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Abstract: The purpose of this research is to design a human resources 

performance management model based on individual differences and the fit 

between the individual and the organization, with a personalized approach in 

Tehran Municipality. The current research is of a qualitative type and the 

purpose of the research is developmental. The community of experts is the 

senior managers of the 124 districts and human resources of Tehran 

municipality, who have conducted a semi-structured interview with twelve of 

them using a purposeful sampling method and in the form of a snowball until 

the theoretical saturation limit is reached. Twelve sub-themes, four organized 

themes and two overarching themes have been formed by the theme analysis 

method at the individual level. At the group level, thirteen sub-themes are 

organized in five theme categories and defined in two overarching theme 

categories. At the organizational level, forty-nine sub themes have emerged in 

eighteen themes, organized in the framework of six overarching themes. This 

article theorizes the phenomenon of human resource management based on 

individual differences and the fit of the individual with the organization. 

According to this theory, the management of human resource performance is 

different for different people in the same organization. This method seeks to 

attract, develop and maintain better human resources and provides high 

flexibility between human resources and the organization, which in general 

provides better performance of human resources at three levels. This theory is 

based on the theory of individual differences and the fit of the individual with 

the organization. The presented model offers better flexibility and performance 

than previous models. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Many organizations are moving away from completely standard HR management systems with 

one-size-fits-all approaches and towards personalized HR performance management. As a result, 

the identified research gap is that until now the management of human resources performance at 

individual, group, and organizational levels, by environmental changes, especially technological 

changes, to increase the performance of human resources, has not been examined and researched. 

Therefore, in this research, this theoretical gap is resolved to develop the human resources 

performance management model at the individual, group, and organizational levels, to increase 

the performance of human resources within the framework of the new personalized human 

resources management method. The developed model increases flexibility, efficiency, 

effectiveness, and thus performance in human resource performance management. Considering 

the existence of more than seven thousand human resources in the 124 districts of Tehran 

municipality, the necessity of implementing a human resources performance management system 

at all three levels, individual, group, and organizational, to increase the performance of human 

resources is undeniable. Due to the dynamics and many changes, ignoring the levels of human 

resources performance management in Tehran Municipality has negative performance 

consequences. Therefore, this research is done to increase the efficiency, and flexibility and 

increase the performance of human resources. This research seeks to answer the main question, 

how is the design of the human resources performance management model based on individual 

differences and the fit of the individual with the organization in Tehran Municipality? Another 

question, what is the designed model of human resource performance management at individual, 

group, and organizational levels in Tehran municipality with a personalized human resource 

management approach?            

Theoretical framework 

All organizations face a level of human resource diversity that requires effective management. 

Diversity management measures play a decisive role in reducing the negative effects of diversity 

and increasing its positive effects (Hosseini & Qasimpour, 2023). The consequences of diversity 

management include three main themes consequences of the individual level (increasing the 

empowerment of human resources, improving organizational citizenship behavior, reducing job 

leaving, and increasing employee satisfaction), at the team and group level (improving group/team 

performance, improving the quality of team/group work). And at the organizational level 

(increasing productivity; increasing creativity and innovation in the organization; improving 

customer orientation; preventing protests; reducing organizational conflict; and increasing 

organizational justice). Qaitrani (2019) also states that the development of a conceptual model is 

to explain and predict the achievement of dynamic capabilities and competitive advantage through 

attention to the organization's human resources (Qaitrani, 2019). The presented model has been 

developed at two organizational levels according to the dimensions of the organization's mission, 

strategic planning, and dynamic capabilities at the organizational level and the individual level 

according to the internalization of individual goals and executive plans. It is expected that this 

model can help to create knowledge in the field of behavioral strategies according to motivational 

considerations in strategic management models in organizations. Employee commitment, which 

is sometimes called passion or belonging to work, occurs when people are interested in their job, 

enjoy it, and want to work hard to do it (Hasan Khani et al., 2018).  

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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Many models have been designed and built in the form of human resources performance 

management in recent years, among the research that has been carried out for municipalities so 

far, we can include the research of: Nazimi et al., 2022, ZarAli et al., 2019, Salamat et al., 2019, 

Janalizadeh Ghazvini et al., 2023, Moinian et al., 2018, Tayibi Abolhasani & Kosha, 2016. But 

what is important is that there is no model for managing the multi-level performance of human 

resources in Tehran Municipality, with the approach of flexibility and increasing performance, 

according to the changing environmental conditions and based on individual differences and the 

fit of the person with the organization with a personalization approach. 

Methodology 

This article is qualitative and exploratory. From an objective point of view, this article expands 

science because it has designed a model. Two field and library methods have been used to collect 

data. In the field method with the tool of interview questions and the library method with the tool 

of documents, data has been collected. The statistical population of experts are managers from the 

124 districts of Tehran municipality who, in addition to having full knowledge of human resources 

management issues, also have practical experience in municipal human resources. From these 

expert managers, semi-structured interviews were conducted using purposeful sampling and 

snowball, and the researcher reached theoretical saturation in the twelfth interview. The average 

duration of each interview is one hundred and eighty minutes. The data obtained from the 

interviews were coded in three stages with the method of thematic analysis, thus the research 

model was obtained. Validity was measured once before the interviews and once after the 

interviews. Reliability has also been done with the retest method. Reliability has been measured 

in two stages, once before the interviews and once after the interviews.  

Discussion and Results 

Personalized human resource management at the individual level allows organizations to establish 

a friendly and honest relationship with employees. Provide support rather than coaching and have 

the ability to understand individual employees to best match the unique needs of employees and 

effectively support the organization's goals. 

The efficiency of human resource performance at the group level also depends on the credibility 

of the group in terms of group competence and group atmosphere, and on the group's agility. The 

main core of the work group depends on the individual; therefore, people should be members of 

those work groups that have a high degree of compatibility and are efficient. When there is an 

agile and reliable group, participation in decision-making increases, and appropriate decisions are 

made to increase performance for the organization. The most important component in group agility 

is creating a combination of skills and capabilities. 

Finally, by using a personalized organization-wide human resource management process human 

resource management principles, and human resource management programs and practices, an 

organization will be able to create a highly differentiated and customized set of human resources 

that are highly valuable, scarce, Unrepeatable, and stable. According to the personalized HRM 

perspective, the most favorable employee and organizational outcomes can be achieved at the 

organizational level because such systems are much more complex to imitate and have more causal 

ambiguity for competitors. However, human resources management systems are standard, 

comparable, and copyable.   
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Conclusion 

Personalized human resource management can bring long-term, sustainable benefits. In 

this system, first, organizations must carefully weigh the costs and benefits of personalized 

HRM approaches. Moving away from traditional HRM and towards personalized HRM 

requires significant upfront investment, particularly in HR technologies and artificial 

intelligence, and potentially incurs higher administrative costs compared to traditional 

standard approaches. Due to the nature of the personalization of this system, the success 

of personalized human resources management significantly depends on the company's 

ability to collect relevant data at the individual level to attract specialists, develop and 

improve human resources, maintain human resources, and create a task structure. O Sabz, 

both the horizontal alignment of the organization and the vertical alignment of the 

organization depend.    

