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و  یگروه ،یدر سطوح فرد  سازییبر شخص  یمبتن یانسانعملکرد منابع تیریمد

 ی سازمان

 

 3غلام زاده  وشیدار،  *2انیرضائ  یعل،  1ن علی اقیا

 
  رانیتهران، ا ،ی دانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز ، یدولت ت یریگروه مد ،یدکتر یدانشجو 1

  ران یتهران، ا  ،یبهشت دیدانشگاه شه ،یو حسابدار تیریدانشکده مد ، یدولت ت یریگروه مد 2
 ران یا ،تهران،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز ، یدولت ت یریگروه مد 3

 

 چکیده 
ها هنوز هم در تلاشند تا از با این وجود سازمان  و دنیا با سرعت بالایی در حال تغییر و تحول است  

 . تغییرات ندارد  اینانعطافی در برابر    در واقع   یعنی   ، های استاندارد یکسانی استفاده کنندها و روششیوه

سازی شده را در سطوح فردی، گروهی و سازمانی، تئوریزه  انسانی شخصیاین مقاله، پدیده مدیریت منابع

نوع    کند.می از  حاضر  اکتشافی  پژوهش  کاربردیاتوسعه  ، پژوهش  هدف  وآمیخته  و  جامعه   است.  ی 

 یر یگبه روش نمونه  که  تهران هستند  یشهردارگانه    22مناطق  ارشد    رانی، مددر بخش کیفی  خبرگان

ساختار   مهین  با دوازده تن از آنان مصاحبه  یبه حد اشباع نظر  دنیتا رس  یبرفهدفمند و به صورت گلوله  

اند.  ، مورد بررسی قرار گرفتهتهران داریشهرنفر از کارمندان  278در بخش کمی،  است.  رفتهیانجام پذ

 ی سازمانده  ،ین فرعیمامضگروهی و سازمانی،   ،یدفر  هایسطحهر کدام از  در    مضمون،  لیروش تحلبا  

ییدی و برازش مدل،  أ جهت اعتبارسنجی مدل، از آزمون تحلیل عاملی ت   اند.شکل گرفته  ریشده و فراگ

انسانی برای افراد مختلف در یک سازمان، بنا به این تئوری، مدیریت بر عملکرد منابع  استفاده گردید.

ضمن جذب و توسعه و نگهداری   سازی شده،شخصیبا تکیه بر نظریه  متفاوت است. مدل ارائه شده،  

را  انعطافانسانی،  بهتر منابع به مدلانسانی و سازمان  بین منابع  پذیری و عملکرد بهتری  های  نسبت 

عملکرد    تیریمد  یاز نبود الگو  یناش  یشکاف پژوهش  تواندی پژوهش، م  نیانجام ا  دهد.پیشین ارائه می

و نیز   شده  یسازیشخص  ی انسانمنابع  تیریمد  کردیتهران، با رو  یدر شهردار  ینسان امنابع  یچند سطح

 پوشش دهد.   یادی ز  را تا حدود نسبتاً  پذیری و افزایش عملکرد، متناسب با شرایط متغیر محیطی انعطاف

 

کلیدی:  فردسازییشخص  ،انسانی منابع  ،عملکرد تیریمد   واژگان  سطح  گروه   ،ی،  سطح   ، یسطح 

 . ی سازمان

 
 
 

 

 
  rezaeian@sbu.ac.ir-a  نویسنده مسئول، 2

http://jparnt.iauk.ac.ir/
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 قدمهم -1
. در  کندیآن هموار م موفقعملکرد  یراه را برا ،شرکت کی یکیزیف  یهاییبود که دارا  نیا یمیاعتقاد قد ،یبه طور سنت

، 1دارد )پائوو   هیتک  انسانیبر منابع  یاقتصاد دانش  ن یو ا  میهست  ی به اقتصاد دانش  د یشاهد گذار از اقتصاد تول  کمیو    ستیقرن ب

-نظام جامع منابع  سازیادهیو پ   یانسان منابع  ، انسانیمنابع  تی ریکه توجه به مد  انددهیدرک رس  نای  به  ها (. امروزه سازمان2004

منبع در    نیمهمتر  انسانی یرویچرا که ن  ، سازمان از جمله عملکرد سازمان دارد  هایبر بخش  ی فراوان  یرگذاریأثقدرت ت   ، نسانیا

تا    ابدیبهبود    ا،یو پو  ریمتغ  اریبس  طیدارند به سازمان کمک کنند تا عملکرد سازمان در مح  فهیوظ  انسانیسازمان است. منابع

کارآمد در سازمان    انسانیعملکرد منابع  تیریمد یهمه مستلزم برقرار نها یو ا  ابدی  ستسازمان بتواند به اهداف مورد نظر د نکهیا

سازمان با    یراهبرد  راتییتغ  ژه یبه و  رات،ییبرابر تغتوانمند شدن در    برای  ها سازمان .(2017و همکاران،    2)تریویبیسونو   است

فرد مـد  ازمنـد ین  ،ی و سـازمان  ی گروه   ، یاهداف  منـاب  ت یریداشتن  آماده  ی انسانععملکـرد  منابع  سازیجهت  پرورش    ی انسانو 

  رها، یمتغ  انیروابط م  تیعملکرد و مشخص نمودن عل  یرهای متغ  یی منظور، شناسا  نی(. بد1387و همکاران،    زادهعیهستـند )رف

در نظام    ی ازمان و س  ی گروه  ، یدر سطوح فرد  رها یمتغ  نیا  یریرپذ یو تأث  یرگذاریتا بهتر بتوانند تأث  دنمای می  کمک  هابه سازمان

معتقدند، رابطه    (2012و همکاران )  3انگ یجراستا،    نی(. در هم8139  ،ی قرار دهند )گنجعل  ی دگیعملکرد را مورد رس  تیریمد

  دهند، یمثبت را گزارش م  یوندهایکه پ   زهایبا متا آنال  نهیزم  نیدر ا  قیها تحقدهه  رغمیو عملکرد عل  یانسانمنابع  تیریمد  نیب

بر   ی انسانمنابع تیریمد هایوهیش ریتأث  یمشکل در درک چگونگ  .(2012، و همکاران ؛ جیانگ2006، 4کومبس) نامشخص است

  ی هایتئور  یبررس  ،(2006  ،7لا دو کان  ؛2000،  6ن یکلا)بنا به نظر  .  (2021،  5)تانسند  نهفته است  یو سازمان  یعملکرد در سطح فرد

 .است ضروری ها در سازمان ،یچند سطح

و چندین    10، گوگل اسکلار9، اشپرینگر 8های معتبر علمی ساینس دایرکت در سایت  2023تا    2015ها از سال  بررسی مقاله

انسانی مشخص نموده است که  ، در زمینه مدیریت عملکرد منابع11ها از سایت پروکوئستنامهسایت معتبر دیگر و بررسی پایان

