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Article Info              ABSTRACT 

 

Background and purpose: The lack of scientific frameworks for standardizing evaluations and 

reducing the impact of subjective decision-making represents a serious gap in human resource 

staffing. The aim of this study is to identify and prioritize the drivers of human resource staffing 

with an emphasis on specialization and bias reduction in the Tax Affairs Organization. 

Research method: This study is applied in terms of purpose and uses an exploratory mixed-

methods approach. In the qualitative section, in order to identify the drivers, the meta-synthesis 

method was used to review scientific documents and literature. The statistical population of this 

section consisted of valid articles from domestic and international scientific databases published 

between 2015 and 2025. Using purposive hierarchical sampling and the CASP screening tool, 

71 articles were selected. Data analysis was performed using MAXQDA 24 software. The 

experts in this study had at least 10 years of work experience and expertise in research, and 16 

of them were selected through purposive sampling. Data were collected using a cross-impact 

matrix questionnaire and analyzed with MICMAC 6.1 software. 

Findings: The findings of the qualitative section showed that the drivers of human resource 

staffing with a specialization-oriented approach and bias reduction in the country’s Tax Affairs 

Organization consist of 5 main themes, 16 sub-themes, and 97 initial concepts. The findings of 

the quantitative section showed that the drivers of identifying and reducing bias, and 

specialization in human resource staffing are influential drivers, while the drivers of evaluating 

and continuously improving the model, the human resource recruitment and selection process, 

maintaining confidentiality, and observing professional ethics are dependent drivers. 

Conclusion: The results showed that the identified drivers, by creating transparent and scientific 

frameworks, facilitate the recruitment and retention of specialized personnel with genuine 

competencies. These drivers minimize bias by standardizing evaluations, reducing subjective 

decisions, and ensuring fairness and transparency, thereby increasing workforce trust. 
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Introduction 

In modern public administration, human resources (HR) have transcended traditional administrative 

functions to become core strategic partners driving organizational transformation. Competent, merit-based 

staffing acts as a primary catalyst for enhancing institutional performance, public reputation, and the 

achievement of national development goals. Because public sectors face continuous environmental shifts, 

HR systems must maintain high levels of operational flexibility and structural innovation. Within this 

context, recruitment and selection are critical strategic priorities; suboptimal hiring decisions impose 

massive fiscal and operational costs, whereas objective, merit-driven selection directly optimizes 

institutional efficiency and equity. 

Achieving a highly specialized workforce requires the rigorous minimization of cognitive, political, and 

systemic biases to safeguard organizational justice. In public sector organizations like the Iranian National 

Tax Administration (INTA), aligning strategic staffing with institutional mandates is essential for 

deploying integrated tax systems and fostering sustainable fiscal development. Despite the critical 

importance of specialized personnel, existing public sector literature lacks a systematic, future-oriented 

framework that simultaneously prioritizes strategic recruitment drivers and minimizes recruitment bias. 

This study addresses this gap by identifying and prioritizing these strategic drivers, providing an 

objective, evidence-based roadmap to enhance recruitment fairness and institutional performance. 

 

Research Methodology 

This study is classified as applied-developmental research and adopts a mixed-methods foresight 

approach to isolate and prioritize the strategic drivers of HR provisioning within INTA. 

Qualitative Phase (Meta-Synthesis) 

 Framework: Conducted using the rigorous 7-stage meta-synthesis framework proposed by 

Sandelowski and Barroso (2007). 

 Data Source: A systematic review of scientific literature, screening international studies (2015–

2025) and domestic studies (2016–2025). 

 Analysis Software: Textual data was coded and analyzed using MAXQDA 24. 

 Reliability Metrics: Documented using advanced qualitative indices, including Cohen’s Kappa, 

Holsti’s coefficient, Pi-Score, and Krippendorff’s alpha. 

Quantitative Phase (Foresight & Structural Analysis) 

 Methodology: Utilized the Structural Cross-Impact Matrix (MICMAC) method to assess inter-

driver dependencies. 

 Data Collection: Cross-impact matrix questionnaires were completed by a highly specialized 

expert panel. 

 Expert Panel Profile: 16 senior managers and executives from INTA’s selection cores and HR 

departments, each possessing over 10 years of specialized experience, selected via purposive 

sampling. 

 Analysis Software: Quantitative matrices were mapped and optimized using MICMAC 6.1, with 

reliability verified via matrix desirability and optimization algorithms. 
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Findings  

The qualitative meta-synthesis successfully mapped the structural landscape of strategic HR provisioning, 

yielding a robust framework composed of: 

 5 Main Themes 

 16 Sub-themes 

 97 Initial Concepts 

Structural Cross-Impact Classification (MICMAC Grid)- The quantitative matrix analysis categorized the 

extracted drivers into distinct quadrants based on their driving power (influence) and dependence power: 

 Influential (Driving) Drivers: Bias Identification and Reduction along with Specialization in HR 

Provisioning emerged in the high-influence quadrant. These variables function as the 

foundational systemic levers; changes in these drivers trigger cascading transformations across 

the entire staffing ecosystem. 

 Dependent (Outcome) Drivers: Evaluation and Continuous Pattern Improvement, Recruitment 

and Selection Processes, Confidentiality Maintenance, and Professional Ethics clustered in the 

high-dependence quadrant. These elements represent the operational outcomes driven by the 

foundational levers. 

 

 Conclusion 

The findings demonstrate that optimizing workforce quality at INTA requires a synchronized shift toward 

structural specialization and active bias mitigation. The MICMAC model reveals a critical administrative 

insight: operational outcomes—such as strict adherence to professional ethics or the long-term 

sustainability of selection patterns—cannot be achieved in isolation. They are structurally dependent on 

how effectively an organization designs its baseline specialization metrics and bias-reduction protocols. 

To transition from theoretical models to practical administration, the following interventions are 

recommended for public sector HR executives: 

 Deploy Standardized Selection Architecture: Replace subjective evaluation formats with 

structured behavioral interviews, specialized psychometric tests, and blind technical assessments 

to enforce objective competence verification. 

 Institutionalize Algorithmic and Technological Safeguards: Leverage modern HR technologies 

and digitized evaluation platforms to anonymize applicant profiles during early vetting stages, 

systematically neutralizing demographic or non-professional biases. 

