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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Human resource management has traditionally relied on standardized policies and uniform practices 

designed to be applied similarly to all employees. Although standardization can contribute to 

administrative consistency and procedural control, it may not adequately address differences in 

employees’ competencies, experiences, motivations, career aspirations, learning needs, and work-

related preferences. Contemporary organizations therefore require HR systems that can recognize 

individual differences while maintaining alignment with organizational priorities and strategic 

objectives. 

Human resource management personalization refers to the systematic adaptation of HR practices, 

decisions, and interventions to the characteristics and needs of individual employees. This approach 

may include personalized training and development, individualized career planning, employee-

specific performance management, flexible work arrangements, differentiated reward practices, and 

data-informed decisions concerning job assignment and professional development. However, 

personalization should not be interpreted as arbitrary or preferential treatment. Its effectiveness 

depends on the availability of reliable employee-related information, transparent decision-making, 

organizational flexibility, and a clear connection between individual needs and organizational goals. 

The importance of HR personalization is particularly evident in large industrial and holding-

company structures. Such organizations typically include diverse business units, occupational 

groups, managerial levels, and professional roles. Consequently, employees may differ considerably 

in their competencies, career paths, developmental needs, work conditions, and expectations. 

Uniform HR policies may not respond adequately to these differences. At the same time, excessive 

individualization without strategic coordination may create inconsistency, perceived unfairness, and 

a lack of coherence in HR decisions. 

Bakhtar Group, operating in the petrochemical and industrial context, requires a human resource 

management system that can respond to the diversity of its workforce while supporting 

organizational effectiveness and adaptability. Developing an appropriate personalization model can 

help the organization improve its HR infrastructure, strengthen the capabilities of managers and 

employees, and create a closer fit between employee needs and organizational requirements. 

Accordingly, this study aimed to identify the dimensions of human resource management 

personalization and develop a context-sensitive model for Bakhtar Group. The study addressed two 

questions: First, what are the dimensions of personalized human resource management in Bakhtar 

Group? Second, how can a human resource management personalization model be developed based 

on the identified dimensions? 

Methodology 
The study was developmental in purpose and qualitative in approach. It was conducted to identify 

the dimensions of HR personalization and develop a model appropriate to the organizational context 

of Bakhtar Group. Data were collected through in-depth semi-structured interviews with senior 
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طراحی مدل شخصی سازی مدیریت منابع انسانی و همکاران:  ضماهنی

managers, managers, and senior human resource experts associated with Bakhtar Group. 

Participants were selected through purposive sampling. The selection criteria included having at 

least five years of managerial experience in the field of human resource management, direct 

involvement in the design or implementation of HR policies such as compensation, career 

development, and specialized training, familiarity with contemporary HR concepts, and willingness 

to participate in the study. These criteria were used to ensure that the interviewees possessed 

practical knowledge and relevant experience concerning HR processes and personalization-related 

practices. 

The data collection process included 15 in-depth semi-structured interviews. Each interview lasted 

approximately 60 to 90 minutes. Sampling continued until theoretical saturation was reached at the 

fifteenth interview. The semi-structured format allowed the researchers to use a consistent set of 

guiding questions while also exploring participants’ experiences, interpretations, and suggestions 

concerning personalized HRM in greater depth. 

The interview data were analyzed using thematic analysis. The analysis followed Braun and 

Clarke’s six-phase framework, including familiarization with the data, generation of initial codes, 

searching for themes, reviewing themes, defining and naming themes, and producing the final 

analytical report. MAXQDA was used to organize the interview material, support the coding 

process, facilitate comparison among codes, and assist in the visualization of thematic relationships 

and networks. 

The analysis was conducted inductively, allowing concepts and themes to emerge from the 

interview data and the organizational context. During the analytical process, the researchers 

reviewed the data repeatedly, identified meaningful units, assigned initial codes, compared related 

codes, and organized them into broader conceptual categories. The resulting themes were then 

reviewed in relation to the research questions and the overall purpose of the study. 

Trustworthiness was addressed using procedures associated with qualitative research quality. 

Credibility was supported through member checking, while transferability was enhanced through a 

detailed description of the research context. Intercoder reliability was assessed using Cohen’s kappa, 

which was reported as 82 percent. The use of MAXQDA also contributed to the organization and 

documentation of the analytical process. 

Findings 
The findings indicate that HR personalization in Bakhtar Group is a multidimensional phenomenon 

involving technological, human, structural, cultural, strategic, and organizational considerations. The 

initial analysis identified six broad areas relevant to personalization: technology and data orientation; 

employee-centeredness and employee experience; structural and operational flexibility; culture and 

trust; strategy and alignment with organizational goals; and organizational barriers and limitations. 

The first area, technology and data orientation, emphasizes the importance of using employee-

related information in HR decision-making. Data concerning employees’ performance, 

competencies, career interests, and training requirements can help managers design more appropriate 

HR interventions. Data-driven decision-making also creates a basis for reducing purely intuitive or 

uniform HR decisions and improving the fit between employees and HR practices. 

The second area, employee-centeredness and employee experience, highlights the need to consider 

employees’ perceptions, expectations, professional interests, and individual circumstances. From this 

perspective, employees are not merely recipients of standardized HR services. They actively 

experience HR practices and evaluate their relevance, fairness, usefulness, and consistency with their 

professional needs. 

The third area, structural and operational flexibility, relates to the organization’s ability to adjust 

work arrangements and HR processes. Flexibility in scheduling and the possibility of assigning or 

rotating tasks according to work conditions can help the organization respond to differences among 

employees and changing operational requirements. Such flexibility can also support learning, job 

enrichment, and the more effective use of employee capabilities. 

The fourth area, culture and trust, underlines the significance of an organizational environment in 

which employees feel that personalized decisions are transparent, fair, and based on legitimate 

criteria. Without trust, the implementation of personalized HR practices may be interpreted as 

favoritism or inconsistency. Therefore, personalization requires not only data and flexible procedures 

but also a supportive organizational culture. 

The fifth area, strategy and alignment with organizational goals, emphasizes the need to connect 

individual HR interventions with organizational priorities. Personalized training, career planning, 

and performance objectives should contribute to the development of capabilities required by the 

organization. This alignment ensures that personalization remains strategically meaningful and does 

not become disconnected from organizational performance. 

The sixth area, organizational barriers and limitations, reflects the challenges that may restrict the 

implementation of personalized HRM. These challenges may include insufficient data infrastructure, 

limited managerial capabilities, rigid procedures, lack of coordination among organizational units, 



and resistance to changing established HR practices. 

The analysis also identified relationships among the emerging concepts. For example, flexibility in 

work scheduling and task assignment was associated with the broader concept of structural agility. 

Similarly, linking individual goals to organizational indicators and reviewing career goals reflected 

the importance of individual–organization alignment. The findings were ultimately organized into a 

thematic model that connects employee-specific decision-making, employee-centered practices, 

structural flexibility, organizational culture, strategic alignment, and organizational adaptability. 

Discussion and Conclusion 
The findings suggest that HR personalization in Bakhtar Group should be understood as an 

integrated managerial process rather than as the isolated provision of different benefits or services to 

individual employees. The process begins with the recognition of employee differences and the 

systematic use of relevant employee information. Without reliable data concerning competencies, 

performance, career interests, and developmental needs, personalization may become subjective and 

inconsistent. 

The findings further indicate that data alone cannot produce personalized HRM. Organizational 

structures and processes must possess sufficient flexibility to transform information into practical 

action. Training schedules, career pathways, task assignments, and other HR practices should be 

adaptable within transparent organizational boundaries. This flexibility allows the organization to 

respond to individual needs while preserving coordination and accountability. 

The alignment of individual and organizational goals is also central to the model. Personalized 

HRM should support employee development while contributing to organizational priorities. When 

individual career goals and training plans are connected to organizational indicators and capability 

requirements, personalization can strengthen motivation, performance, and the effective use of 

human capital. 

Trust and organizational culture provide the social foundation for implementing the model. 

Employees need to understand the criteria used for personalized decisions and perceive those 

decisions as fair and legitimate. Managerial competence, communication, transparency, and 

appropriate data governance are therefore important conditions for successful implementation. 

From a practical perspective, Bakhtar Group can use the proposed model to strengthen its HR and 

technological infrastructure, train managers and employees in personalized HR practices, develop 

individualized learning and career plans, improve the alignment of individual goals with 

organizational indicators, and introduce greater flexibility into scheduling and task allocation. The 

organization may also benefit from periodically reviewing HR processes and using HR analytics to 

support more timely and informed decisions. 

In conclusion, this study provides a context-sensitive model for understanding and developing 

personalized human resource management in Bakhtar Group. The model demonstrates that 

personalization depends on the interaction of employee-centeredness, data-informed decision-

making, structural flexibility, trust, strategic alignment, and organizational adaptability. When these 

elements are implemented coherently, personalized HRM can provide a basis for improving the 

relevance of HR practices, strengthening employee development, and increasing the organization’s 

capacity to respond to changing industrial and workforce conditions. 
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«مقاله پژوهشی»

 مورد مطالعه:، مدیریت منابع انسانی سازیشخصی مدلطراحی 

 شرکت گروه باختر 

4یانعطیه بحر، 3زاده گنجیاسماعیل رستم ، *2یضماهن دیمج ،1امین داداشی

 چکیده
در شررکت ررروه برا  ر  یمنابع انسان تیریمد یسازیشخص یدیکل یها و سازوکارهاابعاد، مؤلفه نییتبهدف این پژوهش، 

 میپرارادا ،یفریک کرردیبرا رو . پرژوهش حاضرراسرت یمیصنعت پ روش رسا  امنسجم و م ناسب با  مدل کیارائه  منظوربه
جامعره . ریردمیقرار  ایتوسعه هایپژوهشدر دس ه از لحاظ هدف،  و مضمون انجام شده است لیتحل یو اس راتژ یریتفس

 هایحوزهدر  کار هسابقسال  5با تجربه بیش ر از رروه با  ر  هایشرکتحوزه منابع انسانی در  مدیرانآماری پژوهش شامل 
 ریجبرران  ردما ، مسر یهااسرتیس یاجررا ای یدر طراح میمشارکت مس قکلیدی و تخصصی منابع انسانی، دارای تجربه 

 قیها از طردادهی بودند. منابع انسان یسازیشخص نهیدر زم یتجرب ای یداش ن دانش نظری و ا  صاص یهاآموزش ای یشغل
شررکت ررروه برا  ر کره بره روش  یو  برران حوزه منابع انسران رانینفر از مد 05با  قیعم نیمه سا  اریاف ه یهامصاحبه
 ۶مضرمون  لیرها برر اسرار روش تحلداده لیتحل ندی. فرآدیررد یران خاب شدند، رردآو و رلوله برفیهدفمند  یریرنمونه
از مدل شبکه  هااف هی دهیسازمانهت انجام شد. ج MAXQDAافزار ( و با اس فاده از نرم611۶براون و کلارک ) یامرحله
آن از  ییایرو پا یریپذاع بار و ان قال تیقابل یهاپژوهش با شا ص یی. روادی( اس فاده ررد6110) نگیاس رل-دیآتر نیمضام
مدیریت منابع انسانی در ررروه برا  ر  سازیشخصیمدل نشان داد که  هااف هی شد. یابیارز درون کدرذارروش توافق  قیطر
در قالب  ،یان خاب یدر مرحله کدرذار شیکه پس از ادغام و پالا دیررد هیکد اول 605 ییها منجر به شناساداده لیتحلس از پ
 یسرازرار»و « فرد و سازمان ییوسهم»، «فردمحور تیریمد»دهنده شامل مضمون سازمان ۳ ه،یمضمون پا 4 ،ییکد نها ۸

« در شررکت ررروه برا  ر یمنابع انسران تیریمد یسازیشخص» نوانبا ع ریمضمون فرار کی تیو در نها «یکلان سازمان
 جرادیمسر لزم ا ، ار رروه با  ردر سا  یمنابع انسان تیریمد یسازیشخص داد کهاس خراج شده نشان  مدل شد. بندیدس ه
بهبرود  سرازنهیزم انردتویپژوهش م نیا یهااف هیاست.  یکلان سازمان یکارکنان و راهبردها یفرد یازهاین انیم یسازرار
.باشددر رروه با  ر  یمنابع انسان یندهایفرآ یاثربخش یو ارتقا یانسان یروینگهداشت ن شیافزا ،یوربهره

رروه مدیریت دول ری،  ،دانشجوی دک ری .0
 دانشگاه پیام نور، تهران، ایران.
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 .رانینور، تهران، ا امیپ
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 مقدمه
بره یرک  هاانسران، مدیریت و توسرعه 60در اق صاد جهانی قرن 

