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Background & Purpose: In today's world, appropriate, qualified and sustainable human 
resources along with competent leadership are the only resources that can create sustainable 
innovation and competitive advantage in organizations. Thus, it is important to put the 
development of human resources at the top priority of any organizations. In Iranian studies, 
despite identifying and explaining some of the effective factors related to human resource 
management systems and practices, researchers seem to have neglected to examine the role of top 
management influence in the implementation of these practices. In foreign studies, research on 
leadership and human resource management (HRM) have largely progressed on parallel 
trajectories and other key factors such as cultural adaptation, integration, multilevel and multi-
factorial items have been neglected. The purpose of this research was to develop a 
comprehensive pattern of the top management influences in implementation of HRM practices. 

Methodology: In this research, over 501 articles were evaluated through authenticate scientific 
database sources from 1993 to 2023. By using the seven-step model of Sandelowski and Barroso, 
content analysis and meta-synthesis qualitative approach, 85 articles were selected for further 
detailed study.  

Findings: A total of two categories, eight concepts, and 42 indicators were identified and put into 
a comprehensive pattern. The pattern includes the internal organizational factors such as top 
management influential factors, organizational influence factors, and influence components. 
Furthermore, the external organizational factors, institutional and contextual factors of influence 
were identified. 

Conclusion: The results of all these factors were sum-up as positive and negative outcomes 
which could be experienced by any organization. By identifying and focusing on these factors, 
organizations could prevent the negative effect of top management influence in the poor 
implementation of human resources management practices to obtain maximum productivity and 
maintain a sustainable competitive advantage. 
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  رويكرد فراتركيب: مديريت منابع انساني هاي يي براي نفوذ مديران ارشد در اقدامالگو
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 كـه  هسـتند  منـابعي  تنهـا  فرهيخته رهبري با همراه پايدار و شايسته مناسب، انساني منابع امروز، دنياي در :زمينه و هدف
 رأس در انسـاني،  منـابع  توسـعة  امر كه است لازم رو اين از كنند؛ ايجاد ها سازمان در پايدار رقابتيِ مزيت و نوآوري توانند مي
 مـديريت  هـاي  اقدام با مرتبط و مؤثر عوامل از تعدادي شناسايي وجود با داخلي مطالعات در. گيرد قرار ها سازمان اساسي امور
 هـا  اقـدام  ايـن  سازي پياده در ارشد مديران نفوذ نقش و اهميت بررسي خصوص در پژوهشگران رسد مي نظر به انساني، منابع
 حيطـه  در مـؤثر  عوامـل  و ارشـد  مديران نقش به خارجي، مطالعات در. اند نداده قرار مدنظر را آن عوامل برخي و كرده غفلت
 مثـل  ديگـري  مهـم  عوامل مطالعات، از برخي در حتي. است شده پرداخته موازي صورت به انساني، منابع مديريت هاي اقدام

 از جـامع  الگويي ارائه پژوهش اين هدف. است شده گرفته ناديده چندعاملي و چندسطحي سازي، يكپارچه فرهنگي، سازگاري
  .است انساني منابع مديريت هاي  اقدام سازي پياده در ارشد مديران نفوذ مؤثر عوامل
 از مقالـه  501 فراتركيـب،  رويكـرد  و محتـوا  تحليـل  بارسـو،  و ساندولوسـكي  تكنيـك  از اسـتفاده  با پژوهش اين در :روش
 مطالعـه  براي مقاله 85 نهايت در و شد غربالگري و ارزيابي و شناسايي 2023 تا 1993 زماني بازة در علمي، معتبر هاي پايگاه
  .شد انتخاب تر دقيق

 عوامـل  آمـده  دسـت  بـه  الگـوي . شـدند  شناسـايي  الگـو  يـك  قالب در شاخص 42 و مفهوم 8 مقوله، 2 مجموع در :ها يافته
 ارشـد،  مـديران  نفوذ مؤثر عوامل به توان مي سازماني درون عوامل جمله از. شود مي شامل را سازي برون عوامل سازماني درون
 عنـوان  بـه  نفـوذ  اي زمينه و نهادي عوامل به توان مي سازماني، برون عوامل جمله از و نفوذ هاي مؤلفه و سازماني نفوذ عوامل
  .كرد اشاره تأثيرگذار و مهم كليدي عناصر

 رو ايـن  از شـد؛  خواهـد  منـتج  سـازمان  در نفـوذ  منفي و مثبت پيامدهاي و نتايج به عوامل اين تمامي برايند :گيري نتيجه
 عوامـل،  ايـن  بر تمركز و شناسايي با پايدار رقابتي مزيت حفظ و وري بهره حداكثر كسب براي ها سازمان كه شود مي پيشنهاد

  .شوند انساني منابع مديريت هاي اقدام ناقص سازي پياده در ارشد، مديران منفي نفوذ از مانع

 روش پايـدار،  رقـابتي  مزيـت  رهبـري،  هـاي  سبك انساني، منابع مديريت هاي  اقدام ارشد، مديران نفوذ الگوي :ها كليدواژه
  فراتركيب

13/09/1402  
21/10/1402  
30/11/1402  
05/02/1403  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار
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  مقدمه
تا به بهترين وجه جايگاه خـود   وشندك ميرقابت، همگي  ةدرصحنو  گذارند يمي زيادي پا به عرصه ظهور ها سازمان هرساله

در اين عرصه، يكي . آورند دست به ي مطلوب رابازارهاو سهم بيشتري از  شوندبر رقبا فائق  ،و در صورت امكان كنندرا حفظ 
 رزشا بـا كارآمد و بهينه از منابع  ةاستفاداز طريق  تواند يمموفقيت، مزيت رقابتي پايدار است كه  كليدي مهم براي از عوامل
با توجه به اينكه در جهان ). 2023، 1لو، زانگ، يانگ و وانگ(يعني منابع انساني مناسب، شايسته و پايدار ايجاد شود  ،سازمان
كنند،  حركت مي انيبن دانشسمت اقتصاد  به ،اقتصاد مواجهند و از اقتصاد صنعتي ةحوزبا تغيير پارادايمي در  ها سازمانكنوني، 

سهم منابع انسـاني  كه در اين اقتصاد جديد  طوري بهاست؛ ي نيروي انساني ايجاد شده نيآفر نقشيت و تغييرات مهمي در كيف
   .)2018، 2فو، فلاد، راسو و موريس( بيشتر از اقتصاد صنعتي است مراتب به ،براي ايجاد ثروت

ي و ريپـذ  انعطـاف ينـه،  كـاهش هز  عبارت است از انيبن دانشهاي  شركت ةافزود ارزش ةسه عامل مهم دخيل در زنجير
سيراج، هاجن،كايـادي،  (است  خورده  گره ها سازماني و كيفيت نيروي كار توانمندسازگزيني،  افزايش سودآوري كه با شايسته

شـمار   سازمان بـه  مختلف يها در عرصه  حساس وظايف بسيار ازيكي  يريگ ميتصماز طرف ديگر، ). 2022، 3تانگل و دسالن
از . دارنـد نفوذ  كه قدرت و كنند اتخاذ مي رهبران رسمي، غيررسمي يا مديران ارشدي را هم و كليديم هاي رود و تصميم مي
 يو برقـرار  تيهدامنظور  به، مديريت منابع انساني ةحوزخصوص در  به ،رهبرانگيري  تصميم ساختارو  فرايندشناخت رو   اين

 اني ـدر م ،رهبران و مـديران ارشـد   گيري ميتصمهمچنين  .دار استبرخور يفراوان  تياهم از ،در سازمانمؤثر و كارآمد ارتباط 
 يها تيفعالبا  ارتباط را در يديجدو هاي مهم  بينش تواند مي ،مستمر تيخلاق و بر مبناي آنان يها ها و عملكرد ويژگي ريسا

اوليـه در بـاب رفتارهـاي     انزپـردا  هي ـنظرتاكنون بيشـتر   .)2015، 4اجيمابو( ارائه دهد يسازمان اتيعمل رد يتيريو مد يرهبر
در  انـد و مطالعـات انـدكي    ها متمركز بـوده  گيري آنان بر سازمان مثبت تصميم هايتأثيرو  ها رهبران و مديران ارشد، بر قوت

 گونـه  ايـن  ةبـالقو  هـاي اثري و ري ـگ ميتصـم  ةحـوز مـديران ارشـد در   و منفي رهبران رفتارهاي به بررسي نفوذ  ،سطح جهان
ميرفخـار، تـرولن و   ( انـد  ها پرداخته سازمانسطح در و مديريت منابع انساني  كاركنانروي تعامل رهبري با  ژهيو به ها، تصميم
 ،هـا  رهبران در سازمان ةگران سوءاستفادهي منفي و رفتارهامديريت در باب نفوذ  ةتحقيقات دانشمندان حوز). 2023، 5والوردي

بـراي نمونـه در يـك بررسـي     ي ندارند؛ سازنده و سبك رهبري مؤثر يفتارهار ،كه اين نوع رهبران دارند ديتأك اين نكته بر
وي بـر اعضـاي گـروه و     يتسلط كلام سبب ،در يك تيم رهبرقدرت  ةانداز از  شيباست كه نمايش  شده  دادهميداني نشان 

  ). 2013، 6و و لريكتوست، ليق، گين( دار كند را خدشهتيم عملكرد  تواند يم ،جهيدرنتشود كه  ي ميميت گفتماناهش ك
و  اصـيل، اشـتراكي   ،ي، خدمتگزار، اخلاق ـاي بادلهم ،گراتحول يرهبرمانند  ،مثبتي رهبرمختلفي از  يها سبكتاكنون 

، ايـن  وجـود دارد  هـا  آن يو فلسـف  ينظـر  يربنـا يدر زكـه   يمشخص ـ يهـا  تفاوتاست و با توجه   شده يي شناسا.. .و ريفراگ
 نكهيافراد و ا يختگيبرانگ ةنحو نظر نقطهز ا و رديگ يم  شكلرهبران  متنوع ياعتقاد ياه ستميبر اساس س ،اي رهبريه سبك

لـي روي، سـگرز،   ( مهم هستند  ،ات سازنده بگذارندتأثيروري سازمان نفوذ و  بر عملكرد افراد و بهره توانند يچگونه رهبران م

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Lu, Zhang, Yang, and Wang 
2. Fu , Flood, Rousseau and Morris 
3. Siraj, Hágen, Cahyadi, Tangl, and Desalegn  
4. Ejimabo 
5. Mirfakhara, Trullen and Valverde 
6. Tost, Leigh, Gino and Larrick  
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طـور   بـه  ،در جهـان  2گـر  سوءاسـتفاده بـران و مـديران ارشـد    نفوذ رفتار ره ،با اين حال، امروزه ).2018، 1و هارتاگ ديرنداك
انـواع   تحـت  ،بار در هفته يك كم دست ،كاركنان بعضي ازكه دهد  نتايج مطالعات نشان مي. استي در حال گسترش ا ندهيفزا

مخفـي  ، )صـد در 7/13(خـود   يستگيسطح شاريدستور به انجام كارها به ز براي مثال اند؛ قرار گرفته يمنفرتي اظن يرفتارها
گـرفتن   دهي ـو ناد) درصـد  3/5(هاي نـامعقول   مهلت ايبا اهداف  في، انجام وظا)درصد 4/7(ها  اطلاعات مهم از آن داشتن نگه
كاركنان  درصدكه  دهد نشان ميديگري نيز شواهد . )درصد 1/5(توسط رهبران و مديران ارشد  كاركنانهاي  و ديدگاه هانظر
 يدرك علـل رهبـر  ة ن ـيزم در پـژوهش  تي ـاهم هـايي  يافتـه  نين ـچكـه  اسـت  ه شـد ارش گـز  درصد 10 كمابيش ،دهيآزارد

 درمـذكور   تحقيقـات  ذكـر اسـت كـه    شايان). 2017، 4تپپر، سيمون و پارك؛ 2005، 3نيسال( دهد را نشان ميگر  سوءاستفاده
 ،توسـعه   حـال  ر كشورهاي درد يفساد ادار وعيعلت ش است كه به يدر حال نيا ؛اند شده انجام ييافته صنعت توسعههاي كشور

، 5المللـي  بـين  تيگـزارش سـازمان شـفاف   ( اسـت برابر  نيچند ،ارشد از قدرت رانيرهبران و مد ةسوءاستفاد يرهاآما نيانگيم
2022.(  
مـديريت   ةحـوز مختلـف   هـاي  ميتصمالگوي نفوذ مديران ارشد در  ةحاضر بيشترين تمركز بر كشف و ارائ پژوهش در 

. دنشـو  يم ـنفـوذ اتخـاذ   بـا  قـدرت و  پررهبران و مديران ارشد  اغلب از جانبي كه هاي تصميم ؛مان استمنابع انساني در ساز
ي هـا  دخالـت و  هـا  استيس .باشدوجود داشته ي بررس  برايي متعدد و مهمي در اين زمينه ها جنبهكه  رسد ميهرچند به نظر 

 گونـه  ايـن  اي از نمونـه  ،هـاي مـديريت منـابع انسـاني      اقـدام ين ي بهترساز ادهيپدر ارتباط با  ،رهبران و مديران ارشد مورد يب
 فراينـد ي عمـده و حركـت در خـلاف جهـت     خطاهـا بـا   تواند يممنابع انساني است كه  ةحوزدر و اساسي مهم  هاي تصميم
ه به آنچـه  با توج). 2023، 6كي و يو(همراه باشد  گر استفادهسوءي، سلامت، نوآوري و حمايت سازماني توسط رهبران سودآور

