبرگان از نفر 22 با مجموع در پژوهش

 گریتن دبا سه نانیاطم ياما برا دیپژوهش در مصاحبه نوزدهم به اشباع رس يریگمعنا که نمونه نیمشاهده شد. به ا

 کرد. دایاز خبرگان مصاحبه ادامه پ

است  شدهطراحیخبرگان  با و مصاحبه ايکتابخانهالعات طاز م شدهاستخراجعوامل  تائید منظوربهپرسشنامه دلفی 

و تخصصی بوده است، براي دریافت  هاي جمعیت شناختینوع خاصی از پرسشنامه که شامل سؤالاین پرسشنامه 

 یمنابع انسان تیریمداطلاعات لازم از خبرگان و با هدف نهایی سازي فهرست کدها و مضامین مرتبط با متغیرهاي 

طراحی و اجراشده است. بدین منظور، در این پرسشنامه از مقیاس  کارکنان يو آوا يساختار يسازتوانمند دار،یپا

هاي مورداستفاده در این پرسشنامه به کاملاً مناسب، مناسب، شده است. عبارتاستفاده اي لیکرتگزینه 5بندي درجه

این پرسشنامه  هستند. 5الی  1شده است که به ترتیب داراي ارزش نسبتاً مناسب، نامناسب، کاملاً نامناسب طراحی

 باشد.سؤال می 95شامل 
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 بندي سؤالات پرسشنامه خبره سنجی متغیرهاي پژوهشگروه. 1جدول 

 هاشماره سؤال هاتعداد سؤال مؤلفه ابعاد

 پایدار انسانی منابع مدیریت

 9تا  1 9 انسانی منابع پایدار يگذارهدف

 19تا  10 10 انسانی منابع پایدار نگرش و رفتار

 28تا  20 9 یطیمحستیز پایداري

 36تا  29 8 پایدار اقتصادي يوربهره

 46تا  37 10 پایداري مستعد انسانی نیروي نیتأم

 ساختاري توانمندسازي

 8تا  1 8 مدیریت همراهی و حمایت

 16تا  9 8 برابر يهافرصت ایجاد

 23تا  17 7 سازمان در اطلاعات تسهیم

 28تا  24 5 منابع اثربخش تخصیص

 34تا  29 6 سازمان تصمیمات کنترل

 کارکنان آواي

 9تا  1 9 يمندبهره باهدف فردي مخالفت

 20تا  10 11 سازنده و جمعی يهااعتراض

 26تا  21 6 يریگمیتصم در مشارکت

 35تا  27 9 متقابل روابط ارتقا جهت در تلاش

 

. دیگرد یشوندگان )خبرگان پژوهش( بررسآمده به آزموندستبه جیارائه نتا قیاز طر یفیبخش ک ییروا

. دیمطمئن گرد شتریپژوهش ب یینسبت به روا توانیقرار دهند؛ م دیرا مورد تائ هاافتهی زیها ناگر آن کهيطوربه

روایی براي سنجش است.  شدهاستفادهاز روایی محتوا ، پژوهش پرسشنامه تعیین روایی بخش کمی منظوربه

است.  شدهگرفتهاند، بهره نفر از همان خبرگانی که در ساخت مدل مشارکت داشته 5از نظرات  پرسشنامه 1محتوایی

هاي ها درخواست شد که نظرات خود را در رابطه با سؤالها، از آنبراي آن بدین ترتیب که با ارسال پرسشنامه

هاي کاملاً نامناسب، نامناسب، نسبتاً مناسب، استفاده از گزینهپژوهش با  سؤالاتها را با پرسشنامه و تناسب آن

 هستند، ارائه نمایند. 100، %75% ،50، %25، %0مناسب، کاملاً مناسب که به ترتیب داراي ارزش عددي معادل %
 . روایی محتوا متغیرهاي پژوهش2جدول 

 X F xP xx.P داریپا یمنابع انسان تیریمد

 000/0 000/0 0 0 کاملاً نامناسب

 000/0 000/0 0 25/0 نامناسب

 031/0 062/0 12 5/0 نسبتاً مناسب

 304/0 405/0 79 75/0 مناسب

 533/0 533/0 104 1 کاملاً مناسب

 868/0 کل

 X F Px x.Px آواي کارکنان
 000/0 000/0 0 0 کاملاً نامناسب

 000/0 000/0 0 25/0 نامناسب

                                                           
1 Content Validity 
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 024/0 048/0 7 5/0 نسبتاً مناسب

 207/0 276/0 40 75/0 مناسب

 676/0 676/0 98 1 کاملاً مناسب

 907/0 کل

 X F Px x.Px يساختار يتوانمندساز
 000/0 000/0 0 0 کاملاً نامناسب

 000/0 000/0 0 25/0 نامناسب

 030/0 060/0 9 5/0 نسبتاً مناسب

 270/0 360/0 54 75/0 مناسب

 58/0 580/0 87 1 کاملاً مناسب

 880/0 کل

 

ها بندي دادهاستفاده شد که به میزان سازگاري طبقه 1براي سنجش پایایی در این پژوهش از روش پایایی باز آزمون

توان زمانی محاسبه کرد که یک کدگذار یک متن را در دو زمان در طول زمان اشاره دارد. این شاخص را می

عنوان گرفته چند مصاحبه بههاي انجامباز آزمون از میان مصاحبهمتفاوت کدگذاري کرده باشد. براي محاسبه پایایی 

شوند؛ سپس فاصله زمانی کوتاه و مشخص دوباره کدگذاري میها در یکشده و هرکدام از آننمونه انتخاب

ت شوند و از طریق میزان توافقاها با هم مقایسه میشده در دو فاصله زمانی براي هرکدام از مصاحبهکدهاي مشخص

گردد. در هر کدام از و عدم توافقات موجود در دو مرحله کدگذاري، شاخص ثبات براي آن پژوهش محاسبه می

ها، کدهایی که در دو فاصله زمانی با هم مشابه هستند با عنوان توافق و کدهاي غیرمشابه با عنوان عدم توافق مصاحبه

 شده است.محاسبه 804/0یفی پژوهش (. مقدار پایایی در بخش ک1969، 2شوند )هولستیمشخص می
تعداد توافقات×2

