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Abstract  

The aim of this research is to present a conceptual model for human resource analytics in the 

Customs Administration of the Islamic Republic of Iran using a meta-synthesis approach. 

Accordingly, 57 prior studies related to the objectives of the current research, published 

between 2001 and 2024, were examined using Sandelowski and Barroso’s seven-stage model. 

The findings of these studies were aggregated, synthesized, and interpreted to propose 

acomprehensive and novel model for human resource analytics in a governmental organization. 

The data analysis method was thematic analysis, where codes were identified, categorized, and 

combined based on conceptual similarities. Finally, the Delphi method involving 10 academic 

and organizational experts was employed. The findings revealed that the human resource 

analysis model in Iranian Customs comprises 7 main categories: strategic alignment, analytical 

context, capability, criteria, challenges, acceptance, and future perspective, represented through 

20 sub-categories and 76 codes, for which the research model was designed. Thus, it can be 

concluded that human resource analysis is a proactive approach that, through capabilities such 

as improving talent management, enhances organizational performance and employee 

satisfaction. 

Keywords: Analysis; Data-driven; Human Resource Analytics; Meta-synthesis 

 

                                                             

− Corresponding Author: Dar.gholamzadeh@iauctb.ac.ir 

How to Cite: Aghavirdi, B. , Gholamzadeh, D. and Vedadi, A. (2025). Providing a conceptual model 

for human resources Analytics in the Islamic Republic of Iran Customs with a meta-synthesis 

approach.Journal of Intelligent Strategic Management, 4(1), 371-398.  

doi: bumara .3.2.15564.35879847045 

 

Intelligent Strategic Management (JISM)  in Development and Evolution is licensed under a Creative 

Commons Attribution-Non Commercial 4.0 International License. 

© Authors 



 هوشمند نشریه مدیریت استراتژیک

 371-398، 1404، بهار، 1شماره 4دوره 
Bumara.ir شی

وه
پژ

له 
مقا

   
  

 
   

   
  

   
 

ت:
یاف

در
خ 

اری
ت

25/
10/

14
03

 
   

   
   

   
ی:

گر
ازن

ب
17/

12/
14

03
   

   
   

  
   

   
   

ش: 
یر

پذ
خ 

اری
ت

30/
01/

14
04

   
 

 
   

   
   

   
 

eI
S

S
N

:2
8

9
1

-4
1
2

8
 

 یدر گمرک جمهور یمنابع انسان لیتحل یمفهوم یارائه الگو
  بیفراترک کردیبا رو رانیا یاسلام

 یردیبابک آقاو
ران، ته ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز ،یدولت تیریگروه مد

 .رانیا
  

  غلام زاده وشیدار
ان، رته ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز ،یدولت تیریگروه مد

 .رانیا

 

 یاحمد وداد
ران، ته ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز ،یدولت تیریگروه مد

 .رانیا

 چکیده 
 یریبهره گ با رانیا یاسلام یدر گمرک جمهور یمنابع انسان لیتحل یمفهوم یپژوهش ارائه الگو نیهدف ا

 یازه زمانبا اهداف مطالعه حاضر در مرتبط ب نیشیپژوهش پ ۵۷اساس  نیاست. بر ا بیفراترک کردیاز رو
 بیترک ع،یجمو به ت دیردگ یو باروسو بررس یسندلوسک یهفت مرحله ا یبا استفاده از الگو ۲۰۲۴تا  ۲۰۰۱
 یدر سازمان دولت یمنابع انسان لیاز تحل عیجامع و بد یپژوهش ها پرداخته شد تا مدل نیا یها افتهی ریو تفس

 یشابه مفهومت زانیکد ها بر اساس م ییمضمون بود که پس از شناسا لیتحل داده ها لیتحل وهیارائه شود.ش
استفاده  یو سازمان یخبره دانشگاه ۱۰شامل تعداد  یدلف وشاز ر تیشدند و در نها بیو ترک یدسته بند

،  کیاستراتژ ییهمسو یمقوله اصل ۷شامل  رانیدر گمرک ا یمنابع انسان لیها نشان داد مدل تحل افتهیشد.
 یکد م ۷۶و  یه فرعمقول ۲۰در قالب  ندهیو نگاه به آ رشی، چالش ها ، پذ ارهای، مع تی، قابل یلیتحل نهیزم

فعالانه  یکردیرو یمنابع انسان لیگرفت تحل جهیتوان نت یم نیشد. بنابرا میآن ترس قیتحق یالگوباشد که 
کارکنان  تیرضا و یتقاءعملکرد سازماناستعدادها ، منجر به ار تیریمانند بهبود مد ییها تیاست که با قابل

 .شودیم

 بیفراترک ،یمنابع انسان لیتحل ، یداده محور ،لیتحل ها:کلیدواژه
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 مقدمه

 عمل کنند دهیچیو پ ایپو یکار یرویثبات، با ن یب بسیار یطیاند در محها مجبور شدهدر دو دهه گذشته، سازمان

به  واحدهای   یصرفاً اداریی از واحدها یمنابع انسان نقش بخش(. در این شرایط ، ۲۰۲۲و همکارن ،  ۱)بچتر

(. برای ۲۰۲۴و همکاران،  ۲یگامونتیر) می کنندمشارکت  یارزش سازمان جادیکه فعالانه در اتغییر یافته  کیاستراتژ

 کنند. تحقق این هدف، صاحبنظران بر بکارگیری  رویکردهای جدید  و علمی مانند تحلیل منابع انسانی تاکید می

 3اوکاتا ) کند یم فایا کیاستراتژ ماتیاتخاذ تصم یسازمان ها برا یدر توانمندساز ینقش مهم یمنابع انسان لیتحل

منابع  تیریمد یریگمیتصم یندهایاز فرآ تیحما یبرا هالیو تحل هیها و تجزاستفاده از داده و  (۲۰۲۴وهمکاران،

 بین پیوند و رشد حاصل انسانی منابع (.تحلیل۴،۲۰۱۷نباوایم)است شده یاتیها حماندن سازمان یرقابت ی وانسان

 روندهای یکی از عنوان و به (۲۰۲۲و همکاران ، ۵وای) تورسونبا است سازمان کلی تحلیل و انسانی منابع معیارهای

و  ۶کند) پانمی متمایز عملکرد بر نظارت سنتیهای روش از را آن که شده ظاهر معاصرمدیریت منابع انسانی

 خود استراتژیک اهداف به دستیابی در ها سازمان از حمایت انسانی منابع تحلیل (. در واقع، هدف۲۰۲3همکاران ،

بررسی نظام  شامل این فرآیند (. ۷،۲۰۲۱تایمارگر) است شواهد بر مبتنی انسانی منابع تحقیقات از استفاده طریق از

 تواند می که است بهتری تصمیمات اتخاذ هدف با ازمانیس درگیر در نتایج افراد کمیت وکیفیت تعیین و مند

با ادغام هوش این،  بر علاوه (.۲۰۱۷، 8هوول و بونداروکبخشد)وندل  بهبود را سازمانی و انسانی منابع عملکردهای

مطرح شده  در مدیریت منابع  دیجد یهادر حوزه آن گسترشبا تحلیل منابع انسانی و نیماش یریادگیو  یمصنوع

از قدرت  توانندیها م، سازمان کارکنان شمولیت(و همه پذیری ) تنوع  ،رفاه  نی در سال های اخیر از جمله انسا

 کیدر انتظار  یمنابع انسان لیتحل ندهیاستفاده کنند. آ ندهیدر آ یسازمان تیموفق شبردیپ یبرا یمنابع انسان لیتحل

و همکاران  9یآدن) شود یم تیهدا یسازمان یازهایو ن یکیتکنولوژ یها شرفتیاست که توسط پ نیتحول آفر رییتغ

 از سازمان یکه تعداد کم هنشان داد بررسی ها  ،  یمنابع انسان لیاستفاده از تحل یایبا وجود شواهد و مزا.  (۲۰۲۴،

 یبرا یلگوا کی فقدان را  یمنابع انسان لیعدم استفاده از تحل لیاز مطالعات دل یکنند .برخ یاستفاده م لیتحلاز  ها

متأسفانه تحلیل منابع انسانی با هر چیزی  (.۲۰۱۷،یکرتیو لاکشم یرد)دانند یم نهیزم نیاستفاده و عدم مهارت  در ا

گردد، مترادف شده ها در حوزه منابع انسانی انجام میکه مربوط به اعداد، جمع آوری و اندازه گیری داده

 هیمربوط به سرما ی)هوشمند(هاها، دادهسازمان یه در هوشمندحلقه گمشدی که (. در حال۲۰۲۱، تای)مارگراست

. علاوه بر این ،  (۲۰۲۲و همکاران ،  وایتورسونبا)است یمنابع انسان لیحاصل از تحل یهاینیب شیپ ژهیبه و یانسان

حال حاضر  توافق  نداشته و در یمنابع انسان لیتحل یهنوز در مورد مدل جامع برا اندیشمندان سازمانی محققان و 
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لونسون )دهدیرا پوشش م یانسان یرویوابسته به ن یندهایو فرا هاوهیاز ش یاگسترده فیمطرح شده ط یها یالگو

بخش  نیمشکل و چالش در ا کیرا به عنوان  یمنابع انسان لیساده تحل یالگو کی (. برخی نیز نبود۲۰۱۷، ۱نکیو ف

شده در خصوص عدم وجود مدل جامع تحلیل منابع انسانی ،  (. صرف نظر از چالش ذکر۲،۲۰۱9اتوکودو)دانند یم