و  هاي مديريت منابع انساني  اقدامالگويي از عوامل دخيل بر نفوذ مديران ارشد در  ةارائ ،حاضر پژوهشهدف اصلي  بيان شد،
 هـاي  ويـژه اقـدام   به ،مختلف سازمان هاي مديران بر اقدام تأثيربا توجه به اهميت . همچنين پيامدهاي مختلف اين نفوذ است

هـاي مـديريت     اقـدام موجود در بررسي تركيبي نفوذ مديران ارشد و  پژوهشيچنين با عنايت به خلأ منابع انساني و هم ةحوز
 مـؤثر در شناخت روابط و پيامدهاي اين دو مقوله مفيد و  ،نظري و كاربردي از دو جنبةتواند  حاضر مي پژوهش، منابع انساني

  .باشد

  نظري پژوهش ةپيشين
  گر نقش و روند رهبري سوءاستفاده

كـه   طوري به ؛است شيدر حال افزا ،گر در جهان ويژه رهبري سوءاستفاده ي و بهرهبر يهاي منف جنبه خصوصدر  ها وهشپژ
 2006هاي  در سالمقاله  62 و همچنين، از 2005تا  2001هاي  در سالمقاله  14 از ،زمينه نيمنتشرشده در ا هاي هتعداد مقال

 اسـت و رو بـه رشـد    7مخرب يرهبر روند رسد كه رسيده و به نظر مي 2015ا ت 2011هاي  در سالمطالعه  152 به 2010تا 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Leroy, Segers, Dierendonck & Hartog  
2. Abusive Leadership/Supervision 
3. Salin 
4. Tepper, Simon, and Park 
5. Transparency International 
6. Ke and Yu 
7. Destructive Leadership / Supervision 
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 مـديران ارشـد   كـه  اخيـر بيـانگر آن اسـت    مطالعـات  .)2017تپپر و همكـاران،  ( دارد يبالقوه و بالفعل مختلفو ابعاد اشكال 
كـه   دهـد  يم ـ، آمارهـا نشـان   در همين راستا. هستندكاركنان  كاري ةروحي يكي از عوامل كليدي در تخريب ،گر  سوءاستفاده

  هـزار 400ميليـون   5 ،متحـده   الاتي ـا در. كننـد  يگر، كار خود را ترك م سوءاستفادهيان كارفرما ليدل به ،كناندرصد از كار82
 ).2023، 1جين( ترك كردند ليدل نيشغل خود را به هم 2021تا نوامبر  كارمند

عملكـرد   ،گـر  ي نشان دادند كه مديران ارشد سوءاسـتفاده ا مطالعهدر ) 2021( 2ليوباخ، بازمن، هرشكوبيس، ترنر و شان 
آنـان را  و  دهنـد  مـي كاركنـان نسـبت   عملكرد به فقط  ،يا نهيزمقبل از بررسي كامل و دقيق عوامل را دپارتمان خود  فيضع

 .شـود  يم ـ منجر نانكاهش عملكرد كاركبه  ،كه اين نوع رفتار مخرب مديران ارشد دهند يمقرار  زيآم نيتوه يرفتارها تحت
 منفـي  و عواقـب  ايجـاد كنـد  تنش  يفرد نيب در روابط ،زا عنوان عامل استرس به تواند يم ،گر سوءاستفادههمچنين مدير ارشد 

 ). 2023، 5يائو، يانگ و كيائو(  را سبب شود 4ستاليدمانند بيماري بلندمدت  يامدهايپو  3ماليپرگزمانند بيماري  ي،مدت كوتاه

   گر رهبري سوءاستفادهشناسي  مفهوم
 و صـداقت  بـدون  كـه  شود مي اطلاق كساني به توسعه،  حال در كشورهاي يسازمان  فرهنگ مبناي بر گر سوءاستفاده يرهبر

 رفتارهـاي  كاركنـان  و سـازمان  بـا  و هسـتند  شـرافتمندي  و كار درست رهبران كه كنند مي وانمود اغلب حقيقي، كاري درست
 مرتكـب  مختلف اشكال به سازمان، مشروع منافع با خود شخصي منافع دادن نشان سو هم طريق از آنان .اي دارند غيرشرافتمندانه

 عنـوان  بـه  كه يرهبر نوع اين ).1395 ،سلحشور و پرور گل( شوند مي دزدي و تقلب ارتشا، تبعيض، نهان، و آشكار گويي دروغ
 ،منـابع  بي ـتخر كاركنـان، ة انگيز و روحيه فيتضع همچون پيامدهاي منفي ،شود يم شناخته ريمد يا رهبر كيستماتيس رفتار 

 اينارسـن، ( را بـه همـراه دارد   سـازمان  مشروع منافع نقض، نهايت در و يور بهره افت كاركنان، رفاه و يشغل تيرضا كاهش
 يبـر ره معـرض  در يري ـقرارگ كـه  اسـت  آن بيـانگر  )2017( همكـاران  و تپپـر  ةمطالع نتايج ).2007 ،6اسكوگاستاد و آساند

 ،يگروه و يفرد ةيروح كاهش جمله از اي، هاي گسترده يناكارآمد با سازمان يميت و يفرد سطح در تواند مي ،گر سوءاستفاده
 در بـالاتر  سطوح در شغل ترك زانيم و 7يشغل ناكارآمد رفتارهاي بروز افراد، عملكرد افت كاركنان، يروان سلامت  به صدمه
 غيركلامـي  و يكلام ـ رفتارهاي در دائم رهبر كه طوري به ؛است ياخلاق يها مؤلفه فاقد ،گر سوءاستفاده يرهبر .باشد ارتباط

  .)2021 ،8هيوگز و لي تيان، فيشر،( كند مي عمل خصمانه شكل به ،خود انردستيز با

  گر ي رهبري سوءاستفادهامدهايپ
بـه كـاهش رضـايتمندي كاركنـان      ،گـر  سوءاسـتفاده بديهي است پيامدهاي رويكردها و رفتارهاي رهبران و مـديران ارشـد    
جـو  (و بـدبيني در سـطح سـازمان     هـا  تعـارض  ،و از سوي ديگرمنجر شود ) ان خارجينفع ذي(و مشتريان ) ان داخلينفع ذي(

ضـعيف   هـاي  از ديگر تبعات ايـن تصـميم  . بينجامدكاهش سودآوري و رشد سازمان به  ،و درنهايترا افزايش دهد ) سازماني
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1. Jin 
2. Lyubykh , Bozeman, Hershcovis, Turner & Shan 
3. Proximal 
4. Distal 
5. Yao, Dong and Qiao 
6. Einarsen, Aasland, & Skogstad 
7. Counterproductive Work Behavior (CWB) 
8. Fischer, Tian, Lee & Hughes 
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 .كـرد نهايت تـرك شـغل اشـاره     وري و خلاقيت كاركنان، غيبت از كار و در توان به كاهش بهره مي ،ارشد مديران رهبران و
از بستر سياسي خاص و بـدون داشـتن شايسـتگي لازم وارد سـازمان شـده باشـند،        ،گونه رهبران و مديران ارشد اين چنانچه

رهبـران و   از آنجا كه ،از سوي ديگر. ندكنا متوجه سازمان و پيامدهاي منفي متعددي ركرده توانند جو سازمان را سياسي  مي
 هـاي  از تصـميم  با اينكـه ) پيروان( ها آن ةزيرمجموعمديران مياني و سرپرستان  دارند،قدرت قانوني مديران ارشد در سازمان 

 هـاي  گونـه تصـميم   يـن بـا ا  طـور معمـول   به ،دليل حفظ موقعيت شغلي يا ترفيع سازماني خود به آنان آگاهند، ضعيف و اشتباه
شـايان  هـاي مـالي    ي انساني و زيـان ها خسارتو  يابد ميمعيوب ادامه  ةچرخاين  و كنند مخالفت نمي گر استفادهسوءرهبران 

 ؛2020، 1جكسون(داران و جامعه متضرر خواهند شد  كاركنان، سازمان، سهام تيدرنهاو  كند ميرا بر سازمان تحميل توجهي  
 ).2022، 3گيوسپيو  ، چايرا، فونگو؛ اسكوت2022، 2ينزيك

  هاي مديريت منابع انساني  اقدامشناسي  مفهوم
متمركـز   سـازمان در  كاركنان ةتوسعاين تخصص بر استخدام و . شود ييك تخصص اداري تعريف م ،امور كاركنانمديريت  

فقط بر  ،اين حرفه. شود ينظر گرفته م منابع انساني درمديريت از  يا رمجموعهيعنوان ز بهگاهي  ،كاركنانامورمديريت . است
آمـوزش   كاركنـان، وظـايف  تعيـين  شـغل،   لي ـوتحل هي ـتجز تمركز دارد؛ از جملـه  اداري خاص يها تيمديريت برخي از فعال

ي ايـن حـوزه، بـه    هـا  تيفعالاز ديگر . كارمندانرفاهي ، روابط كار و خدمات خدماتجبران  ،ارزيابي عملكرد ،كارمندان جديد
، بيمـه شـامل سـوابق   ( كاركنـان  سـوابق  و حفـظ  دسـتمزد، حـل اخـتلاف و نگهـداري    تعيين حقوق و  متقاضيان، غربالگري

 تيريمـد از طـرف ديگـر،   ). 1381اعرابي و ايـزدي،  ( شده است  اشاره هم) جبران خسارت كارگران يها بازنشستگي و برنامه
 كـه در  يافراديعني  ،سازمان كي يها ييدارا نيتر ارزشبا تيريمد كرديروبا و منسجم راهبرد مديريتي  ، نوعييمنابع انسان

، )2007( 4بسكل، پرسل و رايـت . شود يم، تعريف كنند يشركت كار م ه اهدافب يابيدستي براي و جمع يصورت فرد آنجا به
قد اسـت  معت) 1989( 5يجان استور. كنند يم فيتوص »كار و افراد در جهت اهداف مدنظر تيريمد«را مديريت منابع انساني 

و  كيدئولوژي ـا يربنـا يزكـه  در نظـر گرفـت   مرتبط بـاهم   يها استياز س يا مجموعه« توان يرا م يمنابع انسان تيريكه مد
 يبـرا اسـت كـه    سـازمان  ةشـد   استفاده يها وهياز شي ا مجموعه هاي مديريت منابع انساني  اقدام براين، علاوه .»دارد يفلسف
 يبراي دانش سازمان ديو تول ياجتماع ةديچيپروابط  ةشركت، توسع يستگيشا ةتوسع ليتسه قياز طر ،يانسان منابع تيريمد

مـؤثر، كاركنـان و    يمنـابع انسـان   هاي با اقدام ييها در سازمان ).2005، 6واينبيم( ده استانجام ش يرقابت تيحفظ مزايجاد و 
دارد و  يشـتر يب يور و بهـره  است ينوآور سمت به شتريب زيسازمان ن تمايل گر،يو از طرف د دارندي شتريب تيرضا انيمشتر

 اني ـب توان يم نه،يزم شيپ نيبا ا ).2019 ،7، بومن، وست و ون وارتبرمان( كند يم دايدر جامعه پ زين يبهتر ةوجه ،جهينت در
توسـط   براي است كه مربوط ييها و فلسفه ،يرسم يها استيخاص، س يها وهيبه ش هاي مديريت منابع انساني  اقدامكرد كه 

سـازمان   يعملكرد مـؤثر و بقـا   و حفظ كاركنان بپردازند و از زهيانگ جادي، افردي ةتوسع جذب، تا به اند شده  يسازمان طراح
   .ابندي نانياطم
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1. Jackson  
2. Kyenzi 
3. Scuotto, Chiara, Phuong and Giuseppe  
4. Boxall, Purcell and Wright 
5. John Storey 
6. Minbaeva 
7. Berman, Bowman, West, & Van Wart 
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، عـالي وري  هاي موفـق بـا بهـره    دهد كه سازمان مديريت و رهبري سازماني نشان مي ةحوزشده در  ي انجامها پژوهش
اسـتفاده   منـابع انسـاني سـازمان    ةحـوز در  ها عنوان بهترين اقدام به ،»هاي مديريت منابع انساني  قداما«عموماً از عناصر مؤثر 

، اي جـامع و چندوظيفـه   آمـوزش شـغل،   قيدق فيتعر، ستهيافراد شاو نگهداري استخدام  ،جذب همچون هايي اقدام اند؛ كرده
شكل صـحيح و   ي، امنيت شغلي و ارتقا از داخل بهشغل ةاهكارر هاي فرصت، عملكرد يابيارز، جبران خدمت منصفانه و پاداش

 تيريمـد ي بـه  منـد  علاقـه  ،در همين رابطه، امروزه). 2023، 1؛ ابورومن، عمر و آيرانتو1391، سيدجوادين و فراحي(عقلايي 
بـر عملكـرد    يا هعمـد  ياقتصاد تأثير تواند يكه مدر دست رهبران و مديران ارشد  راهبردياهرم  كيعنوان  به ،يمنابع انسان