گروهی و سازمانی   انسانی را در یک سطح یا دو سطح از سه سطح فردی،تنها بیست و دو پژوهش تاکنون مدیریت عملکرد منابع

گروهی و سازمانی را به طور همزمان   انسانی در سطح فردی،اند و تاکنون تنها پنج پژوهش، مدیریت عملکرد منابع بررسی نموده

نموده )بررسی  اسداله گنجعلی  مقاله  به  مربوط  زمینه  این  در  پژوهش  و سایر  1398اند. مهمترین  ایشان  مقاله  اما در  است.   )

پذیرد،  ها صورت می ها که به موجب تغییرات محیطی بویژه تغییرات شتابان در فناوریهای مشابه، راه رویارویی با عدم قطعیتمقاله

ی، به شیوه  انسانی در سه سطح فردی، گروهی و سازمانبندی مدیریت عملکرد منابعمورد توجه قرار نگرفته است و صرفاً به دسته

و پویا که  نامطمئن هایطیبا مح رویاروییدر بیان نمودند  (2023و همکاران ) 12هوانگاند همانگونه که کاملاً استاندارد پرداخته

  ی انسانمنابع  تیریمد   یهاستم یاز س در حال دور شدن  ها  از سازمان  یاریبس  گردیده است که، مشخص  عدم قطعیت بالایی دارند 

در    سازی شده هستند. انسانی شخصیو در حال رو آوردن به مدیریت عملکرد منابع  د هستن  کسانی یکردهایرو  ا ب  کاملاً استاندارد 

و    ی گروه  ،یدر سطوح فرد  انسانیعملکرد منابع  تیریصورت است که تاکنون مد  نیشده بد  ییشناسا  ی شکاف پژوهش  جه،ینت

 
1 Paauwe 
2 Triwibisono 
3 Jiang 
4 Combs 
5 Townsend 
6 Klein 
7 Kandula 
8 www.sciencedirect.com 
9 www.link.springer.com 
10 www.scholar.google.com 
11 www.proquest.com 
12 Huang 
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  تیریمد  دیدر چارچوب روش جد  ،ی انسانعملکرد منابع  شیجهت افزا  ،یفناور  راتییتغ  ژهیبو  یطیرات محییمتناسب با تغ  ،ی سازمان

به منظور    یشکاف نظر  نیپژوهش، ا  نیدر ا  نرویو پژوهش قرار نگرفته است از ا  یشده، مورد بررس  سازییشخص  انسانیمنابع

قرار گرفته است. با توجه به وجود   یمورد بررس  ، یسازمان   و  ی گروه  ،یدر سطوح فرد  انسانیعملکرد منابع  تیریتوسعه مدل مد

درون و برون    راتییبه شدت در معرض تغ  هایشهردار  ی به طور کل  نکهیتهران و ا  یدر شهردار  ی انسان   یرویاز ده هزار ن  شیب

در هر    یانسان منابع  لکردعم  تیریمد  ستمیس  کی  یقراهستند، لزوم بر  یفناور  رتغیی  و   هاو بخشنامه  نیقوان  رییمانند تغ  ی سازمان

الزام  یسازیشخص  انسانیمنابع  تیری مد  دیدر چارچوب روش جد  ،یو سازمان   یگروه  ،یسه سطح فرد ا  یشده،  تا    نکه یاست 

و    یی ایتهران، با توجه به پو  یدر شهردار  انسانی عملکرد منابع  ت یریگرفتن سطوح مد  ده ی . نادابد ی   ش یافزا  انسانی عملکرد منابع

برا  یعملکرد  ی منف  یامدهایپ   ان،فراو  راتییتغ علاوه  دارد.  الگو  ن،ی بهمراه  اکنون  سطح  تیریمد  یبرا  ییهم  چند    یعملکرد 

رو  یدر شهردار  انسانی منابع با  افزا  یرپذیانعطاف  کرد یتهران،  با شرا  شی و  متناسب  ندارد.    یطیمح  رییمتغ  طیعملکرد،  وجود 

پژوهش هم از بعد   نیانجام ا نیساخته است. بنابرا یرا مهم و ضرور لگوا یطراح تیحوزه، اهم  نیا در  هاوجود چالش ن،یهمچن

از بعد کاربرد  ینظر از بعد نظر  یمهم و ضرور  ،یو هم  ا  رایاست ز  یمهم و ضرور  یاست.  شکاف    تواندیپژوهش، م   نیانجام 

الگو  ی ناش  یپژوهش نبود  با ر  یدر شهردار  انسانیمنابع  یعملکرد چند سطح  تیری مد   یاز    انسانیمنابع  تیریمد  کردی وتهران، 

است که    یمهم و ضرور  لیدل  ن یبه ا یپژوهش، از بعد کاربرد نیپوشش دهد. انجام ا  ی ادیشده را تا حدود نسبتاً ز  سازییشخص

بنا به   انسانی ابععملکرد من  تیرمدی گانهاز سطوح سه یبهتر ی هایرگیمینظارت، درک و تصم  توانندیتهران م یشهردار رانیمد

ا  یشنهادیپ   یرپذیانعطاف  وهیش از  افزا  نیا  نرویداشته باشند.  افزا  یرپذیانعطاف   ،یکارآمد  شیپژوهش با هدف  عملکرد    شیو 

در    انسانی عملکرد منابع  تی ریمدل مد  یصورت است که طراح  نیپژوهش بد   یسوال اصل  نی بنابرا  شودیانجام م  ،انسانی منابع

 شده چگونه است؟ سازییشخص انسانی منابع تی ریمد کردیبا رو رانته یدر شهردار  ی و سازمان ی گروه ،یسطوح فرد

 ادبیات و پیشینه پژوهش  -2
یکسازی  انسانی شخصیمنابع  مدیریت واقع  در  از    شده  ویژه  منابعشکل  برنامهمدیریت  آن  در  که  است  و  انسانی  ها 

سازی شده بررسی شخصی به عبارت دیگر، با استفاده از مفاهیم تمایزشود.  اعمال میمتفاوت  برای هر فرد،  انسانی  های منابعشیوه

،  1)بکر و هوسلید   گذاردانسانی تأثیر میمنابععملکرد  ها متفاوت است، بر  انسانی که در سازمانکند که چگونه یک معماری منابعمی

ی ستمیسیک  که به عنوان  گروهی و سازمانی، اینگونه است    ،یفرددر سطوح  شده  سازی  یشخص  یانسان منابع  ت یریمد  (.2009

  انسانی . مدیریت منابع(2015،  2)بال و دورنبوش  را دارند با کارکنان    یفرصت مذاکره در مورد توافقات کار،  رانیکه در آن مد  است

استراتژیک،  در سطوح سه شده  سازی  یشخص کارکنان  برای  برنامهگانه،  عنوان  شبه  و  منابع  یهاوهیها   ف یتعرانسانی  مدیریت 

سازی  یشخص  یانسانمنابع  تیریمد  یکردهای. روندستهسازمان متفاوت    کیمختلف در  برای کارکنان استراتژیک  که    شوندیم