ت. و جوامع تبدیل شرده اسر هاسازمانمزیت رقاب ی کلیدی برای 
و سررمایه   روردمیتوسعه جوامع به توسعه منرابع انسرانی ررره 

ا یرر،  هایسرال. در شرودمیانسانی محور هررونه توسعه قلمداد 
نقش بالقوه توسعه سرمایه انسانی در رشرد و توسرعه اق صرادی و 
ارتقای سطح اج ماعی جوامع در سرطح ملری، توجره بسریاری از 

انسرانی بره  رود جلرب صاحب نظرا  را در بخش توسعه منرابع 
 (.0۳11کرده است )مؤذن علوی و همکاران، 

توصریه ررر یرا  هایسرامانهو  سرازیشخصیمقوله  دما  
پیشنهاددهنده، در زمره یکی از موضوعا  کاربردی، تأثیررذار و با 

بسریاری  نظرانصاحباهمیت پژوهشی در حوزه فناوری است که 
 هرایپژوهشیرن پدیرده، ا سازیپیادهو  هانظریهدر زمینه فلسفه، 

هرردف . انرردنمودهفراوانرری در قالررب مقررالا  و ک ررب من شررر 
، ایجاد روابط یک به یک با مش ریان فعلری و ارائره سازیشخصی

افزایش مش ریان جدید اسرت.  منظوربهمح وایی پیوس ه و مرتبط 
شده، موجب بهبود رضایت مش ری  سازیشخصیکالا یا  دما  

 کنندراناسر فادهبرای افزایش  ایزمینهپیشکه این  ود  شودمی
 (.0۳15، )میری و همکاران از این نوع  دما  است

 شردنجهانیبا توجه به ظهور عصر اطلاعا  و رشرد سرریع 
بوده اسرت؛ بره  ایملاحظهقابلاق صاد، محیط کار شاهد تغییرا  

کره بره  اندرسریدهبه این ن یجه  هاسازمانهمین دلیل بسیاری از 
نسانی توجه بیش ری نموده و آن را به مزیرت رقراب ی  رود منابع ا

تبدیل کنند. برای دس یابی به این هدف، تنظریم یرک اسر راتژی 
 سازیپیادهو اس فاده از فنون مخ لف جهت  نقصبیمنابع انسانی 

 هررایفناوریآن، ضررروری اسررت. از طرررف دیگررر، بررا توسررعه 
ری به این رنت وصل ، ابزارهای بسیاایشبکهکامپیوتری و ارتباطا  

. ایرن انردکردهشده و مرز بین دنیای واقعی و مجازی را نامشخص 
ابزارها با بهبرود دادن سرا  ار فنراوری اطلاعرا  مردیریت منرابع 

مدیریت منرابع و در  سازییکپارچهتأثیر مثب ی بر  توانندمیانسانی، 
 (.0616، 0)لی مربوط به آن شوند هایهزینهنهایت کاهش 
، تنها به تمایز یک فرد اشراره نردارد، بلکره بره یسازشخصی

دنبال آشناسازی آن فرد برا یرک محریط، هرم در  انره و هرم در 
سازمان است؛ الب ه رس ردری این فرآیند در سازمان کم ر از میزان 

در  سرازیشخصیآن در  انه است. محققران چهرار دلیرل بررای 
پرسرنل و که شامل دلایرل مربروط بره  اندکردهمحیط کار مطرح 

: دلایل عملیاتی؛ مشرخص کرردن محردوده و شوندمیمحیط کار 
(.6116، 6)وندروور  و ون میل قلمرو؛ ایجاد شنا ت؛ و ابراز هویت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Li

2  . Van der voordt & Van meel

مدیریت منابع انسانی، اقداما  مدیریت منرابع  سازیشخصی
سن ی به مسیری هدایت  شمولهمهانسانی را از حالت اس اندارد و 

برر  هاآنانسانی بر اسار تأثیرا  بالقوه که اقداما  منابع  کندیم
، پرذیریانعطاف، جرو منرابع انسرانی، یوربهررهتوانایی، انگیزش، 

و عملکرد مالی تنظیم شروند، زیررا  بازرشت سرمایه منابع انسانی
مدیریت منابع انسانی، ایجراد تناسرب  سازیشخصیهدف اصلی 

نهایرت،  در بین نیازها و ترجیحا  م فاو  هر یک از کارکنران و
هوانررگ و اسررت )افررزایش اثربخشرری مرردیریت منررابع انسررانی 

 (.616۳همکاران، 
در بعرد اق صرادی و  ویژهبرهبا توجه به شرایط جاری کشرور 

 هاشررکتوجود  واسطهبهشدن فضای موجود  تررقاب ی طورهمین
در  تروانمیی م عدد، سؤال مهم این است که چگونه هاسازمانو 

سرازمان، یعنری منرابع  هرایداراییمنرابع و یکی از ارزشمندترین 
که ماحصرل  ایرونهبهانسانی، انگیزه، حرکت و رشد ایجاد نمود؛ 

آن ترأمین  تبعبرهو  وریبهررهآن توانمندسازی کارکنان، افزایش 
رضایت این منابع باشد. با توجه به رس رش روزافرزون توجره بره 

، مدیریت هانآاز  هرکدامو نیازهای شخصی  هاویژریکارکنان و 
تا به به رین  کندمیحرکت  سازیشخصیمنابع انسانی به سمت 

نحو کارکنان  ود را تشویق به عملکرد به رر نمروده و در نهایرت 
 عملکرد سازمان را بهبود بخشد.

و  هازیرسرا تدر این میان، شرکت رروه با  ر نیازمند بهبود 
ت مردیری سرازیشخصیآموزش مدیران و کارکنان  رود جهرت 

 ود یعنی کارکنان،  هایسرمایه ترینمهممنابع انسانی است تا از 
، برا هاآنبهبود شرایط و رضایت  برعلاوهاس فاده مناسب داش ه و 

و اهداف سازمان و نیازها و ترجیحا  هاارزشایجاد تناسب میان 
و اقرررداما   هابرنامررره سرررازیپیادهکارکنررران، بررره تنظررریم و 

. بره همرین دلیرل انسرانی بپرردازد مدیریت منرابع سازیشخصی
 :باشدمیزیر  سؤالا پژوهش حاضر در پی پاسخگویی به 

در شررکت  یمنرابع انسران تیریمرد سازیشخصی ابعاد . 0
 رروه با  ر کدامند؟

در شرکت رروه  یمنابع انسان تیریمد سازیشخصی. مدل 6
 با  ر بر اسار ابعاد مشخص شده چگونه است؟

 مبانی نظری

 یسازشخصی
در پاسرخ بره تنروع نیازهرای  هاسرازمانکره  هاییروشاز جمله 
یراری  هاسرازماناز سرایر  تیربره تبع کنندراناس فادهاطلاعاتی 

بررآورده  تروانمیرا  سرازیشخصیاست.  سازیشخصی، کندمی
 ریزیبرنامرهافراد از طریق  تکتک فردمنحصربهسا  ن نیازهای 

 رغمعلریید توجره داشرت کره و ارائه  دما  تعریف کرد. الب ه با



«فردمنحصرربه»و « ترکتک»تأکید زیادی که در این تعریف روی 
 بنردیبخشدربراره نحروه  بایستمی؛ این سازمان است که شودمی

 (.0۳15)میری و همکاران،  کند ریریتصمیماهدافش 
به یرک اسر راتژی بازاریرابی مشر ری محرور  سازیشخصی

 دما  و مح وای مناسب به شخص  اشاره دارد که به دنبال ارائه
مناسررب و در زمرران مناسررب اسررت و هرردف نهررایی آن، حررداکثر 

)ترام و  در زمان حال و آینده است وکارکسب هایفرصتسا  ن 
(. نقطه قو  این اس راتژی ایرن اسرت کره بره مقردار 611۶، 0هو

و عمردتا  بره ترلاش  اندکی ترلاش از طررف مشر ری نیراز دارد
ت که در پی شناسایی و برطرف سا  ن نیاز یا بازاریاب وابس ه اس

 (.6105و همکاران،  6)آرویره نیازهای مش ری است
عبار  است از درک رف ار کاربر  سازیشخصیبه بیانی دیگر 

ارائه به رین  دما  ممکن  منظوربهو سازراری با نیازهای کاربر، 
در تعریفررری دیگرررر،  :6166و همکررراران،  ۳جاتررراین) یوبررره 

و تدابیری عنروان شرده اسرت کره  هاراهمجموعه  یسازشخصی
آن، اطلاعررا  و  رردما  برررای انطبرراز بررا نیازهررای  موجببرره

و  شروندمیطراحری  هارروهاشخاص یا  فردمنحصربهمشخص و 
 دما ، برا  رونهاین. نامندمی سازیشخصیحاصل آن را  دما  

بر اسار وظایف شخصری،  هاآنهماهنگی شکل ارائه و مح وای 
محرل اسر قرار و ...  یشینه، تاریخچه، ابزار، نیازهرای اطلاعراتی،پ

 (.611۳و همکاران،  4)کالان کاربران قابل دس یابی است
، تنها به تمایز یک فرد اشراره نردارد، بلکره بره سازیشخصی

دنبال آشناسازی آن فرد برا یرک محریط، هرم در  انره و هرم در 
سازمان کم ر از میزان  سازمان، است؛ الب ه رس ردری این فرآیند در

در  سرازیشخصیآن در  انه است. محققران چهرار دلیرل بررای 
که شامل دلایرل مربروط بره پرسرنل و  اندکردهمحیط کار مطرح 

: دلایل عملیاتی؛ مشرخص کرردن محردوده و شوندمیمحیط کار 
 (.6116، )وندروور  و ون میل قلمرو؛ ایجاد شنا ت؛ و ابراز هویت

 آوریجمرعرا شامل  سازیشخصیآیند (، فر611۸) 5سوارر
و تحلیل اطلاعا  مش ری از منابع درونری و بیرونری و تعراملا  

)محصرول،  مش ری، سفارشری کرردن عناصرر آمیخ ره بازاریرابی
 ررذاریهدفو قیمت( بر اسار پرونده مش ری و  تبلیغا ، مکان

 دانرردمیلاعررا  مشرر ری بازاریررابی بررر اسررار اط هررایفعالیت
 (.611۸)سوارر، 
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1  . Tam & Ho

2  . Aguirre

3. Jatain

4. Callan

5. Soares

 مدیریت منابع انسانی سازیشخصی
و اقرداما   هابرنامرهمدیریت منابع انسانی، شرامل  سازیشخصی

که بررای افرراد مخ لرف در  شودمیمدیریت منابع انسانی تعریف 
مردیریت منرابع  سرازیشخصیبا یکدیگر تفاو  دارنرد.  سازمان،
 کرد: بندیدس هدر سه رروه  توانمیرا انسانی 
شرده،  سرازیشخصیمدیریت منابع انسانی  یهاتوصیه .0
و یرررادریری  هررراپاداشمسررریر شرررغلی،  ریزیبرنامرررهماننرررد 
 شده؛ سازیشخصی
شرده،  سرازیشخصیمدیریت منابع انسرانی  هایان خاب .6
شرده و  سرازیشخصیبرنامه کراری منعطرف  دهیسازمانمانند 
سلف سررویس(، کره بره هرر ) ایتری مزایای سبک کافه هابرنامه
کره آن دسر ه از اقرداما  منرابع  دهردمیاز کارکنان اجرازه  یک

انسانی را ان خاب کند که دارای بیش رین همراهنگی برا نیازهرا و 
 ؛باشدمیترجیحا  فردی وی 

و اقررداما  واقعرری مرردیریت منررابع انسررانی  هابرنامرره .۳
شرده، یرادریری  سرازیشخصیشده، مانند جذب  سازیشخصی
و  شررده سررازیشخصیسرر عداد شررده، مرردیریت ا سررازیشخصی
 سرازیشخصیشده. مدیریت منابع انسرانی  سازیشخصیپاداش 

است که با نیازها و « اقداما  با عملکرد بالا»شده، لزوما  نوعی از 
ترجیحا  فردی کارکنران سرازرار بروده و اغلرب تحلیرل ررران 

ترا  ریرردمیپیشرف ه منابع انسانی و هوش مصرنوعی را بره کرار 
و اثربخشی را برای منابع انسانی به ارمغان آورده و  پذیریانعطاف

 (.۶0: 6101، ۶محمدبرساند )آن را به سطح بالاتر 
مدیریت منرابع انسرانی، در واقرع یرک شرکل  سازیشخصی

و  هابرنامرهغایی از تمایز مدیریت منابع انسانی است که طی آن، 
. بره اقداما  منابع انسانی در سطح فردی با یکدیگر تفاو  دارنرد