تعداد کل کدها
 = پایایی

 محاسبه پایایی بین دو کدُگذار .3جدول 

 پایایی )درصد( کدُهاي مورد توافق تعداد کُدها مصاحبه ردیف

 64/0 8 25 1مصاحبه  1

 875/0 14 32 2مصاحبه  2

 857/0 15 35 3مصاحبه  3

 804/0 37 92 جمع کل

 

ز طریق اها شده است و دادهمار توصیفی و استنباطی استفادهها، از روش آوتحلیل دادهمنظور تجزیهاین پژوهش به در

 اند.وتحلیل قرارگرفتهمورد تجزیه 26 راستیو SPSSو  11 راستیو NVIVOافزارهاي نرم

 

 

                                                           
1 Re-Test Reliability 
2 Holsti 



 و...پایدار انسانی منابع مدیریت الگوي رتبط باشناسایی عوامل م                                                پورافغان و همکاران عباس 

 هاي پژوهشیافته
 هاي کیفی پژوهش(مضمون )یافته تحلیل فرآیند هايگام

هاي شاخص و معیارها پیرامون کیفی هايداده موجود در الگوي گزارش و تحلیل شناسایی، براي پژوهش این در

کارکنان در شرکت  يآوا و يساختار يسازرابطه آن با توانمند نییو تب داریپا یمنابع انسان تیریالگوي مد مبحث

 است فرآیندي دارد، تفسیري ماهیت که روش این. گردید استفاده مضمون تحلیل روش از رانیمس ا عیصنا یمل

 -آتراید روش از اقتباس با. نمود تبدیل تفضیلی و غنی هايداده به را متن پراکنده هايداده توانمی وسیله آنبه که

 :از اندعبارت که شد انجام مرحله سه در پژوهش این انجام فرآیند (2001) 1استرلینگ

 ابتدا اولیه، گذاريکد و متن کردن خرد منظور: بهگفتارهاپاره کدگذاري و متن کردن خرد: نخست •

 پایه، ضامینم استخراج و اولیه کدگذاري در غالب، چارچوب. گردید انتخاب بنديطبقه براي چارچوبی

 مورد تحقیق هايداده اساس بر پایه مضامین سپس و اولیه کدهاي ابتدا لذا. بود محور داده توصیفی

 اساس بر هاواژه لذا بود، محور-نظریه دهنده سازمان مضامین انتزاع چارچوب. گرفتند قرار شناسایی

 هايهمصاحب متن از چارچوب، شدن مشخص از پس نخست گام در. گردید گزینش تحقیقات و هانظریه

 شد. انجام محور داده کدگذاري باز مصاحبه در کنندگانمشارکت

 معنایی هايمشابهت اساس بر کدها، کردن مرتب با دوم، گام : درمتن از مضامین شبکه اکتشاف: دوم •

 .گردید استخراج( پایه مضامین) مضمون سطح ترینپایین و بنديدسته

 پایه، مضامین کاربردي هايمشابهت اساس بر سوم، گام : درالگو ارائه و هااکتشاف کردن یکپارچه: سوم •

 .گرفت قرار دهنده سازمان مضمون نام به دسته یک در مضمون هرچند

 مضمون یک اعانتز با مرحله، این آخر گام در :کدهاي پژوهش بر اساس یک مضمون انتزاعی بنديدسته •

 .گرفت انجام گانهسه مضامین جدول تدوین نهایی فراگیر، مضمون عنوانبه مضامین کل بر حاکم

 
 داریپا یمنابع انسان تیریمدهاي اجراشده شناسایی کدها و مضامین متغیر گام

 به اولیه کدهاي اختصاص کنندگان،مشارکت گفتارهايپاره به اولیه کدهاي اختصاص مراحل خلاصه

 سازمان مضامین به پایه مضامین بنديدسته پایه، مضامین استخراج و اولیه کدهاي ادغام شده،استخراج گفتارهايپاره

در جدول  داریپا ینسانامنابع  تیریمدفراگیر، مربوط به متغیر  مضمون به دهنده سازمان مضامین بنديدسته دهنده،

 است. شدهانیب 4
 داریپا یمنابع انسان تیریمدگانه مربوط به متغیر سه مضامین تحلیل .4جدول 

 هاي پایهمضمون کدُهاي باز اولیه ردیف
هاي مضمون

 سازمان دهنده

مضمون 

 فراگیر

 سیاسی اجتماعی هايیتمحدودرفع  1
حفظ جایگاه 

 یدارسازمانیپا

 يگذارهدف

پایدار منابع 

ن  انسانی
مو

ض
م

اگ
فر

 یر

مد
ت

یری
 

ابع
من

 

نی
سا

ان
 

دار
پای

 