 لیتحل انجام انجام شده تا کنون بر پژوهش هایعمده  بررسی ادبیات موضوعی و تحقیقات پیشین نشان می دهد

مورد  یدر بخش دولت یمنابع انسان لیتحل  راًیمتمرکز بوده و اخ یو انتفاع یخصوص یدر سازمان ها یمنابع انسان

 یخاص یممکن است با چالش ها سازمان های دولتی . اگر چه (۲۰۲3و همکاران ، 3) چورار گرفته استتوجه ق

مواجه در خصوص اتخاذ رویکرد تحلیل در مدیریت منابع انسانی  بودجه  یها تیو محدود یاسیمانند مداخله س

و همکاران ۴ پنچوا)ه است داده ها عقب ماند لیدر تحل یبخش دولت ی می توان گفت به طور کلباشند ، ولی  

از بودجه خود  یمیاز ن شیب این سازمان هادر حال کاهش است و  یدولت یبودجه سازمانها (. در شرایطی که۲۰۲۰،

 تیریمد یساز نهیبه ضرورت کنند ،  یپرسنل م یبانیپشت یو کارکردها انسانی یرویرا صرف حقوق و دستمزد ن

ریق بکار گیری تحلیل منابع انسانی  بیشتر آشکار می شود.البته باید توجه افزایش بهره وری  از ط و یانسان یروین

انتظارات شهروندان و  ، ازهاین ،یمانند اهداف سازمان عموم یعوامل دیبا ی در بخش دولتیمنابع انسان لیتحلداشت 

 ۵جانسون  وهمکاران ) ردیکند را در نظر بگ یم تیکه سازمان در آن فعال یو نظارت یقانون طیو مح نفعانیذ ریسا

،۲۰۲۲.) 

بع انسانی به با توجه به مطالب عنوان شده در خصوص اهمیت اتخاذ رویکرد مبتنی بر تحلیل در مدیریت منا 

ن یک الگوی ویژه جهت افزایش بهره وری و دستیابی به اهداف راهبردی در  بخش دولتی و همچنین مساله فقدا

ی باشد ، شناسایی مخش دولتی که  نیازمند در نظر گرفتن زمینه خاص خود جامع  تحلیل منابع انسانی به ویژه در ب

دستگاه های  ابعاد و مولفه های تحلیل منابع انسانی ضروری به نظر می رسد. از طرفی دیگر ، این ضرورت در

انی و رد  سازماقتصادی  مانند گمرک جمهوری اسلامی ایران ) به عنوان مرزبان اقتصادی ( که عملک –حاکمیتی 

ین تحقیق ارائه الگوی  اکارکنانش تاثیر بسزایی در اقتصاد و امنیت جامعه دارد، دو چندان می گردد.  بنابراین، هدف 

خ به این مفهومی تحلیل منابع انسانی در گمرک جمهوری اسلامی با روش فراترکیب  بوده و در جتسجوی پاس

   ؟ستیچ ترکیب با رویکرد فرا رانیا یاسلام یمرک جمهوردر گ یمنابع انسان لیتحل سوال است که الگوی مفهومی
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 تحلیل منابع انسانی

 آورده شده  یمختلف فیو تعار مفهوم تحلیل منابع انسانی  در قالب  مفاهیم جایگزین  دانشگاهی  اتیادبدر 

منابع  یریگ می، تصم یانسان هیسرما لیداد ، تحلاستع تیریمد لیافراد ، تحل لیمانند تحل (.۲۰۲۱، تایمارگر)است

  یدر پژوهش (. ۲۰۲3، ۲و همکاران کرالتا ؛  ۱،۲۰۱۷ بودرو مارلر و)کار  یروین لیو تحل  تمیبر الگور یمبتن یانسان

که  ییاز پاسخ دهندگان خواسته شده بود که گزاره ها  ۴فورچون زیشرکت متما ۲۲۰( در  ۲۰۱۴)  3توسط فالتا

 میتصم -۱این شرح بود : به جینتامهمترین  .ندینما یکنند ، رتبه بند یم فیرا بهتر توص یمنابع انسان لیحلت یمعنا

 یارهایحرکت به فراتر از مع -۲؛ موجود یشواهد علم نیبا استفاده از بهتر یانسان هیبهتر در مورد سرما یریگ

 لیو تحل هیکار و استفاده از تجز یروین میتقس -3ی؛نمنابع انسا ینیب شیپ یارهایو به سمت مع یمنابع انسان یفیتوص

مدل  یروش ها -۴ی کسب و کار  و اصل یمحرک ها ییشناسا یبرا یمدل ساز ینیب شیپ یو روش ها یآمار

را  یمنابع انسان لیمحققان تحل راً،یاخ ی.ریگ میبهتر تصم یوهایبرآورد سنار یبرا یانسان هیدر سرما ینیب شیپ یساز

اند کرده فیدر منابع و ابعاد مختلف دارد، تعر شهیآن که ر تیبر ماه دیبا تأک یسازمان تیقابل کیبه عنوان 

 یرویاز ن یتر قیتوانند درک عم یسازمان ها م ،یمنابع انسان یداده ها لی(. با تحل۲۰۲۴و همکاران،   یگامونتی)ر

تواند به سازمان  یم یمنابع انسان لین مثال، تحلکنند. به عنوا ییبهبود را شناسا یها نهیکار خود به دست آورند و زم

استخدام  یها یو استراتژ ینیب شیرا پ کنانکار ییکنند، جابجا ییها کمک کند تا کارکنان با عملکرد بالا را شناسا

در پنهان  یمعن افتنیامکان  با وجود مزایای تحلیل منابع انسانی از جمله(.۲۰۲۴و همکاران،  ۵)الحمدنمایند نهیرا به

 یرقابت تیمز و  تضمین کسب و حفظمنتظره  ریغ یها تیموقعبودن، شناسایی   ه و هوشمندنگران ندهیآ ،داده ها 

( و همچنین اقبال زیاد به آن در ده های اخیر ، شکاف تحقیقات دانشگاهی و توسعه ای    ۲۰۱۴ماتاکس،  و انز-تزیف)

پیاده   یدر مورد چگونگ یکم اریمطالعات بسچرا که (.۲۰۲3تاکرال و همکاران  ،در این خصوص  آشکار است)

( و محققان در ۲۰۲۴و همکاران، ۶وانگموفقیت آمیز قابلیت تحلیل منابع انسانی انجام شده است)توسعه  سازی و

( ۲۰۱۶و همکاران، ۷ ویانگرخصوص ابعاد و فرآیندهای مرتبط با  توسعه تحلیل منابع انسانی به توافقی نرسیده اند)

ین روابط و تعاملات بین سایر حوزه ها  و ابعاد سازمانی با تحلیل منابع انسانی صرفاً در اندک مطالعاتی مورد و همچن

ی چشم انداز آت(.علیرغم چالش های پیش روی  تحلیل منابع انسانی ، ۲۰۲۲ ،8ریو ن رگزیوابررسی قرار گرفته است)

را شکل خواهند داد.  یمنابع انسان لیتحل ندهیاحتمالاً آ یدیروند کل نیچندو  باشد یکننده مدواریام این رویکرد 

 یدیجد یدر حوزه ها یمنابع انسان لیگسترش تحل ن،یماش یریادگیو  یتوان به ادغام هوش مصنوع یاز جمله  م

                                                             

1  Marler & Boudreau 
2  Thakral 
3  Falletta 
4  Fortune Global 
5  Al Hamad 
6  Wang 
7  Angrave 
8  Wirges & Neyer 



   بهار | 1شماره  | 1404سال |شریه مدیریت استراتژیک هوشمندن  |376

و همکاران   یاشاره کرد)آدن یمنابع انسان لیمستمر و انطباق در تحل یریادگی تیممانند رفاه و تنوع کارکنان و اه

،۲۰۲۴.) 

،  یانسان منابع لیتحل ارائه الگوی پیرامون قاتیتحق یداخل نهیشیانجام شده در خصوص پ یها یحسب بررس

 ) و همکاران بیاسهر . از جمله تحقیقات داخلی مرتبط با موضوع، پژوهشی است که  توسطدیمشاهده نگرد یقیتحق

 انجام و  نقشه راهی با  نیایرا یها نمازسادر  نسانیا ابعمن تحلیلو تجزیه زیسا دهپیاراه و  نقشه ئهاراجهت    (۱۴۰۲

( ۱۴۰3اران )در پژوهشی دیگر کاردانی ملکی نژاد و همک.طراحی شده است افهدو ا یندهاافر ،یرساختز لایه سه

 دوانجام و  ینوآور انتشار مدل هبا توسع یمنابع انسان تیریمحور و مد داده ینوآور یریکارگب ادغام  یبراتحقیقی 

محرک، ، شروعامل ش در سه دسته و   مؤلفه ریز ۲9  با  را (یریکارگ و پس از به یریکارگ از به شی)پ یاصل ندیفرآ

 ارائه کرده اند. ییشناسا ، راتیو تأث یریکارگ بهو  انتشار

 در تحقیقات خارجی نیز  علیرغم گستردگی مطالعات انجام شده پیرامون شناسایی عوامل موثر ، عوامل تعدیل

  یساز ادهیمدل پکننده  و  پذیرش تحلیل منابع انسانی و همچنین ارائه چارچوب ها و مدل های  عملیاتی از جمله  

 ، (۱،۲۰۱۶وتیو هر سونیافراد)ا لیدر تحل تیستون موفق چارچوب هفت،  (۲۰۱9)اتوکودو،یمنابع انسان لیتحل

در بخش  یمنابع انسان لیچارچوب تحلو   (۲۰۲۱،اران و همک۲آرورا )یمنابع انسان لیتحل یاجرا یبرا یشنهادیپ مدل