تمرکرز برر  برا مدیریت منابع انسانی، سازیشخصیعبار  دیگر، 
کره چگونره  دهردمیمفاهیم تمایز مدیریت منابع انسانی، توضیح 

یک معماری منابع انسانی م مایز که در سطح فرردی در سرازمان 
م فاو  است، ن ایج منابع انسانی و سرازمان را تحرت ترأثیر قررار 

ابع انسانی، نسل آینده مدیریت مدیریت من سازیشخصی. دهدمی
منابع انسانی پیشرف ه  سازییکپارچهمنابع انسانی را ارائه داده و با 
از ن رایج منرابع  ایمجموعه سازیبهینهو هوش مصنوعی، در پی 

 (.616۳و همکاران،  2هوانگاست )انسانی و سازمان 
مدیریت منرابع انسرانی، عمردتا  بره سره نروع  سازیشخصی

 :دشومیتقسیم 
مدیریت  سازیشخصیمربوط به  یهاشنهادیپو  هاتوصیه .0

 منابع انسانی؛
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6. Mohammed

7  . Huang
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را  هراآن تواننردمیی کره کارکنران هایان خابو  هانهیرز .6
 بررزینند؛
مردیریت منرابع  سرازیشخصیو اقداما  واقعی  هابرنامه .۳

 عنوانبرهانسانی که در سطح فردی با یکدیگر م فراو  هسر ند. 
بی ام، از هوش مصنوعی اس فاده کرده است ترا مثال، شرکت آی 

آموزشری مناسرب را  هرایدورهاز کارکنران  رود،  هرکردامبرای 
 .(6101و همکاران،  0تامبیدهد )پیشنهاد 

یرا واحردهای  هاسازمانبرای افراد در  سازیشخصیاهمیت 
(، 6112همکراران )و  6سازمانی رونارون، با هم م فاو  است. ولز

، سرازیشخصیاولیره  هایکننردهبینیپیشکره  دانرعقیدهبر این 
 عنوانبرهکارکنان، مسائل سرازمانی هسر ند؛  هایاولویت جایبه

، امکرران سررازیشخصیشرررکت در حرروزه  مشرری طمثررال، 
و  از طریرق داشر ن یرک محریط کرار ا  صاصری سازیشخصی

امکرران دس رسرری برره فضررای مناسررب برررای مشرر ریان و 
موارد هس ند. محققان بر این باورنرد  ، از جمله اینکنندرانمراجعه

محریط کرار،  سرازیشخصیکه مقاومت شدید سرازمان در برابرر 
 ودسررانه و نامناسرب  سرازیشخصیمنجر بره ایجراد تعرار ، 

کارکنان  واهد شد. همه موارد یاد شرده،  علاقگیبیو  محیط کار
 (.611۳، ۳السباخشد ) واهند  وریبهرهدر نهایت منجر به کاهش 

بره  یابیدسرتبرای  ایوسیلهاز دید سازمان،  سازیشخصی
 اهداف و مزایای زیر است:

افررزایش کررارایی و اثربخشرری ارتباطررا  میرران سررازمان و  -
 کاربران؛
 رف ار کاربران؛ بینیپیش -
دادن کاربران در راس ای هردایت آنران بره  تأثیر قرارتحت  -

اقع، بر اسرار و در را ابراز کنند. موردنظرسمت و سویی که رف ار 
 م فاو   واهد بود: سازیشخصینوع هر سازمان، مزایای 

ابرزاری  سرازیشخصی، فرروش ردهبرای یرک سرازمان  -
جهت بهبود روابط با مش ری بروده و در نهایرت موجرب افرزایش 

 فروش محصولا  و بهبود سوددهی  واهد بود.
برررای یررک سررازمان در بخررش بهداشررت و درمرران،  -
جهت افزایش اثربخشی اطلاعا  ارائه شده  یرابزا سازیشخصی

در حوزه سرلامت و درمران و بره دنبرال آن، افرزایش رضرایت و 
و در نهایرت ارائره  ردما  درمرانی  پیروی بیمار از فرآیند درمان

 به ر  واهد بود.
برای یک سازمان در بخش عمومی یا دول ی، کره وظیفره  -

ابزاری جهت  دتوانمی سازیشخصیاصلی آن اعمال قانون است؛ 
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1. Tambe

2  . Wells

3  . Elsbach

افررزایش میررزان پیررروی شررهروندان از قررانون باشررد. بنررابراین، 
موجود در ماهیت هر سازمان تعیین  واهرد کررد کره  هایتفاو 
چگونه و تا چه اندازه برای آن سازمان مفیرد واقرع  سازیشخصی

 (.6112و همکاران،  4پ رسونشود )می

پیشینه پژوهش
شررده در حرروزه  امهررای تجربرری دا لرری و  ررارجی انجررپژوهش
سازی مدیریت منرابع انسرانی، هرر یرک برا رویکردهرا و شخصی
ها و پیامردهای ایرن اند ابعاد، مؤلفههای م نوع، تلاش داش هزمینه

در ادامره، مرروری برر . ها بررسی کنندرویکرد نوین را در سازمان
ررردد ترا بسر ر شرده ارائره می ترین مطالعا  تجربی انجراممهم

بی برای جایابی پرژوهش حاضرر در ادبیرا  علمری تحلیلی مناس
 .فراهم شود

ررر بررای (، طراحی سیس م توصیه0410همکاران )قبا لو و 
ارائه  دما  مناسب و منطبق با رضرایت مشر ریان برا نگراه بره 

را مورد بررسری قررار دادنرد.  هاآن، احساسا  و تجربیا  هاسلیقه
ترتیرب اسرت کره  روش اجرای ارائه شده در این پژوهش به این

هرای حراوی مش ریان را از راه بررسی توییرت هایتجربهعقاید و 
 عنوانبره دما  برانکی  یهاسرفصلو  هاعنوانهایی با هش گ
جامعه آماری دریافت و پس از بررسی، ن یجه را در قالب  هایداده

هرا، نمرره ارتبراط، م غیرهای نمره احساسا  افرراد بررای توییرت
و میرزان ضرریب اطمینران و در نظرر رررف ن شباهت کسینوسی 

ی مربوطه و عقایرد ثبرت شرده در فرآینرد هاویژرییی از هارروه
شده برای  سازیشخصیآموزش و تست، به صور  ارائه پیشنهاد 

 .کندمیدریافت  دما  بانکی فراهم 
(، به دنبال ارائه مدلی کراربردی از 0۳11همکاران )غفاریان و 
 سازیشخصینهاددهنده( در حوزه  دما  پیشرر )سامانه توصیه 

. ایرن سرامانه، برا انردبودهک ابخانه دیجی ال آس ان قدر رضوی 
بران و ارائره پیشرنهادهای دقیرق و رتحلیل الگوهای رف راری کرا

. از سرازدمی نیرازبیغیرمررتبط  هایداده، آنان را از مرور ازیموردن
ی اطلاعراتی، شناسایی دقیرق نیازهرا توانمیمزایای این سامانه 

افزایش کیفیت جس جو، کمک به ان خاب صحیح منابع اطلاعاتی 
 نیازهای آتی کاربران را برشمرد. بینیپیشو 

(، در پژوهش  رود در پری 0۳1۸) زادهیمندعلزهره وندیان و 
 دما  و قدردانی مش ری برر وفراداری  سازیشخصیبررسی اثر 
شران داد کره . ن رایج حاصرل از ایرن پرژوهش نانردبودهکاربران 
 دما  و قدردانی مش ری، بر وفاداری مش ری اثر  سازیشخصی

. همچنین، ابعاد کیفیرت رابطره، نقرش اندداش همس قیم و معنادار 
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4  . Pieterson



 دما  و قردردانی مشر ری  سازیشخصیمیانجی در رابطه بین 
برا  هاباشرگاهورزشی شهر اراک داش ند؛ بنرابراین،  هایباشگاهدر 

 تواننردمیمشر ریان،  های واس ها نیازها و ارائه  دما  م ناسب ب
را توسرعه داده و  هاآنحس قدردانی و نیز رضای مندی و وفاداری 

 با کیفیت بالا این اثربخشی را افزایش دهند. ایرابطهبا ایجاد 
(، در پژوهش  ود با عنوان 0۳1۳) یرنجو  اکبریعلیحاجی 

و ترأثیر آن  بیمه آنلایرن سازیشخصیشناسایی عوامل مؤثر بر »
کره در محریط کنرونی، بره  کنندمی، تأکید «بر وفاداری مش ریان

دلیل تعداد زیاد مؤسسا  درریر در تجار  الک رونیک، رقابرت در 
مرداوم در حرال افرزایش اسرت. ن رایج  طوربهتجار  الک رونیک 
از طریق روش معادلا  سا  اری نشران  هادادهحاصل از تحلیل 

 نامرهبیمهشرامل امکران  ریرد  سرازیشخصی هایمؤلفهداد که 
بره صرور   نامرهبیمهآنلاین، اعلام  سار  آنلاین، اعلام مد  

آنلاین، ارائه تحقیقا  شخصی آنلاین، و امکان دس یابی به ا برار 
بیمره  هایشرکتبه صور  آنلاین، بر وفاداری مش ریان  ایبیمه

 دارای تأثیر مثبت بوده است.
مدیریت »در پژوهشی با عنوان  (،616۳همکاران )و  0هوانگ
شرده از طریرق تحلیلگرران منرابع  سرازیشخصی منابع انسرانی

، برره دنبررال «انسررانی و هرروش مصررنوعی: از نظریرره تررا عمررل
مردیریت  سرازیشخصیدر زمینره مفهروم نوظهرور  سازینظریه

منررابع انسررانی برروده و دریاف نررد کرره مرردیریت منررابع انسررانی 
از مزایای رقاب ی  فردینحصربهمشده، شامل منابع  سازیشخصی

کراری برا  هایسیسر مبر  توجهیقابلپایدار است و اثرا  جانبی 
مدیریت منرابع انسرانی، موجرب  سازیشخصیعملکرد بالا دارد. 

 هرایحوزهبهبود اس انداردهای سن ی مردیریت منرابع انسرانی در 
، بازرشرت سررمایه پرذیریانعطافمطلوب،  جوسازمانی، وریبهره
 ت منابع انسانی، و عملکرد مالی سازمان  واهد شد.مدیری

نقرش »(، در پژوهشری تحرت عنروان 610۸باسو )و  6ناندی
، «منافع کارکنران سازیشخصیدیجی الی کردن منابع انسانی در 

بره منرافع  هاسرازمانکره برا وجرود توجره جردی  کنندمیتأکید 
 ا یرر، پژوهشرگران منرابع انسرانی، توجره هایسرالکارکنان در 

. ولری در عصرر اندداشر هاندکی نسبت به برنامه منرافع کارکنران 
یکی از عناصر  عنوانبهرقاب ی کنونی که در آن، عملکرد کارکنان 
، رضایت و حفر  و شودمیکلیدی موفقیت سازمان در نظر ررف ه 

نگهداشت کارکنان به دغدغه جدی هر سازمان تبدیل شده است. 
د این براور را توانمیافع کارکنان، من سازیشخصیبنابراین، برنامه 

 دهردمیمزایایی ارائره  هاآندر کارکنان ایجاد کند که سازمان به 
 .باشندمیهماهنگ  هاآنکه با نیازهای کنونی زندری 
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ترأثیر شخصریت، »(، در پژوهشری برا عنروان 6116) ۳ولز و تلرن
: محیط کار شما در مرورد سازیشخصیوضعیت، و محیط کار در 

کرره مطالعررا  در حرروزه  انرردکرده، تأکیررد «رویرردمیشررما چرره 
کرره کارکنررانی کرره برره  دهرردمیی شخصرری ی نشرران هرراویژری
بروده و نیراز بیشر ری  تر لاز، اح مالا  پردازندمی سازیشخصی

نسبت به رابطه و وابسر گی و نیراز کم رری بره حرریم شخصری 
 مشری ط، در درجره اول از طریرق سازیشخصی واهند داشت. 