 همراستایی با استراتژي ها و تعالی سازمانی 2

 ایجاد مزیت رقابتی پایدار 3

                                                           
1 Attride-Stirling 
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۷۷ 
 

 هاي پایهمضمون کدُهاي باز اولیه ردیف
هاي مضمون

 سازمان دهنده

مضمون 

 فراگیر

 الگوي رفتاري مدیران 4

 تفکر سیستمی 5 بینش پایداري

 در سازمان يمحوردانش 6

 پذیرش تغییرات در سازمان 7
 يهاارزشهمگرایی 

 فردي و سازمانی
 يساز شهیاز تعصب و کل يدور 8

 کارکنان يوربرنامه جامع ارتقا بهره 9

 شغلی يهافرصتدر دسترس بودن  10
مسئولیت اجتماعی 

 سازمان

رفتار و نگرش 

پایدار منابع 

 انسانی

 مشارکت در توسعه اجتماعی 11

 تشویق به شرکت در رویدادهاي اجتماعی 12

 ایجاد بانک اطلاعاتی 13

تعاملات سازمانی 

 مؤثر

 پویایی سازمان و ایجاد هنجارهاي مثبت متقابل 14

 ارتقا کیفیت زندگی کاري 15

 تعادل کار و زندگی 16

 کاهش استرس در محیط کار و سلامت روان کارکنان 17
توانمندسازي 

 رفتاري
 اجتماعی يهامهارتتقویت  18

 کارکنان هايیتفعالهنیت و ذسازي هدایت  فرصت 19

 کارکنان محیطییستزمهارت  ینتأمجهت  مندنظام یبرنامه آموزش 20
آموزش نیروي 

 انسانی سبز

پایداري 

 محیطییستز

 زیستیطمحسازگار با  هايیدهاوضع قوانین و توسعه  21

 محیطییستزتعیین نیازهاي آموزشی در مسائل  22

 یشغل يمارهایکاهش ب يبرا محیطییستزجاد اقدامات ای 23
مدیریت ایمنی و 

 بهداشت کارکنان
 محیطییستز هايیآلودگذف یا کاهش انتشار ح 24

 محیطییستزارزیابی مستمر عملکرد  25

 فردي سبز يهانگرش 26
فرهنگ 

 محیطییستز
 محیطییستزتعریف مشوق براي اقدامات  27

 محیطییستز قاتیگسترش تحق 28

 راهبرد کاهش هزینه 29

 توسعه امکانات

 يوربهره

 اقتصادي پایدار

 کارایی مالی منابع انسانی 30

 مهندسی مجدد فرآیندها 31

تعهد مدیریت ارشد  شدهینتضماشتغال  32

بر پایداري کلان 

 اقتصادي

 انعطاف در بودجه سازمان 33

 فساد ستیزي در سازمان 34

 یريکارگبه تقویت بسترهاي فنی و تکنولوژیکی 35

 تقویت یکپارچگی در زنجیره 36 هایرساختز

 ایجاد رفاه براي کارکنان 37

پایداري و نگه 

 داشت نیروي انسانی

نیروي  ینتأم

انسانی مستعد 

 پایداري

 واگذاري مسئولیت شغلی منطقی 38

 یانجام گردش شغل 39

 ایجاد امنیت شغلی 40



 و...پایدار انسانی منابع مدیریت الگوي رتبط باشناسایی عوامل م                                                پورافغان و همکاران عباس 

 هاي پایهمضمون کدُهاي باز اولیه ردیف
هاي مضمون

 سازمان دهنده

مضمون 

 فراگیر

 مدیریت تنوع در سازمان 41
شایسته محوري در 

 جذب و استخدام
 بومی گزینی در جذب 42

 اخلاق مداري در انتخاب منابع انسانی 43

 و ایجاد انگیزش شغلی هاپاداش يسازمتناسب 44
جبران  هايیاستس

 خدمات
 انعطاف و عدالت در پرداخت ها 45

 مؤثرشفافیت در حقوق و تعریف پاداش  46

 

مضمون  15کُد باز اولیه،  46پایدار شامل  انسانی منابع شده مربوط به متغیر مدیریتمفاهیم استخراج داد نشان نتایج

 پایدار هستند. انسانی منابع متغیر مدیریت دهندهلیتشکباشد که مضمون سازمان دهنده می 5پایه و 

 
 پایدار انسانی منابع هاي مدیریتشبکه نهایی مضمون. 1شکل 

 داریپا یمنابع انسان تیریمدبررسی اعتبار کدهاي اولیه متغیر 

کُد باز اولیه متغیر مدیریت  46دهد از میان آورده شده است. نتایج نشان می 5نتایج حاصل از این آزمون در جدول 

پایدار منابع انسانی، رفتار و نگرش  يگذارهدفکُد در قالب پنج مضمون سازمان دهندهِ  39منابع انسانی پایدار، 

نسانی مستعد پایداري مورد نیروي ا ینتأماقتصادي پایدار و  يوربهره، محیطییستزپایدار منابع انسانی، پایداري 

-p>05/0) و در مدل نهایی مدیریت منابع انسانی پایدار سازمان صنایع مس حضور دارند اندقرارگرفتهتأیید خبرگان 

نیز به تأیید خبرگان نرسیده و از مدل مدیریت  45و  41، 38، 32، 18، 13، 5هاي مقدار(. همچنین هفت کُد به شماره

 مقدار(.-p<05/0ذف گردیدند )منابع انسانی پایدار ح

 
 

 (n=22)اعتبار کدُهاي باز اولیه متغیر مدیریت منابع انسانی پایدار از دیدگاه خبرگان  بررسی. 5 جدول
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۷۹ 
 

 نتیجه مقدار-t pآماره  انحراف معیار میانگین کدُ باز اولیه

 تأیید 001/0 22/7 83/0 27/4 سیاسی اجتماعی هايیتمحدودرفع  .1

 تأیید 008/0 63/2 05/1 59/3 و تعالی سازمانی هاياستراتژبا  ییراستاهم .2

 تأیید 001/0 33/8 64/0 14/4 ایجاد مزیت رقابتی پایدار .3

 تأیید 015/0 32/2 01/1 50/3 الگوي رفتاري مدیران .4

 رد 699/0 -53/0 21/1 86/2 تفکر سیستمی .5

 تأیید 012/0 42/2 32/1 68/3 در سازمان يمحوردانش .6

 تأیید 001/0 91/3 04/1 86/3 تغییرات در سازمانپذیرش  .7

 تأیید 010/0 54/2 18/1 64/3 يساز شهیاز تعصب و کل يدور .8

 تأیید 017/0 27/2 22/1 59/3 کارکنان يوربرنامه جامع ارتقا بهره .9

 تأیید 011/0 49/2 29/1 68/3 شغلی يهافرصتدر دسترس بودن  .10

 تأیید 039/0 85/1 50/1 59/3 مشارکت در توسعه اجتماعی .11

 تأیید 001/0 81/4 98/0 00/4 تشویق به شرکت در رویدادهاي اجتماعی .12

 رد 275/0 61/0 40/1 18/3 ایجاد بانک اطلاعاتی .13

 تأیید 001/0 37/5 87/0 00/4 پویایی سازمان و ایجاد هنجارهاي مثبت متقابل .14

 تأیید 001/0 57/7 73/0 18/4 ارتقا کیفیت زندگی کاري .15

 تأیید 001/0 34/8 66/0 18/4 کار و زندگیتعادل  .16

 تأیید 039/0 86/1 26/1 50/3 کاهش استرس در محیط کار و سلامت روان کارکنان .17

 رد 557/0 -15/0 46/1 96/2 اجتماعی يهامهارتتقویت  .18

 تأیید 001/0 46/4 81/0 77/3 کارکنان هايیتفعالهنیت و ذسازي هدایت  فرصت .19

 تأیید 001/0 68/5 75/0 91/3 کارکنان محیطییستزمهارت  ینتأمجهت  مندنظام یبرنامه آموزش .20