  ، 4آمازون  ،3بوکسیهمانطور که ف انسانی استمدیریت منابع  یو اثربخش  یریپذانعطاف  شیبه منظور افزاشده در سطح فردی،  

ا6و گوگل   5کسینتفل   . کنندیاستفاده م  انیبا مشتر  تریقو  یوندهایپ   جادیا  یبراانسانی در سطح فردی،  منابع  یساز یز شخص، 

ارتباط  بهتر  تا بهتر به کارمندان خود خدمت کنند و با آنها    سازدیها را قادر مسازمان  ، شده  یساز یشخص  یانسان منابع  تیریمد

که یکی از چهار شرکت بزرگ و   7موسسه دیلویت را بهتر جذب کنند. همانطور که    از سازمان  خارج  یبرقرار کنند و استعدادها

  رییبه تغ  ازیها نسازمان  بیشتراکنون  "  کندیم  شنهادیپ   2018در سال  ها است،  انسانی به شرکتمعتبر در زمینه مشاوره منابع

 
1 Becker & Huselid 
2 Bal & Dorenbosch 
3 Facebook 
4 Amazon 
5 Netflix 
6 Google 
7 Deloitte 
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  ی کردهایرو  "هستنداستعداد    تیریمد  یهای استراتژ  ریتر، مطابق با ساو جامع  تربکچا  تر،یشخص  یکردیها با روشکل پاداش

  ی انسانمنابع  تیریمد  یکردهایروافزایش چابکی گروه است و    به منظورسازی شده در سطح گروهی،  یشخص  ی انسانمنابع  تیریمد

 انسانی در سازمان است.جذب، توسعه و نگهداشت منابع به منظورسازی شده در سطح سازمانی،  یشخص

 ها: پیشینه - 1-2

شده است،   تیتثب  یبه خوب  یبهبود عملکرد سازمان  یبرا ی انسانمنابع  یهاتیفعال  لیپتانس (  2023)  1ستون و آتکینسون 

ا  یی هاسمیمکان آن  توسط  م   نیکه  پ یاتفاق  سازمان  یفرد  یهاعملکرداست.    ده یچیافتد  عملکرد  بر  است  طر  ی ممکن   قیاز 

رفاه کارکنان بهبود    یبه بها یمتناقض )عملکرد سازمان  جیبا نتا  ا ی  وو رفاه کارکنان(   یمتقابل )بهبود عملکرد سازمان   یدستاوردها

مطالعه   نیو نشان دادن اثرات متفاوت آنها، اانسانی عملکرد منابعشده از  کیتفک لیو تحل هیاستفاده از تجز بابگذارد.  ری( تأثابدی

مطالعه    نیا  ی، چند سطح  یسازبرد. با استفاده از مدلیسوال م  ریرا زانسانی  عملکرد منابعاز اثرات    ی مدل جهان  کی  یسنجامکان

که اثرات عملکرد  دهدیو نشان م کندیادغام م یسازمان حسط یهامدلو آنها را در  دهدیکارکنان را توسعه م یهادگاهیدرک د

اثرات عملکرد به دست آمده از    یدگ یچیمطالعه پ   ن یا  ت،ی. در نهاشودیه مبرآوردتوسط هر دو تجربه کار و رفاه کارکنان    ی تا حد

دارد،  ( بیان می2023)  2لینارت گانسینیک و سیپنیوووسکا  کند.یکارکنان را برجسته م  اتیتجرب  دی کارکنان و تشد  یایمزا  قیطر

تأکید میبه طور فزاینده انتخاب، آموزش و توسعه،   )HRMP (3انسانیهای مدیریت منابعشود که شیوهای  استخدام و  به  که 

کووید   با این حال، همه گیری.  جبران خسارت و ارزیابی عملکرد اشاره دارد، برای ایجاد نوآوری از اهمیت بالایی برخوردار است

بندی مستلزم بازنگری و فرمولو  سنتی در حال حاضر ناکافی هستند    انسانیمنابع  تیریمد  هایوهی ش  که نشان داده است   19

انسانی و نوآوری وجود دارد، هنوز  ای در مورد مدیریت منابعدر حالی که ادبیات گسترده.  است  بیشتر  نوآوریبرای  مجدد آنها  

اتفاق نظری در مورد ندار  انسانیمنابع  تیریمد  هایوهیش هیچ  نوآوری وجود  بر  این مطالعه شناسایی و ترکیب   دمبتنی  هدف 

-برای تسهیل نظریه مبتنی بر نوآوری است انسانی منابع تیریمد های وهیش های تحقیقاتیترین و قابل اعتمادترین مشارکتمهم

این چارچوب .  کنداین مقاله دانش موجود را در یک چارچوب یکپارچه تجمیع می ،نسانی  امنابع  تیریمد   هایوهی ش  ازی در زمینهس

مبتنی بر نوآوری مورد    انسانی منابع  تیریمد   های وهیش ها و ابهامات در معنایتواند توسط محققان آینده برای شناسایی شکافمی

 های وهیش کند که بهمقاله تحقیقاتی تجربی را ارائه می  71این مقاله نتایج یک مرور ادبیات سیستماتیک  .  استفاده قرار گیرد

  ت یریمد  هایوهیش بررسی متون سیستماتیک اجازه داد تا.  کننداشاره می 4های داده مبتنی بر نوآوری از پایگاه  انسانیمنابع  تیریمد

  شناخت   . شودمبتنی بر نوآوری را با در نظر گرفتن سه سطح فردی، گروهی و سازمانی تجزیه و تحلیل شناسایی    انسانی منابع

مبتنی بر نوآوری، با در نظر گرفتن سطوح مورد نظر، در یک چارچوب یکپارچه گنجانده شده    انسانیمنابع  تیریمد   هایوهیش

 .است، که مبنای نظری برای هدایت تحقیقات آینده است

انسانی  های کلیدی مدیریت منابعبندی شیوهگیری و اولویت مطالعه حاضر به شناسایی، اندازه(  2023قاخانی )آعلوی و  

انسانی  مدیریت منابع مطالعه حاضر هشت شیوه  برای دستیابی به ذهنیت چابک ناب در صنعت فولاد پرداخت )GHRM (5سبز 

اجرای  . را بر ذهنیت چابک نشان داد انسانی سبزمدیریت منابع هایدار تمامی شیوهتأثیر مثبت و معنی نتایج د.را معرفی کر سبز

اجرای اقدامات   .پیامدهای مثبتی در سطوح فردی، سازمانی و اجتماعی دارد  انسانی سبزمدیریت منابع هایموفقیت آمیز برنامه

های دوستدار محیط  در سطح سازمانی نیز محیط کار سازمان.  دهدشناسایی شده نشاط کارکنان را در سطح فردی افزایش می

در نهایت در سطح اجتماعی و برون سازمانی سبک زندگی سبز در جامعه   .زیست برای جویندگان کار جذابیت بیشتری دارد