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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و تناسب فرد با  یفرد هایبر تفاوت یمبتن  یعملکرد منابع انسان تیریمد

 تهران  یدر شهردار  سازییشخص کردی سازمان با رو

   ۳ هزاد غلام وشیدار،  *۲ ان یرضائ یعل،   ۱ انیاق یعل

 .رانی تهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز ،یدولت ت یر یگروه مد  ،یدکتر یدانشجو .1

 .رانی تهران، ا ،یبهشت  دیدانشگاه شه ،یو حسابدار تی ریاستاد، گروه مد . ۲

 .رانیتهران، ا  ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز ،یدولت ت یر یگروه مد ار،ی استاد. ۳

 

  ی ها بر تفاوت  یمبتن  یعملکرد منابع انسان  تیریمدل مد  یپژوهش، طراح   نیهدف از ایده:  چک

تهران است. پژوهش    یشده در شهردار   یسازی شخص  کردیو تناسب فرد با سازمان با رو  یفرد

گانه  1۲4  یارشد نواح  رانیاست. جامعه خبرگان، مد  یاو هدف پژوهش، توسعه  یفیحاضر از نوع ک

  ی هدفمند و به صورت گلوله برف  یریگتهران هستند که به روش نمونه   یدارشهر  یانسان  و منابع 

است. با    رفتهیساختار انجام پذ  مهین  با دوازده تن از آنان مصاحبه   یبه حد اشباع نظر   دنیتا رس

شده و دو    یچهار مضمون سازمانده  ،یدوازده مضمون فرع  ،ی مضمون، در سطح فرد  لیروش تحل

در پنج دسته مضمون    یعمضمون فر   زدهیس  ،ی. در سطح گروهاندشکل گرفته   ریمضمون فراگ

تعداد چهل و نه   ،یاند. در سطح سازمانشده   فیتعر  ریفراگ  نیو در دو دسته مضام  یسازمانده

فرع سازمانده  یمضمون  مضمون  هجده  فراگ  یدر  مضمون  شش  چارچوب  در    دار یپد  ریشده 

و تناسب فرد با سازمان    یفرد   یهابر تفاوت  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمد  دهیمقاله، پد  نیاند. اآمده 

  ک یافراد مختلف در    یبرا   یبر عملکرد منابع انسان  تیریمد  ه،ینظر  نی. بنا به اکندی م  زهیرا تئور

دارد و   یرا درپ  یبهتر منابع انسان  یجذب، توسعه و نگهدار   وه،یش  نیسازمان، متفاوت است. ا

از    یکه در مجموع، عملکرد بهتر  کندی و سازمان ارائه م  یمنابع انسان   نیب  ییبالا  یریپذانعطاف 

انسان ارائه مدر سطوح سه   یمنابع  و    ی فرد  یهاتفاوت   هی بر نظر  هیبا تک  یتئور   نی. اشودیگانه 

را نسبت    یو عملکرد بهتر  یر یپذتناسب فرد با سازمان مطرح شده است. مدل ارائه شده، انعطاف 

 .دهدی ارائه م  نیشیپ  یهابه مدل 

 

 تناسب فرد با سازمان. ، یفرد هایتفاوت  ، یعملکرد، منابع انسان تیریمد:  دیواژگان كلی
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-یمناسب استراتژ  یریعدم به کارگ  ،شکاف بزرگ  نیا  لی است. دلها شده  و سازمان  هایفناور  نیشکاف بزرگ ب  ک ی   جادیا

  د یها با، سازماندارند  فناورانه  رات ییفاصله را با تغ  نیاز آنجا که کارکنان کمتر  (.Deloitte, 2018)  است   یانسانمنابع  یها

برا  تلاش  حداکثر ا  یخود را  از طر  ن یکم کردن  )به خصوص استعدادها(    مناسب عملکرد  تیری مد  قیفاصله  کارکنان 

و استقرار    ی منابع انسان  تی ریمد  ، یکه توجه به منابع انسان  اند افتهدری ها امروزه سازمان   (.Deloitte, 2018) داشته باشند 

به همراه داشته   ،از جمله عملکرد سازمان ،سازمان هایبر بخش ایگسترده اریبس تأثیر تواندیم  انسانینظام جامع منابع

به    فه یدر سازمان وظ  انسانی  در سازمان است. منابع  ی منابع سازمان  ن یتراز مهم  یک ی   یانسان  یروین  رایز   ؛باشد دارند 

شده دست    نییتع  ش یسازمان بتواند به اهداف از پ  لهیوس  نیتا بد  ابد یتا عملکرد سازمان بهبود    ند ی سازمان کمک نما

 (. Triwibisono et al., 2017)  کارآمد در سازمان است  انسانیعملکرد منابع  تیریمد  یمستلزم برقرار   نهایو همه ا  ابدی

تا بهتر بتوانند    د ینمامی  کمک  ها به سازمان  رها،یمتغ  انی روابط م  تیعملکرد و مشخص نمودن عل   ی رهایمتغ  یی شناسا

فرد  رهایمتغ  نیا  ی ریپذتأثیرو    یگذارتأثیر مد  یو سازمان   یگروه  ، یدر سطوح  نظام  و    تی ریدر  توجه  مورد  عملکرد 

  کی است و    الزامی   ها عملکرد کامل و جامع در سازمان  یاب یارز   ستم یک سی وجود  .  (GanjAli, 2018)  قرار دهند   ی دگ یرس

مورد نظر داشته    یو گروه  ی کامل و جامع باشد که هم عملکرد را در سطوح فرد  تواندیم   ی عملکرد زمان  ی اب یارز  ستم یس

  انسانی   عملکرد منابع  تیری مد  نرویاز ا.  را مورد توجه قرار دهد  یو گروه  یسطوح فرد  یارتباط و وابستگ  نکه ی باشد و هم ا

(  ۲۰۰۶)  1نیکامرون و کوئ  (.Ahammad, 2017)  ها باشدمورد توجه سازمان  د یاست که با  یاساس   ار ی از مسائل بس  ی کی

پ   د یبا  ها ند که رهبران سازماناهداشت  انیب ارز  وسته یبه طور    ( در سطوح مختلف)عملکرد سازمان    ت یریو مد  ی ابیبه 

هستند، دچار    ین یبشیپ  رقابلیکه غ  ی گذارتأثیر  یرهایمتغ   ریو سا  ها یها با توجه به گسترش فناورسازمان  را یزبپردازند  

 Cameron)  شودیسازمان م   ندهیآ  عملکرد  ی نی بشیپ  یبرا   ییهاینگران  شیکه موجب افزا  شوندیم   یی هاتیعدم قطع 