 در تعداد کمی از تحقیقات مدل مفهومی معرفی شده است. ، صرفاً (۲۰۲3)چو و همکاران،یدولت

 ۴بودرو رامستادتوسط  که می باشد یمنابع انسان لیتحل یمدل ها نیاز اول یکی 3یانسان هیچارچوب پل سرما

 یپل برا کیاز استعاره  . آن هاتوسعه داده شد یانسان یرویسنجش ن یارهایمع یها تیرفع محدود یبرا (۲۰۰۲)

 داریپا کیاستراتژ تیو موفق یمنابع انسان تیریمد یدر برنامه ها یگذار هیسرما نیدهنده ب وندیعناصر پ فیتوص

 ییکارآ :باشد یم مربوط یتجار ماتیتصم هیکل یبرا باًیمدل بر سه موضوع متمرکز است که تقر کرده اند.استفاده 

با   یمنابع انسان  یندهایارتباط دادن فرا یکه چارچوب مورد نظر برا افتندی.محققان دریرگذاریو تأث ی، اثربخش

به  یمنابع انسان  زودهو نشان دادن ارزش اف یاز عملکرد مال یریگ بهره یبراو همچنین  کسب و کار  یاستراتژ

 .(۲۰۱۰،  ۵است )ماگو و رودت دیمشاغل مف

 یرا برا LAMP مدل ۲۰۰۴در سال  بودریو  و  رامستاد ، یانسان هیپل سرما چارچوب بر بازخورد مدل هیتک با

 ستمیس کیچهار مؤلفه مهم  LAMP حروف موجود در .کردند یمعرف منابع انسانی  اقدامات جهینت یریاندازه گ
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منطق    .۴یندو فرآ 3سنجه ها ،  ۲ لی، تحل ۱نطق سازمان شود. م ییکارا شیتواند باعث افزا یاست که م یریگ ازهاند

و عملکرد شرکت  منابع انسانی یگذار هیسرما نیکند که ارتباط ب یرا مطرح م یسؤالاتدر این مدل   مطرح شده

مربوط به موضوعات  یداده ها لیو تحل هیو تجز انی، ب ییبه عنوان شناسا لیتحل  .دهد یرا نشان میا سازمانها  ها 

به  ه هاسنجشده و  فیتعر یدر مورد سوالات منطق اساس نشیارائه ب یمناطق مرتبط برا ریو سا یمنابع انسانمهم از 

 یاثربخش یعنی ، یریاندازه گ ستمینشان دهنده هدف س ندیفرآ ونهایتاً  لازم  جیبرنامه ها و نتا شرفتیعنوان شاخص پ

 (.۲۰۰۲،بودرو رامستاد) است کیاستراتژ تیو موفق

را به عنوان الگوی مفهومی ساده  برای تحلیل معرفی و تشریح   زهیانگ-فرصت-تیقابل  مدل( ۲۰۱۱) ۵لونسون 

آموزش و توسعه  ،یریادگی قیباشد که از طر ی( مKSAsها ) ییشامل دانش ، مهارت ها و توانا تیقابل کرده بعد 

همه   رندهیدر برگ زهیانگبعد  سط برسد.متو ایکامل   یورشود تا فرد در نقش خود به بهره یم مکار انجا نیدر ح

ها پاداش ت،یاز جمله رابطه با سرپرست، تناسب شغل، رضا گذارند،یم ریدر نقش تأث زشیاست که بر انگ یعوامل

مانع  عملکرد مطلوب در  ایکه موجب  یفرصت به ساختار و عوامل سازمانبعد  تاًیو نها یکار و زندگ نیو تعادل ب

را که  یرانیاست که مد نیا زهیانگ -فرصت  - تی(.هدف مدل قابل۲۰۱۱لونسون ،شاره دارد )شود ا ینقش  فرد م

و  یصینباشند، قادر سازد تا سؤالات تشخ قیعم یها لیانجام تحل یلازم برا ییتوانا  یممکن است لزوماً دارا

 (.۶،۲۰۱8لیدگاتبپرسند. )و عملکرد کارکنان خود  زهیبهتر رفتار، انگ درک یمناسب را برا یشیآزما یوهایسنار

-تزیاست که ف  یمنابع انسان لیجامع تحل یاز مدل ها یکی  کمیو  ستیقرن ب یبرا یانسان هیسرما تیریمدل مد

 یاست که به منابع انسان یداده ها در سطح سازمان لیتحل یبرا یمدل چارچوب نیکرد. ا ی(  آن را معرف۲۰۱۴انز ) 

 هیسرما تیریمدل مد یها تیاز مز یکی سطح سازمانها تمرکز کند. کیراتژموضوعات است یدهد تا رو یاجازه م

 دو در نظر گرفتن عوامل نامشهود موثر بر عملکر شرویپ یگنجاندن شاخص ها کم،یو  ستیقرن ب یبرا یانسان

 آورد )موسکالو و یجامع تر را فراهم م لیو تحل هیکارمندان است و امکان تجز یریو درگ یشرکت مانند رهبر

 (. ۷،۲۰۱۴سربن

همچنین  و  تحلیل منابع انسانی  تکامل یافته مدل پژوهشی را با هدف  طراحی  (۲۰۲۴و همکاران) یگامونتیر

عملیاتی سازی  ( ۱) عبارت بوده اند از : انجام داده اند. اهداف فرعی این پژوهش متقابل یوابستگ سیماتر ارائه

بهبود  ینقشه راه توسعه هماهنگ برا جادی( ا۲) لوغ سازمانی از این طریقو ارزیابی ب  تحلیل منابع انسانی   تیقابل

فرایند تحلیل منابع انسانی. مدل  تکامل یافته و بهبود مستمر  ن( امکان محک زد3و ) تحلیل منابع انسانی   تیقابل
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در  ارائه شده است. مولفه  ۱۴و فناوری ، سازمانی ، عملیاتی و انتشار   بعدچهار  تحلیل منابع انسانی این پژوهش در 

 .اند، نشان داده شده است ارائه نموده تحلیل منابع انسانی  یبرا محققان که یاز ابعاد یبرخ،  ۱ جدول

 پیشینه پژوهش ) برخی از ابعاد تحلیل منابع انسانی( :1جدول

 منبع ابعاد

 بی،مزیت استراتژیک پایدار، فرآیندهایی کسب و کار، استخرهای استعداد یا

 ی هااقدامات متوازن، ظرفیت انسانی ، شیوه های منابع انسانی و سرمایه گذار

 (۲۰۰۲) بودرو

 (۲۰۰۴) بودرو رامستاد معیارها، سنجه ها ، منطق، فرآیند و تحلیل

 (۲۰۱۱لونسون) زهیانگ وفرصت  ، تیقابل

 ارکت ومش ها ، ییوانات(، طرح)یو رابطه ا یساختار ،ی) انسانکیاستراتژ کنکاش

،  کی) استراتژینیب شی( و پی، ادغام وهمگام ساز یساز نهی) بهدی، تول تمیتوسعه(، الگور

 (شرویپ یو شاخص ها یاتیعمل

 (۲۰۱۴انز) تزیف

حلیل منابع تفناوری) معماری تحلیل منابع انسانی ، مدیریت داده، برنامه کاربردی 

،استراتژی مدل عملیاتی انسانی ، رابط( ،سازمانی)شایستگی های تحلیل منابع انسانی،

ی و تجزیه و تحلیل منابع انسانی( ، علمکردی) حاکمیت داده ، اندازه گیری، گزارش ده

 تحلیل( و انتشار) دسترسی ، انطباق و فرهنگ(

و ی گامونتیر

 (۲۰۲۴)همکاران

 روش پژوهش

و بر اساس  یفیک یها ها از نوع پژوهش داده لیو تحل تیاز لحاظ ماه ،یا پژوهش حاضر از نظر هدف توسعه

پژوهش با  یها است و داده یفیتوص -یلیاست. از منظر روش انجام پژوهش تحل یاسناد زین ها دادهی جمع آور

 «یفیک بیفراترک»روش  ،یفیمطالعات ک انیدر م.شدند لیو تحل یجمع آور بیفراترکی فیاستفاده از روش ک

 قیپرسش تحق کیسازد  یمحققان را قادر م ندیفرا نیداده ها است. ا لیو تحل هیتجز یمنسجم برا یکردیرو

 یبرا یفیشواهد ک بیکردن و ترک ،خلاصهیابیانتخاب، ارز افتن،یکرده و سپس به دنبال  ییمشخص را شناسا

 یفیمطالعات ک بیو به منظور ترک قیدق یفیک یبا استفاده از روش ها ندیفرا نی. ادباشن قیتحق یپرسش ها یبررس

های روش.(۲۰۱۱همکاران،  و ۱نیبرد )ارو یبهره م یریتفس ندیفرا کی قیاز طر شتریب یمعنا جادیا یموجود برا

 نیشـــتریب ۲و باروســـو یای سندلوسکمرحله الگوی هفت که است شده شنهادیپ بیفراترک متعددی برای انجام

( ۲۰۰۷و باروسو ) یای سـندلوسکفت مرحلهه ، از، روشهدف نیا منظور تحقق به پژوهش نیکاربرد را دارد. در ا

 .است شده داده ( نشان۱) و باروسو در شکل یای سندلوسک حلهمر های هفت. گاماست شده استفاده
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 (۲۰۰۷و بارسو،  ی)سندلوسک انجام فراترکیب ندیفرا : 1شکل 

 یزیچه چ-۱. استفاده می شود یؤالس هارچ  یالگور کیوهش از ژپ نیا در-سؤالات پژوهش میرحله اول: تنظم

ای تحلیل منابع انسانی شاخص ها ، مفاهیم و مولفه ه  ه است؟شد  یمتنظ ترکیبمطالعه فرا یزیچ چه افتنی یبرا -

طالعه کدام است؟  در این پژوهش متون علمی معتبر به زبان فارسی مجامعه مورد  -چه کسی-۲چه چیزهایی هستند؟

 یزمان بازه پژوهش نیدر ا امنه زمانی انجاک پژوهش کدام است؟د-ه وقتچ -3ده اند.و انگلیسی در نظر گرفته ش

روش انجام  -چگونه-۴.است قرار گرفته قیمورد تحق ۲۰۲۴تا  ۲۰۰۱های از ســـال یو خارج یداخل یعلم مقالات

سناد و مدارک های ثانویه) امطالعه چگونه است؟ نحوه گردآوری داده ها به روش تحلیل اسنادی و تحلیل داده 

 گذشته( است.