 تأیید 001/0 45/4 77/0 73/3 زیستیطمحسازگار با  هايیدهاوضع قوانین و توسعه  .21

 تأیید 001/0 83/4 80/0 82/3 محیطییستزتعیین نیازهاي آموزشی در مسائل  .22

 تأیید 001/0 24/6 68/0 91/3 یشغل يمارهایکاهش ب يبرا محیطییستزجاد اقدامات ای .23

 تأیید 001/0 63/5 57/0 68/3 محیطییستز هايیآلودگذف یا کاهش انتشار ح .24

 تأیید 001/0 86/6 53/0 77/3 محیطییستزارزیابی مستمر عملکرد  .25

 تأیید 001/0 86/6 53/0 77/3 فردي سبز يهانگرش .26

 تأیید 001/0 78/5 66/0 82/3 محیطییستزتعریف مشوق براي اقدامات  .27

 تأیید 001/0 86/4 70/0 73/3 محیطییستز قاتیگسترش تحق .28

 تأیید 001/0 14/5 58/0 64/3 راهبرد کاهش هزینه .29

 تأیید 001/0 92/3 60/0 50/3 کارایی مالی منابع انسانی .30

 تأیید 001/0 58/4 51/0 50/3 مهندسی مجدد فرآیندها .31

 رد 998/0 -15/3 15/1 23/2 شدهینتضماشتغال  .32

 تأیید 001/0 81/3 50/0 41/3 انعطاف در بودجه سازمان .33

 تأیید 001/0 63/5 57/0 68/3 فساد ستیزي در سازمان .34

 تأیید 001/0 92/3 60/0 50/3 تقویت بسترهاي فنی و تکنولوژیکی .35

 تأیید 001/0 33/6 64/0 86/3 تقویت یکپارچگی در زنجیره .36

 تأیید 001/0 92/3 60/0 50/3 ایجاد رفاه براي کارکنان .37

 رد 593/0 -24/0 90/0 96/2 واگذاري مسئولیت شغلی منطقی .38



 و...پایدار انسانی منابع مدیریت الگوي رتبط باشناسایی عوامل م                                                پورافغان و همکاران عباس 

 نتیجه مقدار-t pآماره  انحراف معیار میانگین کدُ باز اولیه

 تأیید 001/0 63/5 57/0 68/3 یانجام گردش شغل .39

 تأیید 001/0 63/5 57/0 68/3 ایجاد امنیت شغلی .40

 رد 962/0 -86/1 14/1 55/2 مدیریت تنوع در سازمان .41

 تأیید 001/0 70/4 59/0 59/3 بومی گزینی در جذب .42

 تأیید 001/0 29/4 60/0 55/3 در انتخاب منابع انسانی يمداراخلاق .43

 تأیید 001/0 58/4 51/0 50/3 و ایجاد انگیزش شغلی هاپاداش يسازمتناسب .44

 رد 999/0 -58/3 89/0 32/2 انعطاف و عدالت در پرداخت ها .45

 تأیید 001/0 14/5 58/0 64/3 مؤثرشفافیت در حقوق و تعریف پاداش  .46

 

 کارکنان يآوا ریمتغ يهاکُدها و مضمون ییاجراشده شناسا يهاگام

 به اولیه کدهاي اختصاص کنندگان،مشارکت گفتارهايپاره به اولیه کدهاي اختصاص مراحل خلاصه

 سازمان مضامین به پایه مضامین بنديدسته پایه، مضامین استخراج و اولیه کدهاي ادغام شده،استخراج گفتارهايپاره

 شدهانیب 6در جدول کارکنان  يآوافراگیر، مربوط به متغیر  مضمون به دهنده سازمان مضامین بنديدسته دهنده،

 است.
 کارکنان يآوا گانه مربوط به متغیرسه مضامین تحلیل. 6جدول 

 هاي پایهمضمون کدُهاي باز اولیه ردیف
هاي سازمان مضمون

 دهنده

مضمون 

 فراگیر

 حذف نگاه قوم گرایانه 1
تبعیض در  رفع

 محیط کار

مخالفت فردي با 

 هدف بهره مندي

ان
کن

کار
ي 

آوا
یر 

اگ
 فر

ون
ضم

م
 

 ايیقهسلدوري از برخورد  2

 بیان آزادانه افکار و نظرات 3

 هاپاداشعدالت در پرداخت ها و  4

 افزایش حقوق و ارائه تسهیلات رفاهی 5 رضایت شغلی

 ايیمهب هايحمایتدرخواست براي  6

 هامهارتاستاندارسازي  7

 تعدد قوانین و مقررات 8 استقلال کاري

 امنیت شغلی 9

 بیان دیدگاه در جهت افزایش تعلق سازمانی 10

حمایت از اعتبار 

 سازمان

جمعی و  يهااعتراض

 سازنده

 بیان انتقادها به روشی مفید در جهت ارتقا جایگاه سازمان 11

 نادرست هايیهروافشاي  12

 سازمان هايینههزتلاش در جهت کاهش  13

 وفاداري نسبت به سازمان 14
دغدغه مندي نسبت 

 به سازمان
 رفتارهاي شهروندي سازمانی 15

 کارکنان پذیريیتمسئول 16

 غیراخلاقی رفتارهاي از پیشگیري 17
وجود جو 

 يمداراخلاق
 جهت اصلاح رفتارها در محل کارگفتگو با همکاران در  18

 احترام متقابل در سازمان 19
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۸۱ 
 

