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Abstract 

Transformational leadership is one of the organizational leadership styles that 

significantly contributes to employee development and the achievement of organizational 

goals. This study aimed to explore the role of transformational leadership in the 

implementation of the 34000 Human Resource Management Standard by examining its 

dimensions alongside the components of the standard.  After identifying and categorizing the 

processes and outcomes outlined in the 34000 model, the study employed a qualitative 

research approach using thematic analysis. Semi-structured interviews were conducted with 

experts and managers who had implemented the standard in their organizations. The findings 

were classified according to the maturity levels of human resources, and the interview data 

were coded accordingly.  Finally, the role of transformational leadership in initiating, 

sustaining, or enhancing each of the HR processes and the seven maturity levels was analyzed 

across two main dimensions of the standard: “Human Resource Processes” and “Human 

Resource Results and Attitudes.” Based on a comprehensive synthesis of the findings, the 

contribution of transformational leadership to the successful implementation of the 34000 

HR standard model was identified and clarified. 
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 چکیده 
دارد،    ،به اهداف  ی ابیدست   نیکارکنان و همچن  ی در رشد و ارتقا  سزایی ب  ری که تأث  ی سازمان  ی رهبر  های از سبک  ی کی

  34000استاندارد    ات یو جزئ  نیآفرتحول   ی ابعاد سبک رهبر  ی پژوهش با بررس  ن یاست. در ا نیآفرول تح  ی سبک رهبر
انسان ا  م یکرد  ی سع  ی منابع  انسان  ت یر یرا در استقرار استاندارد مد  ی سبک رهبر  ن ینقش  ب  ی منابع  . پس از  میابیمذکور 

نتا  ندها یفرا  ک ی تفک با    34000مدل استاندارد    ج یو    مصاحبه انجام  روش پژوهش کیفی و تحلیل مضمون،  در سازمان، 
از    ی کی در    قیتحق  افتهی  هر  اند،کرده  ادهیاستاندارد را در سازمان خود پ  نیکه ا  ی رانیبا خبرگان و مد  افتهیساختارمهین

نقش سبک    ،تی. درنهاگرفتشکل انجام    ن ای  به  هامصاحبه  ی قرار داده شد و کدگذار  ی سطوح بلوغ منابع انسان  های دسته
در دو جدول    ی بلوغ منابع انسان   و سطوح هفتگانه  ندهایاز فرا  کی هر    تیتقو  ا ی  تی ثبت   ،ی در برقرار  نیآفرتحول   ی رهبر
  بندی قرار گرفت. با جمع  ی مورد بررس  34000در استاندارد    « ی منابع انسان  ی هاو نگرش   ج یو »نتا  « ی منابع انسان  ی ندهای»فرا

 احصا شد. ی منابع انسان 34000در استقرار مدل استاندارد   نیآفرتحول   ی موارد، نقش سبک رهبر ن یتمام ا
 

 . ؛ بلوغ سازمانی نیآفرتحول  ی رهبر؛ 34000استاندارد  ی؛ نابع انساندیریت مم کلیدواژه:
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 مقدمه 

عنوان یک متغیر مستقل در پژوهش جهت بهبود ضرورت پرداختن به موضوع نقش رهبری سازمانی به

رهبری سازمانی دارای اهمیت   گیرد که مقوله ها از اینجا نشئت می فرایندهای مدیریت منابع انسانی در سازمان

ای در مباحث سازمان و مدیریت دارد که این امر ایجاب ای در علوم نوین مدیریتی است و جایگاه ویژهویژه

ترین وظایف مدیران در ایصال عنوان یکی از مهمکند تا نقش آن در مدیریت منابع انسانی سازمانی که بهمی 

(. درواقع، در این فرایند به 1402شود، بررسی گردد )حجتی،  شده مطرح می تعیین سازمان به اهداف ازپیش

این وظیفه د  استانداردسازی  مدیران  می ر سازمانمهم  پرداخته  در ها  استانداردسازی  از  را که  شود. هدفی 

دنبال می بخش استاندارد که حاصل شود، میهای مختلف یک سازمان  به یک محصول  توان در دستیابی 

سازمان و آن فرایند استاندارد است، دانست. درادامه، باید توجه داشت که جهت وصول به یک محصول 

 (. 1393های مدیریتی آن گذشت )بحیرایی، باکیفیت، باید از مسیر استانداردسازی سازمان و رویه

می ضروریلذا  از  یکی  گفت  سازمانتوان  در  کاربردی  و  نظری  نیازهای  استانداردکردن ترین  ها، 

به است؛  مدیریتی  برنامهاینفرایندهای  شامل  که  خود  وظایف  انجام  روند  در  مدیر  یک  ریزی، معناکه 

های دقیق علمی برای شود، نیازمند وجود استانداردها و رویهگیری، نظارت، هماهنگی، رهبری و... میتصمیم 

مبتنی  باید  استانداردها  این  تا  بر عملیات و واقعانجام هر مورد است.  آنیم  بر  این تحقیق  ما در  باشند.  بینانه 

تحول رهبری  سبک  تأثیر  میزان  نماییم  بهبررسی  سبکآفرین  از  یکی  در عنوان  سازمانی،  رهبری  های 

توان  یابد و چطور میدر است؟ چگونه بهبود میمنابع انسانی سازمانی چق  34000سازی مدل استاندارد  پیاده 

های پیشرو تواند به اتخاذ سبک رهبری در سازمانها توسعه داد؟ یافتن پاسخ این سؤال می آن را در سازمان

 کنند، کمک شایانی نماید. منابع انسانی فعالیت می 34000اجرای استاندارد  که در زمینه

زمانیبرعلاوه دانست  باید  معین این  استاندارد  یک  درقالب  را  انسانی  منابع  مدیریت  فرایند  این  ما  که 

 قات یکه تحقنیبه ا باتوجه(.  1401شود )فصیح و توفیق،  کنیم، اهمیت پرداختن به آن دوچندان میبررسی می 

ها اولاً به نسبت  در سازمان  یارتقا و بلوغ منابع انسان  ،یبر تعال  نیآفرتحول  یرهبر  ریتأث  شده در حوزهانجام

مدل استاندارد منابع   کیآن بر    ریتأث  ی مستقل کمتر انجام شده و دوماً درجهت بررس  یرهایمتغ  ریسا  یبررس

وجود دارد، لذا    یتوجهقابل   خلأ    حوزه  نیو در ا (  1393)مبینی، دهقان، محمدی و پیران،    نبوده است  یانسان

در سازمان   نیآفرتحول  یسبک رهبر   بیدرخصوص تقر  یپردازنظریهمقدمات    یرسبر  ازمندین  یاز بعد نظر

انسان  یهااز مدل  یکیو   انسانی یک مدل   34000استاندارد  آنجاکه  از.  میهست  یاستاندارد بلوغ منابع  منابع 
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راهی را برای تغییر و تحول سازمان با استفاده از اقدامات منابع انسانی   تحول راهبردی سازمانی است و نقشه

گرا از همین جهت تحول   یمدل ارزشمند و کاربرد  نیا   نی و همچن  ( 1392پور،  آورد )قلی مستمر فراهم می 

  پژوهشیکه به    کندیم  جابیا   طیشرا   ن یدارد، لذا ا   یکی نزد  آفرینسبک رهبری تحول  ینظر   یبه مبانبودن  

در   یاستاندارد منابع انسان   یساز  ادهیدر استقرار و پ  نیآفرتحول  ینقش رهبر  ییو شناسا  یدرخصوص بررس

پرداخته شود ازاینسازمان  این پژوهش آن است که نقش سبک رهبری    توان گفت مسئلهرو، می.  اصلی 

 منابع انسانی در سازمان، مورد بررسی و واکاوی قرار دهد.   34000آفرین را در استقرار مدل استاندارد تحول
 

 ی پژوهشمبانی نظری و پیشینه
 آفرینسبک رهبری تحول

اول برنز  نیآفرتحول  یرهبر  هیمفهوم  نت  1توسط  پ  یفیتوص  قاتیتحق  جه یو در    یاسیرهبران س  رامون یاو 

را به سطح بالاتر   گریهمد  روانیکه در آن رهبران و پ  یند ایعنوان فررا به  نیآفرتحول   یارائه شد. برنز رهبر

انگ و  م  زهیاخلاق  تعر  یارتقا  )یوکلکر  فیدهند،  رهبر3باس  گفته  به(.  2012،  2د   ن ی آفرتحول   ی، هدف 

که این   آنهاست  نشیب  و  دید  وسعت  و همچنین   ذهن و قلب  ریی تغ  یمعناهاست که بهافراد و سازمان  ر«یی»تغ

و به ایجاد تغییرات   مطابقت داشته باشد  می ها و مفاهرفتارها با ارزش  شودی که باعث م  یل یدرک دلا  امر به

می  کمک  شود،  ا کندمنتهی  دائم  نی.  شت  ،یتحول  و  ماندگار  ا ابخود  )باس،  ساز   رهبران (.  1997ست 

 کنند،یم  ق یو تشو  تیحما  نند،یبب  دیجد  یهادگاهیتا مشکلات را از د   کنندیم  قی را تشو  روانیپ  نیآفرتحول

  ه ی نظر  ،درواقع(.  1993،  4د )باس و آولیو کنن یم  کیرا تحر  ییاحساسات و شناسا  کنند،یرا منتقل م   نشیب

تغ  نیآفر تحول  یرهبر ارزش  هازهیانگ  رییبا  م  ردستانیکارکنان، عملکرد ز  یهاو  بهبود  و  بخشیرا  د )شو 

  نیآفرتحول  ی. رهبرخوردی به نحو احسن رقم م  34000است که در مدل    یا دهیپد  نیو ا (  2008،  5وانگ

فرد   یها یژگیو  یدارا  تحر  یمعنو  قیتشو  ،ینفوذ  رهبری،  است.    یفکر  کیو  سبک  این   برانرهدر 

دارند  نیآفرتحول مضاعفی  توجه  افراد  را  چشم  ، به  هدف  و  انگیزهمبتنی انداز  افرادبر  درونی   جاد یا  های 