& Quinn, 2006)عملکرد منابع    تیریمد  نهی معتبر در زم  ی و خارج  ینامه داخلانی مقاله و پا  ستی از دو  شیب  ی. بررس

دو سطح از    ایسطح  ک یرا در    یانسانعملکرد منابع تیری و دو پژوهش تاکنون مد ستیاست که تنها ب نیا انگریب یانسان

  ت یریمد  ی تاکنون به طور همزمان به بررساند و تنها پنج پژوهش  نموده  یبررس   یو سازمان  یگروه  ، یسه سطح فرد

مربوط به مقاله    نهی زم  نی پژوهش در ا  ن یترمهم  .اندپرداخته  یو سازمان   ی وهگر  ، یدر سطح فرد  ی عملکرد منابع انسان

که به موجب    یفراوان  یها تیمشابه، راه مواجهه با عدم قطع  ی هامقاله  ریو سا  شان ی. در مقاله ااست(  1۳۹۸)  یگنجعل 

به    توجه قرار نگرفته است و صرفا    مورد  رد،یپذیصورت م   ها یشتابان در فناور  رات ییتغ  ژهیبو  یط یمح   ع یسر  راتییتغ

انسان  تیریمد  ی بنددسته منابع  فرد   ی عملکرد  سطح  سه  سازمان  یگروه  ،یدر   . (GanjAli, 2018)  اندپرداخته  ،یو 

  یی بالا  تینامطمئن که عدم قطع   ی هاطیبا مح   یی ارویدر رو  ،نداهنمود  ان ی( ب۲۰۲۳)  ۲هوانگ و همکاران همانگونه که  

از  از سازمان  یاریکه بس  دی مشخص گرد  ن، یو چ  کایآمر  یروزها  ن یا  یدارد، مانند جنگ تجار ها در حال دور شدن 

  ت یریآوردن به مد  یهستند و در حال رو  کسانیو    اندازهک ی  یکردها یکاملا  استاندارد با رو  یانسانمنابع  تیریمد  یهانظام

 
1 Cameron, K. S. & Quinn, R. E. 
2 Huang et al. 
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نت(Huang et al., 2023)  باشندمیشده    یسازیشخص  یانسان عملکرد منابع شده    ییشناسا  یشکاف پژوهش  جه،ی. در 

  رات ییمتناسب با تغ  ،یو سازمان  یگروه  ،یدر سطوح فرد  یعملکرد منابع انسان   تیریصورت است که تاکنون مد  نیبد

در    نرویاز ا  .و پژوهش قرار نگرفته است  یبررس   مورد  ،یانسانعملکرد منابع شیجهت افزا ،یفناور راتییتغ  ژهیبو  ی طیمح

  ، یو سازمان  ی گروه  ،یدر سطوح فرد  یانسان عملکرد منابع  تیریتوسعه مدل مد  به منظور  یشکاف نظر  نیپژوهش، ا  نیا

-یشده برطرف م  ی سازی شخص  ی انسانمنابع  تیریمد   دی در چارچوب روش جد  ی عملکرد منابع انسان  شیبه منظور افزا

  ی انسانعملکرد منابع  تیری عملکرد را در مد  جه یو در نت   یاثربخش   ،یکارآمد   ، یریپذ. مدل توسعه داده شده، انعطافگردد

   .دهدی م شیافزا

  نظام  کی ی تهران، لزوم برقرا ی شهردارگانه 1۲4سطح نواحی در   ی انسان یرویهزار ن  هفت از  ش یتوجه به وجود ب با

  ر یانکارناپذ  ، یعملکرد منابع انسان  شیجهت افزا  ، یو سازمان  ی گروه  ،یدر هر سه سطح فرد   یعملکرد منابع انسان   تیریمد

ناد مد   دهیاست.  منابع  تیریگرفتن سطوح  شهردار  ی انسانعملکرد  پو  ،تهران  یدر  به  توجه  تغ  ییایبا  فراوان،    راتییو 

الگوهای زیادی در قالب مدیریت عملکرد منابع انسانی    که   لازم به ذکر است مراه دارد.  ه   به  ی عملکرد  ی منف   ی امدهایپ

توان  میانجام شده است  ها  برای شهرداریکه تاکنون    هاییپژوهشازجمله    .های اخیر طراحی و ساخته شده استدر سال

(،  1۳۹۸(، سلامت و همکاران )1۳۹۹(، زارعلی و همکاران )14۰1نزیمی و همکاران )  های:به مواردی چون پژوهش

  نمود اشاره    (1۳۹5ی و همکاران )ابوالحسن   ی بیط(،  1۳۹۸(، معینیان و همکاران ) 14۰1و همکاران )  جانعلی زاده قزوینی 

(Janalizadeh Ghazvini et al., 2023; Moinian et al., 2018; Nazimi et al., 2022; Salamat et al., 2019; Tayibi 

Abolhasani & Kosha, 2016; ZarAli et al., 2019).  عملکرد چند    تیریمد   یبرا  یی الگو  ، اما آنچه حائز اهمیت است

و    ی طیمح   ریمتغ  طیعملکرد، متناسب با شرا شیو افزا  یر یپذانعطاف  کردی تهران، با رو  یدر شهردار   ی انسانمنابع  یسطح

در    هاالشوجود چ  ن، یوجود ندارد. همچن  ی سازیشخص  کرد ی و تناسب فرد با سازمان با رو  ی فرد  ی هابر تفاوت  یمبتن 

عد  و هم از بُ  یعد نظرپژوهش هم از بُ  نیانجام ا  ،نیساخته است. بنابرا  یالگو را مهم و ضرور  یطراح  تیحوزه، اهم  نیا

  ی ناش یشکاف پژوهش تواندیپژوهش، م نیانجام ا رایاست ز یمهم و ضرور یعد نظراست. از بُ یمهم و ضرور ،یکاربرد

عملکرد،    شیو افزا  یریپذانعطاف  کرد ی تهران، با رو  یدر شهردار  ی انسان  عمناب  ی عملکرد چندسطح   ت یریمد  ی از نبود الگو

  ل یدل  ن یبه ا  یعد کاربردپژوهش، از بُ  ن یپوشش دهد. انجام ا  ی ادی ز  را تا حدود نسبتا   یط یمح   رییمتغ   ط یمتناسب با شرا

سه گانه    سطوح از    یبهتر  ی هایریگ می نظارت، درک و تصم  توانندیتهران م   ی شهردار  ران یاست که مد  ی مهم و ضرور

صورت گرفته با متخصصان معاونت منابع    یداشته باشند. پژوهشگر، بنا به بحث و گفتگو  ی انسانعملکرد منابع  تیریمد

انسانبا    یانسان منابع  نتا  ی شهردار  یخبرگان حوزه  استخراج  از  تکم  ج یتهران که حاصل  از    هایپرسشنامه  ل یحاصل 