 هاي پایهمضمون کدُهاي باز اولیه ردیف
هاي سازمان مضمون

 دهنده

مضمون 

 فراگیر

 سازمان يهاارزشپایبندي به  20

 توانایی مخالفت با مدیریت 21

 مدیریت مشارکتی

مشارکت در تصمیم 

 گیري

 هویت بخشی به سازمان 22

 درگیري شغلی کارکنان 23

 اجتماعی سازمان هايیهسرماحمایت از  24

 ارزش قائل شدن براي کارکنان 25 انسجام رفتار رهبري

 مدیران مؤثرشنود  26

 اصلاح رفتار منظوربهتذکر به همکاران  27
 یسازمانفرهنگ

 گراعام

تلاش در جهت ارتقا 

 روابط متقابل

 اشتراک دانش سازمانی 28

 از آنان يالگوبرداررصد رقبا و  29

 دوري از تنش در سازمان سازگاري در جهت 30

 رعایت هنجارهاي حاکم با هدف دوري از درگیري با مافوق 31 سازگاري سازمانی

 درک مشکلات و موانع سازمان 32

 خلاقانه ينظرهانقطهارائه  33

 بیان صریح احساسات واقعی به کار 34 وجود جو آوایی

 جهت ارتقا در سازمان هايتوانمندبیان شفاف  35

 

 4مضمون پایه و  11کُد باز اولیه،  35شامل  کارکنان شده مربوط به متغیر آوايمفاهیم استخراج داد نشان تایجن

 .هستند کارکنان متغیر آواي دهندهلیتشکباشد که مضمون سازمان دهنده می

 
 کارکنان آواي هايشبکه نهایی مضمون. 2شکل 

 

 کارکنان يآوابررسی اعتبار کدهاي اولیه متغیر 
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کُد در چهار مضمون سازمان دهنده  29کارکنان،  کدُ باز اولیه متغیر آواي 35دهد از میان بررسی نتایج نشان می

و تلاش در جهت ارتقا  گیريیمتصمجمعی و سازنده، مشارکت در  يهااعتراض، يمندبهرهمخالفت فردي با هدف 

اند و در مدل نهایی آواي کارکنان سازمان صنایع مس حضور دارند روابط متقابل مورد تأیید خبرگان قرار گرفته

(05/0<p- در این میان شش کُد شماره .)به تأیید خبرگان نرسیده و از مدل آواي 28و  22، 20، 15، 9، 6مقدار 

 .مقدار(-p<05/0کارکنان حذف گردیدند )

 (n=22از دیدگاه خبرگان ) کارکنان آوايمدل متغیر  اعتبار کدُهاي باز اولیه بررسی. 7 جدول

 نتیجه مقدار-t pآماره  انحراف معیار میانگین کدُ باز اولیه

 تأیید 001/0 00/6 89/0 14/4 حذف نگاه قوم گرایانه .1

 تأیید 001/0 76/6 88/0 27/4 ايیقهسلدوري از برخورد  .2

 تأیید 003/0 04/3 12/1 73/3 آزادانه افکار و نظراتبیان  .3

 تأیید 001/0 81/5 84/0 05/4 هاپاداشعدالت در پرداخت ها و  .4

 تأیید 001/0 38/3 95/0 68/3 افزایش حقوق و ارائه تسهیلات رفاهی .5

 رد 671/0 -45/0 42/1 86/2 ايیمهب هايحمایتدرخواست براي  .6

 تأیید 008/0 63/2 05/1 59/3 هامهارتاستاندارسازي  .7

 تأیید 006/0 75/2 01/1 59/3 تعدد قوانین و مقررات .8

 رد 164/0 00/1 28/1 27/3 امنیت شغلی .9

 تأیید 001/0 93/7 78/0 32/4 بیان دیدگاه در جهت افزایش تعلق سازمانی .10

 تأیید 001/0 17/10 67/0 46/4 بیان انتقادها به روشی مفید در جهت ارتقا جایگاه سازمان .11

 تأیید 001/0 95/3 13/1 96/3 نادرست هايیهروافشاي  .12

 تأیید 001/0 28/7 91/0 41/4 سازمان هايینههزتلاش در جهت کاهش  .13

 تأیید 001/0 28/4 05/1 96/3 وفاداري نسبت به سازمان .14

 رد 081/0 45/1 18/1 36/3 رفتارهاي شهروندي سازمانی .15

 تأیید 001/0 39/4 07/1 00/4 کارکنان پذیريیتمسئول .16

 تأیید 001/0 37/3 14/1 82/3 غیراخلاقی رفتارهاي از پیشگیري .17

 تأیید 020/0 19/2 36/1 64/3 گفتگو با همکاران در جهت اصلاح رفتارها در محل کار .18

 تأیید 001/0 10/8 79/0 36/4 احترام متقابل در سازمان .19

 رد 054/0 68/1 14/1 41/3 سازمان يهاارزشپایبندي به  .20

 تأیید 001/0 81/3 84/0 68/3 توانایی مخالفت با مدیریت .21

 رد 164/0 00/1 28/1 27/3 هویت بخشی به سازمان .22

 تأیید 005/0 85/2 05/1 64/3 درگیري شغلی کارکنان .23

 تأیید 001/0 02/5 02/1 09/4 اجتماعی سازمان هايیهسرماحمایت از  .24

 تأیید 001/0 69/4 05/1 05/4 ارزش قائل شدن براي کارکنان .25

 تأیید 025/0 08/2 43/1 64/3 مدیران مؤثرشنود  .26

 تأیید 001/0 54/6 95/0 32/4 اصلاح رفتار منظوربهتذکر به همکاران  .27

 رد 082/0 44/1 33/1 41/3 اشتراک دانش سازمانی .28

 تأیید 012/0 42/2 32/1 68/3 از آنان يالگوبرداررصد رقبا و  .29

 تأیید 001/0 27/5 97/0 09/4 سازمانسازگاري در جهت دوري از تنش در  .30
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۸۳ 
 

 نتیجه مقدار-t pآماره  انحراف معیار میانگین کدُ باز اولیه

 تأیید 005/0 83/2 13/1 68/3 دوري از درگیري با مافوق باهدفرعایت هنجارهاي حاکم  .31

 تأیید 004/0 98/2 86/0 55/3 درک مشکلات و موانع سازمان .32

 تأیید 001/0 31/4 94/0 86/3 خلاقانه ينظرهانقطهارائه  .33

 تأیید 001/0 33/4 13/1 05/4 بیان صریح احساسات واقعی به کار .34

 تأیید 001/0 04/4 21/1 05/4 جهت ارتقا در سازمان هايتوانمندبیان شفاف  .35

 يساختار يتوانمندسازهاي اجراشده شناسایی کدها و مضامین متغیر خلاصه گام

 به اولیه کدهاي اختصاص کنندگان،مشارکت گفتارهايپاره به اولیه کدهاي اختصاص مراحل خلاصه