سازمان و همچنین وضعیت کارکنان و محیط کار،  ازیسشخصی
 .شودمی بینیپیش

(، در پژوهشرری بررا عنرروان 6102همکرراران )و  4پ رسررون
و موانع سرازمانی  هازیرسا تدر بخش عمومی:  سازیشخصی»

الک رونیکی کراربران در بخرش   دما  سازیشخصیپیش روی 
بزررری  یهافرصت، سازیشخصیکه  اندعقیده، بر این «عمومی

و بنرابراین،  کنردمیدر زمینه کارایی و اثربخشی ارتباطا  فرراهم 
 .دهدمیو ح ی تحت تأثیر قرار  بینیپیشرف ار شهروندان را 

(، در پژوهشررری برررا عنررروان 6111) 5برونیرررا و راسرررلینک
ی غیرم مرکررز: بررسرری نیازهررای هاسررازماندر  سررازیشخصی»

در محیط کراری  سازیشخصیکه  کنندمی، تأکید «منابع انسانی
 پرذیرامکانکه کارکنران م ناسرب برا آن ان خراب نشرده باشرند، 

این پژوهش حاکی از آن برود کره هنگرام  هاییاف هنخواهد بود. 
 عنوانبره سازیشخصیی غیرم مرکز، هاسازمانطرح  سازیپیاده

: هنگرامی کره عوامرل شودمییک عامل تأثیررذار در نظر ررف ه 
در محیط کار شروند، کارکنران  سازیشخصیمخ لف مانع اجرای 

م عدد دیگر را دنبال  واهنرد نمرود ترا محریط کرار را  هایروش
کررده و هویرت  رود را در سرازمان نشران  ترراحتو  ترصمیمی
 دهند.

کاربرد الگوی »(، در پژوهشی با عنوان 611۶) ۶انسری و میلر
، بررره بررسررری الگررروی «در مررردیریت تنررروع سرررازیشخصی
مقایسرره  ررود بررا ) یسررازشخصرری هایمؤلفررهو  سررازیشخصی

. ایررن پژوهشررگران انرردپردا  هو همرردلی(  دیگررران،  ودافشررایی
در بافرت یرک  سرازیشخصیکه هنگامی کره  کنندمیاس دلال 
د موجرب بهبرود روابرط برین توانمی، شودمی سازیپیادهسازمان 

را  وریبهرررهرروهرری در سررازمان شررده و بنررابراین، اثربخشرری و 
 یش دهد.افزا

انجررام شررده در حرروزه  هررایپژوهشو بررسرری  بنرردیجمع
مردیریت منرابع انسرانی، حراکی از آن اسرت کره  سازیشخصی
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 2               (0-1( از صفحه تا صفحه  )0415فصل  سال به عدد ) پیاپی ،  ، شماره،-، سال های دول یفصلنامه مدیریت سازمان

مطالعا  کافی و مبسوط در این حروزه در دا رل انجرام نشرده و 
بخصوص در صنعت نفت و پ روشیمی، این م غیر سرازمانی مرورد 

رائره مردل ا یپژوهش حاضر در پ نیبنابراتوجه واقع نشده است؛ 
 یسازیغن ریو تلاش در مس یمنابع انسان تیریمد یسازیشخص
 .باشدیم یمیمهم در صنعت پ روش ریم غ نیو کاربرد ا ا یادب

 پژوهش شناسیروش
را مورد بررسری قررار  ایمسئلهپژوهش حاضر،  کهاینبا توجه به 

داده که قبلا  به این شکل و در این سطح بره آن پردا  ره نشرده 
اسرت؛  ایتوسعهلذا پژوهش از نظر هدف، از نوع تحقیقا  است؛ 

 هاییایردهالگوهرا و  آوریجمرعزیرا در چنین نوع تحقیقی هدف، 
برای دس یابی بره درک عمیرق از موضروع اسرت. بنرابراین، ایرن 

آزمرودن فرضریه،  جایبهتحقیق، بدون طرح فرضیه انجام شده و 
 ق است.تحقی هایپرسشمحقق در پی یاف ن پاسخ برای 

پژوهش حاضر، با رویکرد کیفری و مب نری برر روش تحلیرل 
نیمره  هایمصراحبهاز طریرق  هرادادهمضمون انجام شده اسرت؛ 

سا  اریاف ه با مدیران و  بررران حروزه مردیریت منرابع انسرانی 
ترا از  دهردمیرردآوری شد. این رویکررد، بره پژوهشرگر امکران 

 هاییرردراهدو  هاتجربررهطریررق رف گوهررای عمیررق و برراز، 
مرردیریت منررابع  سررازیشخصیرا در زمینرره  کنندرانمشررارکت

، از هراداده دهیسازمانمدیریت و  منظوربهانسانی، اس خراج کند. 
مکس کیرودا اسر فاده شرد کره قابلیرت کدررذاری براز،  افزارنرم

محوری و ان خابی را فراهم سرا  ه و مسریر تحلیرل را شرفاف و 
 .کندمیمس ند 

مردیران ارشرد، پرژوهش شرامل  نیکنندران اجامعه مشارکت

مدیران و کارشناسان ارشد حوزه منابع انسانی در هلدینگ برا  ر اسرت. 
هرای ان خراب  بررران ریری به روش هدفمند انجام شرد؛ ملاکنمونه

سال سابقه کار مدیری ی در حوزه منرابع انسرانی،  5شامل داش ن حداقل 
جبرران  یهااستیس یاجرا ای یدر طراح میتجربه مشارکت مس ق یدارا

آشنا با مفراهیم نروین و ی، ا  صاص یهاآموزش ای یشغل ری دما ، مس
ریری ترا رسریدن بره تمایل به مشارکت در پژوهش بود. فرآینرد نمونره

 05اشباع نظری ادامه یافت که این امر در مصاحبه پانزدهم حاصل شد )
(.نیمه سا  اریاف همصاحبه عمیق 

هررا از ابررزار مصرراحبه عمیررق نیمرره جهررت رررردآوری داده
دقیقره اسر فاده رردیرد.  11الری  ۶1سا  اریاف ه با میانگین زمان 

ای براون و کرلارک مرحله ۶ها بر اسار روش فرآیند تحلیل داده
. ۳. ایجراد کردهای اولیره، 6هرا، . آشنایی با داده0( شامل: 611۶)

ررذاری . تعریرف و نرام5. بازبینی مضامین، 4جس جوی مضامین، 
ای . تهیه رزارش نهایی صور  ررفت. تحلیل رایانره۶مضامین و 

 MAXQDAافرزار و ترسیم شبکه مضرامین برا اسر فاده از نرم

انجام شد. روایی پژوهش با اس فاده از معیارهرای لیرنکلن و روبرا 
پرذیری از طریرق اعضرا و ان قال ی)شامل مقبولیت از طریق بازبین

ایایی آن از طریرق روش توافرق توصیف عمیق بس ر پژوهش( و پ
درصد( تأیید رردید. ۸6بین دو کدرذار )کاپای کوهن معادل 

در مرحلره  رردیرد:در سه مرحله انجرام  هادادهفرآیند تحلیل 
اسر خراج و بره کردهای  هامصاحبهاول، واحدهای معنایی از م ن 

. سرپس، در مرحلره دوم، کردهای مشرابه در شوندمیاولیه تبدیل 
شررده و مضررامین پایرره را شررکل  دهیسررازمان ها وشررهقالررب 
. در نهایت، در مرحله سوم، مضامین پایه با یکدیگر ادغام دهندمی

و مضامین فراریر را شرکل داده و سرا  ار کلری مردل مفهرومی 
 .دهندمیپژوهش را تشکیل 

در ایررن  موردنیررازو اطلاعررا   هررادادهرررردآوری  هررایروش
 از: اندعبار پژوهش 

و نشررریا  دا لرری و  هرراک ابشررامل  ایک ابخانرره مطالعررا  -
 ...این رن ی و هایسایتداده،  هایپایگاه ارجی، 

نیمه سا  اریاف ه با م خصصان امر منابع انسانی و  هایمصاحبه -
 مدیران شرکت رروه با  ر و نخبگان دانشگاهی.

روش تحلیل مضمون کره در ایرن پرژوهش مرورد اسر فاده قررار 
 افرزارنرمنی بر رویکرد اس قرایی و برا اسر فاده از ررف ه است، مب 

رردآوری شرده از طریرق مصراحبه،  هایدادهمکس کیودا انجام شد. 
و کدررذاری و مردل  دهیسازمان، افزارنرمدر این  سازیپیادهپس از 

پیشنهادی پژوهش اس خراج شد. چارچوب تحلیل مضرمون در ایرن 
( و با رعایت اصرول 611۶کلارک )پژوهش، مب نی بر روش براون و 

. مراحرل تحلیرل مضرمون شرامل باشدمی( 6110) نگیاس رل-آترید
 هیرراول(، کدرررذاری هامصرراحبهمطالعرره و مرررور هررا )دادهآشررنایی بررا 

 بنردیرروه) هیرپااس خراج واحدهای معنرایی(، اسر خراج مضرامین )
ترکیرب مضرامین پایره در دهنده )کدها(، شناسایی مضامین سازمان 

نمرایش ارتبراط ) یمفهرومتر( و در نهایت، طراحری مردل سطح بالا
.( استمدلمضامین در قالب 

کیفی به کار بسرت.  هایروشدر اکثر  توانمیتحلیل مضمون را 
اسرت کره از  هرادادهدر واقع، تحلیل مضمون راهبرد تقلیل و تحلیل 

، تلخرریص و بنرردیطبقه، بندیتقسرریمکیفرری  هررایدادهطریررق آن، 
. تحلیل مضمون اساسا  یک راهبرد توصیفی اسرت دشونمیبازسازی 

کیفری  هرایدادهکه یاف ن الگوها و مفاهیم مهم را از درون مجموعه 
(.611۸، 0بنکویس و و ریونکند )میتسهیل 

 هرایدادهرویکرد تحلیل مضمون، یک روش بررای تحلیرل 
است که بر شناسرایی الگروی معنرایی  هاییروشکیفی و یکی از 
. این تحلیرل، فرآینرد شناسرایی شودمیم مرکز  در یک مجموعه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1  . Benaquisto & Given



برراون کیفی است. کرلارک و  هایدادهدر بطن  هامضمونالگوها یا 
کره  انردآورده(، تحلیل مضمون را اولین روش کیفی به شمار 611۶)

اصلی  هایمهار آمو  ه شود؛ زیرا روش تحلیل مضمون  بایستمی
نیز مفیرد  هاتحلیلنواع دیگر را فراهم نموده و برای انجام بسیاری از ا

 واهد بود. این امر که روش تحلیل مضمون، بیش ر یک روش است 
یرادریری و آمروزش یرک  نظرنقطرهباشد، از  شناسیروش کهاینتا 

بسریاری از  برر لافمزیت بره شرمار آمرده و بردین معناسرت کره 
یا نظری  اصری وابسر ه  شنا  یمعرفتکیفی، به دیدراه  هایروش

؛ به عبار  دیگر، در روش تحلیل مضمون، پژوهشگر آزادی شدبامین
عمل بسیاری دارد و الزامی برای مراجعه یا ارجاع بره مبرانی نظرری 

)کرلارک و  د به دنبال کشف الگوی  اص  ود باشدتوانمینداش ه و 
(.610۳، 0براون

، یعنری الگوهرا، در هامضرمونهدف تحلیل مضمون، شناسایی 
 هامضرمونلب توجه پژوهشرگر اسرت و از ایرن مهم یا جا هایداده
به سؤالا  پژوهش اسر فاده کررده و یرا اینکره  ییپاسخگو منظوربه

. ایرن امرر، بسریار کننردمیبیران  مروردنظر مسرئلهمطالبی در زمینه 
از  لاصه کرردن صررف اطلاعرا  اسرت. یرک تحلیرل  تررس رده

حرس مضمون  وب، هر چیز را  وب درک و تفسیر نمروده و آن را 
. یک اش باه رایج این است کره از سرؤالا  اصرلی مصراحبه کندمی
معمرول، ایرن اشر باه  طوربره. کنندمی ود مضمون اس فاده  عنوانبه

 اندشرده دهیسازمان لاصه و  هادادهحاکی از این واقعیت است که 
 (.6102، 6)مگوایر و دلاهانت تا اینکه به دقت مطالعه شوند

تحلیل مضمون ارائره شرده اسرت کره مخ لفی برای  هایروش
، دارای فرآیندهای  اصی هس ند. در ایرن پرژوهش، هاآناز  هرکدام

کلارک (، براون و 6101هاروکز )با ترکیب روش پیشنهادی کینگ و 
(، فرآیند مرحله به مرحله و جامعی 6110) اس رلینگ-(، و آترید611۶)

فرآیند تحلیرل  . در همین راس ا،شودمیاز روش تحلیل مضمون ارائه 
 مضمون و در قالب شش رام زیر انجام شد:

آشنا شردن برا  منظوربهمحقق،  :هادادهگام اول: آشنا شدن با 

 ود را در حد مطلروب در  بایستمی، هادادهعمق و رس ره مح وایی 
معمررولا  شررامل  هررادادهشرردن در  ورغوطررهکنررد.  ورغوطرره هرراداده
بره فعالانره )بره صرور   هرادادهدن و  وان« هادادهباز وانی مکرر »