هـاي مـديريت     اقدام. متمركز استدر سازمان  شتريارزش ب خلقسمت  به ،اين اهرم .رو به افزايش است ،سازمان داشته باشد
از اين  ؛)2010 ،2ميك( باشد سهيم ياتيعمل سازماني و كيبه اهداف استراتژ يابيدر دست ،ميمستقطور  به تواند يم منابع انساني

 رنديكارگ خود به تيريمد اتيرا در عملو آن كنند   يطراح را هاي مديريت منابع انساني  اقداماست كه  ارشدمديران  ةوظيف رو
  ).2019، 3كريستياني و پيرو( كار كاركنان داشته باشند جيبر نتا يديمف تأثيرتا 

  هاي مديريت منابع انساني  اقدامي امدهايپ
توانـد   مي ،ها در سازمان هاي مديريت منابع انساني  اقدام ةح، عقلايي و عادلانكارگيري صحي رسد نتايج حاصل از به به نظر مي

 شيافـزا ي، انسـان  يروي ـن سـك يكـاهش ر ، حفظ كاركنان خبرهجمله  از ،و مؤثري شايان توجهبه دستيابي پيامدهاي مثبت، 
 و تي ـنـوآوري و خلاق ، ودآوريس ـي، ور بهـره  شيافـزا ، بـالا  يو تعهد سازمان شناختي روان يوابستگ، كاركنان يشغل تيرضا

 كـاهش و  كـاري  و كم بتيغ كاهش ،ها هزينه كاهشبه  توان يم امدهايپاز ديگر . منجر شود سازمان ةتوسعو  رشد همچنين
؛ 1402 الـواني و عظيمـي،  ، خـاني  رسـولي، موسـي  ؛ 1397 ،فـرد  ييدانـا پـور و   الهي، قلي ، خائفشرافت(اشاره كرد  ترك شغل

هاي مديريت منابع   اقدامبهترين  ةسازند تأثير ،همچنين در مطالعات فراواني). 2023، 4دو و پاپالكسندريس، آناستاسيويپاپادمتر
 ،5اگلينـگ و  ، برنـدت بكر(است تأييد شده صورت گسترده  به كاركنان ها، ايجاد بهزيستي سازمانافزوده  در خلق ارزش انساني
ي رفتارهـا ي منفـي نفـوذ كـه از    امـدها يپدر مقابل ). 2020، 7و ليو ، چنژانگ، لين، ليو ؛2018، 6و آيتب هاندا، شكوه ؛2015
عمـده در وضـعيت سـلامت جسـمي،      هـاي  بروز اختلال گيرد، نشئت ميگر  رهبران و مديران ارشد سوءاستفاده ةجويان مداخله

 ،هـا  هزينـه افـزايش  . سازد يموارد  ناپذيري جبران ي جدي و ها بيآس ها سازمانو به  شود  را سبب ميروحي و رواني كاركنان 
 .ستامدهايپاين هايي از  ، نمونهي شغلي، كاهش تعهد به شغل و سازمانتينارضا، ترك شغل، افزايش كاري و كم بتيغ

  هاي مديريت منابع انساني  اقدامنقش رهبري در 
، يسـازمان مختلـف  بر سطوح كه  است يديدو عامل كل هاي مديريت منابع انساني  اقدامو  يرهبرشده،  مطابق مطالعات انجام

يعني رهبري  ،نهيدو زماين  ةتوسع ،تا به امروز در واقع). 2018، 8و والوردي كيوروا، ترولن ابوآد(گذارد  مي تأثير يو فرد يميت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Aburumman, Omar and Irianto  
2. Kim, Andrea 
3. Cristiani and Peiró 
4. Papademetriou, Anastasiadou and Papalexandris  
5. Becker, Brandt & Eggeling 
6. Haneda, Shoko and Itob  
7. Zhang, Lin, Liu, Chen and Liu 
8. Boada – Cuerva, Trullen & Valverde 
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و آليگـر   ؛ والينـا، 2014، 1و اسـتيجن  ورميرن، كيوپر(داده است   رخ يصورت مواز بهاغلب  ،هاي مديريت منابع انساني  اقدامو 

 هاي مديريت منابع انساني  اقدامو  يكه رهبر آنجا از). 2021، 3؛ اهرنروس، راسموسن، كوشنيكوف و تورنروس2020 ،2كبريلز
طور مثبت يا منفـي   به يو فرد يمي، تيسازمان جيبر نتاتوانند  ميو هر دو ) 2019 ،4نزيو كال نيكل مك( دارندارتباط  گريكديبا 

رسد تا با حذف  زمان نقش اين دو مقوله ضروري به نظر مي بررسي هم، )2019 ،5فريسو ونگ  ، الن،استفنسن(بگذارند  تأثير
  ).2020، 6ژائوا، ليو، ژيو و ليو(  به حداقل برسد ها آن هايتأثير ،سونگر متغيرهاي تكراري و يك

  شناسي نفوذ و قدرت مفهوم
م مفهـو  اصولاً .شود يمدر مفهوم و چگونگي نفوذ مطرح  ،نيهاي مديريت منابع انسا  اقداممثبت يا منفي رهبري بر  هايتأثير 

). 2009، 8بسـت (شده است  يو وارد علوم اجتماعاست قدرت  در خصوص) 1679( 7توماس هابز يها شهينداز ا برگرفته نفوذ
را تحـت   گـران يدو عقايد رفتار  مندانقدرت: كنند يم فيتعر نينفوذ را در ارتباط با مفهوم قدرت چن) 2010( 9مورهد و فنيگر

را  خاصـي  رفتـار هند يـا  د رييموضوع تغ كي ةدرباررا  ها ة آنديعق كه كنند يرا متقاعد م انآنشكلي  و به آورند ميدرنفوذ خود 
 رامـون يپ طيبـه مح ـ كه  كنندتوانند افراد تحت نفوذ خود را وادار  آنان همچنين مي. كنند از انجام آن خودداري اي دهندانجام 
  . است افتهي  تحققشكل كامل  بهصورت است كه نفوذ  نيدر ا .خاص بنگرند يشكل به ،خود

 فتنپـذير ني امعن ـ مقاومت بـه  .و تعهد، تبعيت مقاومت :اند شناسايي كرده نفوذ در خصوصنوع واكنش سه  پژوهشگران
تعهـد  از طرف ديگر، . ستا اجتناب از مجازات ايپاداش  افتيدر يبرا معمولاً شود و مي يريپذتأثيرشامل تبعيت بيشتر  .است
كـار   بـه انجـام آن   يتمام تلاش خود را بـرا  از اين رو ؛متقاعد شده است يواقعطور  توسط يك فرد كه به نفوذ رفتنيپذ يعني

كـه نفـوذ    دهـد  يم ـدر ايـن حـوزه نشـان     شده انجاممطالعات ). 2021، 10پورتر، ترينر، سولانلز و كارتر كولن لستر،( رديگ يم
  : كردي بند دستهزير  شرح به ،در چهار سطح متمايز وانت يم سازماني را
بـه   يرفتـار نفـوذ پاسـخ   . گوينـد  ميرا نفوذ  گريعواطف شخص د ايرفتار  ،بر افكار ياثرگذار فرايند :سطح فردي )الف

و ؛ لـي  2013، 11گيلابـرت  يزل و ريمبـاو اسـت ( شـود  يقدرت حاصل م يريكارگ به قياست كه از طر يا جهينت عمال قدرت وا
  ).1398غفاري و رستم نيا،  ؛2016 ،12واتكينز 
ي گـذار تأثير ةنحوي و گروهي، فرد نينفوذ بعوامل  حيتوض منظور بهدر برخي مطالعات اين حوزه،  :تيم/سطح گروه )ب
پژوهشـگران   در آن، است كه شده  يمعرف ها در سازمان يفردبين نفوذ  ةكنند نييتع يديدو عامل كل ،»و مقام قدرت«مفهوم 

كـولن لسـتر و   ( انـد  كـرده ي و ارزيـابي  بررس ـرا اجتماعي سازماني مـرتبط   ةشبكي موجود در ها تياز موقعي ا ف گستردهيط
  ).2021همكاران، 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Vermeeren, Kuipers and Steijn  
2. Vallina , Alegre & Cabrales  
3. Ehrnrooth, Rasmussen, Koveshnikov and Törnroos  
4. McClean and Collins 
5. Steffensen, Ellen, Wang and Ferris  
6. Zhaoa, Liu, Zhu and Liu  
7. Tomas Hobbes 
8. Bessette 
9. Griffin & Moorhead  
10. Cullen-Lester, Porter, Trainer, Solanelles and Carter 
11. Steizel   & Rimbau - Gilabert 
12. Lee & Watkins 
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 بـر  سـازماني  مـديران  اثرگـذاري  بـراي  سـازوكاري  و تعاملي يفرايند فردي، رفتاري سازماني، نفوذ: سازمان سطح) ج
 مديران سازماني يها خواسته اجراي جهت در ،آنان رفتارهاي و ها هعقيد ،ها ارزش ،اه نگرش در كه ينحو به ؛است ردستانيز

   ).1386 مقيمي،( شود تغييراتي ايجاد
؛ اسـت  يسـازمان  رهبـري  و تيريمـد  ،تيهدا در دييكل يا واژه و رهبري يها يستگيشا از يكي نفوذ: رهبري سطح) د

 راسـتا،  همـين  در .كـرد  تصـور  هـدف  ةجامع ـ بـر  يگـذار تأثير و نفـوذ  تنداش بدون را گراتحول رهبري توان ينم مثال طور به
 1در قالب شـكل   و  كرده شناسايي را عملكرد يارهايمع و قدرت يها مهارت نفوذ، منابع قدرت، منابع نيب ةرابط پژوهشگران

  ).2022 ،2پاتيلي و مايلوناس مايهيل، كلودسينيتوس ؛2009 ،1سينگ(اند  تصوير كشيده به
  

  
 يزير برنامه نانياطم تيو قابل يفراوان ي ارتباطاتاثربخش

 ي، علاقه و مشغوليت به پروژه بستگ دلميزان  تمايل به مخالفت ورزي و فراواني آن

 ي و كارايي پروژهور بهره  و كنترل آن  شده كار انجام تيكفا

  عملكرد يارهايقدرت و مع يها رتنفوذ، مهامنابع قدرت،  منابع نيب ةرابط .1شكل 

 ةشـد  كنتـرل  يرفتـار  جيبه نتـا  يررسميشكل دادن غ يبرا ،ياسيمربوط به نفوذ س ينفوذ شامل رفتارها ،گرياز نگاه د 
بـاهم   ياديز يها اما شباهت ؛نفوذ متفاوت است يها كيها با تاكت در سازمان شده استفاده ياسيس يها كيتاكت. است گرانيد

 را خـود  گـاه يجا اي ـ كنتـرل  را گرانيد خواهند يم كه دكنن يم استفاده افراديرا بيشتر ي ساز شبكه تاكتيك مثال براي  .دارند

 جـاد يدهـد و سـبب ا   ارتقـا  سـازمان  در را فـرد  موقعيـت  توانـد  يم ـ ،اطلاعات ي انتشارها كيتكناستفاده از  .كنندمستحكم 

پـور،   مني منفـرد و تقـي  ؤسـپهوند، م ـ  ؛2018، 4؛ چونـگ 2017، 3ساسلو(شود  گرانيد يها يطلب جاه و شكست نفس اعتمادبه
 افراد تا اين امكان را فراهم سازندو  كنند فيبازتعررا  يو سازمان يشخص راتييتغتوانند  ها مي اين تكنيك آنكهضمن  ؛)1400

  . )2009، 5گريو كر يفرا( كنند ي و استفادهبردار خود بهتر بهره شغلي از انتظارات

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Singh 
2. Kloutsiniotis, Mihail, Mylonas, and Pateli 
3. Suslov 
4. Chong 
5. Fry and Kriger 

 شايستگي فردي

هاي مذاكره مهارت

توانايي اقناعگري
قدرت تنبيه

قدرت متقابلقدرت مرجعيت

قدرت پاداش

 لطف متقابل
 اقتدار كاري

 انونيقدرت ق

 شخصيت

 قدرت تخصص

 معيارها

 سازي حقوق متعادل

 عملكرد

 منابع نفوذ

 چالش كاري

 هاي قدرت مهارت

 تخصص در كار
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  پژوهش تجربي ةپيشين
مطالعـات   از ايـن رو  ؛هسـتند  يمنـابع انسـان  ادبيات مديريت گمشده در  اننفع ذيرهبران و مديران ارشد،  كه رسد يمبه نظر 

اي نفـوذ بـر    هـاي مـرتبط و عوامـل زمينـه     اهميت نقش نفوذ رهبران و مديران ارشـد، ويژگـي   ةدرباراندكي در سطح جهان 
 تيموفقكه  اند هرچند برخي از مطالعات نشان داده. است شده  انجام ها سازماندر  سانيهاي مديريت منابع ان  اقدامسازي  پياده
 قياز طر توانند يارشد مان ريمد .دارد يارشد بستگ انريمد تيحماو به باورها  ياديتا حد ز يمنابع انسان تيريمد يها ستميس

 يقو جو جاديا يو برا دهند صيمنابع لازم را تخص ند،بيفزاي يمنابع انسان تيريمد يها استيس تيمشروعبر خود،  هاي اقدام
  .شده استبه برخي از اين مطالعات اشاره  1 در جدول .دنبگذار تأثيرنفوذ و  ،ها يريگ ميدر خلال تصم يتيحما