 Establish Continuous Quality Feedback Loops: Implement post-selection performance indicators 

and multi-stakeholder feedback mechanisms to consistently audit the validity of recruitment 

patterns and ensure adaptive, long-term system optimization. 

 Enforce Rigorous Ethics and Confidentiality Protocols: Construct transparent data-handling 

governance within HR selection cores to protect candidate data, thereby rebuilding institutional 

trust and boosting applicant commitment. 

Ultimately, executing this integrated framework allows public financial institutions to secure top-tier 

specialized talent, eliminate the systemic vulnerabilities of nepotism or administrative bias, and foster a 

highly equitable, high-performing governance ecosystem. 
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‌یاتیسازمان‌امور‌مال یریو‌کاهش‌سوگ‌ییگرا‌تخصص‌کردیبا‌رو‌یانسان‌یروین‌نیتأم‌یها‌شرانیپ

‌3سید‌حامد‌هاشمی،‌2*بهمن‌کارگر‌شهامت‌،‌1سا‌نظرامیر‌پار

 ، ایرانآستارا آزاد اسلامی،، دانشگاه آستارا ، واحددولتی گروه مدیریت .8

 ، ایرانآستارا ، دانشگاه آزاد اسلامی،آستارا ، واحدو حسابداری گروه مدیریت .2

 ، ایرانتهران ،پیام نور ، دانشگاه دولتی گروه مدیریت ،استادیار .3

 

 چکیده‌‌‌‌‌  اطلاعات‌مقاله‌

‌

در  یجد ییخلأ ،یا قهیسل یها یریگ میتصم ریو کاهش تأث ها یابیارز یاستانداردساز یبرا یعلم یها فقدان چارچوب زمینه‌و‌هدف:

و کاهش  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ یبند تیو اولو ییشناسااین پژوهش،  است. هدف یانسان نیروی تأمین

 د.می باش سازمان امور مالیاتیدر  ها یریسوگ

از  ها، شرانیپ ییمنظور شناسا به یفی. در بخش کمی باشد یاکتشاف ختهیآم کردیبا رو یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیاروش‌تحقیق:‌

داخلی و ی علم یها گاهیمقالات معتبر در پا ی این بخشبهره گرفته شد. جامعه آمار یاسناد و متون علم یبررس یبرا بیروش فراترک

 لیمقاله انتخاب شدند. تحل CASP ،18 یو ابزار غربالگر یمراتب سلسله-هدفمند یریگ بود که با روش نمونه 2125تا  2185در بازه  خارجی

 انیبود که از م و تخصص در زمینه تحقیق سال سابقه کار 81پژوهش با حداقل  نیانجام شد. خبرگان ا MAXQDA 24ها با نرم افزار داده 

افزار  نرمتوسط و آوری  جمعاثرات متقابل  سیها با پرسشنامه ماتر هدفمند انتخاب شدند. داده یریگ نفر به روش نمونه 8۱ها  آن

MICMAC 6.1 شدند. لیتحل 

در سازمان  ها یریو کاهش سوگ ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانپینشان داد که  یفیبخش ک یها افتهیها:‌‌یافته 

نشان داد که  یبخش کم یها افتهی است. شده لیتشک هیمفهوم اول 71و  یمضمون فرع 8۱ ،یمضمون اصل 5کشور از  یاتیامور مال

و  یابیارز یها شرانیو پ رگذاریتأث پیشرانبه عنوان  یانسان یروین نیدر تأم ییگرا و تخصص ها، یریو کاهش سوگ ییشناسا های پیشران

 هستند. ریرپذیتأث شرانیبه عنوان پ یا اخلاق حرفه تیو رعا یحفظ محرمانگ ،یانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیبهبود مستمر الگو، فرا

 ‌  یروهایجذب و نگهداشت ن نهیزم ،یشفاف و علم یها چارچوب جادیبا ا  شده ییشناسا های پیشراننشان داد که  جینتانتیجه‌گیری:

 نیو تضم یا قهیسل ماتیکاهش تصم ها، یابیارز یبا استانداردساز ها پیشران نی. اکنند یرا فراهم م یواقع یستگیمتخصص و واجد شا

 . دهند یم شیرا افزا یانسان یرویو اعتماد ن رسانند یحداقل م هرا ب ها یریاحتمال سوگ ت،یعدالت و شفاف

 سازمان امور مالیاتی. ، یریسوگ ،ییگرا تخصص ،یانسان  یروینواژه‌های‌کلیدی:‌ 

 

صورت گرفته   CC BY-NC 4.0تمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است. انتشار این مقاله به صورت دسترسی آزاد مطابق با گواهی  8015 ©    

  )/4.0http://creativecommons.org/licenses/by/است. 

 نویسنده مسئول: *

  ba.kargar@iau.ac.ir ایمیل: 

 ORCID: 0000-0002-0682-0275 

‌مقدمه
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به عنوان  ها دیگر منابع انسانی را نه صرفاً سازمانهای هوشمند،  ا گسترش مفاهیم نوینی چون محوریت انسان در سازمانب

منابع (. 8015)مدنی و همکاران،  نیروی کار، بلکه به عنوان دارایی های دانشی و مزیت های رقابتی پایدار در نظر می گیرند

 راتییدر تغ یو نقش مهم شود یمحسوب م کیاستراتژ کیعنوان شر به یمنابع انسان تیریعملکرد مد ینینمود ع یانسان

قابل  یانسان یروی. وجود نشوند ینم یتلق یو پرسنل یبخش ادار کیصرفاً  یکه منابع انسان یا گونه به کند، یم فایا ینهاد

به  یابیدست یرا برا یشتریب یها شهرت و عملکرد سازمان عمل کرده و فرصت یارتقا یبرا یزوریعنوان کاتال اعتماد به

مدرن با  یسازمان یها طیمح(. 2123و همکاران،  8ینیکارد) آورد یفراهم م یالملل نیو ب یدر سطح مل یا اهداف توسعه

شامل تحول در  راتییتغ نیا ،یطی. از منظر محشوند یمشخص م یو منابع انسان یطیمستمر در تعامل با عوامل مح راتییتغ

هستند که  یو اجتماع یاسیس ،یاقتصاد یالگوها نیها و هنجارها و همچن سنت ،یکار یها هیشبکه رو ،یساختار سازمان

 یانسان یرویمستمر شناخته شده است؛ ن یندیعنوان فرآ به زین یمنابع انسان راتییعلاوه، تغ . بهکنند یم تیها در آن فعال سازمان