نسبتا     یو تعهد کار  یکار  زهیتهران، انگ  یاست که در شهردار  دهیمتوجه گرد  باشد،می  یکار  ۲زه یو انگ  1سنجش تعهد 

و    یریپذانعطاف  ، یکارآمد  شیپژوهش با هدف افزا  نیا  ، رونی( وجود دارد. از ای کارکنان )در سطح فرد  ن یدر ب  ن ییپا

 
 ( ۲۰۰۹شاو )  یتعهد کار یاه یگو  ۲۶نامه پرسش  1
 ( ۲۰۲۳کارکنان لورنس و جردن ) زهیانگ یاه یگو  ۲۲نامه پرسش  ۲

https://profdoc.um.ac.ir/list-writer-%D9%85%D9%87%D8%AF%DB%8C%20%D8%AC%D8%A7%D9%86%D8%B9%D9%84%DB%8C%20%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87%20%D9%82%D8%B2%D9%88%DB%8C%D9%86%DB%8C.html
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عملکرد    تیریصورت است که مدل مد  ن یپژوهش بد  یسوال اصل   نیبنابرا  شودیانجام م   ، یعملکرد منابع انسان  شیافزا

و سوال دیگر اینکه    تهران چگونه است؟  یو تناسب فرد با سازمان در شهردار  یفرد  هایبر تفاوت  یمبتن  یانسان  منابع

با رو  یدر شهردار  ی نو سازما  ی گروه  ،یدر سطوح فرد  ی انسان  عملکرد منابع  تیریمدمدل طراحی شده     کرد ی تهران 

 چگونه است؟ شده  یسازیشخص  یانسان منابع تیریمد

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

  ی همراه با برخ  یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  نهی موجود در زم  یتجرب  هایپژوهش(  ۲۰۲۳)  1مدهکار و بهارگاوا

  مورد استفاده و  یتجرب  یکردها یمربوطه، رو  اتینظر  ،یبررس  نیشده است. در ا  یبررس  مقاله  نیدر ا  پژوهشی   می مفاه

  ، یکیآموزش الکترون  ، یکیاز: استخدام، انتخاب الکترون  دشده است. ابعاد مطالعه عبارتن   ل یو تحل  هیسطوح منتخب تجز

  ن یهدف ا  (.Nyathi & Kekwaletswe, 2023)  یکیو پاداش الکترون  یک یارتباطات الکترون  ،یک یعملکرد الکترون  یابیارز

در حال    یدر اقتصادها  یعملکرد کارکنان و سازمان  یتحقق دستاوردها  یاست که برا  ی مدل   ش یو آزما  شنهادی مقاله پ

  ی ک یالکترون  تیریمد  یهانظاماستفاده از  سازمان با    ۳5شامل   ینظرسنج   کی   قیها از طرشده است. داده  یطراح  سعهتو

بر عملکرد کارکنان و سازمان    یمثبت   تأثیر  یک یالکترون  یانسانمنابع  تیریمد  نکهیا  جهیشد. نت   یآورجمع  یانسان   منابع

از طر  ی دستاوردها  دارد. افزا  عملکرد  یگریانج یم  ق یکل سازمان  اابدی یم  شیکارکنان  اول  نی.  برا  نیمطالعه    یتلاش 

  ی کی الکترون  یانسانمنابع  تیریاستفاده از مد  نیگر در رابطه بمداخله  ریمتغ  ک ی نقش عملکرد کارکنان به عنوان    یبررس

مورد توجه    ینعملکرد سازما  یدستاوردها   ن ییسازمان را در تب  ی ها نقش عملکرد اعضاافتهی است.    یو عملکرد سازمان

  ی ن یشود. حس  یعملکرد کارکنان و سازمان  شیبه افزا  دیشود که بایم   یمنجر به مدل   هاافتهی   نیا  ، نیهمچندهد.  یقرار م 

  مؤثر   تیریبه مد  ازیمواجهند که ن  ی انسان  یرویاز تنوع ن  یها با سطح همه سازمانمعتقدند  (  ۲۰۲۳)  ی و قاسم پورگنج

  شیتنوع و افزا  ی در کاهش اثرات منف   کنندهنییتع تنوع نقش    تیری. اقدامات مد(Hosseini & Qasimpour, 2023)  دارند

  ی دولت  ی هاتنوع در سازمان  ت یریمد  ی امدهایاقدامات و پ  نییحاضر با هدف تب  پژوهش  رونیاز ااثرات مثبت آن دارد.  

  ت یریو سرپرستان در حوزه مد  رانیتن از مد  1۸راستا با    ن یتم صورت گرفته است. در ا  لیبا روش تحل   ران یبرتر در ا

تنوع شامل    تیریدادند که اقدامات مد  نشان  پژوهش  جیمصاحبه به عمل آمد. نتا   ی شرکت برتر دولت  ۷در    ی انسان  ابعمن

تنوع  ،یاب یکارمند  یاصل   یهاتم استخدام  و  تنوع  یزیر)برنامه  محور  انتخاب  فرآاستخدام  - تنوع  یابی کارمند  ندیمحور؛ 

 ی تنوع )برابر تیریمد کردیبا رو یبرابر آموزش یها(، فرصتمحورعاستخدام تنو ندیمحور؛ فرآانتخاب تنوع ندیمحور؛ فرآ

  یابیدر ارز  ی)برابر  یتنوع و برابر  کردیعملکرد با رو  تیر یمد  ستمیتنوع(، س  تیریمد  یها آموزش  ؛یآموزش   یهادر دوره

ارز بازخور؛  ارائه  و  پاداش و جبران خدمات    ی ابی عملکرد  تنوع( و حقوق، دستمزد،  و شفاف    عادلانهعملکرد در حوزه 

پاداش، ارتقا و    یهااستی س  یبرابر  ؛ یو رفاه  یدرمان   ،یمن یخدمات ا  تی)جبران خدمات عادلانه، متنوع و برابر؛ شمول 

  امدها ی پ  ی تنوع شامل سه تم اصل  تیریمد  یامدهایپ ،نیهمچنپرداخت عادلانه( است.    یها استیها؛ استفاده از سمشوق

 
1 Madhekar, M. S., & Bhargava, R. 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  ت یرضا  ش یکاهش ترک شغل و افزا  ، یسازمان  ی بهبود رفتار شهروند  ، یانسان  یروین  ی توانمندساز  ش ی)افزا  ی در سطح فرد

ت ت  تیفیبهبود ک   م،ی)بهبود عملکرد گروه/ت  یو گروه  ی می کارکنان(، در سطح  و در سطح سازمانیگروه/ یم یکار    ی ( 

کاهش تعارض    ضات؛از اعترا  ی ریشگیپ   ؛ یمداریدر سازمان؛ بهبود مشتر  یو نوآور  تیخلاق  ش یافزا  ؛ یوربهره  شی)افزا