 (.1997باس،  )  کنندیبه اهدافشان اعتماد م  دنیرس  یبه کارکنان برا   و  کنندیم  جادیفرهنگ باز ا   کنند،ی م

 _________________________________________________________________________ 
1. Burns 

2. Yukl 

3. Bass 

4. Avolio 

5. Xu & Wang 
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از   اما معمولاً در   دیخاص خود مف  تیو در موقع  طیبه شرا باتوجه  یرهبر  یهاکبسهرکدام  خواهند بود؛ 

 ی. رهبران(2011، 1)النگوان گراستتحول یِرهبر  ،یسبک رهبر نیو کارآمدتر نیوکار مؤثرترکسب نه یزم

 یی بالا  یجانیبرخوردارند و هوش ه  یاز صداقت و درست  کنند،یگرا استفاده متحول  یکه از سبک رهبر

. کنندیارتباط برقرار م  گران یبا د  یخوبو به  دهندی م  زهیبه افراد انگ  ندهیاز آ  یمشترک  ریتصو  دارند. آنها با ارائه

 (. 2011)النگوان،  هستند یو فروتن یاعتبار، همدل ،یخودآگاه رینظ ییهای ژگی و یدارا  نی همچن

تأثیر رهبران   ای برای رهبران سازمانی جهت درک شیوهآفرین یک افق دید گسترده نظریه رهبری تحول

های رهبری برای ترین سبکآورد. این نوع از رهبری یکی از مناسببر مدیریت دانش سازمانی فراهم می

های این نظریه از رهبری تناسب دقیقی با فرایند مدیریت بنیان است؛ زیرا مؤلفههای دانشی و دانشسازمان

اندیشه(. درواقع، می1396دانش دارد )طاهری و سلطانی،   از آزادی فکر و   توان گفت کارکنان سازمانی 

ها برخوردارند. برنز پردازی و تسهیم آنها با سایر همکارانشان جهت آزمودن آن ایدهای برای ایدهملاحظهقابل

متعالی و نهایتاً اخلاقی است  دهندهآفرین انگیزه د است رهبری تحولعنوان مبدع این سبک از رهبری معتقبه

(. 1401یابد )نظری،  های اخلاقی رهبر و پیرو ارتقا میگیریکه در آن سطوح رفتار انسانی و تمایلات و جهت

ارائه نمود. او یک رهبر   آفرین، نظریهآقای برنارد باس براساس نظریه برنز درمورد رهبری تحول جدیدی 

آفرین را شخصی معرفی کرد که با توانمندسازی پیروان، جهت عملکرد آنها را فراتر از انتظاراتشان تحول

 (.2004،  2سازد )کارکجای منافع شخصی فوری مطرح میجمعی را بهکند و پیروی از اهداف دسته تنظیم می 

عنوان  آفرین« را بهای به نام »پذیرش رهبری تحولمقوله  4و ایستمن  3برخی از اندیشمندان همچون پاوار

اند. آنها پذیرش سازمانی سازی و استقرار این سبک از رهبری تعیین کرده یک عامل بسیارمهم جهت پیاده 

آفرین  اند که یک سازمان به وظایف رهبری تحولعنوان یک حدی تعریف نمودهآفرین را بهرهبری تحول 

نماید دهد یا در انجام آنها کمک میانداز و افق دید، ایدئولوژی جدید و... پاسخ می ها، چشم خود نظیر ارزش

عنوان  تواند بهاساس ناپایداری محیط خارجی می (. لذا برهمین 1395پور،  پور، زارعی و اسماعیل)اسماعیل

آفرین در سازمان نقش ایفا کند. درنتیجه باید رهبر پذیرش رهبری تحولیک عنصر مؤثر در پذیرش یا عدم

که محیط توان گفت که زمانیین حالت میای داشته باشد. در ا و مدیر سازمان به تأثیر این عنصر توجه ویژه

 _________________________________________________________________________ 
1. Elangovan 

2. Kark 

3. Pawra 

4. Eastman 
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آفرین را ازطریق معرفی  های یک رهبر تحولخارجی ناپایدار و آینده سازمان در خطر است، کارکنان تلاش

گرای اساس یک رهبر تحولپذیرند. برهمینتغییرات عمده جهت انسجام مجدد و احیای مبنایی سازمان می

پذیرد و موفق باید بداند که وصول به موفقیت در سازمان ازطریق همکاری اعضا و کارکنان تیم صورت می

)یزداندرغیراین است  شکست  به  محکوم  جمشیدیان،  صورت  و  نکته1387شناس  که   (.  دیگری 

است که در   ینوع از رهبر  کی  نیآفرتحول  یرهبرخصوص باید به آن توجه داشت این است که  دراین

برا سازمان مح   تیموفق  یها  تغ  ایپو  یهاطیدر  است.    اریبس  ادیز  راتییو   ی معنابه   نیآفرتحول  یرهبرمهم 

 ، یریپذبه انعطاف  شتریب  ینوع از رهبر  نیمثبت و بهبود در سازمان است. ا   راتییتغ  جادیدرجهت ا   یرهبر

)شائو، فنگ و   دارد  دیکأت  یمواجهه با تحولات مرتبط بازار و فناور  یبرا   یدهنسازما  ییو توانا  ،ینوآور

 (.2012، 1لیو

 بلوغ سازمانی 

گیرد  هر سازمانی برای وصول به اهداف و تحقق مأموریت خود یک فرایند رشد و تعالی را درنظر می

منابع و... متجلی می  این تطور در ساختارها، کارکنان،  فر  یبلوغ سازمانشود.  که   یتکامل  ریو س  ندایهمان 

واسطه  به  ها ییو توانا  های آمادگ  ندها،ایتنها فرنه  کندیتکامل حرکت م  ریکه در مس  یسازمان است. در سازمان

 .(2012،  2)مورگان   کنندیساختن خود تلاش م  یتک افراد آن برا بلکه تک  ،شوندیم  انیب  یفیک  یهاوهیش

عرصه پژوهشگران  و  تجزیه  توسعه  اندیشمندان  با  سازمانسازمان،  وضعیت  نظامات وتحلیل  و  ابزارها  ها، 

نمایند تا مدیران بتوانند با استفاده از آنها، معضلات سازمان را شناسایی و درصدد رفع مختلفی را ارائه می

حیات سازمان. در این چرخه برای   آنها برآیند. یکی از این ابزارهای کارآمد و مفید عبارت است از: چرخه

(. 1989،  3شود که شامل مراحل مختلفی است )آدیزسعمر تعریف می   سازمان همانند یک موجود زنده دوره

 ت خصوصیا و    یژگیو  نیز  حلا مر  یناز ا   هریکو    کندمی   طی  مانیز  ترتیب  سساا بررا    حلا مر  ینا   ینمازهر سا

و   دمیشو  وعشر  «زغاآ»  منا  بهای  مرحله   با  نمازسا  هویتو    تحیا  معناکهینا بهرا دارد.    دخو   به  صمخصو

 د خو   عمر   «گ»مرو    »تکامل«و    شد«ر »،    «غ»بلو  مانند  دیمتعد  حلا مراز    رگذ  با   نمازسا  ن،ماز   گذشت   با  سپس

 (. 1983، 4کند )کوئین و کامرون طی می را 

 _________________________________________________________________________ 
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 های بلوغ سازمانی سازی مدل نقش رهبری در پیاده

به بسیار  عنصر رهبری در سازمان  میان کارکنان سازمان، نقش  نفوذپذیری خود در  نرم و  دلیل ماهیت 

کند. این امر تا حدی ها و الگوهای بلوغ و تعالی سازمانی ایفا می سازی و تحقق مدل ای در پیاده کنندهتعیین 

پ  یسازمان  ینقش رهبررهبری سازمانی معتقدند    است که برخی اندیشمندان حوزه  ی هامدل  یسازاده یدر 

تع  یها. مدل( 1394فرد و مرادی،  پور، نجفی، تقوی)تقی  است  یاتیح  اریبلوغ بس به   زان ی م  نییبلوغ عموماً 

ها معمولاً شامل مدل   نیمختلف اشاره دارند. ا   یو تطورها  راتییتحمل تغ  ی سازمان برا   یهات یو قابل  یآمادگ

 یهایو توانمند  ندهاایفر  ،یو خارج  یساختار، روابط داخل   ،یاز سازمان مانند فرهنگ سازمان  یابعاد مختلف

بلوغ   یهامدل   یسازاده یدر پ  یمهم  اری نقش بس  یرهبران سازمان  ند،یفرا   نیا   در(.  2017،  1)برین  هستند  یانسان

نقشدارند.   از  »یکی  ارتقا  نیتدوها  است؛استراتژ  یو  سازمان  ی«  ارتقا  نیتدو  تیمسئول  یرهبران   یو 

آماده شود و به    یرونیب  راتییبا تغ  قیتطب  یتا برا   کندیرا برعهده دارند که به سازمان کمک م  ییهاراهبرد

آ   ابدیدست    یبلوغ  یهامدل  و  اهداف  ازجمله  م  یو سازمان  یتیریمد  ندهیکه  لذا همواره  شودیرا شامل   .

های بلوغ نیز مؤثر سازی مدلها که یکی از وظایف رهبران سازمانی است، در پیادهتدوین و ارتقای راهبرد

نقش این  از  دیگر  یکی  »است.  سازمان  جادیا ها  است؛مناسب  یفرهنگ  کل  ،رهبران  «  ا   ی دینقش   جادیدر 

که از نظر   یکند. فرهنگ سازمان تیحما یبلوغ یهامدل یاصل یهایدارند که از توانمند  یفرهنگ سازمان

تغ و  ازطر  رییتحول  باشد،  و هدف  یرهبر  قی منعطف  ا فعال  نقششودی م  جادیمند  این  موارد  دیگر  از  ها . 