، متون علمی و مند مقالات  نظام یبه بررس پژوهشگرانمرحله  نیدر ا-مرحله دوم: بررسی نظام مند متون

امرالد  یخارج یها تیو از سا کایلیویسو   یاد دانشگاهه،ج رانداکیای داخل یها تیمرتبط از سا تحقیقات 

 وهشژپ افتنی یپرداخت و مقالات مناسب استخراج شدند. برا ۴و اسپرینگر 3رکتیداز نیسا،  ۲،اسکاپوس ۱سایدان

استفاده شده است. از طریق موتورهای ولار کو گوگل اس هویا ، ی جستجوگر گوگل کروم گذشته از موتورها یها

 تیریمد لیتحل ، ۷، تحلیل افراد ۶، تحلیل منابع انسانی ۵جستجو و سایت های عنوان شده ، کلید واژه های تحلیل

 جستجو و متون معتبر شناسایی و بارگیری گردید.و منابع انسانی داده محور  9یانسان هیسرما لیتحل ،  8استعداد 

 تعیین شد.  ۲مطابق جدول   مقالات رشیپذ و عدم رشیه پذیاول یارهایمع
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 مقالات رشیو عدم پذ رشیپذ هیاول یارهایمع : ۲جدول

 عدم پذیرش معیار معیار پذیرش معیار

 مطالعات غیر فارسی و غیر انگلیسی مطالعات فارسی و انگلیسی زبان پژوهش

 ۲۰۰۰۱پیش از  ۲۰۲۴تا  ۲۰۰۰۱مطالعات  زمان پژوهش

چاپ شده در مجلات و پایگاه های اطلاعاتی  اعتبار مطالعات

 معتبر

 نظرات شخصی ، پایگاه اطلاعات شخصی

 عدم دسترسی به متن کامل مطالعات مطالعاتدسترسی به متن کامل  دسترسی به پژوهش

حلیل تعاریف ، ابعاد،مدل ها  و عوامل موثر بر ت موضوع مطالعه

 منابع انسانی و پذیرش آن

 غیر از موارد اشاره شده

هدف این مرحله حذف مقاله ها و متونی است که به یافته های -مناسب یهامقاله : جستجو و انتخابسوم مرحله

در آن ها اعتمادی نیست. در این گام منابع یافت شده در مرحله قبل به صورت گام به گام بر اساس  ارائه شد

معیارهای پذیرش یا عدم پذیرش بررسی می گردد. سپس پژوهشگر متون استخراج شده را بر اساس معیارهای 

ت های ارزیابی حیاتی می سؤال است که آن ها را مهار۱۰پذیرش یا عدم پذیرش بررسی کرد. این معیارها شامل 

انعکاس  -۴جمع آوری داده ها ، -3منطق روش،  -۲اهداف پژوهش، -۱نامند. سؤالات بر موارد زیر تمرکز دارند:

بیان -9دقت تجزیه و تحلیل داده ها،-8روش نمونه برداری،-۷طرح پژوهش،-۶ملاحظات اخلاقی، -۵پذیری،

، پژوهشگر، به هر پژوهش مقدار  ۱امتیازی کسپ ۵۰مقیاس ارزش پژوهش.بر اساس  -۱۰واضح و روش یافته ها و 

بر  را در پژوهش لحاظ و پایین تر از آن را از پژوهش حذف می کند. 3۰امتیاز آن را مشخص و امتیازات بالاتر از 

 ای منتخبهقرار گرفتند و مقاله ینبار مورد بازبی نچندی های مناسبمقاله ۲ در شکل شده مشاهده تمالگوری اساس

از میان    شاز پالای پسمرحله  ندر ای .است شده یابارزی پژوهش روش تیفمحتوا و کی ،ده، چکیعنوان بر اســـاس

مورد  به دلیل  ۶۴، جهونتی دهمورد به دلیل چکی ۲۰۲مورد به دلیل عنوان و کلید واژه،   3۷۶منابع موردمطالعه،   ۷۲8

منبع مطالعاتی که معیارهای ذکر شود   ۵۷تعداد   تو در نهای پژوهش حذف شدند تیفمورد به دلیل کی ۲9محتوا و 

 و مطالعه شدند.  انتخابرا داشتند، 

                                                             

1 CASP 
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 یینها یهامقاله انتخاب مراحل: ۲شکل

 

 سال همراه به نویسنده آنها شامل به مربوط مرجع بر اساس ها و منابعمقاله اطلاعات-جینتا : استخراجچهارم مرحله

مطالعات  هایداده.بندی گردید ، طبقهاز مطالعات شده های استخراجو شاخص نامه و کتاب انیمقاله ، پا انتشار 

 ، شاخصیشـده اسـتخراج اطلاعات قرار گرفتند و برای تمام مورد تحلیل مضـمون با رویکرد تحلیل پیشــین نهایی

و شرح  یسازمانده اریبس اتیداده ها را با جزئ یحالت ، مجموعه  نیمضمون در کمتر لیتحل .شد در نظر گرفته

و  بیپژوهشگر ارتباط دارد و به جسارت ترک تیاست که با تمرکز و خلاق یمضمون روش لیدهد.در واقع تحل یم

شده به همراه  استخراج یاز کدها نمونه ای(.۱398،  یو مسلم  فریدارد )خن ازیخلق اصطلاحات توسط پژوهشگر ن

 ارائه شده است، 3در جدول  کیمنبع هر

 استخراج شده یو کدها ییمعنا یاز واحدها یا نمونه :3جدول

 کد استخراجی منبع اصل متن

مع ج یفعال و منظم برا ندیفرا کی  یمنابع انسان لیتحل

فاده از ارتباط و است ی، برقرار لیو تحل هی، تجز یاخلاق یآور

 یرابر شواهد ب یمبتن یلیتحل نشیو ب ینمنابع انسا قاتیتحق

خود  کیبه اهداف استراتژ یابیکمک به سازمان ها در دست

برای تحلیل   یچارچوب عمل ایمدل  چیکرده اند.ه فیتعر

رهبران و  ییکه به راهنما ستیدر دسترس ن منابع انسانی

نابع م لیو تحل هیتجز یدر انجام کارها یمتخصصان منابع انسان

ا بر شواهد ب یمبتن یمفهوم منابع انسان کند. کمک یانسان

 ماتیتصم یاز نظر توانمندساز یمنابع انسان لیاهداف تحل

( ۱از ) یبیمحور با ترکو داده تیبر واقع یمبتنانسانی  یروین

 قیها و حقا( داده۲(، )یو تجرب ی)مطالعات نظر یعلم اتیادب

( ۴) متخصصانو انتظارات  اه( ارزش3) ، یسازمان درون

 سازگار است. ،قضاوت و نگرانی ذینفعان

 فالتا و کامبس

(۲۰۲۰) 

فرآیند فعال و منظم / جمع آوری 

 اخلاقی داده / بینش تحلیلی / برقراری

ارتباط با اهداف استراتژیک / عدم 

دسترسی به مدل تحلیل / رویه مبتنی 

بر شواهد / توانمند سازی تصمیمات  / 

 /  داده درون سازمانی / داده محوری

/   ارزش و انتظارات متخصصان

 قضاوت و نگرانی ذینفعان

 

 کل منابع

N=۷۲8 

 منابع در غربال اول

N=3۵۲ 

 منابع در غربال دوم

N=۱۵۰ 

 منابع در غربال سوم

N=8۶ 

 منابع نهایی

N=۵۷ 

 بررسی کیفیت پژوهش بررسی محتوا جهبررسی چکیده ونتی بررسی عنوان و کلید واژه
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و با در نظر  باز پرداخته یکدها یبررس به گام نیدر ا -یفیک یهاافتهی بیو ترک لیو تحل هی: تجزپنجممرحله 

بودند  خاص یژگیو ای موضــوع کی حول ایدارند  باهم ادییز اشــتراک وجه که یی، آنهاهرکدام نیمضام گرفتن

مقوله  بیترت نیا . بهشوندیبندی م( دستهدهنده ســازمان )مضــمون یمحور تم کی و در قالب شــده بیترک با هم

بندی مفهوم دسته نام به تریکل طبقه کیدر  زین مدل یفرع یمقوله ها . سپسرندیگیم شکل قیتحق یفرع یها

برای  یمقوله فرع ۲۰ ،یاصل قولهم  ۷  ( قرار گرفتند. در مجموعریفراگ نی)مضام مدل یمقوله اصل لیو ذ شوندیم

 .آمده است ، ۴جدول آن در جینتا .گذاری شد بندی و برچسبکد دسته ایشاخص   8۵

 مقوله ها و شاخص های شناسایی شده در فراترکیب: 4جدول

                                                             