( است. از هادادهمعنای جس جو و کاوش معانی و الگوهای موجود در 
طرف دیگر، ابزار مصاحبه عمیق، این امکان را بررای محقرق فرراهم 

عمیرق را اسر خراج نمروده و سرپس، بره  هایدادهتا ب واند  سازدمی
 (.0۳12)کمالی،  داقدام کن هاآنچندباره  سازیپیادهو  رذاریعلامت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Clark & Brown

2. Maguire & Delahunt

در ایرن ررام، از  گام دوم: ایجاد کدهای اولیه و کدگذاایی:

قابل فهم و اسر فاده  هایقسمتم نی به  هایدادهکدها برای تقسیم 
همچون بند، عبار ، کلمه یا سایر معیارهایی که برای تحلیل  راص 

. کدهای موجود در چرارچوب کدررذاری، شودمیلازم است، اس فاده 
 ایرونهبهحد و مرز کاملا  معین و تعریف شده داش ه باشد،  بایستمی

 (.6110اس رلینگ، -)آترید که قابل تغییر و یا تکراری نباشد

در ایرن ررام، کره  گام سوم: جستجو و شناخت مضذامین:

از کدهاست، کدهای مخ لف در قالرب  ترکلانتمرکز آن بر سطحی 
 هرکدامده مرتبط با کدرذاری ش هایدادهمضامین مرتب شده و همه 

. در این مرحله، اساسا  کدها شودمیاز مضامین، شناسایی و رردآوری 
تجزیه و تحلیل شده و به روش ترکیرب و تلفیرق کردهای مخ لرف 

 (.۳16)همان،  شودمیتشکیل مضمون پایه، توجه  منظوربه

در ایرن ررام، تعیرین ترسیم شذککه مضذامین: گام چهایم: 

ن مطرح شده، واقعا  مضمون نیس ند، بعضری که بر ی مضامی شودمی
و ممکن است لازم باشد سرایر  دارد پوشانیهماز مضامین با یکدیگر 

 .(611۶ )براون و کلارک، مضامین به مضامین جدارانه تفکیک شود

 هایشربکهدر ایرن ررام،  تحلیل شککه مضامین:گام پنجم: 

. ریرردمیر مضامین ترسیم شده، مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قررا
، نره  رود تحلیرل. باشندمیمضامین، ابزاری برای تحلیل  هایشبکه
از  ترعمیرقبره یرک ادراک  کندمیبه پژوهشگر کمک  هاشبکهاین 

معانی م ون رسیده و مضامین اس خراج شده را شرح دهد و الگوهای 
 (.61104اس رلینگ، -)آتریدکند را شناسایی  هاآنموجود در میان 

همره  هایاسر ن اجدر رام آ رر تحلیرل مضرمون،  گام ششم:

، به صرور   لاصره، هاآنی مرتبط با هانظریه، همراه با هاشبکه
برای تبیین مضرامین، مفراهیم، الگوهرا، و سرا  ارهای برجسر ه 

. هردف از ایرن کرار، ریرردمیحاصل از م ن، مورد اسر فاده قررار 
بررسرری مجرردد سررؤالا  پررژوهش و علایررق نظررری نهف رره در 

 (.6110اس رلینگ، -آتریدهاست )نآ

 پژوهش هاییافته
حاصرل از تجزیره و تحلیرل  هاییاف رهدر این بخرش، بره ارائره 

، با اسر فاده از هامصاحبهشده از طریق  آوریجمعکیفی  هایداده
 .پردازیممیروش تحلیل مضمون 

 

در اولرین  :هذادادهتحلیل مضمون: آشنایی با  مرحله اول

نیمره سرا  اریاف ه برا  هایمصراحبهحاصرل از  هرایدادهمرحله، 
 برران و مدیران منابع انسانی، معرفی شده و زمینره لازم بررای 

 .شودمیارائه مضامین اس خراج شده فراهم 
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کیفری مرورد اسر فاده، بافرت  هایدادهی هاویژریدر این بخش، 
ترا  شرودمیارائره  هراآن سازیآمادهو وضعیت  هامصاحبهاجرای 

آمده و ب وانیم کفایرت  به دستروشن از ورودی تحلیل تصویری 

،  لاصره ای از 0جردول  بنردی ن رایج را ارزیرابی کنریم.و زمینه
 :دهدمیمورد بررسی را نشان  هایدادهمشخصا  و بافت 

 و بافت رردآوری هادادهمشخصا   .1جدول 
Table 1. Data Characteristics and Collection Context 

 شرح مؤلفه

 شده( سازیپیادهنیمه سا  اریاف ه )م ن کامل  هایمصاحبه نوع داده

 نفر از  برران و مدیران منابع انسانی 05مصاحبه با  تعداد مصاحبه

 پ روشیمی و پلیمر مرتبط با شرکت رروه با  ر هایشرکت دامنه سازمانی

 انی، سرپرست و مدیر منابع انسانیمشاور منابع انسانی، کارشنار ارشد منابع انس کنندرانمشارکتنقش 

 سال 61تا  5 کنندرانمشارکتسابقه کاری 

 0414-041۳ هایسال زمان رردآوری

 کامل واژه به واژه سازیپیادهو با رضایت آراهانه؛  صوتیضبط سازیپیادهروش ضبط و 

 شخصی هایشناسه(؛ حذف 05تا  0مصاحبه ناشنار )کدرذاری  وضعیت محرمانگی

 ، کدرذاری و مس ندسازیدهیسازمانمکس کیودا برای  افزارنرم مدیریت داده افزارنرم

شناسرایی شرد کره در مراحرل  هامصاحبهشش حوزه اصلی از درون 
بعدی به مضامین پایه و سرازمان دهنرده تبردیل  واهنرد شرد. ایرن 

 از: اندعبار  هاحوزه

 فناوری و داده محوری

 نانسان محوری و تجربه کارکنا

 انعطاف سا  اری و اجرایی

 فرهنگ و اع ماد

 اس راتژی و همسویی با اهداف سازمانی

  هامحدودیتموانع و 

ایرن مرحلره از تحلیرل مضرمون، در  مرحله دوم: کدگاایی باز:

و اس خراج مضامین است؛ بره  هادادهواقع حلقه اتصال بین آشنایی با 
واقعری از  هرایقولنقلعبار  دیگر، این مرحلره جرایی اسرت کره 

به زبان تحلیلی تبدیل شده و هر واحد معنایی با یرک کرد  هامصاحبه
یرک  عنوانبرهاین مرحلره،  .ررددمیمشخص و شرایط باف ی همراه 

ورود به مرحله بعدی یعنی اس خراج مضرامین  منظوربهمبنای مس ند 
، سرا  ار کردها و زیرکردهای 0شرکل  .پایه و سازمان دهنده اسرت

مکس کیودا را نشان  افزارنرمدر  هامصاحبه هایداده حاصل از تحلیل
 داده است.

 نمای در  ی کدها و زیرکدهای اولیه در مکس کیودا .1شکل 
Figure 1. Tree View of Initial Codes and Subcodes in MAXQDA
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در ایرن بخرش از  :هاخوشذهمرحله سوم: فرآیند تشذکیل 

روش تحلیرل ه بره معیارهرای تحلیل مضمون، کدهای اولیه با توجر
ی معنایی قرار ررف ند. هرر  وشره شرامل ها وشه، در قالب مضمون

یرک  ریریشرکلچند کد مرتبط با یکدیگر است که در نهایرت بره 
، سه کد پرتکرار را بر اسار  روجی 6شکل  مضمون پایه منجر شد.

کرد پیونرد  هراآنمکس کیودا نشان داده است کره از میران  افزارنرم
قطعه، بیشر رین فراوانری را  05واحد، با  هایشا صاف فردی با اهد

تکررار  دهندهنشراندر میان کدهای ان خاب شده دارد. ایرن فراوانری 
 پژوهش است. هایمصاحبهمفهومی و اهمیت این مضمون در 

 فراوانی قطعا  کدرذاری شده برای سه کد کلیدی .2شکل 
Figure 2. Frequency of Coded Segments for the Three Key Codes 

مکرس کیرودا اسرت  افرزارنرمکه  روجی  ۳که در شکل  طورهمان
، کرردهای اصررلی ماننررد انعطرراف سررا  اری، هررم شررودمیمشرراهده 

مب نرری بررر  ریریتصررمیمو  راس اسررازی اهررداف فررردی و سررازمانی

. ایرن اندشدهمخ لف پژوهش تکرار  هایمصاحبهفردی؛ در  هایداده
تنوع باف ی و اع بار مضامین اس خراج شده در  دهندهنشان، پراکندری
 .باشدمیتحلیل مضمون( ) یفیکتحلیل 

 هامصاحبهپراکندری کدهای کلیدی در  .3شکل 
Figure 3. Distribution of Key Codes Across the Interviews 

دس یابی به مضامین پایه، کدهای پرتکررار کره همپوشرانی  منظوربه
ی مفهومی ادغام شدند. شکل ها وشهایی با هم داش ند، در قالب معن
کره از  دهردمیروابط مفهومی نشان  رکدها را بر اسا بندی وشه 4
کره مشراهده  طورهمرانمکس کیودا اس خراج شده اسرت.  افزارنرم

کرار و جابجرایی  یبنردزمان، کدهایی همچرون انعطراف در شودمی
 اندررف هیک  وشه مش رک قرار  وظایف بر اسار شرایط کاری؛ در

 .باشدمیمضمون پایه چابکی سا  اری  هاآنکه مبنای ادغام 

 کدهای پرتکرار بر اسار مفهوم بندی وشه .4شکل 
Figure 4. Concept-Based Clustering of Frequently Occurring Codes 



مرحله چهایم: استخراج مضذامین پایذه دکدگذاایی 

که از فرآیند  وشره  یاهیپان بخش، مضامین در ای محویی(:

سازی کدها به دست آمدند، بره صرور  فهرسرت نهرایی ارائره 
. هر مضمون پایه، همرراه برا تعریرف کوتراه، کردهای شوندمی
و پیامد غالب معرفی شرده ترا تصرویر روشرنی از  دهندهلیتشک

مردیریت منرابع انسرانی  سرازیشخصین ایج تحلیل مضرمون 

ن فهرست،  روجی نهرایی مرحلره  وشره سرازی فراهم آید. ای
بوده و مبنایی برای بخش بعد تحلیل مضرمون یعنری مضرامین 

؛ جایی که مضامین پایه در سطح برالاتر باشدمیسازمان دهنده 
 .شودمیترسیم  هاآنو روابط میان  بندیرروه

مضامین پایه به دست آمده از روش تحلیل مضرمون بررای 
 :اندشدهارائه  6ع انسانی در جدول مدیریت مناب سازیشخصی

 مضامین پایه اس خراج شده .2ل جدو
Table 2. Extracted Basic Themes 

دهندهتشکیلکدهای  تعریفمضامین پایه  پیامد غالب 

ی بر مب ن ریریتصمیم
فردی هایداده  

مدیری ی بر اسار  ریریتصمیم
ا  صاصی کارکنان شامل  هایداده

و نیازها یقسابقه عملکرد، علا  

ارکنانک هایدادها  صاصی بر اسار  ریریتصمیم-  
شیآموز ریزیبرنامهاس فاده از اطلاعا  فردی برای -  

با  هامدا لهتناسب 
 نیازهای کارکنان و کاهش

 طای تخصیص

هم راس اسازی اهداف 
 فردی و سازمانی

پیوند اهداف شغلی کارکنان با 
کلان سازمانی هایشا ص  

واحد هایشا صفردی به  پیوند اهداف-  
م مدیربازنگری در اهداف شغلی با مشارکت مس قی-  

 انسجام عملکرد و افزایش
 انگیزش کارکنان

 انعطاف سا  اری
کار  یبندزمانتطبیق سا  ار وظایف و 

 با شرایط فردی کارکنان
کار یبندزمانانعطاف در -  

جابجایی وظایف بر اسار شرایط فردی-  
ی زندر-کاهش تعار  کار

 و بهبود حضور مؤثر

 چابکی سازمانی
ؤثر توانایی سازمان در واکنش سریع و م
 به تغییرا  محیطی و شرایط جدید

واکنش سریع نسبت به تغییرا  محیطی-  
تطبیق فوری فرآیندها با شرایط جدید-  

افزایش سرعت واکنش 
 سازمان

 دهیسذذازمانانتخذذابی د یکدگذذاایمرحلذذه پذذنجم: 

پس از اس خراج مضامین پایره، ررام بعرد در روش  مضامین(:

مضرامین اسرت. در ایرن مرحلره،  دهیسازمانتحلیل مضمون، 
که از نظر معنا و پیامد، ارتباط نزدیک دارند، در  یاهیپامضامین 

شدند ترا مضرامین فراریرر یرا محروری  بندیرروهسطح بالاتر 

سرا  ار کلری  دهندهنشرانشکل ریرند. ایرن مضرامین فراریرر 
ن ایج حاصرل از پرژوهش را  ترجامعبوده و امکان تبیین  هایاف ه
مضامین فراریر پژوهش به صور  نمایش داده . آورندیمفراهم 

 به دست آمدند: ۳شده در جدول 

 مضامین فراریر اس خراج شده .3جدول 
Table 3. Extracted Global Themes 

همضامین پایه زیرمجموع مضامین فراگیر  پیامد کلان 

 مدیریت فرد محور
ردیف هایدادهمب نی بر  ریریتصمیم -  

انعطاف سا  اری -  
هامدا لهتناسب  -  

زندری-کاهش تعار  کار -  

هم راس اسازی اهداف فردی و سازمانی - هم سویی فرد و سازمان  
انسجام عملکرد -  
افزایش انگیزش -  

چابکی سازمانی - سازراری کلان سازمانی عت واکنش سازمانسر -   

مرحله ششم: مدل مفهومی نهایی استخراج شده از 

 دهیسرازمانپس از اس خراج مضامین پایره و  مضامین پایه:

در قالب مضامین فراریر، مدل مفهرومی پرژوهش ترسریم  هاآن
مکس کیودا اس خراج شده و  افزارنرمشد. این مدل که از طریق 

کره مضرامین  دهدمی نمایش داده شده است، نشان 5 در شکل

پایه چگونه در ارتباط با یکردیگر قررار ررف ره و در نهایرت بره 
. مضامین پایه در ایرن شوندمیپیامدهای کلان سازمانی من هی 

که در  شوندمیمدل، زیرسا ت اصلی مضامین فراریر محسوب 
مدیریت منابع انسرانی ارائره  واهنرد  سازیشخصینهایی  مدل
 شد.
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Figure 5. Conceptual Model Derived from Basic and Global Themes 

کرره مضررامین پایرره چررابکی سررازمانی،  دهرردمیایررن مرردل نشرران 
فرردی و هرم راس اسرازی اهرداف  هرایدادهمب نی بر  ریریتصمیم

مضرامین فراریرر فردی و سازمانی؛ چگونه در سطح بالاتر در قالرب 
شده و در نهایت به پیامردهای کرلان سرازمانی منجرر  دهیسازمان
و  اندشردهنمرایش داده  دارجهرت یهرافلش. روابط علی با شوندمی

روابط همپوشان یا تسرهیلگر برین مضرامین پایره برا  طروط سراده 
 .اندشدهمشخص 

با اس فاده از روش تحلیل مضمون، پس از طی مراحل کدرذاری 
محوری و ان خابی، مضامین پایه و فراریر این پژوهش شناسرایی باز، 

شد. در ادامه، این مضامین در قالب یک مردل سلسرله مراتبری ارائره 
مردیریت منرابع انسرانی در  سرازیشخصیتا سا  ار نهایی  شودمی

 0-4شرکت برا  ر، بره صرور  عینری نمرایش داده شرود. شرکل 
الوده و ن یجره نهرایی ایرن ست که در واقع شرا این الگو دهندهنشان

 را نمایش داده است. پژوهش
 این مدل، در سه سطح تنظیم شده است:

ایرن  مدیریت منذابع انسذانی: سازیشخصیسطح اول، 

مضررمون کررلان،  عنوانبررهسررطح، بررالاترین لایرره مرردل اسررت و 

. همره مضرامین پایره و دهردمیرا نشران  هایاف هاصلی  یریرجهت
 .شوندمیضمون کلان من هی فراریر، به تحقق این م

این سرطح از مردل، بیرانگر ابعراد  سطح دوم، مضامین فراگیر:

مدیریت منابع انسرانی اسرت کره از تجمیرع و  سازیشخصیکلان 
:اندشدهادغام مضامین پایه حاصل 
 فردی و نیازهای کارکنان. هایتفاو مدیریت فردمحور: تمرکز بر 

فرردی بره اهرداف کرلان همسویی فرد و سرازمان: پیونرد اهرداف 
 سازمانی.

سازراری کلان سازمان: توان واکنش سریع و مؤثر سازمان نسبت به 
 تغییرا  محیط و فناوری.

این سرطح، در واقرع شرالوده مردل  سطح سوم، مضامین پایه:

پرژوهش  هایمصراحبهاست و مس قیما  از کدهای اولیره حاصرل از 
:شودمیو شامل موارد زیر  اندشدهاس خراج 
 اولیه هایدادهمب نی بر  ریریتصمیم

چرابکی ، راس اسازی اهداف فرردی و سرازمانیهم، انعطاف سا  اری
 سازمانی.

 مدیریت منابع انسانی در شرکت با  ر سازیشخصی مدل. 6شکل 

Figure 6. Personalized Human Resource Management Model in Bakhter Company

شخصی سازی مدیریت منابع انسانی

سازگایی کلان سازمانیهمسویی فرد و سازمانمدیریت فردمحوی

بر  تصمیم گیری مکتنی

داده های فردی

هم یاستا سازی اهداف انعطاف ساختایی

فردی و سازمانی
نیچابکی سازما



 ۳               (0-1( از صفحه تا صفحه  )0415فصل  سال به عدد ) پیاپی ،  ، شماره،-، سال های دول یفصلنامه مدیریت سازمان

 

 

 

 مدل یریگو منطق شکل یلیکمت نییتب
منرابع  تیریمد یسازیکه شخص دهدیپژوهش نشان م یهااف هی

اسر فاده از  ایاقدام منفرد  کی یدر رروه با  ر، حاصل اجرا یانسان
است کره از  یسطح چند یندیبلکه فرآ ست؛یابزار مشخص ن کی

 یهمسوسراز قیراز طر شرود،یآغراز مر یفرد یهاشنا ت تفاو 
و  یبره سرازرار تیرو در نها ابردییسازمان ادامره م اهداف فرد و

 یزمان یسازیشخص گر،ید انی. به بشودیم یمن ه یسازمان یچابک
زمران ب وانرد اطلاعرا  که سرازمان هم کندیم دایتحقق پ تیقابل

 رد،یبه کار ر یمنابع انسان یهایریرمیمرتبط با کارکنان را در تصم
کنررد و  جررادیتعررادل ا یمانو الزامررا  سرراز یفرررد یازهرراین انیررم
 .دهد قیتطب یو سازمان یطیمح ریم غ طی ود را با شرا یهاهیرو

در سرطح  یفررد یهابر داده یمب ن یریرمیررف ن تصم قرار
 یسرازیدارد که هررونه شخصر تیاز آن جهت اهم ه،یپا نیمضام
مند از کارکنان اس وار باشرد. اطلاعرا  بر شنا ت مع بر و نظام دیبا

و  یاحرفه قیعلا ،یسوابق آموزش ها،یس گیبه عملکرد، شامربوط 
ماننرد آمروزش،  ییهامیکه تصرم دهدیافراد، امکان م یشغل ریمس

هرر فررد  یواقع یازهایبا ن یعملکرد و توسعه شغل یابیان صاب، ارز
 ،یاطلاعرات نیداش ه باشد. در صرور  فقردان چنر یش ریتناسب ب
بر رورد  ایر یاقهیسرل یریرمیممکن است به تصم یسازیشخص
برر داده،  یمب نر یریرمیتصرم ن،یشرود. بنرابرا لیتبد زیآمضیتبع
 .شودیفردمحور محسوب م تیریمد یو اطلاعات یمنطق یربنایز

دارد  تیدر مدل پژوهش اهم لیدل نیبه ا زین یسا  ار انعطاف
در عمرل مرورد  تواندیم یکارکنان تنها زمان یفرد یهاکه تفاو 

 تیررظرف یسررازمان یهاهیررکرره سررا  ارها و رو ردیررتوجرره قرررار ر
کاملا  ثابرت و  یهاهیها را داش ه باشند. روتفاو  نیبه ا ییروپاسخ
 ،یشرغل یرهایمسر ،یآموزشر یهرابرنامره میامکان تنظر کسان،ی
افراد محدود  طیرا م ناسب با شرا یکار با یو ترت یابیارز یهاوهیش
محرور داده یریرمیکمل تصمم یانعطاف سا  ار رو،نی. ازاکنندیم

که  شوندیمنجر م یعمل جهیبه ن  یزمان یفرد یهاداده رایاست؛ ز
و  لیتعرد یانسانمنابع  یندهایها در فرآسازمان ب واند بر اسار آن

 .کند جادیا میتنظ
تحقرق  یبررا ییتنهابره یفررد یازهرایتوجه بره ن حال، نیا با
 یراس اسرازکه هم دهدینشان م هااف هی. ستین یکاف یسازیشخص

در مردل دارد. اررر  یمهمر یانقش واسطه یو سازمان یاهداف فرد
کارکنان با اهداف واحرد و سرازمان  یاتوسعه یهاها و برنامه واس ه

 یمنافع فرد حیممکن است به ترج یسازینداش ه باشد، شخص وندیپ
 یاکه اهداف توسرعه یمنجر شود. در مقابل، هنگام یبر منافع سازمان

سرازمان  یهاتیاو با اولو یعملکرد یهاو شا ص یفرد، برنامه شغل
زمان به رشد فرد و تحقق هم تواندیم یسازیکند، شخص دایارتباط پ

آن است کره  انگریمضمون ب نیا ن،یاهداف سازمان کمک کند. بنابرا
 هیرابطره دوسرو کیردر چارچوب  دیدر رروه با  ر با یسازیشخص

 .شود یطراح فرد و سازمان انیم
و شرررط تررداوم  امرردیدر سررطح مرردل، پ زیررن یسررازمان یچررابک
 یهاسرازمان تیرفعال طی. محرشرودیمحسروب مر یسرازیشخص
الزامرا  برازار،  ،یفنراور را ییرتغ ریتحرت ترأث یو صرنع  ینگیهلد

 نیقرار دارد. در چنر یانسان یروین ریم غ یازهایو ن یاتحولا  پروژه
ب وانرد در  دیربا شردهیسازیشخص ینظام منابع انسان کی ،یطیشرا

 یرهایمسر ،یابیرارز یارهرایمع ،یآموزشر یهازمان مناسب، برنامره
 ن،یکند. بنابرا یرا بازنگر یانسان یروین صیتخص یهاوهیو ش یشغل
از  یسرازیکره شخصر سازدیامکان را فراهم م نیا یسازمان یچابک
 .دشو لیتبد یدارسازمانیپا تیقابل کیبه  یبرنامه مقطع کی

 تروانیسرطوح مردل را مر انیاس دلال، ارتباط م نیاسار ا بر
شرنا ت  ،یفررد یهاداد: داده حیتوض یمنطق رهیزنج کیصور  به

شنا ت  نیا لیتبد ،یانعطاف سا  ار سازد؛یم ریپذکارکنان را امکان
اهرداف،  یراس اسرازهم کنرد؛یرا فراهم مر یبه اقداما  منابع انسان
و  سرازد؛یسرازمان هماهنرگ مر یریرهتا جاقداما  فردمحور را ب

. در کندیم نیاقداما  را تضم نیاس مرار و انطباز ا ،یسازمان یچابک
از  «یمنرابع انسران تیریمرد یسرازیشخص» ریمضمون فرار جه،ین 
دهنده شرکل و سه مضرمون سرازمان هیچهار مضمون پا نیا بیترک
 یفررد یهااو تف تیریمد یبرا کپارچهی یکردیرو انگریو ب ردیریم

 .است یدر چارچوب اهداف سازمان
مردل پرژوهش حاضرر در آن اسرت کره  یمنظر، نروآور نیا از
را صرفا  به ارائه  دما  م فاو   یمنابع انسان تیریمد یسازیشخص

 ی یرینظرام مرد کیعنوان بلکه آن را به کند؛یبه کارکنان محدود نم
آغاز شده، برا  یردکه از داده و شنا ت ف ردیریدر نظر م یچندسطح
 یچرابک قیرو از طر اف رهیادامه  اهداف ییسوو هم یندیانعطاف فرآ

جدارانره  یکه اجرا دهدینشان م نییتب نی. اشودیم تیتثب یسازمان
 یسرازیتحقرق شخصر یبررا ییتنهامدل، به یهااز مؤلفه کیهر 
 یتمرام انیرم یمدل به ارتبراط و همراهنگ یو اثربخش ستین یکاف