 سازمان مضامین به پایه مضامین بنديدسته پایه، مضامین استخراج و اولیه کدهاي ادغام شده،استخراج گفتارهايپاره

 8در جدول  يساختار يتوانمندساز فراگیر، مربوط به متغیر مضمون به دهنده سازمان مضامین بنديدسته دهنده،

 است. شدهانیب
 يساختار يتوانمندسازگانه مربوط به متغیر سه مضامین تحلیل نهایی جدول. 8جدول 

 هاي پایهمضمون کدُهاي باز اولیه ردیف
هاي سازمان مضمون

 دهنده
 مضمون فراگیر

 اهداف در سازمان ییراستاهم 1
 ایجاد هویت مشترک

حمایت و همراهی 

 مدیریت

ي
تار

اخ
 س

ي
ساز

ند
انم

رتو
گی

فرا
ن 

مو
ض

م
 

 تعهد جمعی کارکنان 2

 نقاط قوت و ضعف کارکنان ییشناسا 3

 اطلاعات و ارتباطات هیبر پا يریگمیتصم 4 مؤثرارائه بازخورد 

 کارکنان انیدر م شرفتیبه پ لیم 5

 مقابله با ابهامات 6

 هابرنامهاطمینان از تداوم  7 تعیین استانداردها

 هاکردن تخصص کپارچهی 8

 آمادگی فرد براي تغییر 9

 رشد کارکنان تسهیل

 برابر يهافرصتایجاد 

 سازمانی يآورتاب 10

 گوناگون يهامهارتآموزش  11

 ایجاد شرایط کاري پویا 12
 پویا هايیتقابلتوسعه 

 کارکنان ياحرفهرشد  13

 آموزشی استاندارد يهابرنامهتهیه  14
آموزش و  يراهبردهاارائه 

 توسعه
 جانشین پروري 15

 استقلال نظر و عمل يانتصاب افراد دارا 16

 تلاش در جهت کار اثربخش 17
 مدیریت دانش سازمان

تسهیم اطلاعات در 

 سازمان

 دیکسب دانش و مهارت جد 18

 سازمان يهاشناساندن اصول و ارزش 19
 يهاارزشآگاهی از 

 سازمان
 حمایت و قدردانی از کارکنان 20

 آگاهی شغلیارتقاي  21

 مدیریت استعداد از استعدادها ياشبکهایجاد  22
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 هاي پایهمضمون کدُهاي باز اولیه ردیف
هاي سازمان مضمون

 دهنده
 مضمون فراگیر

 ديیکل يهانقش ییمدون و شناسا ینیاستعداد گز 23

 چابکی استراتژیک 24

 هوشیاري محیطی

 تخصیص اثربخش منابع

 بالا پذیريیسکرقدرت  25

 یرسازمانیبهبود تصو 26

 یدهو پاداش یقیتشو يندهایفرآ یطراح 27
 مالی مؤثر هايحمایت

 منابع مالی در سازمان ینتأم 28

 خلق فرهنگ ارتقا پذیري 29

 تفکر استراتژیک

کنترل تصمیمات 

 سازمان

 تعامل مستمر با محیط 30

 یکپارچه کردن فکرهاي خلاق 31

 معنادار براي کارکنان يگذارهدف 32

 شفافیت شغلی 33 سالاريیستهشاحاکمیت 

 ستهیشا رانیانتصاب مد ستمیس 34

 

مضمون پایه  13کُد باز اولیه،  34شامل  ساختاري شده مربوط به متغیر توانمندسازيمفاهیم استخراج داد نشان نتایج

 هستند. ساختاري متغیر توانمندسازي دهندهلیتشکباشد که مضمون سازمان دهنده می 5و 

 
 ساختاري توانمندسازي هايمضمونشبکه نهایی . 3شکل 

 يساختار يتوانمندسازبررسی اعتبار کدهاي اولیه متغیر 

کُد در پنج مضمون سازمان  30ساختاري،  کُد باز اولیه متغیر توانمندسازي 34دهد از میان بررسی نتایج نشان می

برابر، تسهیم اطلاعات در سازمان، تخصیص اثربخش منابع و  يهافرصتدهنده حمایت و همراهی مدیریت، ایجاد 

اند و در مدل نهایی آواي کارکنان سازمان صنایع مس کنترل تصمیمات سازمان مورد تأیید خبرگان قرار گرفته

 به تأیید خبرگان نرسیده و از 32و  29، 21، 6 هايمقدار(. در این میان چهار کُد به شماره-p>05/0حضور دارند )

 مقدار(.-p<05/0ساختاري حذف گردیدند ) مدل توانمندسازي
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۸۵ 
 

 (n=22)ساختاري از دیدگاه خبرگان  کدُهاي باز اولیه مدل متغیر توانمندسازي بررسی اعتبار .9 جدول