 یهامدل  یسازادهیپ  یبرا   ازیموردن  راتییتغ  تواند یثر مؤم  یرهبر  « است، درواقع،و اصلاحات  رییتغ  لیتسه»

 ق یتشو . »است  یتیریمد   یکردهایو رو  یفناور  ندها،ایفر  ،یشامل تحولات ساختار  نیکند. ا  لیبلوغ را تسه

مشارکت فعال   یسازمان را برا   یاعضا  د یرهبران با  توان دیگر مورد دانست.« را می سازمان  یاعضا  کیو تحر

مشخص و   یهاارائه هدف زه،یانگ جادی کنند. ا  تیکنند و از آنها حما کیبلوغ تحر یهامدل یسازادهیدر پ

« را نیز مداوم  ی ابیو ارز  شیپا. درنهایت »رهبران است   ی اصل  ف یاز وظا  میت  یاعضا  یهایتوانمند  یارتقا

 شیپا  بلوغ را   یهامدل  یسازاده یپ  ندیفرا   دیرهبران با  عنوان یک نقش دیگر برای رهبران برشمرد.توان بهمی 

بهبودها  و  ا   یکرده  را  ا   جاد یلازم  ارز  نیکنند.  تغ  یابیشامل  اعمال  و  بازخوردگرفتن  در    راتییعملکرد، 

 (. 1397)آرائی و محمدی،  شودیم ازیصورت ن

این   که ازجملهداشته باشد    یسازمان  یبر بلوغ و تعال  یمتعدد  راتیتأث  تواندی م   نیآفرتحول  یرهبر  سبک

 _________________________________________________________________________ 
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مندی پذیر، مدیریت تغییرات، ارتقای رضایتتوان به تحریک نوآوری، فرهنگ سازمانی انعطافتأثیرات می

(. 1402پور،  کارکنان، ساختار منعطف و توانمند و... اشاره کرد )زهدی، منظری، صیادی، سلاجقه و نیک

ا   ینوآور  کننده قیتشو  یسبک رهبر   نیا  پ  یپردازدهیو  به  بهبود مستمر در عملکرد و   شرفتیاست که  و 

رشد    یفرصت برا   کی عنوان  به   راتییها و تغاز فرصت  نی آفررهبران تحول.  شودی سازمان منجر م  یندهایفرا 

و   تیریمد  ییتوانا .  کمک کند  یبه بلوغ سازمان  تواندی م  یریپذانعطاف  نیو ا   کنندی استفاده م  شرفتیو پ

اساس  کیعنوان  به  راتییتغ  تیهدا  م  نیآفرتحول   یدر رهبر   یجنبه  م  شودی محسوب  تعال  تواندی که   ی به 

 یو مشارکت کارکنان، کمک کند تا تعال  زهیانگ  یبا ارتقا  تواندی م  یسبک رهبر  نیا.  منجر شود  یسازمان

با   یکه قادر به سازگار  یمنعطف  یسازمان  یبه ساختارها  تواندی م  نیآفرتحول  یرهبر.  کند  جیرا ترو   یسازمان

با تمرکز  نیآفرتحول  یسبک رهبر  ن،یبنابرا (. 2011، 1والوموا و لاولر) هستند، کمک کند  ی طیمح راتییتغ

 .کند  یادیکمک ز یسازمان  یبه تحقق بلوغ و تعال  تواندیم رات،ییتغ تیریو مد یریپذانعطاف ،یبر نوآور

 منابع انسانی؛ یک مدل بلوغ سازمانی  34000استاندارد 

های در مدل  ارائه شده است.  تیریدر علم مد  هاسازمان  یابیعارضه  یبرا   یگوناگون  یهامدل  تاکنون

ها های جذب، توسعه، انگیزش و نگهداری منابع انسانی در سازمانمختلف، الگوهای متعددی برای عرصه

سرمایه راهبردهای خود،  و  اهداف  درراستای  بتواند  سازمان  تا  است  واقع شده  بحث  را  مورد  انسانی  های 

صورت یکپارچه و منسجم تمامی فرایندها منابع انسانی به  34000. در مدل  (1402صفت،  )خوش  هدایت نماید

بخش آسیب و  انسانی  منابع  مدیریت  مختلف  و های  اهداف  تحقق  درجهت  آنها  اثربخشی  و  شده  شناسی 

موجود   تیوضع  توانی م  34000براساس مدل  گیرند.  راهبردهای سازمانی، مورد ارزیابی و بررسی قرار می

ها و اقدامات بهبود و و پروژه  یدر سازمان را بررس  یانسان  منابع  یندهاایبلوغ فر  سطحو    یمنابع انسان  تیریمد

در   2011در سال    . این مدلنمود  جادیو کمال را در سازمان ا  یفرهنگ تعال  کیتوسعه آنها را فراهم کرد و  

 یمنابع انسان  یندهایشامل فرا   این استاندارد  است.  شده  نی تدوپور و همکاران  کشور ایران توسط آرین قلی 

نتا انسان  یهاو نگرش   جیو  فرا   یمنابع  انسان  یندهایاست.  ا   یمنابع  مورد است و   14استاندارد شامل    نیدر 

قرار   یو متعال  نهیشرفته، بهیپ  ،یانیم  ،یمقدمات   ،یدارد که در هفت سطح بلوغ: پراکنده، مبتد  ازیامت   20000

 (. 1395پور، )قلی. رندیگی م

، سازمان را از حالت پراکنده و مبتدی به بلوغ کامل 34000طی این فرایندهای بلوغ منابع انسانی در مدل  

 _________________________________________________________________________ 
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شود.  ترین سطح بلوغ سازمانی و منابع انسانی ملاحظه می »رهبری« در عالی   رساند. ازطرفی مقولهو تعالی می 

منابع انسانی، در سطح متعالی   34000این بدان معناست که سازمان با طی مراحل بلوغ خود در مدل استاندارد  

کار  رسد. لذا اینکه کدامین سبک رهبری در سازمان بهعیار میو در چهاردهمین فرایند، به بلوغ رهبری تمام

می  درواقع،  است.  بلوغ  فرایند  از  مرحله  این  در  مهم  و  کلیدی  امر  یک  گفت  رود،  رهبرتوان    ی سبک 

ها بلوغ منابع انسانی در سازمانبر    یتوجهقابل  ریتأث  ،یرهبر  یهاسبک   نیتراز مهم  یکیعنوان  به   نیآفرتحول

 ی سازمان  یبلوغ و تعال  یهادارد. مدلمنابع انسانی    34000ن مدل استاندارد  های مختلفی همچودرقالب مدل

 راستا، نیها اشاره دارند. درا توسط سازمان  داریپا  یرقابت تیبهبود عملکرد و کسب مز  یمعمولاً به تلاش برا 

استاندارد   بر  34000مدل  انسانی    م ی رمستقیغ  ای  م یصورت مستقبه  تواندیم   نیآفرحول ت  یسبک رهبر   منابع 

شده است که شامل   یمدل طراح  نیسطح بلوغ در ا   7در    زین  یمنابع انسان  یهاو نگرش  جی نتا.  بگذارد  ریتأث

 (. 1395پور، )قلی  دارند ازیامت 14000و  باشندی م نهیو به  شرفتهیپ ،یانیم  ،یصفر، مقدمات

ادراک و نگرش در دو طرف مدیریت و کارکنان ارزش و    منابع انسانی برای دو مؤلفه  34000استاندارد  

های سازمانی وارهها دارای جایگاه والایی هستند و در چرخاهمیت بالایی برخوردار است. در این مدل انسان

شود و همواره جایگاه متعالی انسانی آنها درنظر روح نگاه نمیهای بیاند. به آنها به دید ماشینغرق نشده

منابع انسانی وضعیت موجود در کل نظام مدیریت منابع انسانی در   34000شود. مبتنی بر استاندارد  گرفته می 

شود و اقدامات لازم جهت بهبود، اصلاح و تکمیل امور مربوط به مدیریت طور دائم بررسی می سازمان به

منابع انسانی جهت سنجش سطح بلوغ فرایندهای منابع انسانی   34000ستاندارد  شود. از ا منابع انسانی انجام می 

مند و جامع نظام مدیریت منابع  توان گفت هدف این مدل بررسی نظامشود. درواقع، میدر سازمان استفاده می

تواند  به دلیل منطق حاکم بر خود می   34000(. استاندارد  1392پور،  انسانی سازمان با رویکرد علمی است )قلی

کار رود. در این پژوهش ما درپی آن هستیم ها جهت تعالی و بلوغ بهعنوان یک مدل برجسته در سازمانبه

ها که جهت تعالی و بلوغ سازی این استاندارد منابع انسانی در سازمانآفرین را در پیاده که نقش رهبری تحول

 بررسی نماییم.  شود،ها میهای سازمان، یعنی انسانترین سرمایهمهم 
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 پیشینه تجربی پژوهش
 . پیشینه تجربی پژوهش 1جدول 

کد  

 مقاله 
 نام نویسندگان  عنوان 

سال  

 انتشار
 هایافته

A1 

:  تیف یک تی ریمد یهانظام

 نیب یمطالعه همبستگ

 و بلوغ  یرهبر

 2022 1سیلوا 

نمونه دارا  32تنها   از  بلوغ بالاتر    QMS  کی   یدرصد  با سطوح 

  ی واحد  یسبک رهبر  چیه   نی(. همچن5تا    1  اسی، مق 5و    4بودند )

خاص بلوغ  سطح  علاوه  یبر  ندارد.   یهمبستگ  کی   ن،یابرتسلط 

  ن یآفرتحول ی رهبر  یهااز سبک وهیش ن یچند نیمثبت و معنادار ب

 شد. دهنشان دا QMSو ابعاد بلوغ  یو تعامل

A2 

و    نیتحول آفر یرهبر

  ی: بررستالیجیبلوغ د

فرهنگ   یانجینقش م

 یسازمان

پژوهش  

 3، رارجو 2پراکاسا 

 4راتامای و و

2020 

رهبر  یاجرا بلوغ    یتوجهقابل  ریتأث  ن یآفرتحول  یسبک  بر 

همچن  تالیجید رهبر  یاجرا  نیدارد.    ر ی تأث  نیآفرتحول  یسبک 

 ر یتأث  یفرهنگ سازمان  تاًیو نها  دارد  یبر فرهنگ سازمان  یتوجهقابل

رابطه    تواندیم   میرمستق یطور غدارد و به  یتالیجی بر بلوغ د  یمعنادار 

 کند.  تی را تقو  تالیجیبلوغ د  و نیآفر تحول یرهبر نیب

A3 

بلوغ در   یهاارزش مدل

عملکرد   یریگاندازه

 ی کارکنان سازمان یکار 

، 5پژوهش بیتیچی 

 7، آتس6گارنگو 

 8و نودروپاتی

2014 

و  یهامدل با  ارتقا    یسازمان  یریادگیخاص،    یهایژگیبلوغ  را 

ارز  دهندیم امکان  ش  ی ابیو  از  مؤثر  و    ت یریمد  یهاوهیکارآمد 

 . کنندیها را فراهم معملکرد سازمان

A4 
بر   یسبک رهبر راتیتأث

 ی عملکرد سازمان

،  9پژوهش اوکو 

و  10آکپا

 11وانکوور

2011 

  ی مثبت و معنادار  ریبر عملکرد تأث  یتعامل  یسبک رهبر  کهیدرحال

رهبر غ  ریتأث  نیآفرتحول  ی دارد، سبک  اما  بر    یمعنادار   ریمثبت 

 عملکرد دارد. 