و    ح یتوض  یبرا  یمدل مفهوم  کی ، توسعه  داردنیز عنوان می (  1۳۹۹)  ی طرانی( است. قیعدالت سازمان  شیافزا  ؛ یسازمان

  ی توسعه مفهوم نیسازمان است. ا یتوجه به منابع انسان  قیاز طر یرقابت  تیو مز ایپو هایتیبه قابل ی ابیدست ین بیشیپ

چگونه سازمان و کارکنان به  »مساله که    ن یا  ح یتوض   یبه عنوان چارچوب کل   « عمل  یفازها   ه ینظر»بر کاربرد    هیبا تک 

  ح یتوض   یبرا  «یخودمختار»  هیبا نظر  وندی، در پ «کنندیآنها را دنبال م   زیآمتیاهداف متعهد شده و به طور موفق  یکسری

  د، ینما  هیاهداف سازمان در سطح کلان سازمان را توج  بی تعق  ازین  شیکه بتواند پ  یتوسعه تعهدات افراد در سطح فرد

سازمان،    تیبا توجه به ابعاد مامور  ی . مدل ارائه داده شده در دو سطح سازمان(Qaitrani, 2019)  است  رفتهیصورت پذ

قابل  راهبردی   یزریبرنامه فرد  ی در سطح سازمان  ایپو  هایتیو  درون   ی و در سطح  به  توجه  فرد   سازی یبا  و    یاهداف 

با توجه    ی رفتار  هایراهبرد  نه یدانش در زم  جادیمدل بتواند به ا  نیرود ای. انتظار متاس افتهیتوسعه    ،ییاجرا  هایبرنامه

انگ ملاحظات  مدل   یزشیبه  سازمان  راهبردی  تیریمد  هایدر  اعتقاد  .  دنمای   کمک   هادر  خانبه  همکاران   یحسن    و 

که افراد به شغل    دی آیوجود م  به  ی زمان  شود، یمتعلق به کار خوانده    ا ی  اق یبا عنوان اشت  ی( التزام کارکنان که گاه 1۳۹۸)

 . پژوهش(Hasan Khani et al., 2018)  انجام آن تلاش کنند   یمند باشند، از آن لذت ببرند و بخواهند براخود علاقه

دست    جهینت  نیبه ا  ،یساختار  یهابا روش مدل معادله  رانیا  یسازمان دولت   ۶5شده از    یگردآور   یهاداده  یبا بررس  آنها

  ،یو جبران خدمت؛ در سطح گروه  یفرهنگ سازمان  ،ی سازمان   تیحما  ،یساختار سازمان  ،ی که در سطح سازمان  افتی

اعتماد سازمان  ارکتخوب، مش  ی کار  ط ی مح  ، گذارتأثیر  یرهبر با    ، یکارکنان،  ارتباط  و  نقش  بازخورد سازنده، وضوح 

شده،  ادراک  یعدالت سازمان ، یتعهد سازمان ، یدرون زشی انگ ، یاستقلال کار ،یشغل  تیامن  ، یو در سطح فرد ؛یبالادست 

  ی و پژوهش  ییاجرا  یارهاراهک   یپژوهش دارا  ن یهستند. ا  مؤثر( بر التزام کارکنان  تی)شخص  یی گراو برون  ، یتعصب مذهب

 .است

 روش پژوهش 

به    رایمقاله، گسترش دهنده علم است ز  نیاست. از نگاه هدف، ا  ی و اکتشاف   ی ف ی از نوع ک  ت یمقاله حاضر از نظر ماه

  روش   در .  است  شده   استفاده   ها،داده  ی گردآور  یبرا  ایو کتابخانه  ی دانیاقدام نموده است. از دو روش م  ی مدل  یطراح

  جامعه .  است  شده  اقدام  ها داده  یبا ابزار اسناد و مدارک، به گردآور  همصاحبه و در روش کتابخان  هایالؤبا ابزار س  یدانمی

  ، انسانی منابع تیریبه مباحث مد نکهیتهران هستند که علاوه بر ا یگانه شهردار ۲۲از مناطق  یرانیخبرگان، مد آماری

  ی رگیبه روش نمونه   خبره،  رانیمد  نیباشند. از ا  زین  یشهردار  انسانی در منابع  یتجربه عمل   ی دارا  ،کامل دارند  یآگاه

که پژوهشگر در مصاحبه دوازدهم به    رفتیانجام پذ  افته،ی   ساختار مهی ن  هایمصاحبه  یهدفمند و به صورت گلوله برف
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  ها به دست آمده از مصاحبه  های است. داده  قه ی مدت زمان هر مصاحبه صد و هشتاد دق   نیانگی . مافتی دست    ، یاشباع نظر

 .  مدل پژوهش، به دست آمده است لهیوس ن یبد .شدند ی مرحله کدگذار  ه مضمون، در س ل تحلی روش با

 مدل   ییروا

از    ش یشده است. پ  دهسنجی   ها پس از انجام مصاحبه  کبار ی  و   ها از انجام مصاحبه  شی پ  کبار ی   یی پژوهش، روا  نیا  در 

مصاحبه تأ  های سؤال  ها،انجام  به  دانشگاه  د ییمصاحبه،  خبره  برا  ده یرس  یسه  روا  یاست.  انجام    یی سنجش  از  پس 

  و  هامصاحبه  هایمتن  یبررس   کردیرو  ه،ینظر  یبررس  کردی به کار رفته است. رو  نگریسه جانبه  کردیرو  ک ی  ها،مصاحبه

  بررسی   نداشتند  حضور  هااز خبرگان که در مصاحبه  یگریتوسط گروه د  کرد،یسه رو  نی ا  ها،یکدگذار  یبررس  کردروی

 .  اندنموده د ییرا تأ کردیهفت خبره، به طور کامل، هر سه رو نیا ی تمام .گروه شامل هفت خبره هستند ن یا .دیگرد

 مدل  ییایپا

پس از    بار  کی  و  هااز انجام مصاحبه  شیپ   بار  ک یدر دو مرحله،    ییا یبا روش بازآزمون، انجام گرفته است. پا  ییایپا

  به  نوبت  دو  در  مصاحبه   سؤالات  ها، از انجام مصاحبه  شی پ  یی ایشده است. جهت سنجش پا  ده سنجی  هاانجام مصاحبه

  ت یشدند. در نها  سه یدو نوبت با هم مقا  ن یحاصل از ا  تمشابه داده شده است و نمرا   طی گروه سه نفره، تحت شرا  کی

درصد برآورد   ۸۸ رمن،یاسپ  بستگی هم ب ینمرات حاصل از اجرای دو بار آزمون، با استفاده از ضر ن یب بستگی هم بیضر

  چهار   متن   ها،پس از انجام مصاحبه  ییایسنجش پا   یرا مشخص نمود. برا  ازاتیامت  یشباهت بالا   ب،یضر  نیا  .دیگرد