خود  یها و ارزش ها دهیها، ا نگرش زیکار موجود ن یرویو ن شوند ینو وارد سازمان م اتیو تجرب ها دهیا ها، تیبا خلاق دیجد

 یمنابع انسان تیریکار، مد یرویو ن یطیمستمر مح راتییتوجه به تغ با (.2128، 2ماهاپاترو) کند یم فیطور مستمر بازتعر را به

  (.2122و همکاران،  3موچتار) پاسخ دهد راتییبه تحول و تغ یبا انعطاف و نوآور دیبا

سازمان  یارزشمند برا یمنجر به بازده یدر منابع انسان یگذار هیو سرما شوند یم یتلق هیعنوان سرما ها به افراد در سازمان

تا  کنند یانتخاب م یسازمان یها پست یرا برا یکارکنان دار،یو ناپا یرقابت یها طیدر مح ژهیو به اصر،مع یها . سازمانگردد یم

و  0یطاهر) را تحقق بخشند یموجود فائق آمده و اهداف سازمان یها آنان بر چالش یها و مهارت ها یتوانمند قیاز طر

را  یافراد ایموجود، فرد  طیاست که سازمان بر اساس شرا یندیفرآ یانسان یروین نشیگزدر این حین، (. 2181همکاران، 

 هیدر سطح پا نشیگز یها برنامه یو اهداف سازمان داشته باشند. تمام یشغل یارهایتطابق را با مع نیشتریکه ب کند یانتخاب م

و  نشیداشته باشند. گز یعملکرد سازمان یها تناسب با شاخص نیشتریکنند که ب ییرا شناسا یانیمتقاض کنند یتلاش م

 یقابل توجه یها نهیهز تواند یمطرح است؛ انتخاب نادرست م یو راهبرد یاتیموضوع ح کیعنوان  استخدام اثربخش به

 شیو افزا یور بهره یارتقا ها، نهیکارآمد موجب کاهش هز یانسان یروین نیو تأم حیصح نشیکه گز یکند، در حال لیتحم

 ییها تیاز اقدامات و فعال یا شامل مجموعه یانسان یروین نیجذب و تأم(. 2181و همکاران،  5یدوال) شود یسازمان م ییکارا

سازمان را داشته  یکمک به تحقق اهداف راهبرد ییکه توانا دهند یانجام م یو جذب افراد ییشناسا یها برا است که سازمان

 (.2123، ۱یمیو قدی شاه محمد) دباشن

 نیا تیاستخدام کارکنان متخصص و متعهد است. اهم ،یمنابع انسان رانیمد یاصل یها از دغدغه یکی ،یدولت یها سازمان در

مطرح شده است. انتخاب « کارآمد یانسان یرویروزآمد ن نشیگز»عنوان گام دوم انقلاب با شعار  است که به یحد موضوع به

                                                   
1  . Kardini 

2. Mahapatro 
3. Muchtar 
4. Taheri 
5. Davali 
6. Shahmohammadi & Ghadim 
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 شود؛ یم زین انیموجب هدررفت زمان و فرصت متقاض ،یو آموزش یمال یها نهیعلاوه بر هز نشیگز ندینادرست در فرآ

 تخصص(. 2181، 8)رنگریز در عملکرد سازمان دارد یاتیکارکنان متخصص نقش ح نشیدقت و صحت در گز نیبنابرا

ها  مهارت یبرا ییامدهایتخصص، پ نهیدر زم یریگ میعمق و وسعت دانش فرد است. تصم انیتعادل م انگرینما یانسان یروین

افراد در  ییعلاقه و توانا ،ییبه تخصص، تجربه، کارا یتوجه یب(. 2123، 2یعیو رف ونیب) فرد به همراه دارد یو روابط اجتماع

و  ها یریسوگ ن،ی. علاوه بر ا(2181، 3و دادخواه یشاهنوش) شود منجرسازمان  یبه کاهش اثربخش تواند یانتصاب م ندیفرآ

قرار  یمنف ریرا تحت تأث یا حرفه یها انتخاب توانند یهستند و م یانسان یروین نیتأم ندیمهم در فرآ یها تعصبات از چالش

، 0کووال و روزت) قرار دهد ریرا تحت تأث یشغل یها یابیارز تواند یم انیمتقاض یظاهر یها یژگیعنوان مثال، و دهند. به

افراد ممکن است منجر به حذف افراد بااستعداد از چرخه استخدام  یجسمان تینادرست درباره وضع یها وتو قضا (2128

دروس ) داشته باشند یمنف ریتأث نشیبر گز توانند یم زین یو فرهنگ یتیمسائل قوم ن،ی. همچن(218۱و همکاران،  5نتیفل) شود

 یها به انتخاب توانند یم ،و فرهنگ سازمان همسو باشند ها استیکه با س یدر صورت ها یریحال، سوگ نیبا ا(. 2187، ۱انیرا و

 مناسب منجر شوند.

 ازمندین یاتیمال کپارچهینظام  یساز ادهیپ یدولت، برا یمهم اقتصاد یاز بازوها یکیعنوان  کشور به یاتیامور مال سازمان

 یرویدر ن زهیانگ جادیطرح است. جذب، توسعه و ا نیاهداف ا شبردیدر پ یمنابع انسان تیرینظام مد ینیآفر و هم ییهمسو

 یتر برا مطلوب یا ندهیکرده و آ لینهاد را تسه نیو تحول در ا یتواند روند دگرگون یسازمان، م یعنوان رکن اصل به ،یانسان

 یسازمان دچار تحول یانسان یها هینگرش به منابع و سرما ،یاصلاح نظام ادار یها و برنامه ها استیسازمان رقم بزند. با ابلاغ س

 «یمنابع انسان تیریارائه آموزش و توسعه مد»و  «یمانو ساز یانسان یها هیتوسعه هدفمند سرما» یریشگرف شده است. قرارگ

عملکرد  یابینظام ارز جادیا ک،یه تفکر استراتژچون توسع ییراهبردها فیعنوان اهداف کلان سازمان، همراه با تعر به

در  زماندهنده آغاز حرکت مؤثر سا نشان ،یسالار ستهیشا کردیو توسعه رو یانسان یروین یها مناسب، بهبود مستمر مهارت

به  یابیدست یلازم برا یها یستگیسازمان موظف است شا ن،یبه اهداف بالاتر است. همچن یابیدست یو تلاش برا ریمس نیا