A5 

تحول   یرهبر  نیارتباط ب

: یو توسعه سازمان نیآفر

بلوغ    یانجیآزمون نقش م

 کارکنان

افسوران،  

و   یچرخاب

 ی محمدخان

1401 

  ی ارتباط مثبت و معنادار   یو توسعه سازمان  نیآفرتحول  یرهبر  نیب

  ی معادلات ساختار  ی ساز مدل  ریمس  لیتحل   ن، یوجود دارد. همچن

تأث   ی بر توسعه سازمان   ن یآفرتحول  یرهبر  میمستق   رینشان داد که 

علاوه است.  م  لیوتحلهیتجز  ن،یبرامعنادار  نقش  بلوغ    یانجیاز 

پ  در  سازمان  نیآفرتحول  یهبرر  نیب  وندیکارکنان  توسعه    ی و 

 . کندیم یبانیپشت
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 . پیشینه تجربی پژوهش 1جدول  ادامه 
کد  

 مقاله 
 نام نویسندگان  عنوان 

سال  

 انتشار
 هایافته

A6 

  ریی پذامکان یارائه الگو

استاندارد   نظاماستقرار 

منابع   تیریمد 34000

 انسانی در بانک انصار

  زاده،میابراه

سلاجقه   ،یتوکل

 یو کمال

1401 

مع  تیوضع با  مرتبط  س  یریپذامکان  یارهایعوامل    ستم یاستقرار 

در حد بالاتر از حد متوسط    یمنابع انسان  تیر یمد  34000استاندارد  

 بانک انصار قرار دارد.  یبرا

A7 

بین   یبررسی رابطه

آفرین و  رهبری تحول

قابلیت یادگیری سازمانی  

با نقش میانجی اثربخشی 

 منابع انسانی 

 1402 و فرد   پور یعیشف 

منابع    یو اثربخش  یسازمان  یریادگی  تیبر قابل   نیآفرتحول  یرهبر

همچن  میمستق   ریتأث  ی انسان م  توانیم  نیدارد.  نقش    ی انجیگفت 

 شد.  دییتأ یمنابع انسان یاثربخش

A8 

  یرهبر  ریتأث یبررس

بر عملکرد   نیآفرتحول

 کارکنان  یشغل

 1402 کاظمی

مثبت  میمستق   ریتأث  نیآفرتحول  یرهبر شغل   یو  عملکرد    ی بر 

 کارکنان دارد. 

A9 

  یرابطه رهبر  یبررس

با عملکرد   نیآفرتحول

 کارکنان

 1402 نبگلویحس

وجود دارد و    یو عمل عادت  یشناخت  یر ی درگ  نیب  یرابطه معنادار 

ترغ  نیا  زانیم کارکنان    یذهن  ب یارتباط  عملکرد  درصد   39و 

همچنباشدیم معنادار   نی.  آرمان   نیب  یرابطه  عملکرد    ینفوذ  و 

م و  دارد  وجود  است.    45ارتباط    نیا  زانیکارکنان  درصد 

معنادار  نیبراعلاوه تفکر    یشناخت  یریدرگ  نیب  یرابطه  تأمل  با 

م  یتأمل و  دارد  انگ  زان یوجود  عملکرد  الهام  زشیارتباط  با  بخش 

م  63کارکنان   درنهاباشدیدرصد  معنادار   نکهیا  ت ی.    ن یب  ی رابطه 

انتقاد   یشناخت  یریدرگ ارتباط    نیا  زانیوجود دارد و م  یبا تفکر 

 .باشدیدرصد م  42با عملکرد کارکنان   نیآفرتحول یرهبر

 

 شناسی پژوهشروش
بررسی کنیم که شامل   1کار رفته است، ازطریق پیاز ساندرز اگر بخواهیم روشی را که در این پژوهش به

ها و ابزارهای گردآوری شناختی، راهبرد، افق زمانی و تکنیکفلسفه، رویکرد توسعه تئوری، انتخاب روش

  است.   2انهیرگرا یتفس  فلسفه   این تحقیق،پژوهش ما در    فلسفهگونه بیان داریم که  توانیم اینباشد، میداده می

 انتخاب   سوم  هیلا  .می کنیرا دنبال م  4استقرایی  کرد یرو  پژوهش   نیما در ا   که   است  3پژوهش  کردیدوم رو  هیلا

 _________________________________________________________________________ 
1. Saunders Research Onion 

2. Interpretivism Philosophies 

3. Research Approach 

4. Induction Approach 
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انتخاب براساس   نیاست. ا   یفیاتخاذ شده، ک  شپژوهاین    یبرا   هیلا  نیکه در ا   یروشکه    است  1پژوهش  روش

که راهبرد   است  2پژوهش  راهبرد  چهارم  هیلا  صورت گرفته است.  ،مییکه بناست اتخاذ نما   ییهانوع داده

 مقطعی از قِسم  که در این پژوهش    پژوهش است  3یزمان  پنجم بازه  هیلاپژوهش حاضر تحلیل مضمون است.  

بنا   مصاحبه است.  که در این پژوهش  4هاستداده  یگردآور  هایروش  ها و، تکنیک ششم  هیلا. نهایتاً  است

این تحقیق و گستره  اقتضای موجود در موضوع  از میان بر  افراد موردمطالعه در آن، ما در این پژوهش  ی 

صورت توأمان گیری گلوله برفی را بهمند و نمونهگیری هدفگیری کیفی، دو روش نمونههای نمونهروش

نفر    17شده  ایم. در پژوهش حاضر تعداد افراد مصاحبه کار گرفتهها بهبرای انجام تحقیق و گردآوری داده

 بوده است که اطلاعات آنها در جدول زیر آمده است: 
 

 کنندگان در مصاحبه. شرکت 2جدول 
 سمت  سازمان مربوطه  ردیف 

1 (A)  مدیر منابع انسانی  شرکت استام صنعت 

2 (B) مشاغل یبندو طبقه یسازمانده ریمد فولاد سنگان یمعدن عیشرکت صنا 

3 (C) کارشناس سرمایه انسانی و فرهنگی  نا یس  یو بندر  ییایشرکت توسعه خدمات در 

4 (D) مدیر منابع انسانی  افزار محک شرکت مشاور نرم 

5 (E ) رئیس گروه منابع انسانی  ی خراسان رضو  یاشرکت آب منطقه 

6 (F)  مدیر منابع انسانی  ی برق خراسان رضو یروین  عیشرکت توز 

7 (G) مدیر منابع انسانی  ( رانی)فولاد حام ایآس اژ یآل یشرکت حام 

8 (P)  معاون اداره آموزش و توسعه مهارت  بانک سینا 

9 (H) کارشناس منابع انسانی  مارون  یمیگروه پتروش 

10 (i) های مدیریتیرئیس گروه نظام باختر  یا برق منطقه یشرکت سهام 

11 (J) کارشناس منابع انسانی  ی شرق جانیآذربا یاشرکت آب منطقه 

12 (K) ی خراسان رضو  یاشرکت آب منطقه 
 رئیس سابق گروه منابع انسانی

 هیئت علمی گروه مدیریت دانشگاه فردوسی مشهد

13 (L ) مدیر منابع انسانی  پرداخت کارت )شاپرک(  یکیشرکت شبکه الکترون 

14 (M ) مدیر منابع انسانی  کردستان مانیشرکت س 

15 (N)  مدیر منابع انسانی  ندهیبانک آ یشرکت کارگزار 

16 (O) 34000کارشناس و ارزیاب  دانشگاه تهران 

17 (R)  مدیرعامل ی برق خراسان رضو یروین  عیشرکت توز 

 _________________________________________________________________________ 
1. Research Choice 

2. Research Strategy 

3. Time Horizons 

4. Techniques & Procedures 
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داده حالت  این  در  درواقع  یافت.  ادامه  نظری،  اشباع  به  وصول  زمان  تا  مذکور  افراد  از  های مصاحبه 

توان استناد لازم  گیری میوتحلیل پیدا کردند و به آنها برای نتیجهشده کفایت لازم را برای تجزیهگردآوری 

( استفاده شد. گوبا و لینکلن 1985)  1و مطلوب را نمود. جهت ارزیابی کیفیت پژوهش از روش لینکن و گوبا

 معتقدند برای سنجش میزان اعتمادپذیری در تحقیق بایستی از معیارهای زیر استفاده کرد:

: پژوهشگر در این تحقیق تمام تلاش خود را جهت حفظ باورپذیری و تطابق  2مقبولیت یا باورپذیریـ  

شوندگان شوندگان انجام داده است. نتایج تحقیق را به سه نفر از مصاحبههای مصاحبه نتایج تحقیق با پاسخ

 ارائه داده است. 