  پژوهشتجربي  ةپيشين .1جدول 

مسئله/عنوان  منبع
 ها نتايج نفوذ و اقدام  چارچوب نظري  پژوهش

  روش   وركش  بر كاركنان و سازمان
  پژوهش

كيوروا، تـرولن   بوآدا
  )2018(و والوردي 

: نقـــش مـــدير ارشـــد
ــده ــات  گمش اي در ادبي

HRM  

 ـ  رتسـطوح بـالا   ةي ـرنظ
  نو ينهاد ةينظر

ــموفق ــا ســتميس تي ــد يه  تيريم
بــه  يادي ـتــا حـد ز  يمنـابع انسـان  

ارشـد   تيريمـد  تيحماو  يباورها
ــتگ ــارچوب و : دارد يبس ــين چ تبي
ش نقــ ةمطالعــ يبــرا يراهــ نقشــه

  HRMارشد در  تيريمد

پيمايشي و   اسپانيا
  سازي مدل

ــايوال ــاران ن  و همك
)2020(   

نقـــــش رهبـــــري و 
ــدام ــديريت    اق ــاي م ه

بـر رفـاه    منابع انسـاني 
  كاركنان و عملكرد

ـ   يشـغل  يقاضـا تمـدل  
ــابع و ــنظر من ــادل  ةي تب
 ياجتماع

  

 تيمشــروع: مــديريت ارشــد نفــوذ
 يمنابع انسان تيريمد يها استيس

ــزا ــابع لازم را  و شيرا افـــ منـــ
 جـاد يا يو بـرا دهـد   مي صيتخص
فـراهم  يسـازمان  تيحما ،يقو جو 
  .كند يم

/ پيمايشي  اسپانيا
  نامه پرسش
  كمي

اهرنــــــــروس و 
  )2021( همكاران

نقش رهبري و مديريت 
ــا    ــاني بـ ــابع انسـ منـ
محوريــــت رهبــــري 

  تحولگرا

هــاي كــاري بــا  سيســتم
و رهبـري  عـالي  عملكرد 
  تحولگرا

ــو ــان ادرا ةنح  HRMاز ك كاركن
 تـأثير :  ي تحولگرارهبر پيشرفته و
 هويـت ، يكارآمـد  خـود  بر نگرش
اشتياق شـغلي و تصـميم   ، سازماني

  به ترك شغل 

/ پيمايشي   فنلاند
روش 
  تركيبي

ســيراج و همكــاران 
)2022(  

بـا   يرهبـر  ونـد يپ تأثير
 نقش: عملكرد كاركنان

ــم ــدي گريانجي  تيريم
  يمنابع انسان

رهبري ، HRM چارچوب
ــولگرا و ــا   تح ــاملي ب تع

  عملكرد

مـديريت منـابع    ميرمسـتق يغ تأثير
ــاني ــر  انس ــرب ــرد يرهب  و عملك
اغلب  بين كاركنان روابط :كاركنان

  .است شده  دادهنشان  فيضع

روش   اتيوبي
  تركيبي

و  كلوتســـينيوتيس 
  ) 2022( همكاران

گرا تحـول  يرهبرنقش 
و  HRMهـاي    اقدام بر

  يشغل يفرسودگ

 و يتبادل اجتمـاع  هينظر
  عمل متقابل رهنجا

اعتمـاد،   توانـد  يم ـ يرهبـر  سبك
ي، احساس وفـادار  دن،يالهام بخش

در كاركنــان را  تيو مســئول تعهــد
بـه تـلاش خـود    تا آنان  كند جاديا

به اهـداف   يابيكمك به دست يبرا
  .ادامه دهند

/ پيمايشي  يونان
  نامه پرسش
  كمي
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  1ول جددامة ا

 ها نتايج نفوذ و اقدام  چارچوب نظري  پژوهشمسئله /عنوان  منبع
  روش   وركش  بر كاركنان و سازمان

  پژوهش

دوونـــــــژاك و  
  )2021( 1كوهونت

ــابع  تيرينقــش مــد من
ر توسعه د داريپا يانسان

 داريپا

  

ي رهبـــري هـــا ســـبك
  محور اخلاقي و ارزش

ــش ح ــنق ــد اتي ــديران ارش در  ي م
هــاي   اقــدام ةعادلانــ ســازي پيــاده

ــابع انســاني ــديريت من ــدار و  م پاي
ــه  ــابرابرهرگون ــا ين ــه ه ــدل ب  لي

مديران  يرهبرمختلف  يها سبك
  .افتد ميارشد اتفاق 

سازي  مدل  اسلواني
  با

 يها ستميس
 يقيتطب
 دهيچيپ
)CAS(   

ــالكو  ــا و مـ لتوخـ
)2019(  

 ايــــ يــــيراگ غــــرب
هـاي    اقـدام  يساز يبوم

 مديريت منـابع انسـاني  
مســتقل اي در كشــوره

  )CIS( المنافع مشترك

 ذشتهگمانند  ،وجود موانع فرهنگي  يا لهيقبفرهنگ قومي و 
هـا، فرهنـگ    سـنت  ي،سـت ياليسوس
ي تيريمـد  يهـا  سـبك  ي وريعشا

اجـازه   ،ي سـابق شـورو بازمانده از 
ــپ ــا ادهيـ را  HRMي واقعـــي زسـ
  .دهد ينم

 قزاقستان
فدراسيون 
  روسيه

/ پيمايشي 
  نامه پرسش
  كمي

ــابع  تيريمــدنقــش   )2021( ساكس  من
ــر ســوزانه دل يانســان  ب

  مشاركت كاركنان
  

 يرهبــر ل،ياصــ يرهبـر 
 يو رهبـــــر يمعنـــــو
  خدمتگزار

 ،مـديران ارشـد   2»اهيس ـ ةجعب«در 
 ،و عملكـرد  يمنابع انسـان  تيريمد

ها  اغلب آنكه  عناصري وجود دارد
ــت  ــناخته اسـ ــدودو ناشـ  يتمحـ

  .كند ي ايجاد ميعملكرد

مرور ادبيات  كانادا
  سازي و مدل

ــور ، هــردمن و آرت
   )2016( 3يانگ

و  باورهـــــا تـــــأثير
ي مـدير ارشـد   ها ارزش

  HRM يساز ادهيپبر 

  

هــاي كــاري بــا  سيســتم
 عاليعملكرد 

هاي مديريت منابع   اقدام نيب ةرابط
 ،يازمانســـ يو اثربخشـــ انســـاني

اسـت كـه    يزي ـاز آن چ تر دهيچيپ
ايـن  . شـد  يتصـور م ـ  پيش از اين
 ايــ يصــورت نظــر بــهرابطــه چــه 

  .نشده است جاديهنوز ا ،يتجرب

/ پيمايشي  آمريكا
  نامه پرسش
  كمي

اسلام و همكاران 
)2021(  

 ،گراتحـول  يرهبرنقش 
ــاد و حما ــاعتمـ از  تيـ
 راتييــكاركنــان در تغ

  يسازمان

و  ياجتمـاع  ونـد يپ ةينظر
ــنظر ــرارداد  ةيــــ قــــ
  يشناخت روان

بـر اعتمـاد   گرا تحـول  يرهبر تأثير
ــان ــر  ،كاركن ــه رهب ــار  يب و رفت
تغييـرات  در طـول  آنـان  قهرمانانه 
  سازمان

/ پيمايشي  مالزي
  نامه پرسش
  كمي

ــه،  وو ــان، يـ ، سـ
 4و يانـگ  انوكوه

)2021(  

استثمارگر  يرهبر تأثير
ــان   ــرد كاركن ــر عملك ب

 خط مقدم داران مهمان

  

ي و ل اجتماعتباد دگاهدي
ــتجز ــوتحل هي ــ لي  ريمس
  شده ليتعد

ــأثير ــيگرا ســنت ميمســتق ت ــر  ي ب
 تــأثير واســتثمارگرانه  يرهبــر

 اين فيتضع بر LMX ميرمستقيغ
  گونه رهبري 

  نامه پرسش  چين
  كمي
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1. Duvnjak and Kohont 
2. Black box 
3. Arthur, Herdman & Yang 
4. Wu, Sun, Ye, Kwan and Young 
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  1ول جددامة ا

 ها نتايج نفوذ و اقدام  چارچوب نظري  پژوهشمسئله /عنوان  منبع
  روش   وركش  بر كاركنان و سازمان

  پژوهش
ــكوتو و  اســـــــ

  )2022(همكاران 
بيني روشي بـراي   پيش

ــوگيري از ــان  جلـ پنهـ
 رويكـرد : كردن دانـش 

 گراتحول يرهبر

 

 ارشـد  تيريتعهد سبز مد
)TMGC(  

 ســبز  يفكــر  ةيســرما 
)GIC(  

ــابع انســان تيريمــد  يمن
  سبز

نقش كليدي رهبـران تحـولگرا در   
ــان از   ــين كاركن ــرويج همــدلي ب ت

و  يمشـاركت  طيمح ـطريق ايجـاد  
سطح براي كاهش اهداف مشترك 

ــازماني   ــش س ــردن دان ــي ك  مخف
)KH(  

  رگرسيون  ايتاليا
  لجستيك

ــيدجوادين و  ســـ
  )1391(فراحي 

تـرين   بخش اثربررسي 
ــدام ــديريت    اق ــاي م ه

ــاني  ــابع انســ در  منــ
  هاي موفق سازمان

شـمول بـه    رويكرد جهان
HRM  

وري  هـاي موفـق بـا بهـره     سازمان
استفاده صحيح و عقلايي از  عالي،

هـاي مـديريت     اقدام«عناصر مؤثر 
عنـوان بهتـرين    بـه » منابع انساني

   ها اقدام

  نامه پرسش  ايران
 -كمي 

  تصادفي

ــورومن، عمــر  و اب
  )2023( 1آيرانتو

 نيبهتـــــر ارزيـــــابي
ــدام ــديريت    اق ــاي م ه

بخـش   در منابع انساني
 يخصوص

  

ــه   يتبادل اجتماع يتئور ــر ارائ ــارچوب نظ ــتج از يچ  من
ــر ــدام نيبهت ــاي اق در  HRM ه
پاداش،  ،يشغل يها فرصت: ادبيات
 يابي ـارز ،يمنابع انسان يزير برنامه

استخدام، گزينش و ارتقا، ، عملكرد
  ه آموزش و توسع

مالزي و 
  اندونزي

 /كيفي
تحليل 
  مضمون

كيم و  هالدورايي،
  ) 2022(  2گارسيا

 تيريتعهد سبز مد تأثير
 يفكـر  ةيارشد و سرما

 يتوانمندسـازها بر سبز 
   كاركنانعملكرد 

بـر   يمبتن ـ دگاهيد ةينظر
  )RBV( بعامن
  

 تيريتعهد سـبز مـد  مستقيم  تأثير
بــر ســبز  يفكــر هيارشــد و ســرما

ــد ــا  تيريم ــابع انس ــبز و  ينمن س
   هتل يطيعملكرد مح

آمريكا و 
  فليپين

 ةمطالع
با  يطول

استفاده از 
 ينظرسنج
  نيآنلا

  
كليـدي  نقش  ،هاي مديريت منابع انساني  اقدام ةمنصفاني صحيح و ساز ادهيپ هك شد  مشخص نيشيپ تحقيقات مروربا  

مـديران   يتوجه كمطرفي ديگر، به حاشيه راندن،  از. داشته است ها و بهبود عملكرد آن ها سازمانمهمي در پيشبرد اهداف و 
ا وارد ه ـ سـازمان ي بـه  ريناپذ جبرانعمده و  هاي خسارت ،هاي مديريت منابع انساني  اقدامي ريكارگ بهدر  گر استفادهسوءارشد 
ي مهم ريگ جهينتي و بند دستهاز فراتركيب مطالعات گذشته سه . است مواجه شده پژوهشگرانجدي  انتقاد باكه امروزه  آورده

  :شدو كليدي استنتاج 
 دي ـتأك ها سازماندر  هاي مديريت منابع انساني  اقدامبر شناسايي و طراحي صحيح، منطقي و جامع  اول دستةمطالعات  
 منـابع انسـاني   هـاي  بهتـرين اقـدام  . برجسته شـده اسـت   هاي مديريت منابع انساني  اقدامنقش بهترين  ها كه در آن اند هكرد

 عملكرد، ارتقا يابيارز ،يمنابع انسان يزير ، برنامهو جبران خدمت منصفانه ، پاداششغلي ةكارراه ةارائ :اند از ه عبارتشد معرفي
  ). 2023؛ ابورومن و همكاران، 1391سيد جوادين و فراحي، ( كاركنان ةتوسع، آموزش و علمي استخدامگزينش و  ،از داخل
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1. Aburumman, Omar and Irianto  
2. Haldorai, Kim and Garcia 
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فـردي و   بر عملكرد ها ي منصفانه و بدون تبعيض اقدامساز ادهيپي حاصل از دهادستاوردوم، نتايج و  ةدر مطالعات دست
  : زير رسيد هاي جهينتبه  توان يم ها است كه بر مبناي نتايج آن شدهي بررسسازماني و رضايتمندي كاركنان 