ابعاد مدل، در    یات یعمل  فیتعار   م،مفاهی  همراه  به  هامتن  نیا  .انتخاب شدند  یانجام شده به صورت تصادف  احبهمص و 

محتوا    لیخبرگان که با موضوع پژوهش و روش تحل   نای  گرفت.   قرار   شوندگان، از مصاحبه  ریبه غ   گر یسه خبره د  ار یاخت

  ب یشده توسط پژوهشگر و خبرگان، با استفاده از ضر  جامان  های یتوافق کدگذار  زانیم   تیتسلط کامل دارند، در نها

از    شیب  ب،یضر  نیدرصد نشان داده است. چون ا  ۸۰توافق سه خبره را    بیمحاسبات، ضر  رایز  ؛دندیگرد  دییاسکات تأ

 مدل اثبات شده است.  یی ای درصد است، پا ۷۰

 های پژوهش یافته 

 پژوهش  كیفی های  یافته

زن و ده مرد هستند. یازده خبره بین سی و پنج تا چهل وپنج سال سن دارند،  خبرگان دو  جمعیت شناختی:  - الف

سال دارند و سه خبره بزرگتر از پنجاه سال هستند. تحصیلات چهار تن از آنان دکتری    55چهار خبره بین چهل و پنج تا  

 و هشت تن کارشناسی ارشد هستند. 

دهند تعدادی  مصاحبه کدگذاری اولیه شدند که مضمون پایه را تشکیل می  های ابتدا متن  :تحلیل مضمونروش    - ب

 ارائه شده است.  1از این کدهای اولیه در جدول 
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 ( Source:By author) هیاول هاییاز كدگذار   تعدادی .۱جدول 

 مراجع مفاهیم اولیه  ها شاخص 

 

1 

 

 برانگیختگی شغلی 
قسمت  در میهمه  که  عواملی  از  یکی  به خوبی  های شهرداری،  بتوان  را  کارکنان  تا  شود  موجب  تواند 

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

 1م

 ۸م 

 1۰م

گویی مدیران پاسخ ۲  
دفاع از عملکردش حرف  تواند در شهرداری موفق عمل کند که برای تمام اقداماتش و برای  مدیری می

 منطقی داشته باشد. 

۳م  

۸م   

11م  

 رضایت شغلی  ۳
رضایت شغلی را برای کارکنان فرآهم خوبی بر کارکنان در شهرداری داشت که    توان مدیریتزمانی می

 آورد. 

 1م

 4م

 1۰م

 

مرحله بعد، تلاش شد تا با  اند. در  ای قرار گرفتههایی که با هم دارند، هر کدام در دستهکدهای اولیه براساس تشابه

های دیگری به دست آید که در مجموع برای هر سه سطح فردی، گروهی و سازمانی، طی  توجه عمیق به کدها، تشابه

 ارائه شده است.  ۲سه مرحله کدگذاری صورت گرفت که نتایج آنها در جداول 

 ( Source:By author) . مضامین فراگیر مدیریت عملکردمنابع انسانی درسطح فردی2  جدول

 مضامین پایه  مضامین سازمان شده مضامین فراگیر

 شناختی فردی روان

 انگیزه 
 برانگیختگی شغلی 

 همسویی نگرش سازمانی با نگرش فردی 
 رضایت شغلی 

 تعاملات سازنده بین فردی 

 ارتباط دوستانه با کارکنان 
 ارتباط صادقانه با کارکنان 

 مربی گری همیاری بجای 
 گوش دادن فعال 
 پاسخگویی مدیران 

 توانایی فردی
 توانایی نفوذگذاری 

 توانایی مرجع بودن 
 توانایی قانع کردن فردی کارکنان 

 پذیری توانایی انعطاف
 توانایی درک فردی کارکنان 

 توانایی خویشتنداری 

انسان  عملکرد   تیریمد فرد  ی منابع  دسته  درسطح  دو  از  کوچکتر  ی  دسته  چهار  برگیرنده  در  که  فراگیر  مضامین 

 مضامین سازماندهی شده است و این مضامین سازماندهی شده از دوازده مضمون فرعی پدیدار شده است. 

 ( Source:By author) منابع انسانی درسطح گروه مضامین فراگیر مدیریت عملکرد .۳ جدول

 مضامین فرعی  مضامین سازماندهی شده  مضامین فراگیر

 اعتبار گروه 
 جو گروه 

 درک اعضای گروه
 تعهد به گروه 

 بسترسازی رشد و پیشرفت  شایستگی گروه 
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 نوآور نمودن گروه 

 چابکی گروه 

 پویایی رفتار گروه 

 پذیری انعطاف
 پذیری مسئولیت

 سرعت عمل در گروه
 مشارکت دادن فعالانه اعضاء

 ثبات ساختاری گروه 
 ای گروه سازماندهی وظیفه

 غیررسمی گروه  ساختار
 های اعضای گروهها و قابلیتترکیب مهارت

 پویایی فرآیندهای گروه 
 راه حل محوری گروه 

 گذاری گروههدف

از دو دسته مضامین فراگیر که در برگیرنده پنج دسته کوچکتر مضامین    درسطح گروه  یعملکرد منابع انسان  تیریمد

 سازماندهی شده است و این مضامین سازماندهی شده از سیزده مضمون فرعی تشکیل شده است.

 (Source:By author)  . مضامین فراگیر مدیریت عملکردمنابع انسانی درسطح سازمانی۴ جدول

 مضامین فرعی  سازماندهی شده مضامین  مضامین فراگیر

 جذب الکترونیکی متخصصین 

 تخمین الکترونیکی نیاز به کارکنان 
 تحلیل وظایف 

 تجزیه و تحلیل الکترونیک نیروی منابع انسانی 

 تهیه الکترونیک منابع انسانی 
 درون سازمانی 

 برون سازمانی 

 گزینش الکترونیک منابع انسانی 

 شایستگی فنی

 عملیاتی توان 

 مندی به کار علاقه

 به کارگماری منابع انسانی 
 امنیت شغلی 

 رفاه شغلی 

توسعه و بهسازی منابع  

 انسانی الکترونیکی

 آموزش الکترونیک 
 آموزش معنوی کارکنان 

 آموزش الکترونیکی متناسب با تخصص شغلی

 های سازمانی قابلیت
 ارائه خدمات گوناگون شهری 

 خدمات نوآورانه شهری ارائه  

 نگهداشت 

 جبران خدمت 

 پاداش الکترونیکی

 درآمد

 فرصت رشد 

 مزایای غیرمالی 

 عدالت سازمانی 

 عدالت توزیعی 

 عدالت رویه ای

 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 

 های عملیاتی ریزی برنامهطرح ریزی الکترونیکی منابع انسانی برنامه 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ها ارزیابی الکترونیکی برنامه