را   34000هایی که استاندارد  پذیری در پژوهش حاضر برقرار است؛ زیرا سازمان: انتقال3پذیریانتقال ـ  

مراحل چهاردهاجرا می اصول مشخصی در طی  قواعد و  از  لذا سبک    گانهکنند،  پیروی کنند.  باید  تعالی 

 آفرین باشد، همین نتایج بر آنها استوار است. رهبری و مدیریت حاکم بر آنها اگر چنانچه سبک رهبری تحول 

شود.  آنها پرداخته می   ها، تفسیرها و قضاوت درباره: در این معیار به بررسی کیفیت یافته 4تأییدپذیریـ  

 گرفته در این تحقیق ثبت و نگهداری شده است. های انجامبر صوت، متن تمامی مصاحبهعلاوه

را در    34000بر افرادی بوده که استاندارد  ها در این پژوهش مبتنی : اعتبار منابع اخذ داده5پذیریاطمینانـ  

 تلفنی یا برخط بوده است.  گردآوری آن نیز به شیوه  اند و شیوهسازمان خود پیاده کرده

شوندگان  ها در ابتدا توضیحات لازم درخصوص پژوهش و اهداف آن به مصاحبه جهت گردآوری داده

مصاحبه اخذ  از  پس  و  شد  نیمهداده  شکل  به  تجزیهها  به  تم  تحلیل  روش  از  دادهساختاریافته،  ها وتحلیل 

هفتگانه مراحل  نیز  مصاحبه  انجام  برای  نسخه  پرداختیم.  مصاحبه،  موقعیت  طراحی،  برداری، تعیین هدف، 

گزارش و  تأیید  )سایرستحلیل،  نمودیم  طی  سایرس  مدل  طبق  را  شناسایی 1998،  6گیری  جهت   .)

نفر از مدیران عامل، کارشناسان و مدیران منابع انسانی در   17کنندگان برای انجام مصاحبه، تعداد  مشارکت

انسانی را در سازمان   34000های مختلف دولتی و خصوصی که مدل استاندارد  ها و سازمانشرکت منابع 

 خود پیاده کرده بودند شناسایی شده و مورد مصاحبه قرار گرفتند. 

 _________________________________________________________________________ 
1. Lincoln and Guba 

2. Credibility 

3. Transformability 

4. Confirmability 

5. Dependability 

6. Sayrs 
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آن را    2استرلینگ ـ    مضامینی که آتراید  به احصای شبکه  1بر مدل کلارک و براوندر این پژوهش مبتنی 

ها خواهیم پرداخت. در گام نخست بسیار اهمیت کنیم و درادامه به بررسی و تحلیل دادهتوسعه داده، اقدام می 

ها به شکل کامل مرور و مطالعه شوند و از بررسی هیچ موردی غفلت صورت نگیرد. دارد که تمامی داده

صورت کامل روی کاغذ مکتوب شدند و متن آنها نوشته شد. سپس به خواندن و ها بهاساس مصاحبه برهمین 

این   اولیه شکل گرفت. درنهایت در  ادبیات  اهمیت مشخص شده و  پرداخته شد و نکات حائز  آنها  مرور 

دوباره با  ادامهمرحله  در  شد.  انجام  مطالب  تثبیت  به  اقدام  علامت  خوانی  از  پس  قبل  و فرایند  گذاری 

به آنها یک    های حائز اهمیت، برای هر یک کدگذاری مخصوصی صورت گرفت وکردن بخشمشخص 

عنوان نمونه در  مصاحبه احصا شد که یک مورد به  17های مفهومی در  کد اختصاص داده شد. کدها و دسته

 جدول زیر مشخص شده است: 
 های مفهومی مصاحبه اول . کدها و دسته3جدول 

 ی مفهومی دسته نکات کلیدی مصاحبه  کد 

1A1 
3

 
رهبر آفر  ی سبک  برا  نی تحول  را  سازمان  ،ی ساز   میت  ی کارکنان  تشو  یعرق  امور  در  استقلال    ق یو 

 . کندیم
 یعرق سازمان ی وساز م یت

2A1 حمایت مدیر  . مشهود است ی سبک رهبر  نیدر ا یبا درنظرگرفتن ملاحظات عال تی ریو مد  زمایکار  ینوع 

3A1 
خواهد داشت، البته قبل    یادیز   ار یبس  ریقطعا تأث  م،یکن  ادهیرا پ   زوی ا  میسبک اگر چنانچه بخواه  نی در ا

 م یکن  جادی تحول ا میدر سازمان وجود داشته باشد تا بخواه یرکود  کی  دیبا نی از ا
 خروج از رکود 

4A1 
  زو یا  نهیقطعا در زم  شود،ی به آنها الهام م  شوندیم  دهیخود مستقل هستند، د  یندهایکه در فرا  یکارکنان

 دهند یانجام م یاقدامات ارزشمند
 استقلال کاری 

5A2 34000استقرار مدل  در سازمان مؤثر است  یمنابع انسان 34000در استقرار مدل  نی تحول آفر یسبک رهبر 

6A2 

داشته   یاقدامات سازمان  ندیدر فرا  تیکه احساس مالک  میببر  ن یچنانچه ما کارکنان خود را به سمت ا

  رود یم  شیسمت پ   نی به هم  زین  34000و عملکرد کارکنان دارد. مدل    زشیدر انگ  ییبسزا  ریباشند، تأث

 .مؤثر است یسازمان یهامنابع و حوزه یبلکه در تمام ،ی منابع انسان ی تنها براامر نه نیو ا

 حس مالکیت کارکنان 

7A3 

به آن منتقل شدم، تمام    یتازگکه من به  ی. در سازمانکنمی را خدمت شما عرض م  ینیع  تجربه  کیمن  

  شان یشخص ا  قیازطر  یینها  مات یو تصم  شدهیختم م  رعامل یبه مد  ندهایفرا  یبسته بوده و تمام  هاستمیس

البته امروز تحولات  شدهیانجام م   ی ست یبا  ن یآفر  تحول  ریدانست که مد  دیشده است(. با  جادی ا  ی)که 

  ت ی امور، حما  ن یکند و در کنار ا  ب ینظر بودن ترغصاحب  نیو همچن  ی و نوآور   ت یکارکنان را به خلاق

 .سبک داشته باشد نیدر ا  یتیکارکرد حما  تواندیها ممؤلفه نینکند. ا  غیخود را از آنها در 

خلاقیت و نوآوری  

 کارکنان

8A4 حس تعلق کارکنان . افراد و کارکنان توسعه داد یحس تعلق را در تمام توانیم نیتحول آفر  یبا سبک رهبر 

 _________________________________________________________________________ 
1. Braun & Clarke 

2. Attride-Stirling 

شونده است؛ عدد سمت چپ به ردیف کد در جدول و عدد سمت راست « به معنای عنوان نام مصاحبهAعنوان نمونه در این کد حرف »به   .3

 به شماره سؤالی که پرسیده شده، اشاره دارد. 
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 های مفهومی مصاحبه اول. کدها و دسته 3جدول  ادامه 
 ی مفهومی دسته نکات کلیدی مصاحبه  کد 

9A4 دیده شدن کارکنان  . کارکنان توسعه داد یشدن را در تمامدهیحس د توانیم نیتحول آفر  یبا سبک رهبر 

10A4 
  ت ی در توسعه و هدا  ییبسزا   ریکشور ما تأث  یکنون  تیدر وضع  یو رهبران سازمان  رانی نوع نگرش مد

 ابد ی رییو تحول خواه تغ  نینو ینگرش به شکل نی ا  دیدارد و با یمنابع انسان
 حمایت مدیر 

11A5 

و    یسبک رهبر  کند،یارائه م   یمحصول  ایدارد و چه خدمت    یتیچه مأمور   نکهیبراساس ا  یهر سازمان

را دا   تیریمد مثلاًر خاص خود  مد  یصنعت  یهادر سازمان  است.    انه یاقتدارگرا   تیریساختار تخت و 

  جوابگو   گرید  یبا نوع  تی ریتر و مدساده  یساختارها ،یاستارتاپ   یهاو در سازمان  دهدیجواب م  شتریب

اا با  ها و سبکنوع مدل  نیست.  اقتضائات همان   یتعال  نظامها  به  بنا  بلوغ کارکنان در هر سازمان  و 

 . گرددی و بلوغ کارکنان م یباشد منتج به تعال نیداشته باشد که اگر چن یهمخوان دیسازمان با

 ارتباط ساختاری 

12A6 

مثبت   ریتأث  اً شود، قطع  ت ی ارشد حما  تی ریشده و توسط مد  ادهیپ   حیطور صحهچنانچه ب  34000مدل  

  ش ی نما  ک ی شود و در حد    اده یطور کامل پ هکه ب  یخواهد داشت. اما به شرط   ی در رشد کارکنانادیز 

 .نباشد

 رشد کارکنان 

13A7 

  ی مطلوب  شود( آورده  یسازادهیبه نحو احسن پ   نکهی )به شرط ا  شودیم  ادهیکه در سازمان پ   یهر مدل بلوغ

سازمان را به  یرهبر شود، مقوله ادهیپ  یدرستاگر به 34000مدل  نیمثال همعنوانسازمان دارد. به  یبرا

 .بردینحو احسن جلو م

 راهبری صحیح کارکنان 

14A7  اعطای نگرش متعالی  .بدهد رانیبه کارکنان و مد یدینگرش جد تواندی م 34000مدل 

15A7  تر کارکنان مطالبات دقیق داشته باشند. یترقیکند تا مطالبات دق یپرسنل را مدع 34000مدل 

 

بر بندی مفهومی و مبتنی ها انجام شد، دستهای که از متن مصاحبه در این پژوهش پس از کدگذاری اولیه

 17مفهوم از    216طورکلی تعداد  توانیم ببینیم. بهمضامین مختلف انجام گرفت که آنها را در جداول قبل می

ها که ارتباط های مصاحبه مصاحبه که به هر کدام یک کد مجزا اختصاص یافته، احصا شد. برخی از بخش

 های مصاحبه نداشتند حذف شدند و به آنها هیچگونه کدی اختصاص داده نشد. مستقیمی با سؤال 

 