 .و توسعه دهد یابیارز یو فرد یگروه ،یمیت ،یمطلوب را در سطوح سازمان جینتا

و  ییو جذب مؤثر، امکان شناسا نشیگز های مؤثر بر پیشران شناساییگرفت که  جهینت توان یشده، م توجه به مطالب مطرح با

 یور بهره یبه ارتقا قیطر نیو از ا آورد یرا فراهم م ستهیمتناسب با شغل، صادق، درستکار و شا ط،یواجد شرا یجذب افراد

 یکارآمد برا یراهکارها افتنیها،  سازمان یاز اهداف اصل یکیراستا،  نی. در اکند یسازمان کمک م یو سلامت ادار

منابع  نشیزداشته باشند. گ یهمخوان یدولت یها در سازمان ازیمورد ن یها یستگیاز کارکنان است که با شا یا مجموعه لیتشک

با وجود  ،یاز طرف .رود یبه شمار م یو تحقق اهداف سازمان تیموفق یبرا یدیکل یمتخصص، متعهد و توانمند، عامل یانسان

                                                   
1. Rangriz 
2. Byun & Raffiee 
3. Shahnoushi   & Dadkhah 
4. Koval & Rosette 
5. Flint 
6. Derous & Ryan 
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به  یمحدود یها کشور، پژوهش یاتیمانند سازمان امور مال یدولت یها کارآمد در سازمان یانسان یروین نیتأم تیاهم

ها  در این نوع سازمان ها یریسوگ کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ یبند تیو اولو ییشناسا

در بهبود  یجد ییخلأ ها، یریو کاهش سوگ یستگیتخصص، شا یابیارز یبرا یعلم یها اند. فقدان چارچوب پرداخته

 کرده است.  جادیا نشیجذب و گز یندهایو عدالت در فرآ ییکارا

 یانسان یروین یور بر بهره ها یریکاهش سوگ یها استیو س ییگرا زمان تخصص هم ریتأث یبه بررس یمطالعات کم ن،یهمچن

را با  یانسان یرویانتخاب و جذب ن ندیفرآ اثرگذار بر های پیشرانضرورت دارد  ل،یدل نیاند. به هم ها پرداخته و سازمان

منابع  یراهبرد یها یریگ میتصم یبرا یا هیپا تواند یم یپژوهش نیکند. چن تیریمد یریسوگ و کم یعلم ،ینیع یارهایمع

 مطالعه نیرو، ا نی. از همدیکمک نما یکشور فراهم آورد و به بهبود عملکرد و عدالت سازمان یاتیدر سازمان امور مال یانسان

استخدام  انیمتقاض یامآن تم کاربست در تا بندی کند را شناسایی و اولویت یانسان یروین نیتأمهای  پیشرانتا  کند یتلاش م

شوند.  سهیو مقا یابیارز یریو با حداقل سوگ ییگرا تخصص کردیبا رو ،یعلم ندیفرآ کیکشور، در  یاتیدر سازمان امور مال

سازمان  یمنابع انسان رانیمد تواند یم ها پیشران یپرسش پاسخ دهد که کدام الگو نیبه ا کوشد یپژوهش م گر،یبه عبارت د

 یکند. لذا، سؤال اصل کمک ها، یریو کاهش سوگ ییگرا مورد نظر، بر اساس تخصص یروهایرا در انتخاب ن یاتیامور مال

 کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ یبند تیو اولو ییشناساصورت بوده که  نیپژوهش به ا

  ؟به چه صورت است ها یریسوگ

‌

‌‌ینظر‌یمبان

‌‌یانسان‌یروین‌نیتأم

جذب  ،ییرا شناسا تیصلاح یو دارا ستهیها افراد شا آن سازمان یکه ط شود یشناخته م یندیبه عنوان فرا یانسان یروین نیتأم

 لیتحل ،یمنابع انسان یزیر همچون برنامه ییها جنبه ندیفرا نیممکن شود. ا یبه اهداف راهبرد یابیتا دست کنند یو نگهداشت م

 یمقصود اصل ،ی. به طور کلردیگ یرا در بر م یسازمان یها تیافراد با موقع یها ییو توانا ها مهارت یو هماهنگ یشغل یازهاین

 ی،از طرف(. 2120، 8)وانگ کار است یروین یها یسازمان و توانمند یازهاین انیتوازن م یبرقرار ،یانسان یروین نیاز تأم

کار متخصص و مناسب  یروین جادیاست که هدف آن ا یشامل مجموعه اقدامات شده یزیر برنامه یندیفرا یانسان یروین نیتأم

آموزش و توسعه  نش،یاقدامات جذب، گز نی. اشود یمدت و بلندمدت سازمان محسوب م کوتاه یازهایبه ن ییپاسخگو یبرا

 یدسترس کننده نیتضم یانسان یروین نی. تأمابدیسازمان ارتقا  ییشده و کارا نهیها به یتا توانمند ردیگ یکارکنان را دربر م

 یانسان یروین نیتأم نیبنابرا(. 2123، 2چیداکوویپرهاوچ و و کیدوورن) است ستهیتوانمند و شا یسازمان به منابع انسان

را با  فیوظا یکارکنان برخوردار از دانش و مهارت کاف رایسازمان است، ز یو اثربخش ییکارا شیدر افزا یمتخصص عامل

                                                   
1. Wang 
2. Dvornik Perhavec & Vidaković 
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بر شواهد  یمبتن یریگ میو تصم ینوآور یارتقا ،یکاهش خطا و ناکارآمد ندیفرا نیا جهی. نتدهند یبالاتر انجام م تیفیک

 یسلونچفسک) انجامد یسازمان م یو تحقق اهداف راهبرد یشغل تیکار به بهبود رضا یرویتخصص ن تیخواهد بود. در نها

  (.2125، 8کوتفسکا-موفسکایو د

‌‌یمنابع‌انسان‌ییگرا‌تخصص

 یتخصص یها ییهدفمند از توانا یریگ توسعه و بهره یبه معنا یانسان یروین ییگرا بر منبع، تخصص یمبتن یبر اساس تئور

 یها گاهیجا نییها و تع مهارت یآموزش، ارتقا کردیرو نیسازمان است. ا یبه اهداف راهبرد یابیدست ریکارکنان در مس