 .بس ه استسطوح آن وا
 

 یتیریو مد یکاربرد یهادلالت
 یریاجرا یهرادلالت یرروه برا  ر دارا یپژوهش برا نیا یهااف هی

برر  یمب نر یریرمیاست. نخست، بر اسار مضمون تصم یمشخص
از کارکنان، شناسنامه  کیهر  یبرا شودیم شنهادیپ ،یفرد یهاداده
عملکررد،  یابیرارز جین را ،یشامل سروابق آموزشر یاو توسعه یشغل
صرور  و به هیته یاتوسعه یازهاین و یکار یهاتجربه ها،یس گیشا



 

 

 یریرمیتصم یمبنا تواندیشناسنامه م نیشود. ا یروزرسانبه یادوره
 یشرغل شررفتیپ ریو مسر یپرورنیآموزش، ان صاب، جانش نهیدر زم
 .ردیقرار ر
 یهاهیررو شودیم شنهادیپ ،یبر اسار مضمون انعطاف سا  ار دوم

عملکررد،  یابیآموزش، ارز یهادر حوزه ژهیوبه ،یاس اندارد منابع انسان
شوند. منظور از مراژولار  یصور  ماژولار بازطراحان صاب و جذب، به

امکران  ،یاصرل یهرابودن آن است که ضمن حف  الزاما  و کن رل
شرغل، سرطح  یهرایژرریو ابزارها بر اسرار و احلمر یبر  میتنظ
 .کارکنان وجود داش ه باشد طیاو شر یس گیشا

 ،یو سازمان یاهداف فرد یراس اسازبر اسار مضمون هم سوم
و شراغلان  یدیرکارکنران کل ژهیوکارکنان، به یبرا شودیم شنهادیپ

از  دیربرنامره با نیشود. ا نیتدو یمشاغل حسار، برنامه توسعه فرد
بره شرده و اهرداف آن  میو کارمند تنظ ریمد انیم یورورفت قیطر

 .ارتباط داده شود یواحد سازمان یهاتیو اولو یعملکرد یهاشا ص
 شرودیمر شرنهادیپ ،یسرازمان یبر اسار مضمون چابک چهارم

و در صرور   شیپا یاصور  دورهبه یمنابع انسان یندهایفرآ یاجرا
 نیرشود. به ا یبازنگر یشغل یازهاین ای یسازمان، فناور طیشرا رییتغ
 یاقردام مرورد کیربه  یمنابع انسان تیریمد یسازیشخص ب،یترت

 نردها،یبلکره در قالرب فرآ شرود،ینمر لیتبد ریمد میوابس ه به تصم
 . واهد شد نهیسازمان نهاد یرسم یهاها و سامانهدس ورالعمل
 نیرروه با  ر اب دا ا شودیم شنهادیمدل، پ یجیتدر یاجرا یبرا

آمروزش و توسرعه  ماننرد ،یمنابع انسران یهااز حوزه یکیالگو را در 
در مرحله نخسرت، اطلاعرا  . اجرا کند یشیصور  آزماکارکنان، به

آنران  یاو شناسرنامه توسرعه یآورکارکنان جمرع یس گیو شا یشغل
بر اسار شرکاف  یتوسعه فرد یهابرنامه م،شود. در مرحله دو هیته
 جیررردد. در مرحلره سروم، ن را نیتردو یو اهداف سازمان یس گیشا
تحقرق برنامره  زانیرماننرد م ییهاشرا ص قیها از طرهبرنام یاجرا

اسرر فاده از  زانیررکارکنرران، بهبررود عملکرررد و م تیتوسررعه، رضررا
 جین ا سارپس از اصلاح الگو بر ا .شود یابیارز یآموزش یهافرصت

عملکررد و  یابیران صراب، ارز یهاامکان توسعه آن به حوزه لو ،یپا
 جذب فراهم  واهد شد.

 

 یریگجهینتبحث و 
در پرتو مبرانی نظرری و پیشرینه  پژوهش هاییاف هدر این بخش، 

. هدف از ایرن امرر، آن رندیریمپژوهش مورد بررسی و تبیین قرار 
است که نشان داده شود مضامین اس خراج شده، چگونه با ادبیرا  

در پرژوهش  ییهراینروآورموجود همخوانی یا تفاو  دارند و چره 
 حاضر ارائه شده است.

 

 مضامین پایه دی پرتو مکانی نظری: تکیین

مردیریت  سرازیشخصیفرردی:  هایدادهمب نی بر  ریریتصمیم
بر اسار  هامیتصمکه  شودمیمنابع انسانی، زمانی مع بر و اجرایی 

و مسریر شرغلی(  عملکرد، ترجیحا کارکنان )ا  صاصی  هایداده
أکیرد منابع انسانی بر اطلاعا  هر فرد ت سازیشخصیاتخاذ شوند. 

 نی بر تحلیرل ررری منرابع انسرانی و بداش ه و به همین منظور، م
؛ ترامبی و 6166هوانرگ و همکراران، باشرد )مریهوش مصنوعی 

 (.6101؛ محمد، 6101همکاران، 

 هرایدادهمب نی بر  ریریتصمیم مضمون یهامصدازیکی از 
توصیه ررر در  هایسیس مپیشین، کاربست  هایپژوهشفردی در 
از کارکنان است. این امر موجب افرزایش  هرکداموسعه آموزش و ت

منرابع انسرانی شرده و  یهامیتصرمدقت و عدالت ادراک شده در 
؛ 6161وانرگ و همکراران، دهرد )مری طای تخصیص را کاهش 

 (.0۳11؛ غفاریان و همکاران، 0410قبا لو و همکاران، 
فرردی در  هرایدادهمب نری برر  ریریتصرمیممضمون پایره 

اضر، در سطح سازمان دهنده مردیریت فردمحرور قررار پژوهش ح
 و هامدا لهتا تناسب  شودمیو با انعطاف سا  اری ترکیب  ریردمی

تجربه کارکنان تضمین شود. در مدل پرژوهش،  روجری مسر قیم 
کاهش  طای تخصیص است که  و هامدا لهاین مضمون، تناسب 

ن رایج  . طبرقشرودمیمنجر به هم سویی فررد و سرازمان منجرر 
برای  یکاودادهپیشین، اس فاده از تحلیل رف ار کاربر و  هایپژوهش

شده، موجب بهبرود کیفیرت  سازیشخصیارائه  دما  و آموزش 
(؛ 0410؛ قبا لو، 0۳11غفاریان، شود )میتجربه و رضایت کارکنان 
قابلیت ان قال به بس ر منرابع  سازیشخصیبنابراین ن ایج حاصل از 

، توسعه و ارزیابی عملکرد( و تبدیل آن بره مبنرای آموزش) یانسان
 منابع انسانی را دارد. یهامیتصماصلی 

هم راس اسازی اهداف فرردی و سرازمانی: ادبیرا  موجرود در 
سازمان و هم سویی اس راتژیک، هم راس اسازی -تناسب فرد حوزه

 یهامردل. در داننردیمرهدف را شرط پایداری انگیزش و عملکرد 
و اع بارسرنجی  اندازچشرمتنظریم اهرداف، تبیرین  ،سازیشخصی
معرفری  سرازیشخصی سازیپیادهمراحل کلیدی  عنوانبهمس مر، 
(. در سرطح روابرط برین رروهری، 6166جین و همکاران، اند )شده

، هاشرهیکلاز مسیر افزایش همدلی، اع ماد و کاهش  سازیشخصی
یلرر، انسرری و مشرود )مریموجب بهبود عدالت و کاهش تبعیض 

هرم سرویی  منظوربرهاج مراعی -( که این امر بس ر روانری611۶)
 اهداف فرد با سازمان ایجاد  واهد کرد.

، «هم راس اسرازی اهرداف فرردی و سرازمانی»مضمون پایه 
« هم سرویی فررد و سرازمان»مس قیما  زیرمضمون سازمان دهنده 

سرازراری »و « مدیریت فردمحرور»قرار دارد و پلی مفهومی میان 
کلیدی این مضرمون،  یهای روج. کندمیایجاد « ن سازمانیکلا

. باشررردمیانسرررجام عملکررررد و افرررزایش انگیرررزش کارکنررران 
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 رردما ، بررا هررم راس اسررازی اهررداف فررردی و  سررازیشخصی
کلان سرازمان، وفراداری و کیفیرت رابطره را بهبرود  هایشا ص
 (.0۳1۸زاده، زهره وندیان و مندعلیدهد )می

 پرذیریانعطاف، مضمون سازیشخصیدر ادبیا   انعطاف سا  اری:
در  موردنظر هایتفاو تحقق  منظوربهسا  اری، دارای نقش کلیدی 

و  پذیریانعطاف(، 616۳همکاران )حوزه فردی است. مدل هوانگ و 
محروری  یازهاینشیپ عنوانبهجو منابع انسانی در سطح سازمانی را 

کررده اسرت. در ادبیرا  مدیریت منابع انسانی معرفی  سازیشخصی
کلاسیک طراحی سازمانی، سرا  ارهای اررانیرک و منعطرف، بسر ر 

برای پاسخگویی به نیازهرا و ترجیحرا  فرردی م نروع  یترمناسب
(. بر ی از پژوهشگران نیز نشان 01۶0برنز و اس اکر، کنند )میفراهم 

سررازمانی و محرریط کررار، بررر امکرران  هایسیاسررتدادنررد کرره در 
ر مس قیم دارنرد؛ بنرابراین عرواملی ماننرد وضرعیت اث سازیشخصی

و  هرافعالیتکارکنان، ساعا  کار، محیط کار، دوسر ان، همکراران و 
محیط کرار  سازیشخصیو قابلیت  پذیریانعطافعواطف، بر میزان 

 (.6116ولز و تلن، رذارند )میتأثیر 

، انعطاف در طراحی سرا  ار، موجرب سازیشخصیدر مطالعا  
ایت و کارایی کارکنان شده است؛ مثلا  انعطاف در طراحی افزایش رض
شرده، موجرب افرزایش رضرایت و کرارایی  سرازیشخصی دما  

( و انعطاف در ارائه  ردما  0۳11کاربران شده )غفاریان و همکاران، 
شده، کیفیت کار و رضایت کاربران را بهبود بخشریده  سازیشخصی
ه انعطاف سرا  اری در (. مضمون پای0۳15میری و همکاران، است )

اصرلی سرازراری  هایسر ونیکی از  عنوانبهمدل پژوهش حاضر، 
زنردری، -کاهش تعار  کرار ساززمینهکلان سازمانی عمل کرده و 
 .شودمیسازمانی  وریبهرهبهبود رضایت شغلی و ارتقای 

، چابکی سرازمانی بره سازیشخصیچابکی سازمانی: در ادبیا  
یع و مؤثر به تغییررا  محیطری و نیازهرای معنای توانایی واکنش سر

 سازیشخصیفردی کارکنان است و یکی از مضامین پایه کلیدی در 
. این مفهوم در ادبیا  نظرری شودمیمدیریت منابع انسانی محسوب 

لازم برررای بقررا و اثربخشرری  شرررطپیشیررک  عنوانبرره، و تجربرری
اکر سرپویرا مطررح شرده اسرت. مرورتی و  هایمحیطدر  هاسازمان

و  سازیهماهنگ ود شامل یادریری،  ایمرحله( در مدل سه 611۳)
 هایچر ره، ذاترا  نیازمنرد سرازیشخصیکره  انددادهارزیابی، نشان 

همان منطق چابکی سرازمانی را  هاچر هباز ورد و انطباز است. این 
؛ یعنی سازمان بایرد قرادر باشرد بره صرور  مسر مر دهندمیشکل 
د ررف ه و اقداما   رود را هماهنرگ سرازد، و در جدید را یا هایداده

نهایت پس از ارزیرابی ن رایج، در برابرر تغییررا  و نیازهرای فرردی، 
 واکنش سریع و مناسب از  ود نشان دهد.

که دیجی الی سرازی منرابع  اندکرده( تأکید 610۸باسو )ناندی و 
منافع کارکنان، موجرب افرزایش رضرایت و  سازیشخصیانسانی و 

. ایرن یاف ره شرودمید و در نهایت ارتقا یاف ن چابکی سازمانی عملکر
در سطح فرآیندهای منرابع انسرانی،  تنهانهکه چابکی،  دهدمینشان 

د بره بهبرود توانرمیبلکه در سطح کلان سازمانی نیز اثررذار بروده و 
و در نهایت حف  کارکنان نیز منجر شرود. پ رسرون و  وریبهره

ه  ردما  عمرومی نشران دادنرد کره ( در حوز6112همکاران )
 دما  دولت الک رونیرک، کرارایی ارتباطرا  را  سازیشخصی
ولی با موانعی از جمله دس رسی، اع ماد، کن رل  دهدمیافزایش 

و حریم  صوصی مواجه است. رفع این موانع، بخشی از چابکی 
ب وانررد  بایسررتمی، زیرررا سررازمان شررودمیسررازمانی محسرروب 

 ررود را بررا شرررایط جدیررد و نیازهررای  ایسررازوکاره سرررعتبه
 کارکنان هماهنگ سازد.