 های پژوهشیافته
شویم. در پژوهش حاضر پس از بررسی و تحلیل مفاهیم های پژوهش مییافته  از این مرحله وارد ارائه

های منابع کلی »فرایندهای منابع انسانی« و »نتایج و نگرش شده در مراحل قبل، آنها را در دو طبقهبندیدسته 

استاندارد   از  منبعث  انسانی می  34000انسانی« که هردو  های اساس، تم باشد، گنجانده شدند. برهمین منابع 

است که در هر سطح   34000بلوغ منابع انسانی    گانهاصلی مورد بررسی ما در این دو دسته شامل سطوح هفت

بندی با هدف اند. این دسته شده اختصاص داده شدهی فرایند و عنوان آن، مفاهیم کدگذاریبسته به شماره
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آفرین را در هر یک از  آن انجام گرفته که میزان نقش رهبری تحول  تر مضامین و ترسیم شبکهتحلیل دقیق

های خام اولیه را به اطلاعات کند. درواقع، ما با این اقدام پژوهشی دادهمراحل بلوغ منابع انسانی بررسی می

قابل این دسته وتحلیلاستفاده در تجزیهسودمند و  نمودیم.  بدل  ما را در مراحل ها می بندیهای خود  تواند 

 بندی از مضامین به شرح زیر است: بعدی جهت تبدیل اطلاعات به دانش ارزشمند یاری رساند. این دسته

 34000آفرین در استقرار فرایندهای منابع انسانی مدل . نقش رهبری تحول1

منابع انسانی باید    34000آفرین در استقرار مدل استاندارد  برای بررسی میزان نقش سبک رهبری تحول 

یابد. این فرایندها دارای هفت بررسی کنیم چه میزان نظرات خبرگان به هرکدام از فرایندها اختصاص می

سطح بلوغ بوده که مجموعاً چهارده فرایند دارد. البته دو فرایند ماقبل فرایند اول هستند که باید مورد مداقه 

آفرین در هر فرایند بررسی شده  قرار بگیرند. در جدول زیر میزان تأثیرگذاری و نقش سبک رهبری تحول

 است. 

 
 34000مدل  یمنابع انسان  یندها ی در استقرار فرا نیآفرتحول  ینقش رهبر. 4جدول 

سطح  

 بلوغ 

شماره  

 فرایند
 شماره کدها  امتیاز  عنوان فرایند 

 . متعالی 7

  9B6 / 12D6 /3F3 2000 رهبری و راهبرد منابع انسانی 14

13 
ها و مدیریت اخلاق، ارزش

 فرهنگ سازمانی 
2000  9D4 / 8C7 / 20G7 / 9H6 / 17K6 / 12F7 / 16N7 / 

8G4 / 12K4 / 8K3 

 . بهینه 6

12 
مدیریت استعدادها و  

 پروری جانشین
2000 --- 

 1K1 / 1O1 / 3K2 / 8O2 / 6B4 / 7A3 / 18K6 1000 پیشنهادات و نوآوری مستمر  11

 18K6 / 11G5 / 9G4 1000 سازی و توانمندسازی تیم 10

 . پیشرفته5

 2000 هاتحلیل و توسعه شایستگی 9
1 E 1 / 14K4 / 4L4 / 14O4 / 12O3 / 12A6 / 10H7 

/ 7L7 / 8L7 / 4R4 / 5R5 / 4A1 / 5C4 / 10D4 / 

5E4 / 5M4 / 7C6 / 10F6 / 15A7 / 14A7 / 21K7 

 9O2 1000 مربیگری و منتورینگ  8

7 
آموزش، یادگیری و  

 مدیریت دانش 
1000 4B3 / 3C3 / 7N3 / 19G7 

 . میانی4

 --- 2000 حقوق، مزایا و پاداش  6

 / 3G1 / 1M1 / 6H4 / 15K4 / 4M4 / 8N4 / 5H3 1000 مدیریت عملکرد کارکنان  5

11K3 / 7R7 / 10N4 / 10J7 / 5F3 / 6F3 

4 
روابط کار و سلامت جامع 

 منابع انسانی 
1000 3P2 / 10K3 / 11L7 / 8D4 / 6D3 / 10O3 / 9M7 / 

6L7 
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 34000مدل  یمنابع انسان ی ندهایدر استقرار فرا نیآفرتحول   ینقش رهبر. 4جدول  ادامه 
سطح  

 بلوغ 

شماره  

 فرایند
 شماره کدها  امتیاز  عنوان فرایند 

 . مقدماتی 3

3 
ریزی منابع انسانی،  برنامه

 جذب و گریدینگ شاغل 
2000 

4O1 / 10G5 / 18G7 / 15N7 / 3O1 / 11H7 / 24O7 

/ 2G1 / 8B6 / 8J6 / 17N7 / 4 E 3 / 5i4 / 9N4 / 8i7 

/ 4K2 / 5D3 / 6P3 / 6K2 / 3N2 / 4G2 / 3M3 / 7i6 

/ 8M6 / 20O6 / 9P6 / 5L6 / 21O6 / 7 E 6 / 20K7 / 

22K7 / 9L7 / 13A7 / 13D7 / 10P7 / 19K7 / 8 E 7 

2 
تجزیه و تحلیل شغل و  

 گریدینگ شغلی 
1000 8R7 / 3L3 / 23O7 / 3B3 / 4C3 

1 
طراحی ساختار سازمانی  

 کلان و تفصیلی
1000 4i3 / 9K3 / 4N2 / 6R6 / 11A5 

 0 . مبتدی 2
آغاز اقدامات یکپارچه و  

 مند منابع انسانی نظام
0 

18O5 / 10A4 / 7F4 / 8F4 / 7P4 / 15O4 / 18O5 / 

11D5 / 8H5 / 2R1 / 3R3 / 5A2 / 2C2 / 2D2 / 2E2 

/ 3E2 / 2F2 / 2P2 / 2H2 / 2i2 / 3J2 2K2 / 2L2 / 

2M2 / 5O2 / 6O2 / 2N2 / 1R1 / 8B5 / 6C5 / 6E5 

/ 9F5 / 8P5 / 7J5 / 16K5 / 17O5 / 9J7 

 - . پراکنده 1
اقدامات کاری پراکنده و  

 ثبات بی
0 --- 

  20000 جمع امتیازات فرایندهای منابع انسانی 

 

 منابع انسانی 34000های مدل آفرین در استقرار نتایج و نگرش. نقش رهبری تحول2

ها را که در هر سطح از فرایند بلوغ منابع در این بخش مجموع مضامین اصلی و فرعی برآمده از مصاحبه

وتحلیل دهیم. تجزیهاند، به تفکیک هر نتیجه و نگرش مورد بررسی قرار میمؤثر بوده  34000انسانی مدل  

 این میزان درصدها در ادامه صورت گرفته است.
 

 ی منابع انسان 34000مدل   هایو نگرش جی در استقرار نتا نیآفرتحول  ینقش رهبر. 5جدول 
سطح  

 بلوغ 
 تمرکز 

های منابع  نتایج و نگرش

 انسانی
 شماره کدها  امتیاز 

 . متعالی 7

توسعه سرمایه انسانی و  

ایجاد مزیت رقابتی با  

 منابع انسانی 

 / 6M4 / 4H3 / 5N3 / 11N5 / 3i2 1000 . رفتارهای شهروندی سازمانی 12

22O7 

. نبود رفتارهای ضدشهروندی  11

 سازمانی
1000 10L7 

 ایجاد برند کارفرمایی  . بهینه 6
 9A4 1000 . هویت سازمانی 10

 4J3 / 5J3 1000 شده. حمایت سازمانی درک9

 . پیشرفته5

داری و  یابی، نخبهنخبه

پروری و توزیع  نخبه

 قدرت در سازمان 

 1000 . اشتیاق سازمانی 8
1G1 / 2J1 / 2O1 / 1L1 / 7D3 / 

5P3 / 7K3 / 11O3 / 6N3 / 3D2 / 

5K2 / 7B4 / 7H4 / / 17G7 / 4F3 

/ 3A1 / 7O2 / 11F7 

 1A1 / 4D2 / 6A2 / 8A4 1000 شدن با شغل . عجین7
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 ی منابع انسان  34000مدل  هایو نگرش جیدر استقرار نتا نیآفرتحول   ینقش رهبر. 5جدول  ادامه 
سطح  

 بلوغ 
 تمرکز 

های منابع  نتایج و نگرش

 انسانی
 شماره کدها  امتیاز 

 . میانی4

توسعه سلامت جامع  

کارکنان و رشد و توسعه  

 ای حرفه

 13O3 / 4P3 1000 . تعادل کار و زندگی 6

 --- 1000 . نبود اعتیاد به کار5

 --- 1000 شناختی. بهداشت روان4

3 .