 .یابد که منجر به محیطی سالم و سبز خواهد شدگسترش می

 
1 Sutton & Atkinson 
2 Lenart-Gansiniec 
3 Human Resource Management Practice 
4 Web of Science & Scopus 
5 Green Human Resource Managment 
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  (AMO)  2فرصت   زه،یانگ  ،ییچارچوب توانا  ندهیفزا  تیمحبوب  رغمیعل(  2023)  1بوس نهلس، تاونسند، کافرکنی و ترولن

در مورد    تی)الف( عدم شفاف  لیبه دل  ن یقرار دارد. ا  یو تجرب  یدر توسعه نظر  AMO  قاتیتحق  ی، انسانمنابع  تیریمد  نهیدر زم

 فرصت  زه،یانگ  ،ییتوانا  یرها یتعامل متغ  ی )ب( عدم درک چگونگ  و  فرصت  زه،یانگ  ،ییتوانا  یرها یمتغ  یریگو اندازه  یسازمفهوم 

(  کنندگانلیها و تعد)واسطه   ند ی( عدم توجه به فرآجو )  ی استو سازمان  یعملکرد فردی تعیین  برا  یو سازمان   یدر سطوح فرد

 .  شودیعملکرد م شیباعث افزا فرصت زه، یانگ ،ییتواناآن  قیکه از طر

 پژوهش   شناسیروش  -3
شود. این مقاله از  این مقاله، آمیخته اکتشافی است. آمیخته است زیرا هم به صورت کیفی و هم به صورت کمی انجام می 

ای است زیرا با شناسایی شکاف پژوهشی و برطرف نمودن این شکاف، به گسترش مرزهای علمی کمک نموده  نظر هدف، توسعه

 ها، انجام شده است.  و پرسشنامه، گردآوری داده یافتهساختار  یمهنهای مصاحبهای و با ابزار است. از روش میدانی و کتابخانه

ه  گان22از تمامی مناطق  انسانی منابع ارشد ریمدبیست و دو یافته، ساختار یمهنهای مصاحبهجامعه آماری خبرگان برای 

از سابقه عملی فعالیت در حوزه منابع  هستندانسانی، را دارا  هستند که علوم و دانش مدیریت منابعتهران    یشهردار  انسانی  و 

  ی، با دوازده تن هدفمند و به صورت گلوله برف  یریگبه روش نمونهخبره،    آگاه و   رانیمد  شهرداری برخوردار هستند. از بین این

 مصاحبه نیمه ساختار یافته، انجام پذیرفت تا اینکه به اشباع نظری رسید.  

 تحلیل ها با روش تحلیل مضمون، در سه مرحله به روش تحلیل مضمون کدگذاری شدند. روایی مدل با روش راهبردداده

برای  بازبینی و پایایی،  روایی و  از نظر  تأیید مدل  از  بازآمون سنجیده شده است. پس  با روش  پایایی  توسط خبرگان دیگر و 

، ارائه گردیده است. این کارکنان از  تهران  داریشهرتن از کارمندان    278ای از روی مدل تهیه و به  اعتبارسنجی مدل، پرسشنامه

پذیری، برای پر کردن پرسشنامه،  و به روش دسترس  3بنا به روش جدول کریسی،  شهرداری تهران  مورد نظربین یک هزار کارمند  

سپس روایی ابعاد مدل    ،شوند می  4اسالافزار اسمارت پیها برای انجام تحلیل عاملی وارد نرمهای پرسشنامهداده  .انتخاب شدند 

شود و برازش مدل  شود برای بررسی پایایی مدل، از پایایی مرکب استفاده میو روایی واگرا، بررسی می ( AVE) 5همگراروایی با 

 گردد.  با چهار آزمون محاسبه می

 نوآوری پژوهش  -4
عملکرد    تیریمد   یبررس این پژوهش، نوآوری را در موضوع و در جامعه پژوهشی ارائه نموده است. نوآوری در موضوع همان  

سازی  انسانی شخصیفردی، سازمانی و گروهی با رویکرد مدیریت منابعسه سطح  است که به طور همزمان به بررسی    ی انسانمنابع

 شود.انجام می یرشهردااست که در سازمان  یبار پردازد. نوآوری در جامعه پژوهشی یعنی اینکه این پژوهش، نخستینشده می

 های پژوهش یافته -5
 پژوهش:  ی فیبخش ک  یها   افتهی - 1-5

  55تا    45سال سن دارند و دو خبره بین    45تا    35خبرگان دو زن و ده مرد هستند. هشت خبره بین    جمعیت شناختی:   - الف

 سال دارند و دو خبره بزرگتر از پنجاه سال هستند. تحصیلات چهار تن از آنان دکتری و هشت تن کارشناسی ارشد هستند. 

دهند تعدادی از این های مصاحبه کدگذاری اولیه شدند که مضمون پایه را تشکیل میابتدا متن  : تحلیل مضمونروش    - ب

 در زیر ارائه شده است.  1کدهای اولیه در جدول 

 
1 Cafferkey & Trullen 
2 Ability-Motivation-Opportunity 
3 Karajsi Table 
4 Smart PLS 
5 Average Variance Extracted 
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 ه یاول ی هایاز کدگذار تعدادی -1 جدول

 مراجع مفاهیم اولیه  ها شاخص 

 

1 

 

 برانگیختگی شغلی 
تواند موجب شود تا کارکنان را شهرداری، یکی از عواملی که می هایبخشهمه  در

شود، به اندازه  بتوان به خوبی اداره کرد، این است که شغلی که به کارکنان سپرده می
 کافی عوامل انگیزشی در بطن آن شغل نهفته باشد. 

 11م

 8م 

 10م

 پاسخگویی مدیران  2
تواند در شهرداری موفق عمل کند که برای تمام اقداماتش و برای دفاع از  مدیری می

 عملکردش حرف منطقی داشته باشد. 

 3م

 8م 

 11م

 رضایت شغلی  3
توان مدیریت خوبی بر کارکنان در شهرداری داشت که رضایت شغلی را برای  زمانی می

 کارکنان فرآهم آورد.

 1م

 4م

 10م

اند. در مرحله سوم، تلاش شد تا با توجه ای دیگر قرار گرفتههایی که با یکدیگر دارند در دستهکدهای اولیه براساس تشابه

 عمیق به کدها، تشابهات دیگری به دست آید.  

  ،ی ( وجود دارد. در سطح گروهیتهران )در سطح فرد  یکارکنان شهردار  نیدر ب  نیینسبتاً پا   یو تعهدکار  یکار  زهیانگ

انجام    ی ارتباطات در سازمان به خوب  ، یدر سطح سازمان   و   ستندیداشته باشند را دارا ن  د ی که با  ی مناسب  گاه ی جا  یکار  های گروه

ا  وجودتهران    یو اتلاف منابع در شهردار  شودینم   ی انسان عملکرد منابع  تیریمشکلات، از جمله مشکلات موجود مد  نیدارد. 