 ها کنترل الکترونیکی برنامه

 مالی مقررات 
 های الکترونیکی کامل قوانین و مقررات مالی رسانیاطلاع

 گذاری در منابع انسانی سرمایه

 راستایی افقی سازمان هم

 ساختار ارگانیک سازمانی 

 رسمیت پایین 

 سادگی 

 نبود تمرکز 

 ای گرایی حرفه 

 گرایی تقسیم کار و تخصص

 سازی اطلاعات شبکه

 سازمان سازی  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

مشارکت مدیرمنابع انسانی درامور  

 راهبردی منابع انسانی 

 ارشدراهبردی حضوردرتیم مدیریت 

 مشارکت درنگارش راهبرد

 گزارش دهی به مدیرعامل 

 مدیریت مشارکتی
 امکان قانونی مشارکت مردمی 

 اشتیاق مشارکتی

 وجود راهبرد 

 پیشوازی مدیران 

 حکمروایی خوب 

 پذیری رقابت
 

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

 . هستند سازماندهی با چهل و نه مضمون فرعی

 بحث و نتیجه گیری 

سازمان است که    یاز اصل منابع انسان  یبه طور بالقوه بخش   ی شده در سطح فرد  سازییشخص  انسانی منابع  تیریمد

شده در سطح    سازی  یشخص  انسانی عملکرد منابع  تیریمد   تیدارد. موفق  د یتأک   زیکارکنان ن  های و انتخاب  حات یترجبر  

برقرار1دارد:    یبه دو عامل بستگ   ،یفرد به  برا  تیریمد  یاخترابطه روانشن  ی(    ی فرد  زهیانگ  ختنیبرانگ  یبا کارکنان 

بودن    رپذینفوذ در کارکنان و انعطاف  ی برا  یی( داشتن توانا۲با کارکنان و    ی فرد  نیتعاملات سازنده ب  ی کارکنان و برقرار

  از یمورد ن  ی فتارهار  و  هابه مهارت  انسانی منابع  یرپذیانعطاف  که   دارند یم   ان ی( ب1۹۹۸و اسنل )  تیدر برابر کارکنان. را

  که اندعنوان نموده  ای در مقاله  زنی(  ۲۰۲۳)  همکاران   و   هوانگ .  دارد  اشاره   هاسازمان ک یبه اهداف استراتژ   یابی دست  یبرا

  رات یتأث  ن یا  .گذاردیم  ریکارکنان تأث  ی روانشناخت  زهیو انگ  یی شده ابتدا بر توانا  ی ساز  ی شخص  انسانی  منابع  تیرمدی

  .گذارندیم  ریتأث یبر عملکرد سازمان انسانی منابع جینتا  ن یا ت،یو در نها دهدیرا شکل م  انسانی عمناب ج یمتعاقبا  نتا
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تا ارتباط دوستانه و صادقانه با   دهد می اجازه هابه سازمان ،یشده در سطح فرد سازییشخص  یمنابع انسان تیریمد

کارکنان را داشته باشند که به    ی درک فرد  یی ارائه دهند و توانا  گری یمرب  ی را به جا  ی اری کارکنان، برقرار شود. هم

کند. با    یبانیمنحصر به فرد کارکنان مطابقت داشته باشد و به طور مؤثر از اهداف سازمان پشت  ی ازهایوجه با ن  نیبهتر

به کارکنان به صورت    شانییو پاسخگو  ران یفرد، مانند گوش دادن فعال مد  کیخاص    حات یو ترج  ازها ی پرداختن به ن

.  دهدیم  شیرا افزا  انسانی عملکرد منابع  زین  یرپذیارائه شود. انعطاف  یمختلف، عملکرد بهتر  های تیدر موقع  ،یفرد

منابع    تیریمد  شتریب  یرپذیو انعطاف  ی تواند منجر به هماهنگیم   نیشده همچن   سازییشخص  انسانی منابع  تیریمد

را اجرا کنند که اهداف    ی هدفمند  هایوه یتا به سرعت و به طور مؤثر ش  دهدیاجازه م  هانبه سازما   رایز؛  شود  یانسان

برآورده م  ک یاستراتژ براکندیآنها را  نه تنها  ن  ی. کارکنان  برا  یشخص  یازها یبرآوردن  بلکه  ن  یخود،    یازهایبرآوردن 

و مهارت    زهیانگ  جادیمهم است که نحوه ا  انسانی منابع  رانیمد  یبرا  ن،یو مهارت هستند. بنابرا  زهیانگ  ازمندین  زین  ی سازمان

 دهند.   صیکارکنان را تشخ   نیدر ب

و به حداقل    ی فرد  یعملکرد شغل   ج ی نتا  ی سازنهیبه  یبرا  ییبالا  ل یشده پتانس  یسازیشخص  انسانی منابع  تیریمد

به آنها    یبلکه به اندازه کاف   دهند،یص میرا تشخ  یمهم فرد  یهاآن نه تنها تفاوت  یهابرنامه  رایز  ؛دارد  هانهیرساندن هز

(  ۲۰۲۳( و هوانگ و همکاران )۲۰1۹)   ن ینلی(،  کاپلان و ها۲۰1۹کارا  )  هایپژوهش  جیبا نتا  جی نتا  نی. اکندیم   یدگ یرس

 .مشابهت دارد

گروه و جو گروه و به چابک   یستگیبه معتبر بودن گروه از نظر شا  ز،یدر سطح گروه ن یعملکرد منابع انسان  ی کارآمد

عضو    ی کار  هایدر آن گروه  دی با  یافراد  نرویاز ا  .دارد  یبر فرد بستگ   یگروه کار  ی دارد. هسته اصل  یبودن گروه، بستگ

گروه چابک و معتبر وجود داشته باشد، مشارکت    ک ی  که یباشند. زمان  زیدارند و کارآمد ن  ییبالا  یشوند که درجه سازگار 

  ن یتر. مهمشودیسازمان گرفته م   یعملکرد برا شیافزا  یمناسب در راستا   هایمیو تصم شودیم   شتری ب  یرگیمیدر تصم 

گنجاندن    ز،ی( ن۲۰۲1چانگ و هاردن )  ائو،ی لپاک، ل  .است  هاتقابلی  و  هامهارت  بیگروه، بوجود آوردن ترک  یجزء در چابک 

بر اساس نظر  رمشابهیغ   یگروه کار   یاعضا با پژوهش  ن یا  جنتای .  اندسفارش نموده  یاجتماع   تیهو  هیرا    های پژوهش 

 .( مشابهت دارد1۳۹۸) ی (، گنجعل۲۰۲1(، شور و چانگ )۲۰۲۳و جوناسون  ) نگیلور

نها  فرآ  تا یو  از  استفاده  انسان  تیریشده مد  ی سازیشخص  ندیبا  و اصول مد   یمنابع  منابع    تیریدر سطح سازمان 