منـابع   هـاي  اقدامي مناسب ساز ادهيپاز طريق  ،به اهداف سازمان يابيمنظور دست بااستعداد به كاركنان جذب و حفظ .1
  ؛افراد مناسب و شايسته استخدام و انتخاب ،يزير برنامهي مانند انسان

و همكـاران   سـيراج (ايجـاد انگيـزه    قي ـاز طر در آنـان  رفتار مطلـوب  ختنيو برانگ كاركناني ازهايكردن ن برآورده .2
 ؛)2022(

 آمـوزش  و عملكـرد، ارتقـا   يابي ـارز ي،شغل ةكارراه يها كارمندان با استفاده از فرصت شرفتياز پحصول اطمينان  .3
  ؛)2023ابورومن و همكاران، (

 كاهش، كاري و كم بتيغ كاهش ،ها هزينه كاهش، و توسعه رشد، تينوآوري و خلاق، سودآوريي، ور بهره شيافزا .4
الـواني و  ، رسولي، موسي خـاني (مناسب  يمنابع انساني در بستر هاي ي تمامي اقدامساز ادهيپاز طريق  ،ترك شغل

  ؛)2023، 1آناستاسيدو و پاپالكسندريس ،ويپاپادمتر؛ 1402 ظيمي،ع
هـاي    اقـدام متعاقـب اجـراي بهتـرين     كاركنانبالاتر  ها، ايجاد سطح بهزيستي بيشتر در سازمان ةافزود خلق ارزش .5

، 4ليـو  و ژانگ، لين، ليو، چن ؛ 2018، 3و آيتب هاندا، شكوه ؛2015، 2اگلينگو  ، برندتبكر( مديريت منابع انساني
2020 .(  

، گرفتـه ن قـرار  پژوهشـگران  توجه چندان در كانون تاكنوني كه گريدمهم  گذارتأثيرعوامل به سوم  ةدر مطالعات دست 
بـين كاركنـان    يم ـيكار ت، ادراك ي وهمكار و مشاركتي، روابط، خيو تار ي، نهاديهاي فرهنگ زمينهمانند  ؛است اشاره شده

 ،6ايتسـكا ي؛ نوو2007، 5 تامسونو هاچينگ  ،نباوايم( شته باشدداسازمان عملكرد  يبرا يممه يامدهايپ تواند يمكه ها  بخش
در  شـده   انجـام بر اين مبنـا نتـايج مطالعـات محـدود     ). 2022، 8و گارسياكيم  ؛ هالدورايي،2019، 7؛ كريستاني و پيرو2015

مـدير ارشـد    يرهبـر  به نوع سـبك  ،اين عناصرموفقيت همگي  رسد يمكه به نظر  نشان داد ،ي اين عواملگذارتأثيربررسي 
كاركنـان را   و جـاد يادر كاركنان را  تيو مسئول ي، تعهداحساس وفادار ،يبخش اعتماد، الهام ي كه بتواندبه شكل ،دارد يبستگ
؛ 2022،و همكـاران  كلوتسينيوتيس( به اهداف ادامه دهند يابيدر دست سازمانشانكمك به  يتا به تلاش خود برا كند قيتشو

  .)2022، و همكاران اسكوتو
مديريت  ةحوزمختلف  هاي ميتصمنشان داد كه مطالعات در خصوص بحث نفوذ مديران ارشد در  تر قيعمي ها يبررس 

كـه   شود يمسبب  ،مديران اندكدر همين راستا، نفوذ . است شده اشارهمغفول مانده و كمتر بدان  ها سازمانمنابع انساني در 
 ،منسجم كارايي لازم را نخواهد داشت و بالطبعنامتفرقه و  هاي اقدام ،از اين روو  شودتلقي  رهاشدهنساني ي منابع اها ستميس
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1. Papademetriou, Anastasiadou and Papalexandris  
2. Becker, Brandt & Eggeling 
3. Haneda, Shoko and Itob  
4. Zhang, Lin, Liu, Chen and Liu 
5. Minbaeva, Hutchings and Thomson 
6. Novitskaya 
7. Cristiani & Peiró 
8. Haldorai, Kim and Garcia 
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 ،ي و غيركارشناسـي نيـز  ا قهيسلي ها دخالتو  ازحد شيب نفوذ  اعمال ،ديگر سوياز . خواهد شد  دهيعدسازمان دچار مشكلات 
   ).2021، 1ساكس( شود يم را سبب ركنان و سازمانآسيب روحي و رواني، ضرر و زيان مالي فراوان به كا

، بـه  نـه يزم ني ـا در شـده  انجام مطالعات يساز كپارچهي و بكيترفرا با روش حاضر پژوهش، در يادشدهبر اساس مطالب 
در قالـب يـك الگـوي     ،ي آنا نـه يزمپرداخته شده و عوامل مهم  هاي مديريت منابع انساني  اقدامنقش نفوذ مديران ارشد در 

  .ه استشدمنسجم لحاظ 

  پژوهشي شناس روش
هـاي مـديريت     اقـدام ي نفوذ مديران ارشـد در  امدهايپ و ندهايشايپ از جامع الگويي ارائه ،پژوهشن يا ياصل هدف كه آنجا از 

 بـراي ارائـة  حاضر  پژوهش تلاشو  بر اساس هدف. كردقلمداد  اي توسعهاز نوع  را پژوهش نيا توان يماست،  منابع انساني
 در اين رفع نسبي شكاف نظري نيز، و هاي مديريت منابع انساني  اقدام نفوذ مديران ارشد در ةحوزدر  ديجد ينظر يالگو كي

 هـا  آن ليوتحل هيتجزي و ا كتابخانه مطالعاتاز طريق  ها دادهي آور جمع. شود يماكتشافي محسوب  نوع از پژوهش، اين حوزه
 ةجامع ـ. ، انجـام شـد  اسـت  پژوهشبراي تعميق مفاهيم  شده شناختههاي  كه از روش) زمتاسنت(با استفاده از روش فراتركيب 

 يري ـگ نمونـه  ةشيو .دشدن منتشرمعتبر  ةبا نماي هاي هدر مجل ،پژوهشكه در ارتباط با موضوع  بودند هايي همقال ةكلي ،پژوهش
واجد شرايط  هاي هي مقالغربالگرو  پژوهشگران ةدش فيتعربر مبناي معيارهاي  ها نمونهتعداد . بودكيفي و از نوع قضاوتي  نيز

 در آن مند نظام فرايند هك هبود 2باروسو و كيسندلوس يا مرحله هفت روش اساس بر مطالعه، نيا بكيفراتر رديكرو. تعيين شد

  . است شده  داده شينما 2 لكش

 
  پژوهش ةگان مراحل هفت .2شكل 

   پژوهش سؤال تدوين ،اول ةمرحل
  .شود يم داده پاسخ است،پژوهش  فرايند ادامة يربنايز هك 2 جدول در مندرج ياساس سؤال چند به ،مرحله نيا در
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1. Saks 
2. Sandelowski & Barroso 

جست وجو و انتخاب . 3بررسي نظام مند متون. 2تنظيم سؤال پژوهش. 1
مقاله ها

استخراج اطلاعات . 4
مقاله ها

تجزيه وتحليل و . 5
تركيب يافته ها كنترل كيفيت. 6 ارائة يافته ها. 7
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   پژوهش هاي سؤالتدوين  .2جدول 
  پژوهش پاسخ  پارامتر

 يرهـا يمتغچيسـت و   هاي مـديريت منـابع انسـاني     اقدامدر ارشد  رانيمدتعيين اين موضوع كه مفهوم محوري نفوذ    )What( چه چيزي؟
  :ر استيزاساسي سؤال  سهن مرحله شامل يا. اند كدمآن ر يپذتأثيرگذار و ثيرتأ

 گذارند؟تأثير هاي مديريت منابع انساني  اقدام ت نفوذ مديران ارشد دريتقو بر يعوامل چه .1

هـاي مـديريت منـابع      اقـدام از نفوذ مديران ارشـد در   سازمان مختلف در سطوح توان يم را ييامدهايپ چه .2
  داشت؟ ارانتظ انساني

  ؟اند كدام هاي مديريت منابع انساني  اقدامدر ارشد  رانيمداي مؤثر بر نفوذ  عوامل زمينه .3
 از خـارج  و داخـل  يها مجله و داده معتبر يها گاهيپا از ي برگرفتهها مقاله و سندها از يا گسترده ن قسمت دامنةيا در  )Who( چه كسي؟

 .شدند وجو جست شورك

  .رديگ يبرمرا در  دهاك خروج و يده سازمان اسناد، خروج و ورود يارهايمع نييتع اسناد، يوجو ستج مراحل  )How( چگونه؟

 ـ 1402تا  1390لاتين و از سال  هاي هبراي مقال 2023 سال تا 1993 سال از مطالعه، نيا يزمان بازة  )When( چه زماني؟  هـاي  هبراي مقال
  .است شده گرفته فارسي در نظر

  

  متون مند نظام رمرو؛ دوم مرحله
س، سـاينس دايركـت، الزيـوير،    يفرانس ـ انـد  لـور يت، امرالـد  ج،ي، سيليوا معتبر علمي مانند ةداد يها گاهيپا، از پژوهشن يا در

 بـود و  2023تـا   1993ي هـا  سـال هـا   مقالـه زمـاني   ةبـاز  .اسـتفاده شـد   هـا  مقالـه  يبررس يبرا ،1گوگل اسكالر و اسكوپوس
، گـر  اسـتفاده سوءهـاي فرعـي رهبـران     و كليـدواژه  هاي مديريت منابع انسـاني   اقدام و يران ارشدي اصلي نفوذ مدها دواژهيكل

  .انتخاب شد ها مقاله يوجو جست يي و مزيت رقابتي پايدار براور بهره

  مناسب يها مقاله انتخاب و وجو جست ؛سوم مرحلة
 ابتـدا . شـد  اسـتفاده  يدست يوجو جست ن،يهمچن و دهبر نام يها گاهيپا يوجو جست يموتورها از مناسب، منابع انتخاب يبرا

 ييهـا  مقالـه ي رو وجو جست، تيمحدود افزودن با سپس .شدند وجو جست يتيمحدود عمالا بدون مدنظر، يها دواژهيكل فقط
 و محتـوا  ثي ـح از هـا  مقالـه  ،يدسـت  يوجو جست مرحلة در .داشت وجود دهكيچ و عنوان در ها دواژهيكل نيع هك شد زكمتمر

  :شدند حذف ي زيرها مقاله و يبررس پژوهش يرهايتغم
 ابعـاد  اي ـ نداشـتند  يجـامع  دگاهي ـد هاي مديريت منابع انساني  اقدام در ارشد مديران نفوذ موضوع به هك ييها مقاله .1

  بودند؛ ردهكن يبررس را يخاص

  .بودند پرداخته ديگري ميمفاه فيتعار به يلك صورت به هك ييها مقاله .2

 فراينـد  3 شـكل  تميالگـور  .با دقت بيشتري بررسي شـد  و انتخابپژوهش  باهدف سو هم و منطبق قالهم 85 ،تيدرنها
 يمتنـوع ي پارامترهـا ، تميالگـور  نيا اساس بر .است دهيشك ريتصو به را پژوهش نيا مناسب يها مقاله انتخاب و وجو جست
  .شدند يابيارز ،پژوهش تيفكي و محتوا ده،كيچ عنوان، مانند

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Willy, Sage, Emerald, Taylor & Francis, Science Direct, Elseivor, Scopus, Google Scholar 
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  نهايي هاي هالگوريتم انتخاب مقال .3شكل 

   مقاله اطلاعات استخراج؛ چهارم مرحلة
  .شود يممشاهده  3نتايج اين بررسي در جدول . پرداخته شد شده انتخاب نهايي اسناد اطلاعات استخراج به مرحله اين در

  يفكي يها افتهي بكيتر و ليوتحل هيتجز؛ پنجم ةمرحل
 و مفهوم ثيكدها از ح نيا از يك هر سپس ؛شد اقدام كدها يبند طبقه به شناسايي و ات پيشين،يادب قيعم مرور و يبررس با

 قـرار  مقولـه  عنـوان  تحـت  تر يكل در يك طبقة ز،ين اهيممف از يكهر  ،تيدرنهاگرفت و  ي قرارخاص طبقة در ييمعنا قرابت

 از حاصـل  يامدهايپ، مؤثرعوامل  يبرا هياول دك 42 و وممفه 8 مقوله، 2، مجموع در ،شده انجام يها ليتحل اساس بر .گرفت

نشـان داده   3 در جدول منابع هر يك،و ي مستخرج ها شاخص ها، هوممف ،ها مقوله. شدند ييي نفوذ شناساا نهيزمآن و عوامل 
  .است

  ها آن منابعهمچنين و  ها شاخص و ها هوممف ،ها مقولهشامل  پژوهش يها افتهي .3 جدول
 منابع هاشاخص  ها هوممف  هامقوله

مل 
عوا

ؤثر
م

 در 
ران

مدي
وذ 

نف
 

شد
ار

  

ها يژگيو
شد

ر ار
مدي

ي 
  

ــابو   ي شخصيتيها يژگيو ــاران  )2015(اجيم ــوروا و همك ــوآدا كي و اســپو  زاده حســن ؛)2018(؛ ب
  )2020( تيآسد و سادلر اسم ؛)2022(و همكاران  انگيج ؛)1392(