مشکلات را در عملکرد نسبتا ناکارآمد را    نیا  شهیاز خبرگان، ر  یتهران است پژوهشگر با مصاحبه و نظرخواه  یسازمان شهردار

قرار گرفت    لیو تحل  ی، مورد بررسخبرگان  نموده است و ضمن بحث و گفتگو با  ییشناسا  انسانیمنابع  تیریدر سطوح مختلف مد

  ی سازمانده  نیمضام  ، یفرع   ن یبه آنها اشاره شد، مضام  نهیشیکه در پ  هایی پژوهش   هایو بنا بر اشراف پژوهشگران و بر اساس نمونه

 شد. ختهسطوح استخراج و سا نیهر کدام از ا یبرا ریفراگ  نیشده و مضام

در مجموع برای هر سه سطح فردی، گروهی و سازمانی، طی سه مرحله کدگذاری صورت گرفت. نتایج در جداول زیر،  

 ارائه شده است.
 

 انسانی درسطح فردی منابع مضامین فراگیر مدیریت عملکرد -2جدول  

 مضامین پایه  مضامین سازمان شده مضامین فراگیر

 روانشناختی فردی 

 انگیزه 

 برانگیختگی شغلی 

 همسویی نگرش سازمانی با نگرش فردی 

 رضایت شغلی 

 تعاملات سازنده بین فردی 

 ارتباط دوستانه با کارکنان 

 ارتباط صادقانه با کارکنان 

 همیاری بجای مربی گری 

 گوش دادن فعال 

 پاسخگویی مدیران 

 توانایی مرجع بودن  توانایی نفوذگذاری  توانایی فردی

 
 1مصاحبه شماره  1
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 مضامین پایه  مضامین سازمان شده مضامین فراگیر

 توانایی قانع کردن فردی کارکنان 

 پذیری توانایی انعطاف
 توانایی درک فردی کارکنان 

 توانایی خویشتنداری 

دوازده مضمون فرعی پدیدار شده است این مضامین در چهار دسته مضامین بزرگتر بنام مضامین سازماندهی شده، قرار 

 اند.  اند و این چهار دسته مضامین سازماندهی شده در دو دسته مضامین فراگیر قرار داده شدهگرفته

 انسانی درسطح گروه منابع مضامین فراگیر مدیریت عملکرد -3جدول 

 مضامین فرعی  مضامین سازماندهی شده  مضامین فراگیر

 اعتبار گروه 

 جو گروه 
 درک اعضای گروه

 تعهد به گروه 

 شایستگی گروه 
 بسترسازی رشد و پیشرفت 

 نوآور نمودن گروه 

 چابکی گروه 

 پویایی رفتار گروه 

 پذیری انعطاف

 پذیری مسئولیت

 سرعت عمل در گروه

 مشارکت دادن فعالانه اعضاء

 ثبات ساختاری گروه 

 سازماندهی وظیفه ای گروه 

 ساختار غیررسمی گروه 

 های اعضای گروهها و قابلیتترکیب مهارت

 پویایی فرآیندهای گروه 
 راه حل محوری گروه 

 گذاری گروههدف

انسانی با رویکرد گروه، دارای سیزده مضمون فرعی در پنج دسته مضمون سازماندهی شده، استخراج مدیریت عملکرد منابع

 اند. گردیدند این مضامین در دو دسته مضامین فراگیر تعریف شده

 انسانی درسطح سازمانیمنابع مضامین فراگیر مدیریت عملکرد -4 جدول

 مضامین فرعی  مضامین سازماندهی شده  مضامین فراگیر

 جذب الکترونیکی متخصصین 

 تخمین الکترونیکی نیاز به کارکنان 
 تحلیل وظایف 

 انسانی تجزیه و تحلیل الکترونیک نیروی منابع 

 انسانی تهیه الکترونیک منابع
 درون سازمانی 

 برون سازمانی 

 

 انسانی گزینش الکترونیک منابع

 شایستگی فنی

 توان عملیاتی 

 مندی به کار علاقه

 انسانی به کارگماری منابع
 امنیت شغلی 

 رفاه شغلی 

انسانی  توسعه و بهسازی منابع

 الکترونیکی

 آموزش الکترونیک 
 آموزش معنوی کارکنان 

 آموزش الکترونیکی متناسب با تخصص شغلی

 های سازمانی قابلیت
 ارائه خدمات گوناگون شهری 

 ارائه خدمات نوآورانه شهری 
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 مضامین فرعی  مضامین سازماندهی شده  مضامین فراگیر

 نگهداشت 

 جبران خدمت 

 پاداش الکترونیکی

 درآمد

 فرصت رشد 

 مزایای غیرمالی 

 عدالت سازمانی 

 عدالت توزیعی 

 ای عدالت رویه

 عدالت تعاملی 

 فرهنگ سازمانی 
 نیک رفتاری سازمانی 

 بایدها و نبایدهای سازمانی 

 ای سبز ساختار وظیفه

 ارزیابی الکترونیکی عملکرد شهرداری 
 سنجش الکترونیک کیفیت خدمات شهری

 سنجش الکترونیک عملکرد درون سازمانی شهرداری 

 انسانی ریزی الکترونیکی منابع برنامه 

 های عملیاتی ریزی برنامهطرح

 ها ارزیابی الکترونیکی برنامه

 ها کنترل الکترونیکی برنامه

 مقررات مالی 
 های الکترونیکی کامل قوانین و مقررات مالی رسانیاطلاع

 انسانی گذاری در منابعسرمایه

 راستایی افقی سازمان هم

 ساختار ارگانیک سازمانی 

 رسمیت پایین 

 سادگی 

 نبود تمرکز 

 ای گرایی حرفه 

 گرایی تقسیم کار و تخصص

 سازی اطلاعات شبکه

 سازی سازمان چابک

 سازیتیم

 یادگیری سازمانی

 سرعت عمل کارکنان 

 های پیشرفته به کارگیری فناوری

 تفکرسیستمی
 های شهرداری بایکدیگر همگرایی بخش

 افزایی در سیستمهم

 راستایی عمودی سازمانی هم

امور   انسانی درمنابع  مشارکت مدیر

 انسانی راهبردی منابع 

 حضوردرتیم مدیریت ارشدراهبردی 

 مشارکت درنگارش راهبرد

 گزارش دهی به مدیرعامل 

 مدیریت مشارکتی
 امکان قانونی مشارکت مردمی 

 اشتیاق مشارکتی

 

 وجود راهبرد 

 پیشوازی مدیران 

 حکمروایی خوب 

 پذیری رقابت

انسانی با رویکرد سازمانی، شش مضمون فراگیر شناسایی شدند که دارای هجده مضمون برای مدیریت عملکرد منابع

 سازماندهی با چهل و نه مضمون فرعی هستند. 
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گردد    کیو تفک  انی که مختص و منحصر به هرکدام از سطوح است ب  یمیبر آن شده است تا مفاه  یپژوهش سع  نیدر ا