 نتیجه مقدار-t pآماره  انحراف معیار میانگین کدُ باز اولیه

 تأیید 001/0 63/4 92/0 91/3 اهداف در سازمان ییراستاهم .1

 تأیید 001/0 73/3 97/0 77/3 تعهد جمعی کارکنان .2

 تأیید 001/0 81/3 01/1 82/3 نقاط قوت و ضعف کارکنان ییشناسا .3

 تأیید 001/0 73/3 97/0 77/3 اطلاعات و ارتباطات هیبر پا يریگمیتصم .4

 تأیید 017/0 27/2 22/1 59/3 کارکنان انیدر م شرفتیبه پ لیم .5

 رد 571/0 -18/0 17/1 96/2 مقابله با ابهامات .6

 تأیید 001/0 76/6 88/0 27/4 هابرنامهاطمینان از تداوم  .7

 تأیید 004/0 94/2 16/1 73/3 هاکردن تخصص کپارچهی .8

 تأیید 001/0 11/4 09/1 96/3 آمادگی فرد براي تغییر .9

 تأیید 001/0 36/3 27/1 91/3 سازمانی يآورتاب .10

 تأیید 001/0 39/6 83/0 14/4 گوناگون يهامهارتآموزش  .11

 تأیید 001/0 73/3 97/0 77/3 ایجاد شرایط کاري پویا .12

 تأیید 001/0 24/6 68/0 91/3 کارکنان ياحرفهرشد  .13

 تأیید 001/0 24/5 73/0 82/3 آموزشی استاندارد يهابرنامهتهیه  .14

 تأیید 001/0 54/4 66/0 64/3 جانشین پروري .15

 تأیید 001/0 41/5 63/0 73/3 استقلال نظر و عمل يانتصاب افراد دارا .16

 تأیید 001/0 18/4 51/0 46/3 تلاش در جهت کار اثربخش .17

 تأیید 001/0 06/6 49/0 64/3 دیکسب دانش و مهارت جد .18

 تأیید 001/0 63/5 57/0 68/3 سازمان يهاشناساندن اصول و ارزش .19

 تأیید 001/0 54/4 66/0 64/3 حمایت و قدردانی از کارکنان .20

 رد 887/0 -25/1 36/1 64/2 شغلی ارتقاي آگاهی .21

 تأیید 001/0 14/5 04/1 14/4 از استعدادها ياشبکهایجاد  .22

 تأیید 001/0 11/6 91/0 18/4 يدیکل يهانقش ییمدون و شناسا ینیاستعداد گز .23

 تأیید 001/0 71/4 95/0 96/3 چابکی استراتژیک .24

 تأیید 002/0 17/3 08/1 73/3 بالا پذیريیسکرقدرت  .25

 تأیید 001/0 63/8 72/0 32/4 یرسازمانیتصو بهبود .26

 تأیید 001/0 79/5 96/0 18/4 یدهو پاداش یقیتشو يندهایفرآ یطراح .27

 تأیید 001/0 46/3 99/0 73/3 منابع مالی در سازمان ینتأم .28

 رد 198/0 87/0 23/1 23/3 خلق فرهنگ ارتقا پذیري .29

 تأیید 048/0 74/1 22/1 46/3 تعامل مستمر با محیط .30

 تأیید 001/0 65/3 94/0 73/3 یکپارچه کردن فکرهاي خلاق .31

 رد 634/0 -35/0 23/1 91/2 کارکنان يمعنادار برا يگذارهدف .32

 تأیید 001/0 46/5 90/0 05/4 شفافیت شغلی .33
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 گیريبحث و نتیجه

مضمون  15کُد باز اولیه،  46پایدار شامل  انسانی منابع شده مربوط به متغیر مدیریتمفاهیم استخراج داد نشان نتایج

هفت کُد به  پایدار هستند که انسانی منابع متغیر مدیریت دهندهلیتشکباشد که مضمون سازمان دهنده می 5پایه و 

حذف  داریپا یمنابع انسان تیریو از مدل مد دهیخبرگان نرس دییبه تأ زین 45و  41، 38، 32، 18، 13، 5 يهاشماره

مضمون  4و  هیمضمون پا 11 ه،یکُد باز اول 35کارکنان شامل  يآوا ریشده مربوط به متغاستخراج میمفاه .دندیگرد

 22، 20، 15، 9، 6شش کُد شماره  انیم نیدر اکارکنان هستند.  يآوا ریمتغ دهندهلیکه تشک باشدیسازمان دهنده م

 ریشده مربوط به متغاستخراج میمفاه و دندیکارکنان حذف گرد يو از مدل آوا دهیخبرگان نرس دییبه تأ 28و 

 دهندهلیکه تشک باشدیمضمون سازمان دهنده م 5و  هیمضمون پا 13 ه،یکُد باز اول 34شامل  يساختار يتوانمندساز

 دهیخبرگان نرس دییبه تأ 32و  29، 21، 6 يهاچهار کُد به شماره انیم نیدر ا هستند. يساختار يتوانمندساز ریمتغ

 .دندیحذف گرد يساختار يو از مدل توانمندساز

 و اجتماعی ،محیطییستز تفکر اینکه بر مبنی پایدار توسعه ایده اساس بر پایدار، انسانی منابع مدیریت اقدامات

 بیندازد، خطر به را آینده نسل زندگی و بقاء شانس آنکه بدون ،هاانسان فعلی نیاز کردن برطرف خواهان اقتصادي

 تواندیم ،دانندیم ارزش یک را پایداري که متقاضیانی جذب که اندیافتهدرامروزه  هاشرکت .است گرفتهشکل

 تمایل باشند، داشته قوي تناسب سازمان يهاارزش با کارمندان که موقعی مثال، براي شود؛ سازمان ارتقاي موجب

 سازمان در هاآن ماندگاري زیاد احتمالبه که معتقدند دولتی يهاسازمان از بسیاري و دارند کردن کار به بیشتري

 راهبرد یک سازيیادهپ از حمایت براي ابزار ینترمهم انسانی، منابع مدیریت اقدامات بنابراین؛ بود خواهد بیشتر

 بستگی مسئله این به ،دهندیم نشان خود از پایداري رفتارهاي حد چه تا هاسازمان در کارکنان اینکه .است پایدار

 ایجاد دنبال به محیطییستز پایداري در مدیران .شودیم تأکید پایداري اهمیت بر حد چه تا سازمان در که دارد

 سمت به حرکت زیرا هستند محیطییستز هايیبآس ترمیم و محیطییستز آثار کاستن و مطلوب و سالم محیط

 ارزشمند منابع اندازپس طریق از اقتصادي پایداري در .است محیطییستز مشکلات حل نیازمند پایدار توسعه

 کهینا به توجه با هانسل میان برابر و منصفانه توزیع اصل اجراي یعنی ؛شودیم حاصل آینده يهانسل براي ضروري

 فرایندها کارایی و منابع بهتر مدیریت از اقتصادي مزیت و باشدیم هاینههز کاهش به مربوط اقتصادي پایداري

 ايیدهپد توانمندسازيپایداري منابع انسانی نیاز به توانمند شده ساختار دارد.  يهابرنامه مؤثراجراي  شودیم حاصل

 کارکنان که است فرهنگی مناسب بستر این و بوده نیازمند مناسب بستر یک به بلکه گیرد صورت خلأ در که نیست

 یادگیري شوق آنان در کندیم پذیريیتمسئول و سازمان در مشارکت پذیرش مستعد روانی و روحی لحاظ به را