1  Rasmussen & Ulrich 
2  Shet   
3  Fitz-enz 
4  Coulthart & Riccucc 
5  Nocker & Sena 
6  Maar 
7  Llorens 
8  Turner & Zytkowiak 
9  Fitz-enz & Mattox 

مقوله 

 اصلی

 منابع شاخص مقوله فرعی

سو
هم

ک
تژی

ترا
 اس

یی
 

نی
زما

سا
ک 

تژی
ترا

 اس
ش

مای
پی

 

 

 چشم انداز، ماموریت  و اهداف

 یساختار یباز طراح

 ندهایفرآ اصلاح

 داریپا یرقابت تیمز

 سبز تیریمد

 جانسون و همکاران  ،(۲۰۲۱و همکاران )  تایمارگر

 (۲۰۲3)و همکاران چو، (۲۰۲۰س)و کامب فالتا( ،۲۰۲۲)

 و همکاران ۲شت،  (۲۰۱۵)۱شیو اولر راسموسن، 

 ۴کوکیو ر کولتارت،  (۲۰۱۰)3انز-تزیف( ، ۲۰۲۱)

( ، ۲۰۲۲)و همکاران  پان( ،۲۰۱9)۵( ، نوکر وسنا ۲۰۲۲)

و همکاران   آرورا  (،۲۰۲۱)۷لورنز ،(۲۰۱8)۶مر

بودرو ،(۲۰۲۲پان و همکاران ) (،۲۰۱۷(، مینباو )۲۰۲۱)

( ، ترنر و ۲۰۱۷) نکیلونسون  و ف (،۲۰۰۴)و رامستاد

( ،  ۲۰۱۴)9انز و ماتاکس  تزی( ، ف۲۰۱۷) 8اکیتکویز

 (۲۰۲۴)  لایجان و پرام

نی
سا

ع ان
مناب

ک 
تژی

ترا
 اس

ش
مای

پی
 

 

 جذب و استخدام تحلیل مدار

 استعداد ها یپرور نیجانش

 استعدادها داده محور تیریمد

و  چو ( ،۲۰۱۵) همکاران و استون، (۲۰۱8مر)

و  قمر(،۲۰۲۲)کوکیو ر کولتارت( ،۲۰۲3)همکاران

 وتیو هر سونیا( ،۲۰۱9) اتوکودو،( ،۲۰۲۱) صمد

 و همکاران الحمد(،۲۰۲۴)و همکاران اوکاتا(، ۲۰۱۶)

و  شت( ،۲۰۱۷) و هاکس لام(،۲۰۲۴)

و (، نواز ۲۰۱9همکاران ) و وزیه(،۲۰۲۱)همکاران

و همکاران  (،الوگباجو۲۰۲۴همکاران )

بودرو و  (،۲۰۱۵و همکاران ) یروری(،مو۲۰۲۴)
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1  Huang 
2  Sousa 
3  Vargas 
4  Giermindl 
5  Chowdhury 
6  Jiang & Akdere 
7  Vargas 
8  Smith 
9  Lawler 

 شغل و شاغل تناسب

 بر شواهد یو نگهداشت مبتن حفظ

 یلیتحل یریادگیو  آموزش

 یلیعملکرد تحل تیریمد

 یمنابع انسان داریپا تیریمد

وهمکاران ۲(، سوزا۲۰۲3)۱(، هوانگ۲۰۰۲رامستاد)

 ،(۲۰۲۲و همکاران) ۴ندلیرمی(،گ۲۰۱8)3لدی(، هس۲۰۲۲)

و  ۵ی(،چاودر۲۰۲۲جانسون)،(۲۰۲۱آرورا  و همکاران )

 (۲۰۲۴)لایرامپان و ج ،(۲۰۲3همکاران )

لی
حلی

ه ت
مین

ز
 

ان
زم

سا
ی 

ند
کرب

پی
 

 

 

 یسازمان تیحما

 فرهنگ

 ارزش ها و هنجارها

 فناوری

 بودجه و منابع

(، ۲۰۱۵)۷ارگاس(،و۲۰۲۲)۶و آکدره انگیج

مارلر و (،۲۰۱9)اتوکودو(،۲۰۱8)8تیاسم

انز و -تزیف(،۲۰۲۱)شت و همکاران(،۲۰۱۷)بودرو

و  راگوناتا(،۲۰۱۴)ماتاکس

(، ۲۰۲۴)و همکاران یگامونتیر(،۲۰۱۷ی)کرتیلاکشم

و  واانگر (،۲۰۲۱)آرورا  و همکاران   (،۲۰۱8مینباو)

( ۲۰۲۲)و همکاران  پان(،۲۰۱8)کرمر(،۲۰۱۶)همکاران

(،نوکر و ۲۰۲۱)باکر و همکاران ( ،۲۰۲۱)لورنز  ،

و  فالتا(،۲۰۰۴) و همکاران9لاولر  (،۲۰۱9سنا)

  میو ک گ(،سان۲۰۲۱)تایمارگر(، ،۲۰۲۰س)کامب

 (۲۰۱۷) و راسموسن توگت(،۲۰۲۰)
دی

نها
ی 

ساز
ن 

سا
هم

 

 

 اجتماعی

 قانونی

 سیاسی

( ۲۰۱9)اتوکودو(،۲۰۲۱) آرورا  و همکاران 

و  فالتا(،۲۰۱9)رگاس(،وا۲۰۰3) و همکاران ونکاتش،

 پاپ،(۲۰۲۴و همکاران) یگامونتیر(،۲۰۲۰س)کامب

و  جانسون(،۲۰۲۱)و همکاران وایتورسونبا ( ،۲۰۱۶)

و  اوکاتا(،۲۰۱۷)مکارانهو  یباد (،۲۰۲۲)همکاران

و  انگیج(،۲۰۲3)چو و همکاران(،۲۰۲۴)همکاران

 کرمر (،۲۰۱۴)انز و ماتاکس-تزیف(، ۲۰۲۲)آکدره

(۲۰۱8) 

ن 
سا

هم

تی
رقاب

ی 
ساز

 

 بازار کار

 ذینفعان و خدمت گیرندگان

انز و -تزیف (،۲۰۲3چو و همکاران)

و  لاولر (،۲۰۲۲) و آکدره انگیج،(۲۰۱۴ماتاکس)

 یرتیکیو لاکشم یرد(، ۲۰۰۴)مکارانه
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1  Lipkin 
2  Hamilton & Sodeman 
3  King 

 فالتا(،۲۰۲۲ی)کوچیو ر کولتارت(،۲۰۱۷)

 (۲۰۱9)اتوکودو(،۲۰۲۰س)امبکو

 ها
ت

ابلی
ق

 

لی
حلی

ی ت
 ها

گی
ست

شای
 

   

سرعت کسب شایستگی های 

 تحلیلی

 نگرش مدیران و کارکنان به تحلیل

 نیروی انسانی ماهر

 امکان سطح بندی کارکنان

آنگراو وهمکاران 

انز و -تزیف (،۲۰۱۷(،مینباو)۲۰۱۵)۱نیپکیل(،۲۰۱۶)

و  ودرو،ب( ۲۰۱۴ماتاکس)

 و راسموسن (،۲۰۱8)مر(،۲۰۱۱)لونسون(،۲۰۰۲)رامستاد

( ۲۰۱۷)و بودرو لرمار (،۲۰۱8) کرمر (،۲۰۱۵)شیاولر

 (۲۰۱۶) وتیهار،ایسون و 

ب
اس

متن
ی 

لیل
تح

ب 
چو

چار
 

 

 الگوریتم مناسب

 رویکرد داده محوری

 منطق تحلیلی

جانسون و (،۲۰۲۲)سوزا و همکاران

و  ندلیرمیگ(،۲۰۲3)چو و همکاران(،۲۰۲۲)همکاران

 (،۲۰۱۶)پاپ(،۲۰۰۲) بودرو و رامستاد(،۲۰۲۲)همکاران

راسموسن و ،(۲۰۱8مر)

و  اوکاتا(،۲۰۱8)کرمر(،۲۰۱۵)شیاولر

فالتا و  ، (۲۰۱۴اکس)انز و مات-تزیف (،۲۰۲۴)همکاران

 (۲۰۲۰) کامبس

رها
عیا

م
 

ح 
سط تی

لیا
عم

 

 کارایی

 یاثربخش

( ۲۰۱۷)و بودرو مارلر(،۲۰۱۷) نکیو ف لونسون

 (،۲۰۱۴انز و ماتاکس)-تزیف (،۲۰۰۴)و همکاران لاولر،

،  (۲۰۱۰)انز-تزیف،  (۲۰۰۲بودرو و رامستاد )

و  سووا(،۲۰۱۴) شربان و  موسکالو(،۲۰۱8هسلید)

 سونیا (،۲۰۱9) ۲و سودمن لتونیهم(،۲۰۱۷)همکاران، 

 (۲۰۱۶) وتیو هار

ک (۲۰۲۴) لایو پرام جان ،
تژی

ترا
 اس

طح
س

 

 ناملموس

 پایداری سازمانی

 تاثیر

 ها
ش

چال
 

لی
حلی

ت ت
هار

و م
رد 

اهب
ن ر

دا
فق

 

 

عدم سترسی به  الگو و چارچوب 

 جامع اجرایی

 راهبردهای غیر تحلیلی

 فقدان مهارت تحلیلی

-تزیف(،۲۰۱۷)نکیلونسون و ف

و  فالتا(،۲۰۱9)اتوکودو(،۲۰۱۰)انز

 (، کینگ۲۰۱۶)و همکاران (،آنگراو ۲۰۲۰س)امبک
 یرد (،۲۰۰۴)و همکاران لاولر، (۲۰۱۷(،مینباو)۲۰۱۶)3