و همه جا    شهیهم  می مفاه  یمرزبند  نکهیبا توجه به ا  یگردد، ول   زیپره  یادی تا حدود ز  یسطح  نیاشتراک ب  میمفاه  انیو از ب

 هم کاربرد داشته باشد.   گریز ممکن است در سطح دیسه سطح ن نیا میاز مفاه یبعض  ست،یمقدور نبوده و ن

 روایی مدل   - 2- 5

های مصاحبه، برای تأیید روایی، با چهار تن از خبرگان دانشگاهی  ها با خبرگان انجام شود، سوالپیش از اینکه مصاحبه

در میان گذاشته شده است که مورد تأییدشان قرار گرفته است. برای سنجش روایی مدل پژوهش، از پنج خبره دیگر درخواست  

 ها را تأیید نمودند.  ها و کدگذاریها بپردازند. که همگی به طور کامل، متنها و کدگذاریبههای مصاحگردید تا به بررسی متن

 پایایی مدل  - 3- 5

نفره،    چهارگروه    کی در دو نوبت به    مصاحبه  یاهسؤالپایایی مدل با روش بازآزمون، بررسی شده است. یکبار پایایی  

نمرات حاصل  نیب یهمبستگ بیضر کهشدند.  سهیدو نوبت با هم مقا نیمشابه داده شده است و نمرات حاصل از ا طیتحت شرا

از ضر استفاده  با  آزمون،  بار  اجرای دو  بالا  ب،یضر  نیا  .دیبرآورد گرد  %88  رمن،یاسپ  یهمبستگ  بیاز  را   ازاتیامت  یشباهت 

صورت تصادفی    به  مصاحبه  ها بدین صورت انجام شده است که متن چهارو سنجش پایایی بر روی متن مصاحبه  مشخص نمود

انجام شده    هایمیزان توافق کدگذاری،  ضریب توافقبا روش    خبرگاناین    داده شده است؛ قرار    سه خبره دیگر در اختیار    وانتخاب  

 مدل اثبات شده است.پایایی    ، است  هفتاد درصد بیش از  به دست آوردند که چون این ضریب،    %73را    خبرگان، و    پژوهشگرتوسط  

 پژوهش:  کمیبخش    یها   افتهی - 4-5

پاسخگو   147تحصیلات  تن زن هستند.    79مرد و    تن  199تن کارمند مورد بررسی،    278از تعداد    جمعیت شناختی:  _ الف  

 پاسخگو دکترا هستند.   26پاسخگو کارشناسی ارشد و   105کارشناسی، 

 آمار استنباطی:   _ ب

نرم  :(KST)  1آزمون کولموگروف اسمیرنوف  _ 1 بیشتر شاخص، شاخصSPSSافزار  با  است  بررسی گردیده  غیرنرمال ها  ها 

 ها را نرمال در نظر گرفت. توان تمامی شاخصهستند اما با استفاده از قضیه حدمرکزی می

 تحلیل عاملی تاییدی   - 2

 
1 Kolmogorov Smirnov Test 
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 ی در سطح فرد  ، بار عاملی مدل پژوهشاستاندارد ضریب   -1نمودار 

 

مشخص است، دارای ضرایب همبستگی   1هر دو بعد و هر چهار مولفه مربوط به سطح فردی، همانگونه که در نمودار  

 مثبت با یکدیگر هستند، نتیحه اینکه، مدل مورد پذیرش است. 
 

 
 گروهی در سطح  ، بار عاملی مدل پژوهشاستاندارد ضریب   -2نمودار  

مشخص است، دارای ضرایب همبستگی مثبت    2هر دو بعد و هر پنج مولفه مربوط به سطح گروه، همانگونه که در نمودار  

 است.، نتیحه اینکه، مدل مورد پذیرش هستندبا یکدیگر  
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 مدل پژوهش در سطح سازمانی ضریب استاندارد بار عاملی  -3نمودار 

مشخص است، دارای ضرایب همبستگی   3همه شش بعد و هجده مولفه مربوط به سطح سازمانی، همانگونه که در نمودار  

 مثبت با یکدیگر هستند، نتیحه اینکه، مدل مورد پذیرش است. 

 (AVE)همگرا روایی  _ 3

آید و باید بیشتر های بارهای عاملی هر کدام از متغیرهای مرتبه دوم به دست میروایی همگرا از جذر مجموع توان دوم

 در زیر نتایج روایی همگرا نمایش داده شده است.   5از پنج دهم باشد در جدول 

 نتایج روایی همگرای هر سه سطح مدل -5جدول 
 ( AVEمیانگین واریانس استخراج شده ) 

 786/0 روانشناختی فردی 

 834/0 توانایی فردی

 764/0 اعتبار گروه 

 795/0 چابکی گروه 

 843/0 جذب متخصصین

 902/0 انسانی توسعه و بهسازی منابع

 768/0 نگهداشت 

 795/0 ای سبز ساختار وظیفه

 801/0 راستایی افقی سازمان هم

 852/0 راستایی عمودی سازمانی هم

در بالا مشخص است همه نتایج روایی متغیرهای مدل، بزرگتر    4مدل، روایی لازم را دارا است، زیرا همانگونه که در جدول  

 است.  5/0از 

 روایی واگرا -4

 گرا نمایش داده شده است.وادر زیر نتایج روایی  6در جدول 

http://jparnt.iauk.ac.ir/


 های نوین مدیریت دولتی لنامه تحقیقات و نظریهفص  

   110-94 ، صفحات1402  زمستان،  4، شماره  2دوره    
    http://jparnt.iauk.ac.ir/                

105 

 

 نتایج روایی واگرا  -6جدول 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

          949/0 روانشناختی فردی  1

         947/0 897/0 توانایی فردی 2

        864/0 874/0 761/0 اعتبار گروه 3

       886/0 877/0 788/0 871/0 چابکی گروه  4

      818/0 862/0 942/0 918/0 874/0 جذب متخصصین  5

     824/0 774/0 779/0 703/0 638/0 703/0 انسانیتوسعه و بهسازی منابع 6

    763/0 750/0 917/0 864/0 912/0 879/0 825/0 نگهداشت 7

   789/0 965/0 757/0 942/0 905/0 913/0 937/0 920/0 ای سبزساختار وظیفه 8

  976/0 834/0 815/0 581/0 750/0 623/0 750/0 781/0 663/0 راستایی افقی سازمانهم 9

 903/0 849/0 991/0 958/0 792/0 937/0 881/0 899/0 919/0 903/0 راستایی عمودی سازمانیهم 10

توان اظهار  مقدار ضریب همبستگی روایی واگرا در خانه های زیر قطر اصلی، از قطر اصلی کوچکتر است. از این رو می

 داشت که روایی واگرای مدل در حد مناسبی است.