 یبرا یسازمان یازهایو ن یفرد یها تیقابل انیم یهماهنگ جادیهدف آن ا و ردیگ یمتناسب با تخصص افراد را دربر م یشغل

و  یفن یها با مهارت ییروهاین کوشند یها م چارچوب، سازمان نیدر ا(. 2122و همکاران،  2نیکا) است یاثربخش شیافزا

مناسب قرار  تیخود در موقع یواقع یها یمشخص جذب، انتخاب و پرورش دهند تا کارکنان متناسب با توانمند یتخصص

 کردیرو، رو نیاز ا(. 2125، 3)اختر سازمان است یور بهره یو ارتقا یبهبود عملکرد فرد ند،یفرا نیا امدی. پرندیگ

انجام دهد. هدف  یدرست محوله را به فیخود وظا یتخصص یها یستگیشا هیکه هر فرد بر پا کند یم نیتضم یگر یا حرفه

ارتقا  ها تیفعال ییو کارا تیفیکه دقت، ک یا به گونه ت؛عملکرد کارکنان اس ییو کارا تیفیک شیافزا ییگرا تخصص یاصل

بر شواهد و توسعه  یمبتن یریگ میتصم ،ینوآور کردیرو نیا ن،ی. افزون بر اابدیکاهش  یو احتمال خطا و ناکارآمد افتهی

 ریپذ را امکان نکارکنا یشغل تیرضا یو ارتقا یبه اهداف راهبرد یابیدست تیکرده و در نها لیرا تسه یسازمان یها مهارت

  (.2120و همکاران،  0)سان سازد یم

‌ یمنابع‌انسان‌یها‌یریسوگ

 ها یداور شیپ ایتعصبات  ،یشخص لاتیتما ریکه تحت تأث شود یاطلاق م یماتیبه رفتارها و تصم یمنابع انسان یها یریسوگ

 ،یمنابع انسان تیریمراحل مد یدر تمام ها یریسوگ نی. اگذارند یم یاثر منف یانسان یروین یابیشکل گرفته و بر انتخاب و ارز

 یناکارآمد خواهد بود. برا ایناعادلانه  ماتیآن تصم امدیکرده و پ دایعملکرد، بروز پ یابیتا ارتقا و ارز نشیاز جذب و گز

، 5یپالموچ) ضرورت دارد ها یریسوگ نیو کاهش ا ییشناسا ،یمنابع انسان یندهایدر فرآ یعدالت، دقت و اثربخش یارتقا

 یندهایدر فرآ ابانیو ارز رانیمد یذهن لیتما ایناخودآگاه  شیرا گرا یمنابع انسان یها یریسوگ توان یم نیهمچن(. 2120

 ها یداور شیپ ای یاجتماع یهنجارها ،یفرد اتیدر تجرب شهیعملکرد کارکنان دانست که ر یابیارتقا و ارز نش،یجذب، گز

 (. 2128، ۱انیاوردو) دارد

                                                   
1. Solunchevski & Dimovska-Kotevska 
2. Cain 
3. Akhtar 
4. Sun 
5. Palmucci 
6  . Ordoyan 
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 یواقع یستگیاز شا ها یابیارز شوند یسبب م ها یریسوگ نیا ،یریگ میتصم یها هیو نظر یاجتماع یشناس روان دگاهید هیبر پا

از  یریگ با بهره ها یریسنجش و کاهش سوگ ،ییرو، شناسا نیدچار انحراف شود. از ا ماتیتصم جیفاصله گرفته و نتا

منابع  تیریمد یدر بهبود عدالت و اثربخش یاساس ینقش ابانیو آموزش ارز افتهیساختار یندهایاستاندارد، فرآ یابزارها

منابع  تیریمهم در مد یها از چالش یکی یانسان منابع یها یریسوگ گر،ید انیبه ب(. 2111، 8تیو اسم سینیآگو) دارد یانسان

قرار  ریعملکرد کارکنان را تحت تأث یابیمرتبط با جذب، انتخاب، ارتقا و ارز ماتیتصم توانند یکه م ندیآ یبه شمار م یانسان

 ای ضیافراد اتخاذ نشده و احتمال تبع یواقع یستگیعملکرد و شا هیبر پا یسازمان ماتیتصم ،یطیشرا نیدهند. در چن

 یو استانداردساز ینیع یارهایمع یطراح قیاز طر ها یریسوگ نیو کنترل ا تیری. مدابدی یم شینادرست افزا یها انتخاب

و  ییکارا شیافزا ،یعدالت سازمان یبه ارتقا تیو منصفانه را فراهم کرده و در نها یعلم ماتیامکان اتخاذ تصم ندهایفرآ

  (.2121و همکاران،  2)ساندر شود یمنجر م ینسانمنابع ا یور بهبود بهره

‌

‌‌پژوهش‌ۀنیشیپ

با  یمنابع انسان یها یریو سوگ ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم نهیشده در زم بخش، مطالعات انجام نیدر ا

 .شود یم یمرور و بررس 8در قالب جدول  یانتقاد-یلیتحل یکردیرو

‌پیشینه‌مطالعات‌انجام‌شده.‌1جدول‌

محققان‌

 )سال(
 نقد‌و‌بررسی‌خلأهای‌پژوهش ها‌ترین‌یافته‌مهم هدف‌و‌زمینه‌پژوهش

  3احمدی
(2025) 

های  بررسی سوگیری

شناختی مدیران بر 

تصمیمات منابع انسانی 

جهت کاهش خطاهای 

 .مدیریتی

های  استفاده از رویکرد سیستماتیک و اتکا به داده -

های فردی و سازمانی را کاهش  عینی، سوگیری

طور قابل  کیفیت مدیریت منابع انسانی را به - .دهد می

های بازخورد  طراحی مکانیزم - .دهد توجهی ارتقا می

مؤثر و تقویت فرهنگ یادگیری سازمانی، زمینه افزایش 

 .کند دقت و عدالت را فراهم می

اتیک ها محدود به دیدگاه سیستم بررسی سوگیری -

ای،  تأثیر عوامل زمینه - .محور بوده است و داده

ها  گیری این سوگیری فرهنگی و سازمانی بر شکل

کاربرد عملی نتایج  - .طور جامع تحلیل نشده است به

 .های پیچیده و پویا کمتر قابل تعمیم است در محیط

 0اریالدی

(2024) 