 مقدماتی 

پذیری مدیران  مسئولیت

برای مدیریت و توسعه  

 وری افراد و افزاش بهره 

. ماندگاری )عدم تمایل به 3

 ترک خدمت( 
1000 13N6 

 14N6 1000 . تعهد سازمانی2

 10B7 / 3H3 / 12G6 / 12N6 / 6J4 3000 . رضایت شغلی 1

 --- 0 های معتبراقدامات در جهت نظرسنجی . مبتدی 2
 --- 0 های بحرانی ویژه در زمانهای پراکنده و مقطعی بهنظرسنجی . پراکنده 1

  14000 های منابع انسانی جمع امتیازات نگرش

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
داشته   نهیزم  نای  در   هاپژوهش  ریپژوهش با سا  نیا   یو دستاوردها  جی نتا  انیم  یاجمال  ایسهیمقا  در ابتدا

 ی مختلف سازمان   هایو آثار آن در بخش   نیآفرتحول  یسبک رهبر   یبرا   پژوهشگران  ریکه سا  یو نقش  میباش

داشته   34000مدل استاندارد    استقراردر    یسبک رهبر   نیا   یپژوهش برا   نیکه در ا   یقائل شدند را با نقش

منابع    هایو نگرش  جینتا  ا ی  ندهایاز فرا   کی با هر    نیآفرتحول  یارتباط سبک رهبر  به  .میینما  سهیمقا  ،است

 نی با ا   یمشابه  جیپژوهشگران اشاره شده و نتا  قاتیتحق  جیدر نتا  یبه نحو  34000در مدل استاندارد    یانسان

  ن یآفرحولت  ینقش سبک رهبر  یشده به بررسمطالعه  قاتیکدام از تحقچ یاخذ شده است. اما در ه  قیتحق

استاندارد   مدل  استقرار  انسان  34000در  ا   یخاص  تمزی  لذا .  بود  نشده  پرداخته  طورکامل به  یمنابع   ن یکه 

  تمام   در  جامع  و  کامل  صورت پژوهش به  نیاست که در ا   نیمشابه دارد ا   های پژوهش  ریپژوهش نسبت به سا

 ی منابع انسان گانهچهارده یندهایفرا  قراردر است نیآفرتحول ینقش رهبر  یبه بررس انسانی منابع بلوغ سطوح

نتا استاندارد    گانهدوازده  جیو  در  انسان  34000آن  سا  یمنابع  در  اما  شد؛   بدون   هاپژوهش  ریپرداخته 

رهبر  ن ای  درنظرگرفتن نقش سبک  مذکور  نیآفرتحول   یاستاندارد، صرفاً  موارد  از  مورد  چند  مورد    ،در 

 . قرار گرفته است یبررس

 جهینت  نیا   یدر تحول ساختار سازمان  ریمد  ینقش سبک رهبر  ی( در بررس1400)  یعنوان نمونه ستاربه

 وریبهره  یموجب ارتقا  تیدارد و درنها  ییو کارا   یاثربخش  شیبر افزا   ی نقش مهم  یرا اخذ کرد که رهبر
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  ی سبک رهبر قشخود درباب موضوع ن  قی( در تحق1398)  یهرند یجعفر گرید ییشود. در جایسازمان م

سبک    انیم  ایمثبت، معنادار و سازنده  که رابطه  دهیرس  جهینت  نیبه ا   رانی مد  یبر عملکرد کار  نیآفرتحول

 .و کارکنان وجود دارد رانیمد یو عملکرد سازمان نی آفرتحول یرهبر

  یسازمان  یریادگیدر    نیآفرتحول  ی( نشان داد که نقش سبک رهبر2016و همکاران )  1ازفرناندز ید  جینتا

و   یاب یدر واحد بازار   ی ریادگی  نیو افراد شاغل در آن واحد متفاوت است. تفاوت ب  یبسته به واحد سازمان

مؤثر است.   یانسان  هیسرما  یرگیدر جهت  یمنابع انسان  تیریاقدامات مختلف مد  نیوجود دارد و همچن  دیتول

در سازمان   ی ریادگیو   یمنابع انسان  تیر یمد نیب  هایواسط  یانسان  هیکه سرما  کندیاشاره م  قیتحق  نیا   جینتا

سبک   یبالا  ریآن تأث  یحاضر اخذ شد و مبنا  قیاست که در تحق  ایجهیدرواقع مکمل نت  جهینت  نی. ا باشدیم

 .است شرفتهیهفتم از سطح بلوغ پ ندیدر فرا  یمنابع انسان 34000در استقرار مدل  نی آفرتحول یرهبر

اجرا 1402)  بگلونیحس با  است  معتقد  رهبر  ی(   ی ر یدرگ  انیم  یمعنادار   رابطه   نیآفر تحول  یسبک 

و عملکرد کارکنان   ی ذهن  بیارتباط ترغ  نیا   زانیو م  دآییوجود مهکارکنان ب  یبرا   یو عمل عادت  یشناخت

کارکنان وجود   لکردو عم  ینفوذ آرمان  نیب  یمعنادار  رابطه  یسبک رهبر  نیبا ا  نی. همچنباشدیدرصد م  39

با    ی شناخت   یریدرگ  نیب  یرابطه معنادار  نیبرا . علاوهباشدیدرصد م  45ارتباط    نیا   زانیخواهد داشت که م

 تی. درنها باشدمی  0.63  کارکنان  عملکرد  با  بخشالهام  زشیارتباط انگ  زانیوجود دارد و م  یتأمل تفکر تأمل

انتقاد  یشناخت  یریدرگ  نیب  یرابطه معنادار  نکهیا  تحول   یارتباط رهبر  نیا   زانیوجود دارد و م  یبا تفکر 

نتا  جینتا  نیباشد. ایدرصد م  42با عملکرد کارکنان    نیآفر  ی که در پژوهش حاضر اخذ شد اندک  یجیبا 

ارتباط و نقش   زانیم  34000پنجم بلوغ استاندارد    ندیپژوهش در فرا   نیا  جهینت  ،نمونهعنوانتفاوت دارد. به

را    یدرصد اندک   زانیم  قیتحق  نیبالا بوده است. اما ا   اریدر عملکرد کارکنان بس  نیآفرحولت  یسبک رهبر

 امر اختصاص داده است.  نیبه ا 

باتوجهسبک اولویتهای رهبری سازمانی  پیروان دارند در بخشبه  با  مناسباتی که  اقدامات و  های ها، 

آفرین نیز مختلف سازمان ازجمله مدیریت منابع انسانی دارای تأثیرات متفاوتی هستند. سبک رهبری تحول 

فرد است. حال پرسش اصلی این پژوهش بهبه همین نسبت در مدیریت منابع انسانی دارای تأثیرات منحصر 

  34000این بوده که اگر چنانچه بخواهیم در سازمان برای مدیریت و تعالی منابع انسانی از مدل استاندارد  

آفرین در مدیر سازمان چه تأثیری در استقرار این مدل دارد؟  منابع انسانی استفاده نماییم، سبک رهبری تحول

 _________________________________________________________________________ 
1. Diaz Fernandez 
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  34000آفرین در هرکدام از مراحل و سطوح مدل استاندارد  به همین دلیل به بررسی نقش سبک رهبری تحول

آفرین در هریک از این سطوح چه میزان نقش داشته پرداختیم تا درنهایت مشخص شود سبک رهبری تحول

استاندارد   انسانی« و   34000و درمجموع چقدر مؤثر بوده است. مدل  منابع  »فرایندهای  انسانی شامل  منابع 

امتیاز بوده و در هفت سطح   20000مورد و    14های منابع انسانی« است که فرایندها شامل  »نتایج و نگرش 

ها نیز در هفت گیرند. نتایج و نگرشبلوغ پراکنده، مبتدی، مقدماتی، میانی، پیشرفته، بهینه و متعالی قرار می

  ی، میانی، پیشرفته، بهینه و متعالی است که هرکدام بر مقوله سطح بلوغ طراحی شده که شامل صفر، مقدمات

 باشند. امتیاز را دارا می  14000خاصی تمرکز دارد و مجموعاً 

این پژوهش اخذ می  نتیجه  از  آفرین تأثیر زیادی در شود، آن است که سبک رهبری تحولنهایی که 

توان  گانه که در هفت سطح بلوغ می کند و در نتایج دوازدهمنابع انسانی ایفا می  34000استقرار مدل استاندارد  

جز در سطوح اول و دوم و همچنین نتایج چهارم و پنجم، در سایر مراحل و سطوح  آنها را خلاصه کرد، به

توانیم به میزان تأثیری که گردد. اکنون به تفکیک میکند و موجب تثبیت این مدل مینقش اساسی ایفا می

 در هر دو فرایند دارد، بپردازیم.  34000آفرین در استقرار مدل سبک رهبری تحول
 

 
 

 34000. نقش رهبری تحول آفرین در سطوح فرایندهای منابع انسانی استاندارد 1نمودار 
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سطوح بلوغ منابع انسانی

34000نقش رهبری تحول آفرین در سطوح فرایندهای منابع انسانی در استاندارد 

متعالی. 7 بهینه. 6 پیشرفته. 5 میانی. 4 مقدماتی. 3 مبتدی. 2 پراکنده. 1
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آفرین بیشترین نقش را در پیشبرد اهداف طورکه در نمودار فوق مشخص است، سبک رهبری تحولهمان

است دارد و کمترین نقش   34000سطح سوم که همان سطح مقدماتی در فرایندهای منابع انسانی استاندارد  

ترتیب سطوح دوم، پنجم، میان، پس از سطح سوم، بهرا در سطح اول که سطح پراکنده است داراست. دراین

 چهارم، هفتم و ششم از این سبک رهبری متأثر هستند و درنهایت در سطح پراکنده تأثیر چندانی ندارد. 

آفرین بیشترین نقش را در پیشبرد اهداف مشخص است، سبک رهبری تحول  2طورکه در نمودار  همان

است دارد و کمترین    34000های منابع انسانی استاندارد  سطح پنجم که همان سطح پیشرفته در نتایج و نگرش

میان، پس از سطح پنجم، نقش را در سطوح اول و دوم که سطوح پراکنده و مبتدی است، داراست. دراین

ترتیب سطوح سوم و هفتم، ششم و چهارم از این سبک رهبری متأثر هستند و درنهایت در سطح پراکنده به

 بینیم. و مبتدی، تأثیر چندانی نمی
 

 
 

 34000های منابع انسانی در استاندارد آفرین در سطوح نتایج و نگرش. نقش رهبری تحول 2نمودار 

 

اقدام به   ن یآفرتحول  ی بوده که با اتخاذ سبک رهبر  هاییپژوهش بر سازمان  نیمطالعات ا   نکهیبه ا باتوجه

استاندارد   مدل  انسان  34000استقرار  از    زین  یکاربرد  شنهادات پی  اند،کرده  یمنابع  گروه  دو  متوجه 
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34000ارد نقش رهبری تحول آفرین در سطوح نتایج و نگرش های منابع انسانی در استاند

متعالی. 7 بهینه. 6 پیشرفته. 5 میانی. 4 مقدماتی. 3 مبتدی. 2 پراکنده. 1
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 استاندارد   از  اما  اند،گرفته   شیرا درپ  ن یآفرتحول  یکه سبک رهبر  هاییسازمان  اول  گروه.  هاستسازمان