  ار یبس  انسانی از منابع ایمجموعه کیسازمان قادر خواهد بود  کی  ،یمنابع انسان  تیریمد یهاوهیها و ش و برنامه یانسان

  منابع   ت یریمد  دگاه ی باشد. مطابق با د  دار یو پا   یتکرار نشدن  اب،یمارزشمند، ک   اری کند که بس  جادیا  ی متفاوت و سفارش

  نیچن   را یدر سطح سازمان، به دست آورد، ز  توان یمطلوب کارکنان و سازمان را م  ار یبس  ج ی شده، نتا  سازی یشخص  یانسان

  تیریمد  هایستمی س  مارقبا هستند. ا  یبرا  یشتری ب  یابهام علّ  یهستند و دارا   تردهیچیپ   ار یبس   دی تقل  یبرا  هایی ستمیس

  یایمزا  تواندیشده م   سازییشخص  یمنابع انسان   تیریهستند. مد  بردارییو قابل کپ   سهیاستاندارد، قابل مقا   یمنابع انسان

  ت یریمد  یکردهای رو  یایو مزا   هانهیهز  دی ها بااولا ، سازمان  ستم،یس   نیدر دراز مدت به همراه داشته باشد. در ا  ی داریپا

منابع   تیریو به سمت مد  ی سنت انسانی منابع تیری. دور شدن از مددی شده را با دقت بسنج یساز یشخص  یانسان عمناب
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  یو هوش مصنوع  یمنابع انسان  یهایدر فناور  ژهیوبه  ،یقابل توجه  هیاول  یگذارهیمستلزم سرما  شده،یسازیشخص  یانسان

 .  شودیمتحمل م ی استاندارد سنت یکردهایبا رو سه یرا در مقا یبالاتر یادار ی هانهیاست و به طور بالقوه هز

  ی شده به طور قابل توجه  سازییشخص   یمنابع انسان   تیریمد   تیموفق  ستم،ی س  نیا  سازی یشخص  ت یبا توجه به ماه

  ، انسانی منابع  ی توسعه و بهساز  ن،یجذب متخصص  یبرا  ی مرتبط در سطح فرد  هایداده  آوریشرکت در جمع  ییبه توانا

  ی سازمان، بستگ   یعمود  راستاییسازمان و هم  یافق  راستاییسبز، هم  ایفهی ساختار وظ  جادیا  ،انسانی نگهداشت منابع

  ی(، هان، کانگ، اوه، کهوئ۲۰1۹)  چ یاکوپویو    ی(، تامبه، کاپل ۲۰1۷)  ویمارلر و بودر  هایپژوهش  جی با نتا  جی نتا  ن یا  .دارد

شده    سازی یشخص  انسانی  منابع  تیریمد   شود یم  شنهاد ی دارد. پ   ت ( مشابه۲۰۲۳( و هوانگ و همکاران )۲۰1۹و لپاک )

 شود.  سهی مقا  ،یسنت  انسانی منابع تیریبا مد

 پژوهش   شنهاداتیپ

  های بر تفاوت  یمبتن   ی عملکرد منابع انسان  تیریعوامل مؤثر بر مد  بندیتیبا توجه به عنوان اولو  یکاربرد  شنهاداتیپ

 ارائه شده است: لیبه شرح ذ سازی یشخص کرد یو تناسب فرد با سازمان با رو یفرد

. از  کند¬یفراوان روبه رو م  های یعملکرد را با سخت   تیریمد  یتعاملات سازنده: نداشتن تعاملات سازنده، اجرا .1

تعاملات    نیهم  ، یمسائل روانشناخت   ت یرعا  یمورد برا  نیبهتر  یحت   دی و شا  نیمقدورتر  ن،ترینهیکم هز  ،یطرف 

  ی منابع انسان   رانی به مد  نروی از ا  ؛ ییداشتن رابطه دوستانه، صادقانه، گوش دادن و پاسخگو  یعن ی  .سازنده باشد

 تعاملات سازنده با کارکنان را فراهم آورند. تیتقو نهی زم گردد یم شنهاد یپ  یشهردار

  های وهیبا ش  رانی به کارکنان محدود نشود و مد  رانیالزاما  تنها به دادن پاداش توسط مد  ،یشغل  زهی: انگزهیانگ .2

د فراوان  و  ساده  یگریمتنوع  دلگرم  ی کارها، همکار  سازیمانند  دادن  کارها،  انجام    های عادت  یبرقرار  ، یدر 

 . ندی نما سازیادهی پ  یرا در شهردار  یشغل  یختگیبرانگ ره،یو جذاب و غ  نیدلنش 

باشند    ریگیپ   وستهیاصول، به طور پ  ن ینمودن ا  ییاجرا  یرا مسلط باشند و برا  سازیاصول چابک   ران،ی: مدیچابک .3

 کنند.  یابی و رهنمون دهند و ارز

  ز ی پره  ی اخلاق   ریغ   لیمسا   ر یو سا  ی رابطه باز  ،گراییلیاز فام  ن،یدر جذب متخصص  رانی: مدنیجذب متخصص .4

 .ندینما شهیرا پ   یمحور سته یو شا  ند ینما

افراد باشد و شغل متناسب با هر فرد را در   نیمستعدتر یتمرکز بر رو نیشتری: بیمنابع انسان ی توسعه و بهساز .5

 . دیسازمان برقرار ساز

اجازه دهند، کارکنان آزادانه حرف    رانیمد  شودیم   شنهادیدر سازمان پ  انسانی یرو ینگهداشت ن  ینگهداشت: برا .6

  عدالت   .دهند  انجام  ،هستند  ترخودشان که راحت  های بزنند، مشکلاتشان را مطرح کنند بگذارند کارها را به روش

 .دکنن   زیپره ض تبعی از  باشند  داشته  کردار   و گفتار و  رفتار در
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  ندهیپژوهشگران آ  یبرا   شنهاداتیپ

 تهران؛  یبالا در شهردار تی ف ی با ک یعملکرد منابع انسان تیریمد یرگیموانع شکل یبررس .1

 اقدام گردد؛ ی عملکرد منابع انسان  تیریمد یبندو رتبه یابیبه ارز .2

   .ایبرتر دن یشهردار  نیتهران با چند ی شهردار ی عملکرد منابع انسان تیریمد یقیتطب  یبررس .3

 نویسندگان   مشاركت 

دکتر  نیا رساله  از  مستخرج  عنوان    ی تخصص  یمقاله  مد   یطراح»با  انسان  تیریمدل  منابع  رو  یعملکرد    کرد یبا 

تمام    ن،یاست. همچن   یواحد تهران مرکز   ،یدانشگاه آزاد اسلام   « تهران  یگانه شهردار  1۲4  یدر سطح نواح  یچندسطح 

 .اندپژوهش مشارکت داشته ن یبه نسبت سهم برابر در ا سندگان ینو

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ
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