بررسی رابطه بین استخدام 
گری منابع  ای و حرفه

در بخش  انسانی

 .های تولیدی شرکت

گری منابع انسانی در  ای بین استخدام و حرفه -
های بخش تولیدی رابطه مثبت و معناداری  شرکت

گری و  ای استفاده از رویکرد حرفه - .وجود دارد

گرایی در استخدام باعث بهبود عملکرد  تخصص

 .شود می

پژوهش بیشتر بر همبستگی تمرکز دارد تا تبیین  -
محدود شدن مطالعه به  - .لت و معلولی دقیقرابطه ع

های تولیدی، تعمیم نتایج به سایر صنایع و  شرکت

 .سازد های دولتی را دشوار می سازمان

یونسی و 

 8جعفری

(2024) 

طراحی چارچوب 

گرایی در استخدام  تخصص

مضمون  33مضمون پایه،  373چارچوب شامل  -

مضمون سازماندهی درجه  83سازماندهی درجه یک و 

چارچوب جامعی برای جذب نیروی ماهر ارائه  -

دهد اما پیچیدگی اجرا، مقاومت نهادی و  می

                                                   
1. Aguinis & Smith 
2. Sander 
3
 Ahmadi 

4
 Erialdy 
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کارکنان غیرآموزشی در 

وزارت آموزش و پرورش 

 .ایران

مدیریت تخصص، »چهار مضمون کلی  - .دو است

 .شناسایی شدند« منابع، تغییر و توسعه سازمانی

گرایی در استخدام کارکنان  معیارهای تخصص -

 .غیرآموزشی نظام آموزشی تدوین گردید

 .تواند اعتبار الگو را محدود کند محدودیت منابع می

در طراحی این « ها سوگیری»نادیده گرفتن موضوع  -

 .چارچوب، یکی از نقاط ضعف آن است

توماس و 

 2ریمن

(2023) 

بررسی سوگیری در 
های استخدام  گیری تصمیم

 .کارکنان منابع انسانی

کنندگان، همکاران منابع انسانی را به طور  شرکت -

 .متوسط بیش از خودشان مستعد تعصب ارزیابی کردند

کارمندان مرد منابع انسانی تا حدودی نقطه کور  -

 .سوگیری بیشتری نسبت به کارمندان زن نشان دادند

ها به تحقیقات رفتاری در منابع انسانی کمک  یافته -

 .کند می

یی ادراکات و خودارزیابی افراد پژوهش به شناسا -

تر رفتار واقعی در  بسنده کرده و به تحلیل عمیق
 .های استخدامی نپرداخته است موقعیت

تر برای  های واقعی نیاز به مطالعات میدانی و داده -

 .شود کاهش عملی سوگیری احساس می

و  3باتمانی

 همکاران

(2018) 

تبیین ابعاد و عوامل مؤثر بر 

مدیریت  گری ای حرفه

های  منابع انسانی در سازمان

دولتی )پژوهشی 
 .فراترکیب(

عوامل اثرگذار در سه دسته اصلی محیطی، سازمانی و  -

 7گرایی شامل  ای ابعاد حرفه - .فردی جای گرفتند

محور کلیدی: مجمع ناظر، کد اخلاقی، استقلال و 

خودگردانی، صدور گواهینامه، جایگاه قانونی، کمک 
 .ایگاه پژاهی و شناسایی استبه جامعه، پ

شده با کارکرد واقعی  به پیوند عملی ابعاد شناسایی -

 .مدیریت منابع انسانی کمتر پرداخته است

های  گرایی و الزامات بومی سازمان نقش تخصص -

طور جامع و  گری به ای دولتی ایران در کنار حرفه
 .تلفیقی بررسی نشده است

سیدنقوی و 
 0ندوار

(2016) 

ی منابع انسانی بررس

ای به عنوان کلید  حرفه

های  تعالی عملکرد سازمان

 .دولتی ایران

گری منابع انسانی،  ای ابعاد و عوامل اثرگذار بر حرفه -

صورت مستقیم و غیرمستقیم بر تعالی عملکرد اثر  به

پیامدهای فردی، سازمانی و اجتماعی آن  - .گذارند می

حاکمیتی دولت  هایی برای حوزه برجسته شده و توصیه

 .ارائه شده است

گری تأکید شده، اما  ای اگرچه بر پیامدهای حرفه -

عنوان رکن اصلی  گرایی به ارتباط آن با تخصص

 .سالاری نادیده گرفته شده است شایسته

گری در سطح  ای سازوکارهای عملی تحقق حرفه -

 .طور کامل بررسی نشده است نهادی و ساختاری به

 

 

را  یانسان یروین نیاز ابعاد مرتبط با تأم یاز مطالعات گذشته فقط بخش کیکه هر  شود یروشن م یپژوهش یها نهیشیبا مرور پ

مؤثر  یها شرانیپ ییو شناسا یریکاهش سوگ ،ییگرا تخصص» یعنی یسه محور اصل یپژوهش چیاند، اما هنوز ه کرده یبررس

نکرده است. در مقابل، پژوهش با تمرکز خاص بر سازمان امور  لین تحلزما و هم کپارچهیصورت  را به «یانانس یروین نیبر تأم

کرده و  یبررس یبیمدل ترک کیرا در قالب  یانسان یروین نیمؤثر بر تأم یها شرانیکه پ سازد یفرصت را فراهم م نیا ،یاتیمال

که  یامر د؛ینما لیتحل یو فرد یسازمان ،یا نهیرا در کنار عوامل زم یریکاهش سوگ یاو سازوکاره ییگرا نقش تخصص

را پوشش  یبخش دولت یمنابع انسان اتیدر ادب یمورد توجه واقع نشده و خلأ مهم نیشیاز مطالعات پ کی چیتاکنون در ه

  .دهد یم

 

‌شناسی‌پژوهش‌‌روش

                                                                                                                                                                    
1
 Yoonesi & Jafari 

2
 Thomas & Reimann 

3
 Batmani  

4
 Seyed Naghavi & Ravand 
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 ها یریو کاهش سوگ ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ یبند تیو اولو ییاین مطالعه با هدف شناسا

های کاربردی و از نظر  پژوهش دستهانجام شد. این پژوهش از نظر هدف در  ینگار ندهیآ کردیبا رو یاتیدر سازمان امور مال