( نشررران دادنرررد کررره 0۳1۸زاده )زهرررره ونررردیان و منررردعلی
ورزشی همرراه برا چرابکی در  هایباشگاه دما  در  سازیشخصی

پاسخگویی، موجب بهبود رضایت و وفاداری افراد شده است. چرابکی 
مضرامین پایره،  یکری از عنوانبرهسازمانی در مدل پژوهش حاضرر، 

زیرمضمون سازمان دهنرده سرازراری کرلان سرازمانی اسرت. ایرن 
و  سرازیهماهنگیرادریری،  هایچر ه یسازفعالمضمون پایه، با 

ارزیابی، و همچنین با رفع موانع فردی و سرازمانی، قابلیرت واکرنش 
و پیامد مس قیم آن، افزایش  کندمیسریع نسبت به تغییرا  را فراهم 

سازمان، ارتقای رضایت کارکنران و بهبرود عملکررد  سرعت واکنش
 کلان سازمان است.

 

 پیشین یهامدلبا  هاآنتکیین مضامین فراگیر و ایتکاط 
نظرری و  یهامردلدر این بخش، مضامین فراریر اس خراج شده، با 

تا جایگراه علمری و نروآوری  شوندمیتجربی پیشین مقایسه و تبیین 
مین فراریر پژوهش شامل مردیریت پژوهش حاضر روشن رردد. مضا

و سرازراری کرلان سرازمانی  فرد محور، هم سویی فررد و سرازمان
 .شودمیپردا  ه  هرکدامهس ند که در ادامه به شرح 

فرردی،  هرایتفاو مدیریت فردمحور: این مضمون فراریر، برر 
هوانگ  سازیشخصینیازها و ترجیحا  کارکنان تأکید دارد. در مدل 

شررده  سررازیشخصی(، مرردیریت منررابع انسررانی 616۳همکرراران )و 
مدلی معرفی شده است که در سرطح فرردی برا اسر فاده از  عنوانبه

. همچنرین شرودمیتحلیلگران منابع انسانی و هوش مصنوعی اجررا 
را نوعی اقدام با عملکرد برالا دانسر ه  سازیشخصی(، 6101محمد )

 است که با نیازهای فردی کارکنان سازراری دارد.

( کرره 6161همکرراران )داده محررور ماننررد وانررگ و  یهامرردل
، انردکردهرر آموزشی را بررای کارکنران طراحری توصیه هایسیس م
دا لری نیرز  هرایپژوهشاز مدیریت فردمحور هسر ند. در  یانمونه

کرره تمرکررز بررر  انرردداده(، نشرران 0۳11) انیررغفار( و 0410قبررا لو )



 

 

کیفیت  دما  و سطح رضایت فردی و ترجیحا  کاربران،  هایداده
 .دهدمیرا افزایش 

مردیریت منرابع انسرانی ارائره شرده در  سرازیشخصیدر مدل 
مضمون فراریر نخسرت،  عنوانبهپژوهش حاضر، مدیریت فردمحور 

را تشکیل داده و با مضامین پایره  سازیشخصیاسار اقداما  
فرردی و انعطراف سرا  اری  هرایدادهمب نی برر  ریریتصمیم
 اط مس قیم دارد.ارتب

هم سرویی فررد و سرازمان: ایرن مضرمون فراریرر، نشران 
تنها در سطح فرردی کرافی نیسرت؛  سازیشخصیکه  دهدمی

بلکه باید اهداف و ترجیحا  کارکنان با اهداف کرلان سرازمان 
شوند. چنین هم سویی، موجرب انسرجام عملکرردی و  راس اهم

 .شودمیپایداری انگیزش کارکنان 

، سرازیشخصی یسنجامکان(، در مدل 6166ران )همکاجین و 
ترا  انردنمودهرا یک مرحله کلیدی معرفری  اندازچشمتنظیم اهداف و 

شده، در راس ای اهداف کلان سرازمانی قررار  سازیشخصیاقداما  
، برا سرازیشخصیکره  انردداده(، نشان 611۶) لریمریرند. انسری و 

عدالت سازمانی را تقویرت ، هاشهیکلافزایش همدلی، اع ماد و کاهش 
 .سازدمینموده و زمینه هم سویی پایدار میان فرد و سازمان را فراهم 

( بره 0۳1۸زاده )دا لی، زهره وندیان و منردعلی هایپژوهشدر 
 ردما  همرراه برا قردردانی،  سرازیشخصیاین ن یجه رسیدند که 

نشان موجب بهبود کیفیت رابطه و وفاداری افراد شده است. این یاف ه 
شروند،  راسر اهمکه وق ی نیازهای فردی با اهداف سرازمانی  دهدمی

 شکل  واهد ررفت. یتراثربخشروابط پایدارتر و 
مردیریت منرابع انسرانی ارائره شرده در  سرازیشخصیدر مدل 

پژوهش حاضر، هم سویی فرد و سازمان، نقش یک پل ارتباطی بین 
و سرازراری کرلان  دو مضمون فراریر دیگر، یعنی مدیریت فردمحور

 سرازیشخصیسازمانی، را ایفا کرده و موجب قرار رررف ن اقرداما  
 .شودمیمدیریت منابع انسانی در راس ای اهداف کلان سازمانی 

مضرمون فراریرر سرازراری کرلان  سازراری کرلان سرازمانی:
توانایی سرازمان در ایجراد تغییررا  سرا  اری،  دهندهنشانسازمانی، 

مدیریت  سازیشخصیموفق  سازیپیاده منظوربهه فرهنگی و فناوران
منابع انسانی است. سازراری کلان سازمانی، به معنای این است کره 

، فرآینرردها و فرهنررگ  ررود، هااسررتیسسررازمان ب وانررد در سررطح 
نشان دهد تا اقرداما  فردمحرور و همسرویی اهرداف  پذیریانعطاف

 فردی و سازمانی، محقق شوند.
و جرو  پرذیریانعطاف(، در مدل  ود، 616۳)همکاران هوانگ و 
در سرطح  سرازیشخصیدو عنصر کلیردی  عنوانبهمنابع انسانی را 
که اقرداما   شوندمی. این دو عنصر، موجب اندکردهسازمانی معرفی 

به سطح فردی محردود نشروند، بلکره در  تنهانهشده،  سازیشخصی
 سا  ار و فرهنگ سازمان نهادینه شوند.

 رود شرامل  ایمرحلره(، در مردل سره 611۳اکر )سرمورتی و 
 سرازیشخصیو ارزیابی، نشان دادند کره  سازیهماهنگیادریری، 
در واقع همان  هاچر هباز ورد و انطباز است. این  هایچر هنیازمند 

منطق سازراری کلان سازمانی را شرکل داده و سرازمان را قرادر بره 
(، بره 610۸باسو )اندی و . نکنندمیهماهنگی مس مر با شرایط جدید 

 سرازیشخصیاین ن یجه رسیدند که دیجی الی سازی منابع انسانی و 
منافع کارکنران، موجرب افرزایش رضرایت و عملکررد، و در نهایرت 

(، نشان دادند 6112همکاران ). پ رسون و شوندمیسازراری سازمانی 
 ردما  الک رونیرک،  سرازیشخصیکه در حوزه  دما  عمرومی، 

ولی با مروانعی چرون دس رسری،  دهدمیرتباطا  را افزایش کارایی ا
اع ماد و حریم  صوصی مواجه است. رفع این موانع، در واقع بخشی 

، زیررا شودمیاز تلاش در راس ای سازراری کلان سازمانی محسوب 
ی  رود را برا نیازهرای هازیرسرا تو  هااسرتیسسازمان باید ب واند 
 جدید هماهنگ کند.

مردیریت منرابع انسرانی ارائره شرده در  سرازیشخصیدر مدل 
 کنندهتیتثبپژوهش حاضر، سازراری کلان سازمانی، سطح نهایی و 

. ایرن مضرمون فراریرر، برا شودمیمحسوب  سازیشخصیاقداما  
مضامین پایه انعطاف سا  اری و چرابکی سرازمانی ارتبراط مسر قیم 

 تنهانرهنی مدیریت منابع انسا سازیشخصیتا  کندمیداش ه و کمک 
، بلکره در سرطح کرلان و مرد انیمدر سطح فردی و دوره زمرانی 

 بلندمد  در سازمان اجرا و تثبیت شود.
سرازی های این پژوهش صرفا  به تبیین مفهرومی شخصییاف ه

توانررد مبنررای شررود، بلکرره میمرردیریت منررابع انسررانی محرردود نمی
ار ریررد. برر ایرن بازطراحی فرآیندهای منابع انسانی در رروه با  ر قر

اسار، برای تبدیل ن ایج پژوهش به اقدام عملی، سه محرور اجرایری 
 شود.پیشنهاد می

نخست، در بعد مدیریت فردمحور لازم است بررای هرر کارمنرد 
هررای عملکررردی، مب نرری بررر داده« ایشناسررنامه شررغلی و توسررعه»

ه های منابع انسانی بر پایرآموزشی و شایس گی تدوین شود تا تصمیم
 های کلی اتخاذ رردد.اطلاعا  واقعی و نه برداشت

شرود بررای سویی فررد و سرازمان، پیشرنهاد میدوم، در بعد هم
(« IDPبرنامره توسرعه فرردی )»کارکنان کلیدی و مشاغل حسار، 

طراحی و اجرا شود تا اهداف رشد فردی با اهرداف واحرد و سرازمان 
 راس ا رردد.هم

های زمانی، ضروری است رویرهسوم، در بعد سازراری کلان سا
های آموزش، ان صاب، ارزیرابی ویژه در حوزهاس اندارد منابع انسانی، به

صور  چابک و قابل تنظریم برازنگری شروند ترا عملکرد و جذب، به
هرای فرردی و شررایط م غیرر تر بره تفاو رویی سرریعامکان پاسخ

 سازمان فراهم شود.
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سرازی دهد که شخصیدر مجموع، ن ایج این پژوهش نشان می
با  ر، زمانی اثرربخش  واهرد  رروه سا  ارمدیریت منابع انسانی در 

های محرور و رویرهبود که در قالب فرآیندهای اجرایی، ابزارهای داده
 سازی شود.شده پیاده اس انداردسازی

 

 پیشنهادها
آتری در حروزه  هایپژوهشدر پایان، راهکارها و مسیرهای زیر برای 

 :شوندمیمدیریت منابع انسانی پیشنهاد  یسازشخصی
 یهرابخشمخ لرف )و صنایع  هاسازمانانجام پژوهش مشابه در  -

افزایش قابلیت تعمریم  منظوربهدول ی،  صوصی،  دماتی و صنع ی( 
 ن ایج.

از مردیران، کارکنران و  ترم نروعو  ترربزرگ یهانمونرهاس فاده از  -
 انشگاهی. برران در سطوح مخ لف سازمانی و د

آماری( در کنرار  یسازمدلپرسشنامه، ) یکم هایروشاس فاده از  -
 تحلیل مضمون برای سنجش میزان تأثیر مضامین اس خراج شده.

طراحی ابزارهای سنجش اس اندارد بر اسار الگوی پیشرنهادی و  -
 رونارون. هایمحیطدر  هاآنآزمون 

 درررذرضرامین طولی برای بررسی پایداری م یهاپژوهشاجرای  -
 زمان و تغییرا  محیطی.

ی هاسررازمانی ایرانرری بررا هاسررازمانمقایسرره ن ررایج حاصررل در  -
فرهنگری و سرا  اری در  هایتفاو ارزیابی تأثیر  منظوربه یالمللنیب

 ن ایج نهایی.
الگوی پیشنهادی در واحدهای منابع انسرانی و ارزیرابی  سازیپیاده -

 رضایت شغلی کارکنان. اثرا  آن بر عملکرد، انگیزش و

 سرازیشخصی مردل سرازیپیاده هایفرصتو  هاچالشبررسی  -
 مدیریت منابع انسانی در شرایط واقعی سازمانی.

مدیریت منابع انسانی با مفراهیم  سازیشخصی مدلبررسی ارتباط  -
و  نوین از جمله تحول دیجی ال، هروش مصرنوعی، مردیریت دانرش

 یادریری سازمانی.
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