  و باورها ها ارزش
فـورد و   ؛)2018( همكـاران بـوآدا كيـوروا و   ؛ )2019( استفنسن و همكاران

ــاران  ــاران ؛)2021(همك ــور و همك ــاس  ؛)2016( آرت  ؛)2013(گاســت و ب
  )2013( گوركوف و ستلز  ؛)2023(فخرا و همكاران ريم

 ؛)2022(و همكـاران   انـگ يج ؛)1392(و اسـپو   زاده حسن؛ )2015(اجيمابو   تحصيلات، تجربه
  )2009( شيتريد ؛)2022( لاياور ؛)1396(نژاد  يمطهر

دير 
ه م

توج
شد

ار
  

  ادراكات
ژونــگ و  ؛)2020(و همكــاران  شــريف ؛)2018(بــوآدا كيــوروا و همكــاران 

  )2016( همكاران
  

  )عنوان(مقالات رد شده 
120  =N  

 )چكيده(مقالات رد شده 
170=N

  تعداد مقالات غربال شده
381  =N 

  )محتوا(مقالات رد شده 
126=N 

  محتوا قالات براي بررسيتعداد م
211  =N

  كل مقالات نهايي انتخاب شده
85  =N 

  تعداد منابع يافت شده 
501  =N 
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  3 جدولادامة 
  منابع هاشاخص  ها مفهوم  هامقوله

 ؛)2009( شيتريد ؛)2022(و همكاران  انگيج ؛)2018(بوآدا كيوروا و همكاران   ي شناختيها يژگيو    
  )2020( تيآسد و سادلر اسم

و  انــگيج ؛)1389(زاده و همكــاران اديصــ ؛)2018(وا و همكــاران بــوآدا كيــور  احساسات
  )2022(همكاران 

 سيوتينيكلوتس ـ ؛)2018( همكاران؛ بوآدا كيوروا و )2019(استفنسن و همكاران   اعمال و عملكرد
  )2022(و اسكوتو و همكاران ) 2022( و همكاران

ــاران    نيات كارآفرينانه ــوروا و همك ــوآدا كي ــگايج ؛)2018(ب ــاران  ن ــال و  ؛)2013(و همك باكس
  )2022(قاسم و همكاران  ؛)2011(همكاران 

ري
رهب

ك 
سب

  

  نيآفر تحولرهبري 
؛ )1395( سينايي و منظري تـوكلي ؛ )1395(همكاران ؛ دوستار و )1382( يموغل

كـوانتز و همكـاران   ؛ )2021( همكـاران  اهرنـروس و  ؛)2018(همكاران هاندا و 
)1991(  

  )2022( و همكاران توسينيكلودس ؛)2021(و همكاران يق ل  رهبري تعاملي
  ).2022( و هاكانن اننيكالت؛ )2020( و همكاران ي؛ ل)2019( اورگ و برسون  ارزرهبري خدمتگ

و همكـاران   نارسـن يا ؛)2017(تپپـر و همكـاران    ؛)1395(گل پرور و همكاران   گر استفادهرهبري سوء
  )2021(و همكاران  شريف ؛)2007(

ع
مل 

وا
ؤثر

م
 در 

ران
مدي

وذ 
نف

 
شد

ار
  

دي
 نها

مل
عوا

  يا نهيزمو  

  ي اجتماعي مديرها شبكه
ساكسـونا   ؛)2021( همكـاران  و لسـتر كـولن   ؛)2018(بوآدا كيوروا و همكـاران  

و  دونالد ؛ مك)2004( جنسن و زاجاك ؛)2016(باسن بارك و همكاران  ؛)2019(
  )2020(؛ ژانگ )2018(و همكاران  يحجاز ؛)2011( وستفال

  ملاحظات سياسي

 ؛)1990( گـرو يو پت يهندر ؛)2005( الكازار و همكاران نيمارت ؛)2022( ينزيك
 چي؛ هرمنـز و اولـر  )2019(و همكاران  سيفر ؛)2016( يگادوت و درور گودايو
 ساســلو ؛)2021( رمشــارما و اســتو ؛)2021( همكــاران و لســتركــولن  ؛)2021(
پور  يقل ؛)1399(و همكاران  يداوود ؛)1400(؛ سپهوند )2018( چونگ ؛)2017(
)1392(  

  )1401( پور و همكاران يقل ؛)2016( هارتنل و همكاران  اي ديدگاه قبيله

و  يداوود ؛)2007(بروسـتر   ؛)2019(لتوخـا و مـالكو    ؛)2020( و همكـاران  اژائو  فرهنگ عمومي جامعه
  )2023(فخرا و همكاران ريم ؛)1395(و دادخواه  يشاهنوش؛ )1399(اران همك

اني
سازم

مل 
عوا

  

  تكنولوژي/ صنعت
 ؛)1397( و همكـاران  ينمـاز  ؛)2018(كيوروا و همكاران  بوآدا ؛)2015(اجيمابو 

 ؛)2008( باكسـل و پرسـل   ؛)1400(؛ سـنا  )1398(و همكـاران   يريام يمانيسل
  )2009( شيتريد ؛)2007(بروستر 

  عدالت در سازمان

 يقنبــر ؛)2002( اورلنــدو ؛)2014( ؛ رابينــز)1392( ؛ ميرزايــي)2011(آمــبلارد 
ــاران  ؛)1400( ــو و همك ــدون ؛)2020(ف ــان و دان ــ ؛)2016( هفرن و  سيكورتس

 ؛)2006( نيو آهــر نــكيجل ؛)2021( ووســارت و همكــاران ؛)2017(همكــاران 
  )1395( و همكاران يميرح

  نسازما  فرهنگ
و  دانيــجاو؛ )2016(هارتنــل و همكــاران ؛ )1395( ســينايي و منظــري تــوكلي

 ساســلو ؛)2008(و ســو  گانــهي؛ )2007( ميو فــر ي؛ نمــاز)2003( انيدســتمالچ
)2017(  

  )1401( پور قلي ؛)1398(نسب  يبخرد  چسبندگي سازماني
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  3 جدولادامة 
 منابع هاشاخص  ها مفهوم  هامقوله

  

ؤلفه
م

ها 
فوذ

ي ن
  

  استخدام هاي تصميم

رن و همكاران  ؛)1391(و همكاران  نيجواد ديس ؛)2017(آغاز و همكاران 
دسـلر   ؛)2006( هورگـان و موهـالو   ؛)2019( باكسال و همكـاران  ؛)2023(
كـورن   ؛)2012(و همكـاران   انـگ يج ؛)2009(تاررنو و همكـاران   ؛)2011(
زاده  يتق ـ ؛)2020(و همكاران  يخدمت ؛)1396( نژاد يمطهر؛ )2017( يفر

ــاران ــيرح ؛)1400( و همك ــاران يم ــاوايم ؛)1395( و همك ــاران  نب و همك
  )2015( ايتسكاي؛ نوو)2007(

  تعديل نيرو/ ترفيع 
 ؛)1394(ابوالعلائي  ؛)2014( بلوستين و همكاران ؛)2017(آغاز و همكاران 

هـولتن و همكـاران    ؛)1398(نسـب   يبخـرد  ؛)1401(و همكاران  ونديموم
  )2020(و همكاران  يخدمت ؛)2023( و همكاران يليل ؛)2020(

و  نـك يجل ؛)1393(مقـدم و همكـاران    زاده هادي ؛)2017(آغاز و همكاران   تخصيص حقوق و مزايا
  )2006( نيآهر

  ها گزينش نوع اقدام
 ؛)2020(ترولن و همكاران  ؛)2014(وودرو و گست  ؛) 2019(ساهو و ساهو 

  )2023(فخرا و همكاران ريم

يپ
دها

ام
ذ بر

 نفو
ي

 
دام

اق
  

اني
 انس

نابع
ت م

ديري
ي م

ها
  

يپ
دها

ام
في

ذ من
 نفو

ي
  

و  سيداكــ يســار ؛)2011(باكســال و همكــاران  ؛)2017(آغــاز و همكــاران   ها عدم تناسب بين پرداخت
  )2017(و همكاران  سيكورتس ؛)2017(همكاران 

  كاهش اعتماد
؛ دوستار و )1382( يموغل ؛)2002( و باس ويآول ؛)2019(پارادهان و همكاران 

ــاران  ــكر ؛)1395(همك ــاران  دي ــب ؛)2020(و همك ــاران لي  ؛)2019( و همك
  )2011( اتيو وا ايكاپونك ؛)2017(و همكاران  سيكورتس

  كاهش تعهد

و  ااوي ـل(  ؛)2018، پـالوچ و  يش ـين( ؛)2009، نگيس ـ(  ؛)2009آرمسترانگ، ( 
(  ؛)2011و بكـر ،  ديهوسـل ( ؛)2011، گـاردنر و همكـاران  ( ؛)2009، همكاران

، نوزايو اسـپ  ريمـا (  ؛)2020و همكاران،  نيكل(  ؛)2022روزنبرگ و همكاران، 
 ؛) 1390زاده،  نيو پـور ام ـ  يهاشـم ( ؛)2019پارادهان و همكـاران،  ( ؛)2016

  ).2011باكسال و همكاران، (

  يور بهرهكاهش 

مقـدم و   زاده هادي ؛)1401(و همكاران  ونديموم ؛)1396( و همكاران ييمولا
 ؛)1397(؛ شـرافت و همكـاران   )1395(و همكاران  يميرح ؛)1393(همكاران 

تپپـر و همكـاران    ؛)2007(و همكـاران   نارسـن يا ؛)2019( برمان و همكـاران 
  )2007(و همكاران  نارسنيا ؛)2017(

  كاهش انگيزه

اران و همك نارسنيا ؛)2014( و هاوس سيآنتوناك ؛)2021(گاهان و همكاران 
 ديو سع ندرمونيا ؛)2019( برمان و همكاران ؛)2017( يو رامپ يدلر ؛)2007(
 ؛)2009( تريباكر و ل ؛)2006(لپك و همكاران  ؛)2022( ينزيك ؛)2013( اتيب

  )1401( انيديجمش

  يتوانمندسازكاهش 
تــاررنو و همكــاران  ؛)2011( ؛ گــاردنر و همكــاران)2009( و همكــاران ااويــل
 و بروسـتر  روفـر يم ؛)1398(نسـب   يبخرد ؛)2021( ما و استورمشار ؛)2009(
)2005( 

  افزايش نارضايتي كاركنان
 ؛)1401(و همكــاران  ونــديموم ؛)1400(ي ؛ قنبــر)2014(و همكــاران  نــزيراب

 نارسـن يا ؛)2022( ينزيك ؛)2013( اتيب ديو سع ندرمونيا ؛)1394(ابوالعلائي 
  )2007(و همكاران 
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  3 جدولادامة 
  منابع هاشاخص  ها مفهوم  هامقوله

   
  ها نهيهزافزايش 

 اتي ـب ديو سـع  نـدرمون يا ؛)1397(؛ شرافت و همكـاران  )1395(و همكاران  يميرح
ــزيك ؛)2013( ــاران  ؛)2022( ين ــان و همك ــر ؛)2019(پاراده ــژاد  يمطه  ؛)1396(ن

  )1401( گرانيو د يميصم

  ركود و آسيب به سازمان
 ؛)2022( ينـز يك ؛)2021( واتسون ؛)2020( جكسون ؛)1385( و همكاران زاده يقاض
اســلام و  ؛)2022(اســكوتو و همكــاران  ؛)2019(و راجــا  ايــبنباه ؛)1392( پــور قلــي

  )2021(؛ وو و همكاران )2021(همكاران 

يپ
دها

ام
بت

ذ مث
 نفو

ي
  

  يور بهرهافزايش 

و همكـاران   يم ـيرح ؛)1391(؛ سيدجوادين و همكاران )2019(همكاران  و استفنسن
و  سيداك ـ يسـار  ؛)2019( همكـاران  برمان و ؛)1397(؛ شرافت و همكاران )1395(

رام و  ؛)2008( نسونيلكيو و نگتونيمارچ ؛)2007( ينيپورسل و ك ؛)2017(همكاران 
و همكـاران   انـگ يج ؛)2011(و بكـر   ديهوسـل  ؛)2011( نبودياك ؛)2011( پراب هاكر

ــدم و همكــاران  زاده هــادي ؛)2012( ــو يد ؛)1393(مق  ؛)2022(و همكــاران  سيال
  )2021(اران و همك كشاتيپر

يپ
دها

ام
ذ بر

 نفو
ي

 
دام

اق
  

اني
 انس

نابع
ت م

ديري
ي م

ها
  

 نسـون يلكيو و نگتونيمارچ ؛)2009(و همكاران  نيز ؛)1385( و همكاران زاده يقاض  افزايش رضايت كاركنان
  )2011( نبودياك ؛)2008(

  ترويج عدالت سازماني
 ؛)2017(و همكـاران   سيكورتس ـ ؛)2014( نـز ي؛ راب)1392( يي؛ ميرزا)2011( آمبلارد

مقدم و همكـاران   زاده هادي ؛)2021( ووسارت و همكاران ؛)2016( هفرنان و داندون
)1393(  