. دلیل انتخاب گردیدتوصیفی انجام -کمی( با طرح اکتشافی-اجرا، با استفاده از رویکرد آمیخته اکتشافی )کیفی رویکرد

ها در فاز  بندی دقیق آن در فاز کیفی و سپس سنجش و اولویت یانسان  یروین نیشناسایی عمیق ابعاد تأمرویکرد آمیخته، لزوم 

  شود: که در ادامه شرح داده میشد  کمی با نظر خبرگان است. فرآیند تحقیق در دو مرحله مجزا اما مرتبط طراحی و اجرا 

  یروین نیتأم مفاهیمو  فرعی، مضامین اصلیدر این مرحله، هدف استخراج و شناسایی ‌-فاز‌اول:‌بخش‌کیفی‌)شناسایی(

روش مورد استفاده در این فاز،  بود. یاتیدر سازمان امور مال ها یریو کاهش سوگ ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان

های  امکان تلفیق یافته باشد. این روش ( می2111ای سندلوسکی و بارسو ) مرحله بر اساس چارچوب هفت 8فراترکیب

جامعه آماری این بخش شامل تمامی مقالات معتبر منتشر شده در  کند. های مختلف و ارائه مدلی جامع را فراهم می پژوهش

تا  2185در بازه  Web of Science, Scopus, ScienceDirect, Springer, Emerald, Sageچونهای علمی هم پایگاه

تا  8370های معتبر داخلی، نورمگز، جهاد دانشگاهی در بازه  فصلنامهو مقالات منتشر شده در  یخارجبرای مطالعات   2125

مرتبط  ها یریو کاهش سوگ ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیبود که با موضوع تأم یداخل یها پژوهش برای 8010

جه به معیارهای ورود و خروج مشخص انجام شد. مراتبی و با تو سلسله-گیری در این بخش به صورت هدفمند بودند. نمونه

 18و در نهایت  ( بررسی شدندCASPپس از جستجو و غربالگری اولیه، منابع شناسایی شده با استفاده از ابزار ارزیابی کیفی )

  مقاله که بالاترین امتیاز کیفیت را داشتند، به عنوان نمونه نهایی انتخاب شدند.

ها از  یافتهو لیست استخراج و کدگذاری بود که توسط محقق برای ثبت مفاهیم  ابزار اصلی گردآوری اطلاعات، چک

قرار  مضمونمورد تحلیل  MAXQDA 24افزار  های استخراج شده با استفاده از نرم مقالات منتخب استفاده شد. داده

برای اطمینان  ( بود.مضامین اصلی( و انتخابی )مضامین فرعی) (، محوریمفاهیمگرفتند. فرآیند تحلیل شامل کدگذاری باز )

های توافق )ضریب کاپا کوهن، ضریب هولستی، ضریب پی اسکات و آلفای کرپیندروف( بین  ها، از شاخص از کیفیت داده

 کدگذاران )پژوهشگر و همکار پژوهشی( استفاده شد. 

شناسایی شده در  مضامین اصلیبندی  این مرحله، هدف اولویتدر ‌-نگاری(‌بندی‌و‌آینده‌فاز‌دوم:‌بخش‌کمی‌)اولویت

روش مورد استفاده در این فاز، تحلیل  نگاری بود. ها با رویکرد آینده فاز کیفی و تحلیل روابط تأثیرگذاری و تأثیرپذیری آن

 های پویا است. تمپژوهی برای تحلیل سیس ( بود که یکی از ابزارهای رایج در آیندهMICMACاثرات متقابل ساختاری )

سازمان  یو منابع انسان نشیگز یها و کارشناسان ارشد هسته رانیمداساتید دانشگاه، جامعه آماری این بخش شامل تمامی 

بود که دارای تخصص یا تجربه اجرایی مرتبط با موضوع پژوهش بودند.  یو استخدام یسازمان ادار ابانیارزی و اتیامور مال

( 2، اجراییسال سابقه  81( حداقل 8گیری از خبرگان به روش هدفمند )قضاوتی( انجام شد. معیارهای ورود خبرگان  نمونه

اس اصل اصل تخصص و . بر اسمدیریت منابع انسانی( آشنایی به مباحث 3داشتن حداقل مدرک کارشناسی ارشد و دکتری، 

                                                   
1
 Meta-synthesis 



 81،  شماره5سال                                                                                                              پیشران های تامین نیروی انسانی                                         ، و همکاران پارسانظر

 

13 
 

نفر(، سر  3) یاتیامور مالمنابع انسانی و هسنه گزینش سازمان ، مدیران نفر( 0) نفر از افراد شامل اساتید دانشگاه 8۱تجربه، 

نفر( برای همکاری در  ۱) یاتیسازمان امور مال نشیگز یها کارشناسان هستهنفر(،  3ی )و استخدام یادارارزیابان سازمان 

ابزار گردآوری داده در این بخش، پرسشنامه ماتریس اثرات متقابل بود. در این پرسشنامه، خبرگان  ب شدند.انتخاپژوهش 

مک( ارزیابی  )طبق اصول میک 3تا  1را بر اساس طیف  مضامین اصلی)متغیر( بر سایر  مضامین اصلیمیزان تأثیرگذاری هر 

افزار با محاسبه ماتریس تأثیرات مستقیم و  شدند. نرم MICMAC 6.1افزار  آوری شده وارد نرم های جمع داده کردند.

برای سنجش پایایی  غیرمستقیم، میزان نفوذ و وابستگی هر متغیر را مشخص کرد و نمودارهای استراتژیک را ترسیم نمود.