و  شت،  (۲۰۱۷) یرتیکیو لاکشم

(،بودرو و ۲۰۱۴انز و ماتاکس)-تزیف(،۲۰۲۱)همکاران

راسموسن و ( ،۲۰۱۱)لونسون(،۲۰۰۲)رامستاد

 (،۲۰۱۷)و بودرو مارلر(، ۲۰۱8)کرمر( ،۲۰۱۵)شیاولر
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1  Boudreau & Cascio 
2  Andersen 
3  Leicht-Deobald 
4  Pape 

 (۲۰۲۱)آرورا  و همکاران  (،۲۰۱۵)نیپکیل عدم توانایی تفسیر داده ها

ریز
 گ

یل
حل

ی ت
ریت

دی
د م

کر
روی

 

 بی توجهی مدیران به شواهد عینی

 تمایل نداشتن مدیران به تغییر سیستم

 اعتقادی موجود

تمرکز بر معیارهای سنتی و غیر 

 راهبردی

 

و  راسموسن(،۲۰۱۷)۱ویکاس بودرو و

انز و -تزیف(،۲۰۱9)اتوکودو(،۲۰۱۵)شیاولر

و  واانگر،(،۲۰۱8کرمر)( ،۲۰۱۴)ماتاکس

و  شت(، ۲۰۰۴)و همکاران لاولر(،۲۰۱۶)همکاران

و  وایتورسونبا(،۲۰۲۰س)و کامب فالتا(،۲۰۲۱)همکاران

و  نیو( ،۲۰۱۷)اکیتکوویو ز ترنر ( ،۲۰۱8)همکاران 

و  یآدن(،۲۰۰۲)و رامستاد بودرو(،۲۰۱۰)بودرو، 

 (۲۰۲۴)همکاران

مان
ساز

ل 
وام

ع
 ی

ده
ارن

زد
با

 

 ارهایمع عدم توافق در

 ساختار بروکراتیک غیر داده محور

 پیچیدگی ساختار سازمانی

 مسیر شغلی نامشخص

انز و -تزیف(،۲۰۱۷)نکیفلونسون و 

 (۲۰۱9)اتوکودو(،۲۰۱۴)ماتاکس

 سوزا (،۲۰۲۲)جانسون و همکاران( ،۲۰۲۱)لورنز، 

بونداروک و (،۲۰۲3)و همکاران چو(،۲۰۲۲)و مکاران

 (،۲۰۱۷)همکاران

کمی
حا

در 
ف 

ضع
 ها

ده
 دا

ت
 

 عدم یکپارچگی داده

 دسترسی محدود به داده

توهم کنترل ناشی از خطاناپذیری 

 الگوریتم

(، ۲۰۱9) سنا و   وکر(،ن۲۰۱۷) نکیو ف  لونسون

 (۲۰۱۶) و همکاران واانگر(،۲۰۱8)کرمر(،۲۰۱۵)نیپکیل

، 

(، ۲۰۱۷)۲اندرسن(،۲۰۲۱)و همکاران شت

و  3وبالدید ختیل(، ۲۰۱۷مینباو)

 (۲۰۲۲)و همکاران ندلیرمیگ(،۲۰۲۲)همکاران

 

قی
خلا

ل ا
سائ

م
 

 نقض حریم خصوصی

 سوء گیری الگوریتمی

کاهش احساس استقلال و کنترل 

 ناشی از الگوریتم ها

و  لتونیهم(،۲۰۲۱)لورنز(،۲۰۲۱)شت و همکاران

 وایتورسونبا(،۲۰۱۷)وا و همکاران وسو(،۲۰۱9)سودمن 

چو و ( ،۲۰۱۶)۴پاپ(،۲۰۲۲)مکارانهو 

 ختیل، (۲۰۲۲)و همکاران ندلیرمیگ(،۲۰۲3)همکاران

 (۲۰۲۲)و همکاران  وبالدید
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1  Green 
2  Cardy & Miller 
3  Dulebohn 
4  Barrière 

ش
ذیر

پ
 

نی
زما

سا
 

 سرمایه گذاری سازمانی

 کیفیت داده های سازمانی

 ادراک مدیران ارشد

 یدر دسترس بودن منابع مال

 زیر ساخت فناوری

 امنیت داده های سازمان

 ماهیت سازمانی

 زمینه فعالیت سازمان

 ابزار ها و پشتیبانی

و   انز-تزیف

 و چو(،۲۰۱۷)۱(،گرین۲۰۱۷)اندرسن(،۲۰۱۴)توکسام

و  شت(،۲۰۱9)اتوکودو(،۲۰۲3)همکاران

آرورا  و همکاران  (،۲۰۲۱)همکاران

(، ۲۰۱۷(، ،مینباو )۲۰۱۱)لونسون(،،۲۰۲۱)

راسموسن و (،۲۰۱۵)نیپکیل(،۲۰۱8)کرمر،

و  انگیج،(۲۰۱8مر) (،۲۰۱۵)شیاولر

و  رلرما(،۲۰۲۰س)و کامب فالتا(،۲۰۲۲)آکدره

و  وایتورسونبا(،۲۰۱۷)بودرو

و  نگ(،سا۲۰۲۱)تایمارگر(،۲۰۱8)همکاران

و  توگت(،۲۰۲۰)میک

و سودمن  لتونی(،هم۲۰۲۱لورنز)(،۲۰۱۷)راسموسن

(، انگراو و ۲۰۱۷وا و همکاران )و(، سو۲۰۱9)

و  یچاودر،(۲۰۱۶همکاران)

 ونکاتش و(،۲۰۱۵)ارگاس(،و۲۰۲3)همکاران

 (۲۰۰3)همکاران

دی
 فر

ان
می

 

 

 املات اجتماعیتع

 اطلاعاتاجتماعی کردن 

 تاثیر اجتماعی

و  استون(،۲۰۰۵)۲لریو م یکارد

(، نوکر و ۲۰۰3)و همکاران ونکاتش(،۲۰۰۶)همکاران

 (۲۰۱۱)لونسون(،۲۰۲۲)پان و همکاران (،۲۰۱9سنا)

(، ۲۰۲۱)آرورا  و همکاران  (،۲۰۱9)اتوکودو

 (۲۰۲۴مکاران)هو  یگامونتیر

 (۲۰۲۴)و همکاران مایپر ید

دی
فر

 

 خودکارآمدی

 انتظار تلاش

 امید به عملکرد

 نگرش افراد

 اشتیاق کارکنان

 

شت (،۲۰۰3)ونکاتش و همکاران(،۲۰۱۵)ارگاسو

 (۲۰۲۱)و همکاران

و  واانگر(،۲۰۱۱)لونسون

 ید( ،۲۰۱۶)۴ریبار( ،۲۰۱۷)3دولبون(،۲۰۱۶)همکاران

 (۲۰۲۴)مایپر



 387                           یوداد و ادهغلام ز و یردیآقاو

                                                             

1  Maity 
2  Sharma 
3  Lam & Hawkes 
4  Kravariti & Johnston 
5  Nowicka 

ده
آین

به 
اه 

نگ
 

ده
 ش

صی
شخ

ی 
سان

ع ان
مناب

ت 
یری

مد
 

 دام شخصی شدهاستخ

 یادگیری هوشمند و  شخصی شده

 ارزیابی عمکلرد شخصی شده

 مسیر شغلی شخصی شده

 برنامه جانشین پروری شخصی شده

جبران خدمت و خدمات رفاهی 

 شخصی شده

 توانمند سازی شخصی شده

 

و  الوگباجو(،۲۰۱9)۱یتیم(،۲۰۲3)هوانگ

 (،۲۰۲۴)همکاران

و  نواز(،۲۰۱9ی)تیم(،۲۰۱9)و همکاران وزیه

 (،۲۰۲۴)همکاران

و  ۲شارما ،(۲۰۲۴الوگباجو و همکاران)

 (۲۰۲۱)همکاران

ند
شم

هو
ی 

سان
ع ان

مناب
ت 

یری
مد

 

بر هوش تکامل نیروی کار مبتنی

 مصنوعی

 تحلیل معیار های پیشرو منابع انسانی

 یمنابع انسانهای  تمیالگور توسعه

تحلیل سناریوهای منابع انسانی و 

 شیوه های منابع انسانی

 تجربه کارکنان تحلیل

و  یریپذهمه ،یتنوع، برابر تحلیل

 تعلق

 (،۲۰۲۲)جانسون ؛(،۲۰۲3)و همکاران یچاودر

و همکاران  وایتورسونبا(،۲۰۱۴)فالتا(،۲۰۲3)هوانگ،

آرورا  و  (،۲۰۱۴انز  و ماتوکس)-تزیف (،۲۰۱8)

 (۲۰۲۱) همکاران 

 (۲۰۲۴)الوگباجو و همکاران ( ،۲۰۲۲)جانسون

(،آنگراو ۲۰۱۷)3هاکس و لام(،۲۰۱۱)لونسون،

 (۲۰۱۵)نیپکیل(،۲۰۱۶)

 (۲۰۲۴)و همکاران  یآدن(،۲۰۲۴)اوکاتا و همکاران

نی
سا

ت ان
کمی

حا
ل 

حلی
ت

 