؛ )1395(و همكـاران   يم ـيرح ؛)2012(و همكـاران   انگيج ؛)2015(بكر و همكاران   و سود افزوده ارزشرشد 
  )2022( ينزيك ؛)1397(ن شرافت و همكارا

  )2005( واينبيم ؛)2020( ؛ گاهان و همكاران)2018(هاندا و همكاران  ايجاد مزيت رقابتي پايدار

افزايش سلامت و رفاه 
  كاركنان

 ؛)1400(و همكـاران   يگـوهر  كوكـار ين ؛)2009( نگيس ـ ؛)2020(ژانگ و همكاران 
ساكس  ؛)2020( و همكاران يمجتب ؛)2009( تريباكر و ل ؛)2022( سازمان ملل متحد

)2021(  
  )2019(پارادهان و همكاران  ؛)2021( ووسارت و همكاران؛ )2017( تپپر و همكاران  كاهش نرخ ترك خدمت

ــاران   ي كاركنانتوانمندساز ــگ و همك ــوالعلائي  ؛)2016( ژون ــاران  ؛)1394(اب ــتين و همك ؛ )2014( بلوس
  )2022( رايو الو يتياپاسكار

 و همكـاران  پـور  قلي ؛)2021(و همكاران  كشاتيپر ؛)2022(و همكاران  سيالو يد  ندگي سازمانيبال
  )2013(آمبلارد  ؛)1401(

  الگو اعتبار و پايايي ـكنترل كيفي  :ششم ةمرحل
 نيـي تع منظـور  بـه ، هاي مديريت منابع انساني  اقدامالگوي نفوذ مديران ارشد در  ةارائ و امدهايپ و ندهايشايپ ييشناسا از پس 
، 1رابطـة  در . شـد  اسـتفاده  كدگـذار دو  اني ـم توافـق  بيضرة محاسب يبرا 1پي اسكاتاز ضريب پايايي ، و اعتبار الگو ييايپا

pr(a) شده بين دو كدگذار و بيانگر درصد توافق مشاهده pr(e) تدرصد توافق مورد انتظار اس گوياي:   

ߨ  )1رابطة  = (ܽ)ݎܲ − 1(݁)	ݎܲ − (݁)	ݎܲ  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Scott’s pi 
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 ـ توافـق  بيضـر  قي ـطر از مطالعـه،  مورد حوزة با مرتبط خبرگان نظر از توأمان يريگ بهره و پژوهش نيا نتايج  دو نيب
 )1 بـه  نزديـك ( 83/0پـژوهش   نيا در اسكات پي شاخص مقدار. ي شدابيارز دستي صورت به، اسكات پي شاخص با كدگذار

 يرو يرياپـذ كات نظـر  توافـق  هك ـ ردك ـ اذعـان  تـوان  يم ـ، 7/0 از بالاتر ولقب قابل و يمعنادار سطح به توجه با .دست آمد به
   ).2023 ،2اولنيك ؛2011 ،1وانگ( دارد وجود پژوهش يها افتهي

  ها  يافته ةارائ: هفتم ةمرحل
  گذار تأثيرشناسايي عوامل ) الف

نفوذ  ياصل يها مؤلفه گذار،ثيرتأعوامل در خصوص  شده استخراج يدهاك محقق و ةتجرب ن،يشيپ تحقيقات مطالعة بر اساس 
، )شـاخص (د ك 42با  يينها يك الگوي در قالب ،هاي مديريت منابع انساني  اقدامدر  ها آنو پيامدهاي حاصل از  مديران ارشد

تحـت   گـذار تأثيري سـازمان  درونعوامل . به نمايش گذاشته شده است 4كه در شكل  شدمقوله اصلي شناسايي  2مفهوم و  8
  :بندي شدند شناسايي و طبقهعناوين زير 

تـوان   و ارزيابي عملكرد را مي ايحقوق و مزا صيتخص، روين ليتعد/  عيترفاستخدام،  هاي شامل تصميم ،ي نفوذها مؤلفه) الف
  . ت بر نتايج سازماني دانستياهم حائز و ياتيح ياجزا از
  :در دستة زير شناسايي شد در نفوذ مديران ارشد مؤثرعوامل ) ب

 ؛و تجربه لاتيو باورها، تحص ها ارزش ، شاملمدير ارشد ياه يژگيو   
 ؛نانهيكارآفر اتياحساسات، عملكرد و ن ،يشناخت يها يژگيو ادراكات،شامل  ،ارشد ريمد توجه   
 گر استفادهسوء يخدمتگزار و رهبر ،يتعامل ن،يآفر تحول يرهبرشامل  ،ي مديررهبر سبك .  

ي شناسـايي و  سـازمان  يسـازمان و چسـبندگ   عدالت در سازمان، فرهنـگ  ،ينولوژتك/ صنعتشامل  ،نفوذ يعوامل سازمان) ج
  .بندي شد طبقه

 ياجتمـاع  يهـا  شـبكه شامل  نفوذ يا نهيو زم يعوامل نهاد  نقشبه  توان يم ،گذارتأثيري سازمان بروندر بخش عوامل  
سـازماني و   درونعوامـل   ميرمستقيغ هايرتأثي. كرداشاره  جامعه يو فرهنگ عموم يا لهيقب دگاهيد ،ياسيملاحظات س ر،يمد

  . شود مي مشاهده نفوذ مديران در الگو  مؤثري بر عوامل سازمان برون

  گذارتأثيرو نتايج حاصل از عوامل  امدهايپ) ب
 بندي دسته دوي فردي و سازماني در عملكردهابر  گذارتأثيري تمامي اين عوامل ريكارگ بهيند ا، برشده اشارهمطابق مطالعات  

ي، عـدالت سـازمان   جيتـرو ، كاركنان تيرضا شيافزاي، ور بهره شيافزا( شاخص 9ي مثبت نفوذ با امدهايپ مشتمل بر ،متمايز
 يتوانمندسـاز ، نرخ ترك خدمت كاهش، سلامت و رفاه كاركنان شيفزا، اداريپا يرقابت تيمز جاديا، افزوده و سود ارزش رشد

 ـ( شاخص 7 مشتمل برنفي نفوذ و پيامدهاي م )يسازمان يبالندگو  كاركنان اعتمـاد و   كـاهش ، هـا  پرداخـت  نيعدم تناسب ب
از مطالعـات  ) هـا  نـه يهز شيافـزا و  كاركنـان  يتينارضا شيافزاي، كاهش توانمندساز، زهيانگ كاهشي، ور بهره كاهش، تعهد

  .احصا شده است

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Wang 
2. Oleinik 
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  بسط نظري اجزا و عناصر الگوي نفوذ) ج
، باورهـاي  هـا  ارزششامل  ،ي شخصيتي مديران ارشدها يژگيوموضوع اشاره دارد كه بيشترين تمركز تحقيقات قبلي به اين  

منـابع انسـاني    هاي سنگ بناي يك سيستم جامع و كارآمد اقدام ،واقع درآنان است كه  ةمترقياني ها زهيانگدرست، تجربه و 
و سـبك   هاي فرهنگـي  توجه به ويژگي چونهم يديگر گذارتأثيرهرچند كه عوامل . كنند يمي گذار هيپا ها سازمانپويا را در 

 از ايـن رو . افتي  دستمكمل در اين عرصه نقش داشته باشند تا بتوان به نتايج مطلوب  عنوان به تواند يم ،رهبري مدير ارشد
 كاركنـان،  ةو تمركز بر پـرورش انگيـز  خوب  يمنابع انسان تيريمد يها سيستممطالعات قبلي، براي طراحي  ديتأكبا توجه به 

سـازمان   و در بهبود عملكرد كاركنانتوانند  مي ي كههاي مشاركت فرصتسازي  فراهمو افراد  هاي مهارت رويگذاري  سرمايه
 يروي ـدر ن زهي ـانگ جاديحفظ و ا، توسعهجذب، انتخاب، در الگو براي  شده يمعرفاز اين مسير  توانند يم ها سازمانر باشد، مؤث
كـه هرگونـه كوتـاهي در     انـد  دادهمطالعات همچنان نشان . كنندي اقدام عملكرد برتري ها به شاخص يابيدست منظور به ،كار
، و نيـروي كـار را سـرخورده    نـد كي جدي بـه سـازمان وارد   ها بيآس تواند يم ،اين عوامل ةمنصفاني هوشمندانه و ريكارگ به
  . كندكرده و حتي مجبور به ترك سازمان  زهيانگ يب

  
  

  هاي مديريت منابع انساني  اقدامارشد در  رانينفوذ مدي امدهايپو ها  مؤلفه ،عوامل مؤثر يالگو .4شكل 

  :عوامل مؤثر نفوذ مديران
  :هاي مدير ارشد ويژگي

  تجربه و لاتيتحص، باورها ،ها ارزش
  :توجه مدير ارشد

  ، احساساتي، شناخت يها يژگيو، ادراكات
 نانهيكارآفر اتينو  عملكرد
  :بك رهبريس

و  خدمتگزاري، عامل، تنيآفر تحول يرهبر
 گر سوءاستفاده يرهبر

  :پيامدهاي نفوذ مثبت
 تيرضـا  شيافـزا ي، ور بهـره  شيافزا

 رشدي، عدالت سازمان جيترو، كاركنان
ــود ارزش ــزوده و س ــاديا، اف ــمز ج  تي
سلامت و رفـاه   شيفزا، اداريپا يرقابت

، نـرخ تـرك خـدمت    كاهش، كاركنان
ــاز ــان يتوانمندس  يبالنــدگو  كاركن

ا ا

  :ي نفوذا نهيزمعوامل نهادي و 
  جامعه يعموم فرهنگي و ا لهيقب دگاهيدي، اسيملاحظات س ي اجتماعي مدير،ها شبكه

  :عوامل سازماني نفوذ
 يسازمان يچسبندگو  سازمان فرهنگ، در سازمان عدالتي، تكنولوژ/ صنعت

  :ها ي نفوذ بر اقدامها مؤلفه
 ،تخداماس ماتيتصم

 روين ليتعد/  عيترف

و ارزيابي  ايحقوق و مزا صيتخص
 عملكرد

  :ي نفوذ منفيامدهايپ
 ، ها پرداخت نيعدم تناسب ب

 ، تعهدكاهش  ،اعتماد كاهش

، زهيانگ كاهشي، ور بهره كاهش
 ي، كاهش توانمندساز

 كاركنان يتينارضا شيافزا

 ها نهيهز شيافزا 

 به سازمان بيو آس ركود



  
  

   1403 بهار ،1، شماره 14مطالعات منابع انساني، دوره   55 

 
 

 يعمـوم  فرهنـگ ي و ا لـه يقب دگاهيدي، اسيملاحظات س ي اجتماعي مدير،ها شبكهوذ مانند ي نفا نهيزمعوامل نهادي و 
مـديران ارشـد اثرگـذار باشـند و بخشـي از شـدت        هـاي  بـر تصـميم   تواننـد  يمگروهي  صورت بهيي و تنها بهيك هر ،جامعه
از  ؛ي سازمان از مديران ارشد خود دارنـد اصل اننفع ذيكه  گردد برمي به فرهنگ سازمان و انتظاراتي اصولاً ،ها آني گذارتأثير

 كننـده  نييتعدر اين زمينه بسيار  توانند يم ،ي جاري در سازمانها فرهنگجغرافيايي و  ةمنطقنوع صنعت و تكنولوژي،  اين رو
 .در مطالعات آتي مشخص خواهد شد ها آنباشند كه بررسي و تعيين ميزان نفوذ 

 يريگ جهينتبحث و 

شـده    انجـام  سـازمان  هاي مديريت منابع انسـاني   اقدامدر  ،بررسي و كشف الگوي نفوذ مديران ارشد هدف ژوهش حاضر باپ 
بتوانند از الگـويي صـحيح و    ،سازمان ةتوسعي، رشد و ور بهرهافزايش  ير راسـتاد ،ها سازمانمديران ارشد و رهبران  تااست 

عوامـل   انين اساس، از ميبر ا.  كننددر سازمان خود استفاده  هاي مديريت منابع انساني  اقدامي بهترين ساز ادهيپكارآمد براي 
از عوامل دخيل بر نفوذ مديران ارشـد   ينظر يرچوبچا، بكيفراترگوناگون و با استفاده از روش  هاي هدر مقال شده ذكرمتعدد 

   .شود يپژوهش پرداخته م يشنهادهايو پ يتيريمد يها ، استنتاجيلكج يح نتاين بخش، به تشريدر ا شناسايي شد كه
 اصولاًي رسيد كه بند جمعبه اين  توان يم، پژوهشگرمشاهدات تجربي  برحسباين عوامل و  ةاولي ليو تحلدر بررسي  
اهميـت دادن و  ميزان  ةدرباري مديران ارشد ها نگرشو  باورها، ها ارزشنخست بر مبناي  ةدر مرحل ،فوذ مديران ارشدبحث ن
شـكل   ،كليدي و حيـاتي هسـتند يـا بايـد در حاشـيه بماننـد       ها نقشي نقش منابع انساني و اينكه تا چه ميزان اين گذارتأثير

در . اسـت  مـؤثر بسـيار   هـا  ي اقدامساز ادهيپي خاص يك سازمان، در اجرا و بعد، محيط فرهنگي و اجتماع ةدر مرحل. رديگ يم
را به سرپرسـتان و مـديران    ها ي صحيح اقدامساز ادهيپ، اجرا و زبان ي سيانگلي غربي كشورهادر  شده انجامبرخي از مطالعات 