 ( CR) 1ترکیبیپایایی  -5

در    دهنده پایایی بهتر است.تواند باشد هر چه به عدد یک نزدیکتر باشد نشانمیزان این پایایی بین صفر تا یک مثبت می

 ، نتایج پایایی مرکب ارائه شده است. 7جدول 
 نتایج پایایی مرکب  -7جدول 

 پایایی مرکب 

 852/0 روانشناختی فردی 

 744/0 توانایی بین فردی

 805/0 اعتبار گروه 

 731/0 چابکی گروه 

 899/0 جذب متخصصین

 784/0 انسانی توسعه و بهسازی منابع

 911/0 نگهداشت 

 765/0 ای سبز ساختار وظیفه

 818/0 راستایی افقی سازمان هم

 829/0 راستایی عمودی سازمانی هم

 

است از اینرو پایایی مدل پژوهش در هر سه   7/0بزرگتر از   7ضرایب پایایی ترکیبی تمامی متغیرهای مدل بنا به جدول 

 سطح فردی، گروهی و سازمانی مورد تأیید است.

 برازش مدل   _   ج

عبارتند از ضریب تعیین،  چهار آزمونی که برای برازش مدل انجام می و نیکویی برازش نتایج این چهار    2Q  ،2Fشوند 

 در زیر ارائه شده است. 8آزمون برازش در جدول 

 
1 Composite Reliability 
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 نتایج ارزیابی برازش ساختار مدل -8جدول 

 2Q 2F GoF تعیینضریب  های اصلی ساخت

 151/0 446/0 661/0 روانشناختی فردی 

654/0 

 309/0 344/0 599/0 توانایی فردی

 382/0 342/0 598/0 اعتبار گروه 

 404/0 591/0 632/0 چابکی گروه 

 316/0 367/0 549/0 جذب متخصصین

 355/0 435/0 596/0 انسانی توسعه و بهسازی منابع

 392/0 394/0 508/0 نگهداشت 

 348/0 537/0 663/0 ای سبز ساختار وظیفه

 367/0 567/0 704/0 راستایی افقی سازمان هم

 343/0 348/0 725/0 راستایی عمودی سازمانی هم

 

 در بالا این نتایج به دست آمده است:  8از جدول 

باشد به نسبت    6/0تا    5/0باشد مطلوب است و اگر بین    6/0های درونزای مدل، اگر بزرگتر از  ضرایب تعیین: ساخت-1

 مطلوب است در اینجا پنج شاخص، مطلوب است و پنج شاخص به نسبت مطلوب است. 

در بالا تمامی موارد مثبت شده است   8دهنده برازش خوب است که در جدول  نشان  2Qمثبت بودن مقدار شاخص    -2

 نتیجه اینکه مدل پژوهشی در اینجا، برازش خوبی دارد.

بینی مدل، در  است بدان معناست که قدرت پیش  35/0تا    15/0(: این شاخص در پنج بعد، بین  2Fشاخص اندازه اثر )  -3

است یعنی اینکه مدل در پنج بعد قدرت    35/0این ابعاد در سطح متوسطی قرار دارد و اندازه این شاخص در پنج بعد، بیش از  

 بینی بالایی دارد. پیش

 در این مطالعه برابر است با:    (FoG) 1مقدار نیکویی برازش  -4

𝑅2̅̅̅̅)میانگین مقادیر شاخص ضریب تعیین  )    =623/0  

̅̅ Communality)میانگین مقادیر شاخص افزونگی   ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ )   =688/0  

 
GoF= 789/0                  688/0* ریشه دوم  623/0ریشه دوم   * 829/0                GoF= 654 /0  

 

است بنابراین مدل   36/0بدست آمده است و با توجه به اینکه این شاخص بزرگتر از  0/ 654برابر با  مقدار نیکویی برازش

 دارای برازش قوی است. 

 گیری بحث و نتیجه -6
 ی: درسطح فرد  - الف

از اصل منابعسازی  انسانی شخصیمدیریت منابع و    یفردسطح  که بر  است  سازمان    انسانی شده به طور بالقوه بخشی 

سازی شده در سطح فردی، به دو  انسانی شخصی. موفقیت مدیریت عملکرد منابعتأکید دارد  نیز  های کارکنانترجیحات و انتخاب

شناختی مدیریت با کارکنان برای برانگیختن انگیزه فردی کارکنان و برقراری تعاملات  ( به برقراری رابطه روان1عامل بستگی دارد:  

 2اسنل  و  پذیر بودن در برابر کارکنان. رایت( داشتن توانایی برای نفوذ در کارکنان و انعطاف 2سازنده بین فردی با کارکنان و  

 
1 Goodness of Fill 

2 Wright & Snell 
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ها سازمان  استراتژیک  اهداف  به  دستیابی  برای  نیاز  مورد  رفتارهای  و  هامهارت  به  انسانیمنابع  پذیریانعطاف  دارند،بیان می  (2001)

  یی شده ابتدا بر تواناسازی  یشخص  ی انسانمنابع  ت یریمداند که  ای عنوان نموده( نیز در مقاله2023هوانگ و همکاران ).  دارد  اشاره

  ج ی نتا  نیا  ت،ینهادهد و در  یرا شکل مانسانی  منابع  جیمتعاقباً نتا  راتیتأث  نیگذارد، ا  یم  ریکارکنان تأث شناختی  روان  زهیو انگ

  اجازه  هاسازمان  در سطح فردی، به  سازی شده شخصی  انسانیمنابع  مدیریت .دنگذاری م  ریتأث  یبر عملکرد سازمان  ی انسانمنابع

را به جای مربی ارتباط دوستانه و صادقان  تا  دهدمی برقرار شود. همیاری  با کارکنان،  فردی    دهند  ارائه  گریه  توانایی درک  و 

 اهداف  از  موثر  طور  به  و  باشد   داشته  مطابقت  کارکنان  فرد  به  منحصر  نیازهای  با  وجه  بهترین  به  کارکنان را داشته باشند که

شان به  مانند گوش دادن فعال مدیران و پاسخگویی  فرد،  یک  خاص  ترجیحات  و   نیازها  به  پرداختن  و با   کند   پشتیبانی   سازمان

  افزایش   انسانی رانیز عملکرد منابع  پذیریانعطاف  مختلف، عملکرد بهتری ارائه شود.  هایموقعیت  کارکنان به صورت فردی، در

-منابع  مدیریت  رپذیری بیشتانعطاف   هماهنگی و  به  منجر  تواند می  همچنین  سازی شدهشخصی  انسانیمنابع  مدیریت.  دهدمی

  استراتژیک   اهداف  که  کنند  اجرا  را  هدفمندی  هایشیوه  موثر  طور  به  و  سرعت  به  تا   دهدمی  اجازه  هاسازمان  به  زیرا  شود،  انسانی

  ازمند ین  زین  یسازمان  یازهایبرآوردن ن  یخود، بلکه برا  یشخص  یازهایبرآوردن ن  ینه تنها برا  یکارکنان فرد  . کندمی  برآورده  را  آنها