 تحلیل شفافیت

 تحلیل عدالت

 تحلیل پاسخگویی

( ۲۰۲۱)شت و همکاران(،۲۰۲۲)سوزا و همکاران

 یتیکراوار،

( ۲۰۲۴)و همکاران۵ کاینوو( ،۲۰۲۰)۴جانستون  و 

 (۲۰۲3)انو همکار رال،تک

 (۲۰۲۴)الوگباجو و همکاران،
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ز ابزار امنظور تعیین روایی روش فراترکیب به  در این پژوهش -استخراجی کد هایشـشـم: کنترل  مرحله

اده شــد ، بدین ها اســتف روش فراترکیب از روش پایایی ارزیاب به منظور تعیین پایاییو ارزیابی حیاتی گلین 

رزیابی برای ا گردید.های استخراجی از سوی پژوهشگر از یک خبره استفاده  شاخص صــورت که برای کنترل

عدد معناداری  SPSSزار با اسـتفاده از نرم اف . شدمیان دو رتبه دهنده، از شاخص کاپای کوهن استفاده  میزان توافق

ین دو ارزیابی بخوب  که توافق بود ۰/ 8۵۴ مقدار   ،  ۵ مقدار ضـریب کاپای محاسـبه شـده به شرح جدول ۰۰۰/۰

 برخوردار  بوده است.ها پایایی مناسبی کد استخراج  داد و  کننده را نشان 

 توافق ۀمقادیر انداز :5جدول

 

 

در  مدل تحلیل منابع انسانی  مقوله های اصلی و فرعی و همچنین شاخص های لیه در فاز اعتبارسـنجی مدل او  

مهمترین  خصـوص دریافت شـد. این  قرار گرفت و نظرات آنها در  سازمانی و دانشگاهینفر از خبرگان  دهاختیار 

مرحله  . طی سهبوددسترسی  ردو همچنین  منابع انسانی موضوع  مرتبط با سازمان و معیار انتخاب خبرگان تجربه

برای ارزیابی نظرات خبرگان در دلفی در هر سه مرحله از نسبت روایی محتوای .دلفی تحلیل مدل انجام گرفت 

ها را بر اسـاس  اسـتفاده گردید. ابتدا اهداف آزمون برای خبرگان توضیح داده شد و شـاخص ۲CVRیا   ۱لاوشه

شـاخص مفید اسـت ولی ضـروری  -۲ص ضروری است؛ شاخ -۱بندی کنند:  طیف سـه بخشـی لیکرت دسـته

شـاخص ضـرورتی ندارد. پس از گردآوری دیدگاه خبرگان با استفاده از رابطه زیر نسبت روایی  -3نیسـت؛ 

که  مقدار نسبت روایی محتوایی لاوشه محاسبه  شاخص  ۷ تعداد در دور اول دلفی گردید. محتوایی لاوشه محاسبه 

از میزان مورد نظر با توجه به تعداد خبرگان ارزیابی کننده شـاخص باشد، از مدل کنار گذاشته  شده برای آنها کمتر

در  دور دوم  ینکه بر اساس نسبت روایی محتوایی لاوشه بدست آمده، روایی قابل قبولی ندارند.ا به علت شدند.

دیدگاه خبرگان با اسـتفاده از پس از گردآوری شاخص روایی قابل قبول نداشته و از مدل حذف شدند. ۲تعداد 

                                                             

1  Lawshe 
2  Content Validity Ratio 

 عدد معنادری انحراف استاندارد مقدار نتایج ارزیابی

 ۰/۰۰۰ ۰۵/۰ 8۵۴/۰ کاپای مقدار توافق

 8۵ تعداد موارد معتبر
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ها در راندهای دوم و سـوم همگی بالاتر از حداقل مقدار مشـخص  نسـبت روایی محتوایی لاوشـه مقدار شاخص

ها با ابعاد متناظرشان بالاتر از حداقل مقدار بوده و در وضعیت  ارتباط شـاخص، لذا ، قرار گرفتند  ۰/۶۲ ه شد

 داشتند.قرار  مطلوب

الگوی  ده، های استخراج ش های پیشین و شاخص پژوهشات و براسـاس مطالع -ها  م: ارایه یافتههفت مرحله

ایی شدند. شکل شناس مقوله فرعی ۲۰مقوله و   ۷مفهومی تحلیل منابع انسانی در گمرک جمهوری اسلامی ایران با 

 ، این الگو را نشان می دهد.3

 

 الگوی مفهومی تحلیل منابع انسانی  :3شکل 

 نتیجه گیری 

برای . نجام گرفتا رانیا یاسلام یدر گمرک جمهور یمنابع انسان لیتحل مدل شناخت هدف با  پژوهش نیا 

 ستفاده از کدگذاری،همچنین با ا و بیفراترک یفیک روش و اتیادب یبا مرور و بررس دستیابی به هدف تحقیق ،

برای سازمان گمرک دانشگاهی و سازمانی  خبرگان نظرات و پس کسب آمد  بدست یمنابع انسان لیتحل مدل

 است. شاخص ۷۶و  یفرع همقول ۲۰ ،یمقوله اصل ۷شامل   شده ارائه . مدلدیگرد یینها رانیا یاسلام یجمهور
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املی و ترکیبی ی می باشد که به صورت تعمنابع انسانی و سازمان کیاستراتژ شیمایپشامل  کیاستراتژ ییهمسو

ی و تحلیل منابع ده محوردا کردیرو قبل از اتخاذ دهد که  ینشان ممقوله   این منابع انسانی موثر می باشند. بر تحلیل

س در حوزه . این کنکاردیصورت گ ی سازمان و داخل یعوامل خارج کنکاش راهبردی پیرامون  ستیبا یم انسانی

ر حوزه منابع  انسانی لاح ساختار و فرآیندها  و دسازمان  در برگیرنده بررسی اهداف راهبردی سازمان ، بررسی و اص

زیت رقابتی پایدار شامل برنامه ریزی منابع انسانی مبتنی بر تحلیل و  متناسب با رویکرد داده محوری جهت کسب م

از  ی نیز ار سازمانساخت علاو بر همسویی اهداف راهبردی، در سازمان ها  یمنابع انسان لیاستقرار تحل ایبراست . 

موضوع در  نیا .گردد یو باز طراح یمتناسب ساز دیبا یحوزه فناور یها شرفتیو مطابق با پ یریانعطاف پذ ثیح

عدم توجه به  و در صورتمضاعفی داشته  تیاهم هستند  کیساختار بروکرات یکه معمولاً دارا یدولت یسازمان ها

ماتکس )  فیتز انز و ایصل از این مقوله با یافته هبود.نتایج حادشوار خواهد  یمنابع انسان لیتحلانجام شاخص،  نیا

( و ۲۰۲3)چو و همکاران   (،۲۰۲۲)جانسون و همکاران  ،( ۲۰۱8کرمر) (،۲۰۱۵)شیراسموسن و اولر( ، ۲۰۱۴

 همسو می باشد. (۲۰۲۴) و همکاران یگامونتیر

ی  نهاد (۱سمیزومورفیای)همسان سازی ، سازمان یبند کریپی در مدل تحلیل منابع انسانی عبارتند از  لیتحل نهیزم

دارد.هر  دیتاک یمنابع انسان لیدر مدل تحل یا نهیبر لزوم توجه به عوامل زم این مقوله ی.رقابت یهمسان سازو 

از  ی. علاوه برآن ، عوامل خارجداردخاص خود را  یها تیها ، فرهنگ و محدود استیها، س تیاولو یسازمان

 یها تیبه جامعه و مسئول ییو پاسخگو نفعانیو انتظارات ذ یاسسیـ  یاجتماع طیو مقررات ، شرا نیجمله قوان

نوع  نحوه جمع آوری ،  توانند یم ،گردند یمحسوب م  زیمدرن ن یدولت یسازمان ها یکه از مشخصه ها یاجتماع

فارغ  .قرار دهند ریثدر سازمان ها را تحت تا لیحاصل از تحل جینتا یریبکارگ یو حت یمنابع انسان یها لیداده و تحل

از عوامل زمینه ای مرتبط با سازمان از جمله حمایت  مدیران ، فناوری مورد نیاز و منابع مالی کافی، بررسی ادبیات 

موضوعی بیانگر توجه ویژه صاحبنظران به عامل تغییر  فرهنگ سازمانی  به فرهنگ داده محور برای بکارگیری مدل 

مارلر و ،  (۲۰۱۶انگراو و همکاران) ،( ۲۰۱۰انز) تزیف قاتیهمسو با تحقج پژوهش تحلیل منابع انسانی است. نتای

و  انگیج، (۲۰۲۱)وهمکاران  شت( ، ۲۰۲۰فالتا وکامبس) ،  (۲۰۱9اتودکو)( ،۲۰۱8، کرمر )(۲۰۱۷بودرو)

  می باشد.  (۲۰۲۴اوکاتا و همکاران) و  (۲۰۲3چو و همکاران )،   (۲۰۲۲آکدره)

 لیبه عنوان عوامل تعد« متناسب یلیچارچوب تحل»و  «یلیتحل یها یستگیشا»وله فرعی دو مق  قابلیت ها با

بعد از مدل نشان  نیشود.ا مد نظر این رویکرد تحقق اهداف ایتواند موجبات شکست  یم ی،منابع انسان لیکننده تحل

 یها تیظرف نیو همچن رانیمد کردیو رو به شدت وابسته به نگرش  یمنابع انسان لیدر تحل تیدهد که موفق یم

منابع  تیریبه عنوان رشته نوپا در حوزه مد یمنابع انسان لیاست .تحل ینسانمنابع ا یشاغل در واحدها یانسان یروین

مختلف از جمله عناصر از   یبیترکاین عوامل باشد. یم ییها ازین شیپ ازمندیبه اهداف خود ن یابیجهت دست یانسان