منابع انساني سـازمان   هاي و اقدام ها استيسو محققان زيادي بر اين باورند كه مديران صف هستند كه  دانند ميصف مرتبط 
دهد كـه   هرچند برخي مطالعات نشان مي. كنند يمي ساز ادهيپرا به شكل صحيح يا ناقص  ها آنو دريافت را از مديران ارشد 

؛ 2018، ؛ نيشـي و پـالوچ  2018همكاران،  فو و( برند يم رنج يشناخت روان يها محرك نبود و هانگيز نداشتن از ،صف مديران
ي آسـياي  كشـورها از سوي ديگر، مطالعات صورت گرفته در ). 2022، كوه و پاك، ؛ كردي ناكارا2019 ،و همكاران نسناستف

 توجـه مهـم   ةنكتاين بايستي به ، ها ي اقدامساز ادهيپوجود نقش محوري مديران صف در  باشرقي و چين بيانگر آن است كه 
ي طرف ـ يباقدامي خاص يا اعلام  بر انجام ديتأككه با  استمديران ارشد  ميرمستقيغمستقيم يا  هاي هو مداخل باورهاكه  شود

ژائـو و   ،كـوك ( سـازد  رفعاليغي مديريت منابع انساني را فعال يا ها ستميسي ساز ادهيپنتايج حاصل از  تواند يمو عدم اقدام 
   ).2023؛ ميرفخار و همكاران، 2020 ،1چن

، بخـش  انـد  گرفتـه اقتصادي خود را جـدي   ةتوسعمانند چين كه بحث كه كشورهايي  دهد يممطالعات متعددي نشان  
زيـادي در   هـاي  هو مقال اند مديريت خود را به موضوع رهبري و مديريت منابع انساني اختصاص داده ةحوزمهمي از تحقيقات 

ماننـد   ،)سوسياليستي( ين با تشابه فرهنگي مشابه چ توسعه  حال دربرخي از كشورهاي  كه يحال در ؛اند كردهاين زمينه منتشر 
هـاي    اقـدام ي ساز ادهيپو  اند ي گذشتهها سالي رسوبات فرهنگي و اجتماعي رهايزنجو كماكان درگير رهايي از غل ،قزاقستان

 وصوري و بدون حمايت و پشتيباني واقعي رهبران و مديران ارشد صورت پذيرفتـه   صورت به ،ها آندر  مديريت منابع انساني
  . )2019، لتوخا و مالكو(ندكي را به همراه داشته است ي اگذارتأثير

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Cooke, Xiao and Chen 
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مانند فاصله (ي آسياي شرقي و چين كشورهااز  بعضيي فرهنگي ايران با ها يژگيواز  بعضي با توجه به وجود مشابهت
 كـه  ي مـديريت منـابع انسـاني، ضـرورت دارد    هـا  مـدل ي ساز يبومي و ساز ادهيپدر  كشورهاو موفقيت اين ...) قدرت زياد و

و در  كنندي پافشارو  ديتأك ور بهرهو  مؤثري فرهنگي اقدامات منابع انساني بسترسازبر  ،نخست ةمرحلي ايراني در ها سازمان
ي ها جنبهي و آموزش ساز آگاهاز طريق  ،و باورهاي مترقيانه و جسورانه مديران ارشد خود ها نگرش، ها ارزشروي  ،بعد ةمرحل

 يعنـي  ؛هاي مـديريت منـابع انسـاني     اقدامي مثبت امدهايپبديهي است حصول . كنندي گذار هيرماس ها ي اقدامساز ادهيپمثبت 
 ـ يوابستگ، كاركنان يشغل تيرضا شيافزاي، انسان يروين سكيكاهش ر، حفظ كاركنان خبره ، بـالا  يو تعهـد سـازمان   يروان

 رنـده يگ ميتصـم كه مديران ارشـد   افتد يماتفاق زماني  ،سازمان ةتوسعو  رشد، تيخلاق ،نوآوري، سودآوريي، ور بهره شيافزا
متـوازن و دور از  ، ي مرتبط بـا يـك تصـميم عقلايـي    ارهايمعو باورهاي متعالي جمعي،  ها ارزشجدي و بر مبناي  صورت به

 . كننداطمينان حاصل  ها آني اثربخشه تا از كردلحاظ  ها ي اقدامساز ادهيپتبعيض را در هنگام انتخاب و 

، افتـد  يم ـمديران ارشد نالايق اتفـاق   يرهبرمختلف  يها سبك دليل كه به ها اقدام يساز ادهيدر پ ها يرابرناباز طرفي  
 تيرضـا  شيافزا ،يانقلاب يبا رهبر سهيدر مقا يتعامل يرهبرمثال،  طور به. بگذارد ها سازمانمخربي را بر  هايتأثير تواند يم

 كنند يكمك م يسازمان راتييبا تغ يدر سازگار گرانيبه د هبران تحولگرارهمچنين . شود يمرا باعث  يسازمان تيو هو يشغل
طـور   بـه  ،يو تعامل گراتحول يهر دو سبك رهبر چنانچه ).2021كرين كراس، و لمونت  يق،ل؛ 2021، دوونژاك و كوهونت(

بيشتري  تأثير يسازمان يور رهو به ي، عملكرد شغلو مديران ارشد بر نگرش كاركنان به رهبران توانند يم ،شوندمؤثر استفاده 
 ـيـا   رفعاليغمخرب  ياز سبك رهبر ايهستند  رفعاليكه غ يرهبران گر،يد ياز سو. بگذارند ، كننـد  ياسـتفاده م ـ  1تفـاوت  يب
عمـده در   هـاي  و باعـث بـروز اخـتلال   رسـانند   مـي  بيآس كاركنان يور عملكرد و بهره جيرا دارند و به نتا ياثربخش نيكمتر

، افـزايش  كـاري  كـم  ،بتيغ ،ها هزينهي، افزايش ور بهرهو كاهش  شوند مي ي، روحي و رواني كاركنانوضعيت سلامت جسم
؛ اسكوتو و همكاران، 2019 بنباهيا و راجا،( آورند يمهمراه ي شغلي، كاهش تعهد به شغل و سازمان را به تينارضا، ترك شغل

2022.(  

  پيشنهادها  و ها تيمحدود
 دسترسـي  محدوديتها  يكي از آن .اسـت بـوده همراه ييها تيمحدود باي گريد مطالعة هر همچون زين پژوهش نياي جراا

 نك ـمم. بود فارسي و انگليسيهاي  زبان هايي غير از همقال محتواي به دسترسي عدم همچنين و اه  كتاب برخي كامل متن به
 وجـود ي گـر يد زبـان  بـه  هـا  سازمان درع انساني هاي مديريت مناب  اقدام يساز ادهيپ نةيزم دري گريد ارزشمند مطالعات تاس

 نفـوذ  تـأثير  با مرتبط هاي همقال بررسي ،پژوهش اين در اينكه به توجه با تيدرنها .باشد نشده لحاظ پژوهش نيا در و داشته
 ايـن  از مسـتخرج  الگـوي  شـود  يم پيشنهاد است، شده  انجام عام صورت بههاي مديريت منابع انساني،   اقدام بر ارشد مديران

 تـا  گيرد انجام تر عيوس طيف در و جداگانه صورت به ،بازرگاني يها شركت و آموزشي درماني، متنوع يها سازمان در پژوهش،
 موضـوع  در اسـت  ممكن كهاي  پنهاني زواياي و مفاهيم وجود به توجه با همچنين .شود يريگ اندازه آن يريپذ ميتعم قابليت

 موضوع،به  بيشتر غناي و تر گسترده بررسي براي آتي پژوهشگران شود يم پيشنهاد باشد، داشته وجود طبيعي طور بهپژوهش 
 بيشـتر  جامعيت براي يريتفس يساختار يساز مدل و )تم( مضمون ليتحل مانند ديگري )كمي و كيفي( تركيبي يها روش از

 .كنند استفاده شده ارائه الگوي
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Laissez- faire leadership 
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  منافع تضاد
  .ندارد وجود منافعي تضاد گونه چيه

  منابع
د بر نقـش  يبا تأك يرات سازمانييبر تغ نيآفر تحول يرهبر تأثير يبررس). 1395( ديمهش ،يو گودرز عقوبي، ينيممب ؛دوستار، محمد

  .104 - 85 ،)3(4 ،يدولت يها سازمان تيريمد يپژوهشـ  يفصلنامه علم .ياسيوش سه يانجيم

 ـ( .يرفتـار سـازمان   يمبان ).1392(پي  فنياست، نزيراب  ـ  ديو س ـ انيپارسـائ  يعل  انتشـارات دفتـر   :، تهـران )مترجمـان  ،يمحمـد اعراب
 .يفرهنگ يها پژوهش

 منـابع  يريپـذ  تعهـدمحور بـر انعطـاف    يمنابع انسـان  يريتاقدامات مد يرثأت). 1395( يو پورزارع، هد يرانج ي،محمد ؛فرج اله يمي،رح
 .122-99، )82(25، بهبود و تحول يريتمطالعات مد. يرقابت يتو مز يانسان

طراحي الگوي جامع منابع انساني نوآور؛ مـورد  ). 1402(رسولي، حسين؛ موسي خاني، مرتضي؛ الواني، سيد مهدي و عظيمي، پرهام 
  . 32- 1 ،)19(6، هاي دفاعي فصلنامه مديريت نوآوري در سازمان. هاي دولتي ايران مطالعه سازمان

نقـش   لي ـتحل :نفـوذ  ياسيس يها كيو تاكت يشغل ريمس يها دغدغه). 1400(پور، صابر  يمفرد، معصومه و تق يمؤمن ؛سپهوند، رضا
در  تيريمـد  يهـا  پژوهش .)استان لرستان يكاركنان ادارات دولت :مطالعه مورد(نگرانه  ندهيآ يشغل ريمس يرفتارها يانجيم
 .107- 89، )4(25 ،رانيا

. هـاي موفـق   در سـازمان  هـاي مـديريت منـابع انسـاني      اقـدام ترين  اثربخش). 1391(ي محمدمهد، سيدرضا و فراحي، سيدجوادين
  .37- 19، )1(16، رانيت در ايريمد يها پژوهش

هـزاره   يها در سازمان يسازمان و فرهنگ يسازمان يو اثربخش ينقش سبك رهبر). 1395(سينايي، ژاله و منظري توكلي، حمداالله 
، 1395خـرداد  12. ي دانشگاه شهيد بهشتي، تهـران الملل نيبي ها شيهماسالن  ي نخبگان مديريت،الملل نيبكنفرانس . سوم

1 -10. 

 منابع عملكرد مديريت مدل اعتبارسنجي و ساخت. )1397( حسن ،فرد ييدانا و آرين ،پور قلي شرافت، شاپور؛ خائف الهي، احمدعلي؛

 . 59 - 33 ،)39(11، هاي مديريت عمومي پژوهش .سازماني اهداف با راستا انساني هم

ت توسعه يريمد. بر حفظ كاركنان هاي مديريت منابع انساني  اقدام تأثيرل يتحل). 1393( ده منصورهيس ،رباط ينيحس و يعلشيرازي، 
  . 18 - 11 ،)19( 6 ،و تحول

 يگـروه و تعهـد سـازمان    يرانمد ينفوذ اجتماع ينرابطه ب يبررس). 1391(عبدالرسول  يديان،و جمش يدعليس يادت،س يده؛وح يادزاده،ص
علـوم   يمجلـه پژوهش ـ ( يكـاربرد  يشناس ـ جامعـه . اصفهان يدر دانشگاه علوم پزشك يعلم يئته ياعضا يداز د يمعل يئته

  .178-165، )2(23 ،)دانشگاه اصفهان يانسان

 استانداري: موردمطالعه( ي نفوذ مديرانابزارها و ماكياولي اخلاق از متأثر سازماني نفاق). 1398(يي حي ،ايرستم نرحمان و ، غفاري

 . 443 - 421 ،)3(17، يسازمان فرهنگ تيريمد). يلاما

 در انحرافـي  يو رفتارهـا  خشـونت  بـه  تمايل با مخرب يرهبر رابطه يساختار يالگو). 1395(آزاده  سلحشور، و گل پرور، محسن

 . 123 - 93، )2(6، سازماني منابع مديريت يها پژوهش. كاركنان
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 - 21، )1( 9 نـي، انسـا  منابع مديريت يها پژوهش فصلنامه دو. شايستگي مبناي رب انساني منابع جذب). 1396(حسين  نژاد، مطهري
51 . 

 .ترمه نشر :تهران ،)پنجم چاپ( .پژوهشي يرويكرد مديريت و سازمان .)1386( محمد ديس مقيمي،

  . 100 - 72 ،62 ،تيريدانش مد. رانيا يادار يها در سازمان نيآفر تحول يرهبر يالگو يطراح. )1382( رضايعل ،يموغل

 يانجي ـنقـش م : يسـازمان  ينگر بر اثربخش آينده يرهبر تأثير يبررس .)1400( و اكبري، محسن ي، هاني؛ آهي، پرويزگوهر كوكارين
  . 138 - 107، )2(15، وري بهره تيريمد .يسازمان يرفتار شهروند
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