 صیتشخ  بین کارکنان رادر  و مهارت   زه یانگ  جاد یمهم است که نحوه ا  ی انسانمنابع  رانیمد  یبرا  ن،یمهارت هستند. بنابرا انگیزه و

و به حداقل رساندن    یفرد  یعملکرد شغل  جینتا  یسازنه یبه  یبرا  ییبالا   لیپتانس  شدهسازی  یشخص  ی انسانمنابع  تیریدهند. مد

  . کندیم  ی دگیآنها رس  هب  یبلکه به اندازه کاف   دهند، یم  صیرا تشخ  یمهم فرد  یهاآن نه تنها تفاوت  یاه برنامه  رایدارد، ز  هاهزینه

 ( مشابهت دارد.2023( و هوانگ و همکاران )2019) 2(، کاپلان و هاینلین 2019) 1های کارااین نتایج با نتایج پژوهش 

 در سطح گروهی  - ب

انسانی در سطح گروه، به معتبر بودن گروه از نظر شایستگی گروه و جو گروه و به چابک بودن کارآمدی عملکرد منابع

های کاری عضو شوند که درجه رو افرادی باید در آن گروه ی اصلی گروه کاری بر فرد بستگی دارد از اینگروه، بستگی دارد. هسته

گیری بیشتر که یک گروه چابک و معتبر وجود داشته باشد، مشارکت در تصمیمسازگاری بالایی دارند و کارآمد نیز باشند. زمانی

شود. مهمترین جزء در چابکی گروه، بوجود  های مناسب در راستای افزایش عملکرد برای سازمان گرفته میشود و تصمیممی

ی سفارش اجتماع  تیهو ه یبر اساس نظررا  رمشابهیغ  یگروه کار یگنجاندن اعضاها است و نیز ها و قابلیتآوردن ترکیب مهارت

( مشابهت  1398( و گنجعلی )2022و همکاران )  4(، کوکاو 2019)  و همکاران  3سیداوی های  اند. نتایج این پژوهش با پژوهشنموده

 دارد.

 در سطح سازمانی  - ج

  ت ی ریمد  یهاوه یها و شو برنامه  یانسانمنابع  تیریو اصول مد  یانسان منابع  تیریشده مد   یسازیشخص  ندیبا استفاده از فرآ

ارزشمند،    اریکند که بس  جادیا  ی متفاوت و سفارش  اریبس  ی انسانای از منابعمجموعه کیقادر خواهد بود  سازمان   ک ی  ،ی انسانمنابع

مطلوب کارکنان و    اریبس  جسازی شده، نتای انسانی شخصیمنابعمدیریت    دگاهیطابق با د مباشد.    داریو پا  ینشدن  تکرار  اب،یکم

  ی ابهام عل    یدارا  و تر هستند  دهیچیپ   اریبس  دیتقل  یبرا  ییهاستمیس  نیچن  رایبه دست آورد، زدر سطح سازمان  توان  ی سازمان را م

و اینکه مدیریت  هستند  برداری  و قابل کپی  سهیقابل مقا   ،استاندارد  انسانی ی مدیریت منابعهاستمیساما  هستند.  برای رقبا    یشتریب

  ها نهیهز  دی ها باسازماندر این سیستم،    در درازمدت به همراه داشته باشد.  یداریپا   ی ایمزا  تواندیم   شده سازی  یشخصانسانی  منابع

و به    یسنت  یانسانمنابع  تی ری. دور شدن از مددنشده را با دقت بسنج  یسازیشخص  یانسانمنابع  تیریمد  یکردهایرو  یایو مزا

و    ی انسانمنابع  یهایدر فناور  ژهیوبه  ،یقابل توجه  هیاول  یگذارهیمستلزم سرما  شده، یسازیشخص  ی انسانمنابع  ت یریسمت مد

. با  شودیمتحمل م  یاستاندارد سنت  یکردهایبا رو  سهیرا در مقا  یبالاتر  یادار  یهانه یاست و به طور بالقوه هز  ینوع هوش مص

 
1 Karra 
2 Kaplan & Haenlein 
3 Siddaway 
4 Kokkaew 
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به ماه این سیستمیشخص  ت یتوجه  توانا  یشده به طور قابل توجهسازی  یشخص  یانسانمنابع  تیریمد   ت ی، موفقسازی    یی به 

-انسانی، نگهداشت منابع برای جذب متخصصین، توسعه و بهسازی منابع  یمرتبط در سطح فرد  یهاداده  یآورشرکت در جمع 

راستایی عمودی سازمان، بستگی دارد. این نتایج با نتایج  راستایی افقی سازمان و همای سبز، همانسانی، ایجاد ساختار وظیفه

( مشابهت  2023( و هوانگ و همکاران )2019(، هان و همکاران )2019و همکاران )  2(، تامبه2017)  1های مارلر و بودریوپژوهش

انسانی سنتی، مقایسه شود. و نیز در پژوهشی،  سازی شده با مدیریت منابعانسانی شخصیشود مدیریت منابعدارد. پیشنهاد می

 های کارکنان پرداخته شود. به بررسی نقش هوش مصنوعی در تجزیه و تحلیل شغل

دهد که هر سه بر یکدیگر تأثیر مستقیمی دارند بررسی تأثیرگذاری سطوح فردی، گروهی و سازمانی بر یکدیگر، نشان می

 های پیشین انجام نشده است.این بررسی تاکنون در پژوهش

 تشکر و قدردانی 
 سپاسگزاری   اند، نموده  یاریپژوهش فوق ما را    نیکه در تدو  یتهران و کسان   یشهردار   رانیاستادان گرانقدر، مد  ةیاز کل
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Human resources performance management based on personalization at 

individual, group and organizational levels 

 

 

 
Abstract 

The world is changing and evolving at a high speed, and despite this, 

organizations are still trying to use the same standard methods and methods, 

which means that they are not flexible against these changes.This article 

theorizes the phenomenon of personalized human resource management at 

individual, group and organizational levels. The current research is of a mixed 

exploratory type and the purpose of the research is developmental and 

applied. The community of experts in the qualitative section are the senior 

managers of the 22 districts of Tehran municipality, and a semi-structured 

interview was conducted with twelve of them using the purposeful sampling 

method and in the form of a snowball until the theoretical saturation was 

reached. In the quantitative part, 278 employees of Tehran municipality have 

been investigated. With the method of theme analysis, sub-themes have been 

formed, organized and comprehensive, in each of the individual, group and 

organizational levels. In order to validate the model, confirmatory factor 

analysis and model fit tests were used. According to this theory, the 

management of human resource performance is different for different people 

in the same organization. The presented model, relying on the personalized 

theory, while attracting and developing and maintaining better human 

resources, offers flexibility and better performance between human resources 

and the organization compared to previous models. Conducting this research 

can cover the research gap caused by the lack of a multi-level human 

resources performance management model in Tehran municipality, with a 

personalized human resources management approach, as well as flexibility 

and performance enhancement, in accordance with changing environmental 

conditions, to a relatively large extent. 
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