 موجب کارکنان شغلی يهامهارت و تخصص افزایش. شد خواهد اعضاء میان پویایی و اعتماد ایجاد باعث و ایجاد

 صاحبان با هاآن روابط و شده سازمانی و فردي مختلف مسائل با رابطه در قضاوتشان و هاآن نگرش نحوه در تغییر

 را آنان درونی انگیزش کهینا بر علاوه فرایند این ؛شوندیم سهیم سازمان هايسازيیمتصم در و کرده تغییر قدرت

 در آنان مداوم شدن توانا و تخصص مهارت، سطح بردن بالا براي را بستر انگیزاندیم بر محوله وظایف اجراي براي

 بایستی ،هاسازمان مدیرانهمچنین  .آورندیم وجود به را توانمندي سازمان توانمند کارکنان چنینینا و دارد پی

 فراهم را ايینهزم باید مدیران راسـتا، ایـن در. کننـد تشـویق کاري مشکلات رهدربا نظر ابراز به را کارکنان همواره
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 در کارکنان از امکان، حـد تـا مدیران. کنند بیان را خود هایدها دیگران، از دلهره بدون و فعالانه کارکنان، تا کنند

 سازمان. بگنجانند جدیـد يهابرنامه در را سـازنده نظرهـاي و کننـد نظرخـواهی سازمان جدید يهابرنامه خصوص

 گروهی فشار از جلـوگیري بـراي را زمینه سازنده، و مفید نظرهاي قبال در پاداش ارائه مثل مناسب، سازي فرهنگ با

 .کند فراهم افراد شخصی نظرهاي برابر در

( طی سه مرحله نظرسنجی از 1400پژوهش محمدي فاتح و همکاران )در در راستاي نتایج حاصل از این سؤال 

بندي شد که در پنج دسته کلی طبقه یدتائعامل تسهیل گر آواي سازنده کارکنان شناسایی و  39خبرگان در نهایت 

 یابی وارز نتایج نشان داد شدند: عوامل فردي، عوامل گروهی، عوامل سازمانی، عوامل مدیریتی و عوامل محیطی.

زمینه را براي  زمانهم صورتبهتواند ازي وضعیت موجود تسهیل گرهاي آواي سازنده کارکنان در سازمان میبهس

هاي منابع انسانی سازمان نیز مساعدت کند. بدین منظور، ضروري است ازد و به توسعه قابلیتبهبود سازمانی فراهم س

ها بر تصمیمات سازمانی فعال و آن یرگذاريتأثبراي شنیده شدن صداي کارکنان و  یازموردنسازوکارهاي 

ي منابع انسانی پایدار، ( ضمن شناسایی ابعاد مدیریت راهبرد1400در پژوهش مشهورالحسینی ) برداري شوند.بهره

دهد. مدیریت راهبردي منابع انسانی پایدار رویکردي قرار می یموردبررسبرداري از نظام اطلاعات مدیریت را با بهره

هاي سازمان در مورد رابطه اشتغال و استخدام سازمان، آموزش، توسعه، گیري در مورد اهداف و برنامهبراي تصمیم

از مشخص شد ( 2022در پژوهش گریفین )هاي سازمان است. ها و عملکردمشیها، خطردمدیریت عملکرد و راهب

ابراز باعث کاهش  تمرکز رهبران تیم بر صداي کارکناناین است که عدم  به آواي کارکنان توجهییبنتایج اصلی 

در نهایت، عملکردهاي مالی، مشتري، عملکرد بازار و عملکرد رقابتی  .نمایدها و سکوت نارضایتی خلق میایده

سازي ساختاري با هدف بهبود توانمندنتیجه گرفت ( 2022) و همکاران منصور. مطالعه دهدسازمان را کاهش می

هینه از گیري بهاي آتی شغلی و ارتقاي سازمانی که منجر به بهرهمسیر شغلی با تمرکز بر بهبود عملکرد مأموریت

 .تري استهاي انسانی و بهبود عملکرد انسانی داراي اثرات اجتماعی مناسبپتانسیل

ساختاري جو توانمندسازي را در  وه بر اینکه از نظرلاع: شودیمحاصل پیشنهادات زیر مطرح با توجه به نتایج 

راهبردهایی مانند تشکیل گروه و آزادي  براي توانمندسازي کارکنان از اقدامات رسمی و سازمان به وجود آورند،

کارکنان  هايییتوانازم است به لااستفاده کنند و  عات و تفویض اختیارلامشارکتی، فراهم کردن اط عمل، مدیریت

 وسیلهینبدسازمانی مشارکت دهند تا  هايگیريیمتصم را در هاآناعتماد و به نظرهاي آنان توجه کنند و  خود

 ریزان و تصمیم گیـران برنامه. شوندیمارزشمند سازمان محسوب  د عضو مهم و داراییکارکنان احساس کنن

 مهارت جدید و فرصت انجـام کـار چالشـی بـه کارکنـان با افزایش زمینه دسترسی کارکنـان بـه دانـش و توانندیم

 مـورد در نظر ابراز با را کارکنان سازمان رهبران دهند. براي تغییر را نیز ارتقا شانیآمادگضمن توانمندنمودن آنان 

 از تا کنند نظرخـواهی سـازمان، جدیـد هايبرنامه مورد در کارکنان از و کنند ترغیب کاري تمشکلا و مسـائل

 ترس موجب کـه گروهـی فشارهاي برابر در طریق این از و شد استفاده جدید هايبرنامه ارائه در کارکنان نظر

 در بایستمی پایدار انسانی منابع مدیریت اقدامات طراحی در هاسازمان .بایستند ،شودمی نظراتشان بیان از کارکنان

 جامعه، تأکید مورد هايارزش و مطلوب حکمرانی عناصر با پایدار انسانی منابع مدیریت اقدامات همسویی جهت



 و...پایدار انسانی منابع مدیریت الگوي رتبط باشناسایی عوامل م                                                پورافغان و همکاران عباس 

 منابع اقدامات طراحی در و داده قرار مدنظر نیز را بالادستی کمدار و اسناد سایر و کشور اداري کلان هايسیاست

 .کنند لحاظ را هاآن تأکید مورد موارد انسانی
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