و  یمنابع انسان تیریمد یوهایمناسب با اهداف سازمان و سنار تمیالگور ی ،لیحلت ی، مهارت ها قیدق یداده ها

                                                             

1  Isomorphism 
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نکته مهم تر این که  .است به داده محوری نگراش آنها و کارکنان رییتغ نیو همچن یسازمان یعال رانیمد تیحما

 یبرقرار سازمان جهت کسب نتایج لازم از یافته های تحلیل منابع انسانی تحت تاثیر بینش و منطق  تحلیلی مدیران

می باشد.نتایج حاصل از این مقوله با  یسازمان جیبا نتا یمرتبط با اقدامات منابع انسان و اطلاعات داده ها نیارتباط ب

 وتیو هار سونی(،ا۲۰۱۵)نیپکیل (،۲۰۱۵)شیراسموسن و اولر (،۲۰۱۱لونسون) ، (۲۰۰۴و رامستاد) ویبودریافته های 

چو و  (۲۰۲۲و همکاران) ندلیرمی(، گ۲۰۲۲جانسون و همکاران)،  (۲۰۲۰فالتا و کامبس )،  (۲۰۱۷)نباویم،  (۲۰۱۶)

 همسو است. (۲۰۲3و همکاران)

 یمنابع انسان لیتحل یو اساس یاصل هیبه عنوان پا «کیاستراتژ»و  «یاتیعمل»  فرعی  دو مقوله یداراها با اریمع

 ارهایمع، اما صاحبنظران وجود ندارد نیب یتوافق یانسانمنابع  لیتحل یمناسب برا یارهایدر خصوص مع هرچنداست.

دهنده اقدامات و ابتکارات  وندیو پ ندهیمعطوف به آ ستیبا یوضع موجود م فیعلاوه بر توص یمنابع انسان لیدر تحل

 نیعملکرد و همچن یدیمناسب کل یو انتخاب شاخص ها نییباشند. تع یسازمان جیبا اهداف و نتا یمنابع انسان

کننده  نیتضم  کیاستراتژو  یاتیدر دو سطح عمل یمشاغل هر سازمان فیوظا یدگیچیبسته به پ شرویپ یارهایمع

 یروین نییپا یکه از بهره ور ینگر به خصوص در بخش دولت ندهیو آ ی، واقع یعملکرد منطق یابینظام ارز کی

موسکالو و   ،( ۲۰۰۴کاران)( ، لاولر و هم۲۰۰۲بودرو و رامستاد ) برد ،خواهد بود. یرنج م یانسان

 لتونی(، هم۲۰۱8)دیهسل ،(۲۰۱۷(،مارلر و بودرو)۲۰۱۷) نکیلونسون و ف، (۲۰۱۴انز و ماتاکس)-تزی(،ف۲۰۱۴شربان)

بر اهمیت توجه به معیارها در مدل تحلیل  (۲۰۲۴) لایجان و پرام ( و ۲۰۱۶) وتیو هار سونی(، ا۲۰۱9و سودمن )

 منابع انسانی تاکید داشته اند.

 یسنت یمنابع انسان تیریاز مد میپارادا رییاز تغ یناش یمنابع انسان لیانجام تحل یشرویمشکلات پ انگریب الش هاچ

 یتیریمد کردی، رو یلیفقدان الگو و راهبرد تحلبوده که شامل  یبر شواهد وداده محور یمبتن تیریمد میبه پارادا

منابع  لیاگرچه تحل .است یداده ها و مسائل اخلاق تیمبازدارنده ، ضعف در حاک ی، عوامل سازمان زیگر لیتحل

 نیا کنیمطرح و مورد استقبال قرار گرفته ول یمنابع انسان تیریدر حوزه مد دیجد کردیرو کیبه عنوان  یانسان

 یروبرو م یبا مسائل و مشکلات یسازمان یندهایفرآ نیحوزه و همچن نیا یها ندیجهت ادغام در فرآ کردیرو

و مهمتر مسائل  ی، فرد یتیری، مد یسازمان یغلبه بر چالش ها ازمندیداده ن دیجد کردیرو یساز ادهیپباشد.امکان 

 رییتغ ایدر استفاده از منابع و  یکمتر یریکه انعطاف پذ یدولت یمسائل در سازمان ها نیآن است.ا رامونیپ یاخلاق

(، ترنر و ۲۰۱۷)ویبودرو و کاسچون محققان زیادی همدارد.  یشتریدارند ، نمود ب یسازمان یها استیس

شت و  ،(۲۰۲۰فالتا و کامبس) ، (۲۰۱8و همکاران ) وای، تورسونبا (۲۰۱8)( ، کرمر۲۰۱۷)اکیتکوویز

بر لزوم توجه به چالش ( ۲۰۲3) وکیآلون برکات و بوسوو  (۲۰۲۲و همکاران ) وبالدید ختی( ، ل۲۰۲۱همکاران)

 ند.های اشاره شده و رفع آن ها تاکید داشته ا

 یم یمنابع انسان لینمودن تحل یاتیو عمل یگذار هیسازمان با سرما کیآن  قیاست که از طر یندیفرآپذیرش 

در  یو  فرد یفرد انیم ، یسازماندر سه سطح  و دیجذب نما یانسان یروین یریگ میتصم ندیکوشد تا آن را در فرآ
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 نهیو ضرورت  اراده سازمان جهت نهاد تیدهنده اهمنشان  این مقوله .استمدل تحلیل منابع انسانی شناسایی شده 

 یاتیعمل یبرا یدولت یسازمان ها به خصوص سازمان هابوده و   یمنابع انسان ماتیتصم ندیدر  فرآ لیتحل یساز

منابع  لیلتح قیو تلف رشیلازم را جهت پذ یها یگذار هیاقدامات و سرما ستیبا یم یمنابع انسان لینمودن تحل

و استفاده  یسازمان یها هیرو ریدر سا کردیرو نیجذب ا ندیفرآ تا منجر به  انجام دهند مذکور وح در سط یانسان

 یناش راتییبا تغ یسازگار یو افراد برا  لیتما نیو همچن یریگ میاز آن در تصم نفعانیو ذ رانیموثر کارکنان ، مد

شود.رویکرد متوازن و  برنامه ریزی  یمنابع انسان یریگ میدر تصم شرفتهیپ یها یداده ها و فناور لیاز استفاده از تحل

 دیام،  تلاش انتظاری ،خودکارآمدبه منظور تسریع در فرایند پذیرش در هر سه سطح فردی ) از طریق افزایش حس 

( ، میان فردی ) از طریق  تعاملات  و مشارکت گروهی و نشر اطلاعات تحلیل (  و سازمانی ) از طریق  به عملکرد

گذاری مناسب به ویژه در زمینه  افزایش کیفیت و امنیت داده ها( برای اجرای نمودن مدل تحلیل منابع  سرمایه

(، ۲۰۱۷دولبون)، ( ۲۰۱۶)ری(، بار۲۰۱۵وارگاس)انسانی ضروری است.نتایج به دست آمده در این تحقیق با مطالعات 

و  یگامونتیر و( ۲۰۲۴)مایپر ی( ،د۲۰۲۲پان و همکاران)،  (۲۰۲۱آرورا  و همکاران ) ، (۲۰۱9نوکر و سنا)

 همسویی دارد. (۲۰۲۴همکاران)

 یشخص یمنابع انسان تیریمد در قالب سه مقوله  یمنابع انسان لیتحلدر مدل   یآت یروند ها ندهینگاه به آ

 عیسر راتییسازمان ها به جهت تغ است. ی  شناسایی شدهانسان تیحاکم لیهوشمند،تحل یمنابع انسان تیریشده،مد

را به  یمنابع انسان لیتحل یبرنامه ها ستیبا یم یهوش مصنوع دهیاطلاعات و پد یبه خصوص فناور یدر فناور

ترکیب و تلفیق تحلیل منابع انسانی با فناوری هایی .ندیاجرا نما راتییتغ نیو هم راستا با ا ریصورت انعطاف پذ

ت منابع انسانی ) از استخدام شخصی شده همچون هوش مصنوعی و یادگیری ماشین، امکان شخصی سازی مدیری

 ،یتنوع، برابرتا ارزیابی عملکرد شخصی شده( و تحلیل شاخص های پیشرو در حوزه منابع انسانی از جمله 

را افزایش داده و زمینه ارتقاء حاکمیت انسانی را در سه جنبه گسترش شفافیت ، عدالت و  و تعلق یریپذهمه

ی تیکراوارهای دولتی و عمومی را  فراهم نموده است.این بخش از نتایج با تحقیقات پاسخگویی به ویژه در سازمان 

 (،۲۰۲3) ( ،ثکرال و همکاران۲۰۲۴و همکاران) کاینوو ( ، ۲۰۲۲سوزا و همکاران)،( ۲۰۲۰جانستون ) و

ی همسوی (۲۰۲۴و همکاران ) یآدنو  (۲۰۲۴و همکاران) الوگباجو،(۲۰۲3و همکاران) یچاودر ،(۲۰۲3هوانگ)

 دارد.

 منابع:

 .تهران،نگاه دانش.یفیپژوهش ک یهاروش یاصول و مبان (.۱39۵خنیفر،حسین و مسلمی، ناهید.) 

منابع  لیوتحلهیتجز یسازادهیو پ یراه طراحارائه نقشه (.۱۴۰۲سهرابی، آرزو؛یزدانی ، حمید رضا؛حکیم،امین و زارعی متین، امین.)
 .۲۵-۱(:۱3)۱،بیفراترک دکریبا رو یرانیا یهادر سازمان یانسان
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