 ی منابع انسان  تیریمد  های از مدل  یگری با مدل د  ایکنند و بدون مدل خاص  یاستفاده نم  انسانی  منابع  34000

 یمنابع انسان  34000بر استقرار استاندارد    ایژهیکه اهتمام و  هایی. گروه دوم سازمانبرندیسازمان را جلو م 

 .کنندیدر سازمان خود استفاده نم نیآفر تحول یدارند اما از سبک رهبر

  ق یو دق  یموجود است، با اقناع علم  نیآفرتحول  کردیسازمان رو  کیاگر چنانچه در    شودیم  شنهادیپـ  

سرعت تحول را    ،یمنابع انسان  نظام بر تحول    34000مدل    یفراوان اجرا   ریو تأث  تیبر اهمیمبن  انسازم  ریمد

از رو  نیشتریبالا برده و ب باش  یتحول محور  کردی بهره را  بامیداشته  تا زمان  دی.  سازمان   ریکه مد  یدانست 

  ن یا   توان ینداشته باشد، نم  34000  ردازجمله استاندا   یبلوغ منابع انسان  هایبر استقرار مدلیراسخ مبن  ایاراده 

 .مدل را در سازمان به نحو احسن اجرا نمود

 ن یدارد. اما هم  یفراوان  ر یآن تأث  نهیبه  تیریعملکرد کارکنان و مد  یدر ارتقا  ن یآفرتحول  یسبک رهبر ـ  

پژوهش   نیشده در ا حاصل  جیوجود آورد. بنا بر نتاهدر کارکنان ب  یسرخوردگ  ایضعف    نقطه  تواندیعامل م

اگر کارکنان   د،آییوجود مهخواهانه در سازمان بکه در نگاه تحول  یو تحولات  راتییتغ  لیدلگفت به  توانیم

  افتهی آنان کاهش    یکار  زهیبدانند، انگ  یاضمحلال شغل  ینشده و آن را نوع  نیآمده عجوجودهبا تحولات ب

مبه  یشغل  تیو رضا  آن کاهش  تأث   نیا   ،جهیدرنت  .ابدییتبع  عامل  آنان خواهد   یمیمستق   ریدو  بر عملکرد 

  34000استاندارد    یمراحل و اقدامات اجرا   ن،یآفرتحول  یرهبر   سبکبا اتخاذ    شودیم  شنهادیداشت. لذا پ

آرام مرحله   یبه  اقناع  با  گ  مرحلهبهو  ا   ردیکارکنان صورت  به سرخوردگ  راتییتغ  نیتا  و کاهش   یمنتج 

 .عملکرد کارکنان نگردد

رهبرـ   نوآور   تیبستر خلاق  نیآفرتحول  یسبک  ب  یو  سازمان  در  راهبرهرا  را  آن  و  آورده   ی وجود 

ا   می. اگر بخواهکندیم از    ند یفرا   نیازدهمیمستمر که    یو نوآور  شنهاداتینظام پ  یبستر جهت ارتقا  نیاز 

انسان  یندهایفرا  استاندارد    یمنابع  مدل  کن  ،است  34000در  تحول   شودیم  شنهادیپ  م،ی استفاده  مراحل  در 

 .مییباب بگشا نیرا از ا  یو نوآور تی و بستر بروز خلاق میکن لیکارکنان را دخ یسازمان

 شنهادیهمراه است، پ  یمنابع انسان  34000با استقرار مدل استاندارد    نیآفرتحول   یسبک رهبر  یاگر اجرا ـ  

به  یانسان  هایهیسرما  شودیم  ک یو آن را شر   میریسازمان درنظر بگ   یرقابت  یاصل  تی عنوان مزسازمان را 

اتفاق خواهد    نیا   نیآفرتحول  یرهبر  تراستاندارد در بس  نیا   ی. اگرچه با اجرا میبدان  یمنابع انسان  راهبردی

 . دنمای یم تیارشد سازمان آن را تقو ریمد یمقوله برا  ن یا  نییافتاد، اما تب
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 منابع 

مجله ی،  سازمان  یو نوآور  تیدر خلاق   تیریو مد  ینقش رهبر(،  1397مهر، مژگان )آرائی، محمود و محمدی

 .  66ـ   53، دوره ششم، شماره دوم: مطالعات آموزشی نما

) ابراهیم محمدجلال  کمالی،  و  سنجر  سلاجقه،  حمدالله؛  توکلی،  منظری  یحیی؛    ی الگو  ارائه(،  1401زاده، 

فصلنامه علمی اقتصاد  ،  در بانک انصار  یمنابع انسان  تیریمد  34000استاندارد    ستمیاستقرار س  یری پذامکان 

 . 112ـ  87:، دوره یازدهم، شماره چهلم: و بانکداری اسلامی

اسماعیلاسماعیل و  احمد  زارعی،  بهزاد؛  )پور،  هاشم  رهبر  یبررس(،  1395پور،  بهبود   نی آفرتحول  ینقش  بر 

های نوین در مدیریت، اقتصاد و  المللی پژوهشپنجمین کنفرانس بین،  ها در سازمان   یو نوآور   تیخلاق 

 .13ـ  2: حسابداری 

، دوره  فصلنامه مدیریت استاندارد و کیفیت (، استانداردسازی سازمان، فرایند و محصول،  1393بحیرایی، مجتبی )

 . 24ـ  18چهارم، شماره یازدهم: 

براساس سطح  یسبک رهبر(، 1394فرد، محمدتقی و مرادی، پروانه )پور، محمد؛ نجفی، سیداسماعیل؛ تقویتقی

 .9ـ  2: المللی مهندسی صنایع، مدیریت و حسابداریکنفرانس بین،  کارکنان  یبلوغ وآمادگ

( نقش رهبری در سازمان،  1402حجتی نخودچری، محمد  در    نی نو  یها و راهکارهاچالشکنفرانس ملی  (، 

 . 7ـ  2: مهیو صنعت ب یحسابدار ت، ی ریمد

مستقر   ی هابا عملکرد کارکنان )موردمطالعه شرکت  ن یآفرتحول  یرابطه رهبر   یبررس(،  1402بگلو، علی )حسین

 .9ـ   3: یو اقتصاد در علوم انسان ت یری مطالعات مد یکنفرانس مل، ( ه یاروم 3فاز  یدر شهرک صنعت

کنفرانس ، در سازمان یعملکرد منابع انسان یابیارز تیریمد  یهابر مدل یلیتحل(، 1402صفت، ابوالفضل )خوش

 . 24ـ  16: ن ینو یو حسابدار  ت یریدر علوم مد  یکاربرد قاتیتحق یمل

نیک و  سنجر  سعید؛ سلاجقه،  توکلی، حمدالله؛ صیادی،  منظری  شهرام؛  )زهدی،  امین  اثر   یبررس (،  1402پور، 

نشریه اقتصاد ی، سازمان یتوانمندساز  یانجیبا درنظرگرفتن نقش م یسازمان یتفاوتیبر ب نیآفرتحول یرهبر

 . 358ـ  327وسوم: ، دوره دوازدهم، شماره چهلو بانکداری اسلامی

ـ    2:  و صنعت  تی ریمد  یالمللنی نفرانس باولین ک،  و نقش آن در ساختار سازمان   یرهبر(،  1400ستاری، زهرا )

13. 
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آفرین و قابلیت یادگیری سازمانی با نقش بررسی رابطه بین رهبری تحول(،  1402پور، داود و فرد، فتانه )شفیعی

، دوره ششم، شماره یو حسابدار  تی ریدر مد   دی جد  ی هافصلنامه پژوهشی،  منابع انسان  یاثربخش  یانجیم

 . 346ـ  329دوم: 

 نی دانش در سازمان تأم  تیریو مد  نیآفرتحول  یرهبر  نیرابطه ب  یبررس(،  1396طاهری، اعظم و سلطانی، ایرج )

وششم: ، دوره هشتم، شماره بیستیدولت   تی ریفصلنامه رسالت مد ی،  اریاستان چهار محال و بخت  یاجتماع

 . 102ـ  91

 ی المللنی کنفرانس ب  سومین،  سازمان  یمنابع انسان  تیریمد  یاستانداردساز(،  1401فصیح، محمود و توفیق، روفیا )

 . 11ـ  2: وکار و اقتصاد کسب تی ریدر مد ینوآور 

،  تدبیر  ماهنامه،  ها بر اساس استاندارد  شرکت  یمنابع انسان  ت یریمد  یزیو مم  ی شناسبیآس(،  1392پور، آرین )قلی

 . 49ـ  43وچهارم: وپنجاهوچهارم، شماره دویستدوره بیست 

 ، تهران: مؤسسه کتاب مهربان نشر. منابع انسانی در عمل 34000استاندارد  (، 1395پور، آرین )قلی

  ی : شهردار یکارکنان )مطالعه مورد  یبر عملکرد شغل  نیتحول آفر  یرهبر  ریتاث  یبررس(،  1402کاظمی، مرتضی ) 

 .8ـ  2: یو اقتصاد در علوم انسان  تیر یمطالعات مد یکنفرانس مل  نیهشتم، مشهد(  4منطقه 

  ی رهبر  ریبررسی تاث(،  1393رضا و پیران، محمد )آبادی، عامر؛ محمدی، علیمبینی دهکردی، علی؛ دهقان نجم

،  مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی  یفصلنامه علم،  در سازمان  یمنابع انسان  یبر نوآور  نی آفرتحول

 .197ـ  161 دوره پنجم، شماره نوزدهم:

( فاطمه  رهبر  یمرور  یبررس(،  1401نظری،  سازمان   نیآفرتحول  ینقش  ب  نی دهم،  هادر    ی المللنیکنفرانس 

 .در هزاره سوم یو علوم انسان   تیر ی مد  ، یحسابدار  ن ی نو ی هاپژوهش

کنفرانس   نیششم،  رییتغ  تیری در مد  نیآفرتحول  ینقش رهبر(،  1387شناس، مهدی و جمشیدیان، مهدی )یزدان 

 .17ـ  2 :تی ری مد یالمللنیب
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