 شدگی ماتریس مورد بررسی قرار گرفت.  های درجه پرشدگی، درجه مطلوبیت و بهینه ها در این بخش، شاخص داده

‌

‌ی‌پژوهش‌ها‌افتهی

‌‌یفیبخش‌ک‌یها‌افتهالف(‌ی

‌تنظ‌مرحله تا  شود یم نییروشن و متمرکز تع یمرحله، سؤال پژوهش به شکل نیا در‌-پژوهش‌یها‌سؤال‌مینخست:

 یها افتهی سهیشود که امکان ادغام و مقا یطراح یا گونه به دیسؤال با نیعمل کند. ا بیانجام فراترک یبرا یعنوان چارچوب به

 .استقابل مشاهده  آن یپژوهش به همراه پارامترها یها سوال 2گوناگون را فراهم آورد. در جدول  یها پژوهش

‌آن‌یپژوهش‌به‌همراه‌پارامترها‌یها‌سوال.‌2جدول‌

‌به‌آنها‌ییپژوهش‌و‌نحوه‌پاسخگو‌یها‌سوال‌پارامترها

 (Whatچیستی کار )

 یسؤال اصل

بیه چیه صیورت     هیا  یریسیوگ  کیاهش و  ییی گرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ یبند تیو اولو ییشناسا

 است؟

 مورد مطالعه جامعه

 (Who) 

مرکیز اطلاعیات و میدارک     ج،یامرالید، سی   نگر،یاشپر رکت،یدا نسیهمچون سا یعلم یها گاهیموجود در پااسناد و مقالات 

 ،یجهیاد دانشیگاه   یاطلاعیات علمی   گیاه یکشور، پا اتیاطلاعات نشر گاهیپا ران،یا یمرکز اسناد و کتابخانه مل ران،یا یعلم

 بودند. یگوگل اسکولار قابل دسترس مانند ییجستجو یموتورها قیمرجع دانش و نورمگز از طر

  مطالعهی بازه زمان

(When) 

 برای مطالعات داخلی 8010-8370

 برای مطالعات خارجی 2125-2185

مطالعه  روش چگونگی یا

(How) 

مشیخص،   یارهیا یاستفاده شده است. پژوهشگر با در نظر گرفتن مع هیثانو یها محتوا بر  داده لیپژوهش از روش تحل نیدر ا
از آن کنیار   کیی  شیوند و کیدام   بیی فراترک نید یوارد فرآ کیی  کیه کیدام   کنید  یم نییکرده و تع ییمقالات مناسب را شناسا

 یبنید  تیی اولو یاثیرات متقابیل سیاختار    سیمیاتر  لیی از روش تحل فادهشیده بیا اسیت    ییابعاد شناسیا  تیگذاشته شوند. در نها

 .شوند یم

 

مطالعات مرتبط  ییمنظور شناسا مند به و نظام ریفراگ ییوجو گام، جست نیا در‌-به‌شکل‌نظامند‌اتیمرحله‌دوم:‌مرور‌ادب

ورود و خروج است. در  یارهایکردن مع و مشخص ها دواژهیداده، انتخاب کل یها گاهیپا نییکه شامل تع ردیگ یصورت م

 قابل مشاهده است. جینتا نیا 0و  3جدول 
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منابع معتبر و مرتبط با موضوع،  ییمنظور شناسا گام، به نیدر ا‌-ها‌و‌متون‌مناسب‌قالهمرحله‌سوم:‌جستجو‌و‌انتخاب‌م

ها کنار  از آن یشده و بخش یبا دقت صورت گرفت. در گام نخست، منابع بر اساس عنوان بررس شیو پالا یغربالگر ندیفرا

متن کامل مقالات  زین یی. در مرحله نهادیو منابع نامرتبط حذف گرد یابیارز مانده یمقالات باق دهیگذاشته شد. سپس چک

از  نانیاطم ینداشتند حذف شدند. در ادامه، برا یخوان هم قیکه با اهداف تحق یمورد مطالعه قرار گرفت و آن دسته از منابع

 .مورد سنجش قرار گرفت (CASP) یفیک یابیمطالعات منتخب با استفاده از ابزار ارز تیفیک ها، افتهی یاتکا تیاعتبار و قابل

 پژوهش‌یارهایمع.‌2جدول‌

‌یارهامع‌خروجی‌منابع‌معیارهای

 تحقیق هدف
 کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یالگو یطراح

 مالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ

 انجام یاانتشار  سال
 برای مطالعات داخلی 8010-8370

 مطالعات خارجیبرای  2125-2185

 داخل کشور و خارج از کشور انجام محل

 فارسی و انگلیسی زبان مطالعات
 

 جستجو‌در‌پژوهش‌یدیکل‌یها‌واژه.‌2جدول‌

‌یدیکل‌یها‌واژه

‌یسیمعادل‌انگل‌فارسی

 Specialized Human Resource Provision گرا تخصص یانسان یروین نیتأم

 Competency-based Allocation یستگیبر شا یمبتن صیتخص

 Specialized Selection Process یانتخاب تخصص ندیفرآ

 Bias Reduction in Recruitment در جذب یریسوگ کاهش

 Localization of Specialized HR Model یتخصص یمنابع انسان یالگو یساز یبوم

 Equity and Impartiality in Hiring در استخدام یطرف یو ب عدالت

 Designing Bias-free HR Model یریبدون سوگ یمدل منابع انسان یطراح
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‌انتخاب‌مقالات‌مناسب‌یچارت‌روند‌نما‌برا‌.1شکل

‌

مقاله  18که با موضوع پژوهش در ارتباط بودند، که  یمنبع 7201از تمام  دینما یم انیچارت روند نما ب یهمانطور که بررس

را بدست  38بالاتر از  یازیتوانستند امت تیقرار گرفته و در نها یمورد بررس CASP یابیمنابع  با ابزار ارز نیانتخاب شد. ا

  پژوهش شوند. یبعد ندیآورند و وارد فرآ

مرتبط از مطالعات منتخب استخراج شد، که شامل  یها گام، داده نیدر ا‌-مرحله‌چهارم:‌استخراج‌اطلاعات‌از‌متون‌و‌مقالات

بار و با دقت  نیمقالات چند ی. محتواباشد یم قیمرتبط با سؤال تحق یدیاطلاعات کل ریها و سا شاخص م،یمفاه ها، افتهی

 ارائه شده است. 5مقالات در جدول  نیحاصل از ا جی. نتادیگرد یبررس MAXQDAافزار توسط پژوهشگر با استفاده از نرم

‌بیمرحله‌فراترک‌یها‌افتهی‌جینتا‌.‌5جدول

 هیاول‌میمفاه مضمون‌فرعی‌مضمون‌اصلی

گرایی در تأمین  تخصص

 نیروی انسانی

گرایی در  تعریف و اهمیت تخصص

 سازمان

 گرایی در افزایش کارایی سازمان نقش تخصص

 گیری گرایی بر کیفیت تصمیم تأثیر تخصص

 وری نیروی انسانی گرایی و بهبود بهره تخصص

 گرایی به عنوان عامل مزیت رقابتی تخصص

 با رضایت شغلیگرایی  ارتباط تخصص

 شناسی گذاری و مقررات های قانون شایستگی

 های فناوری و تحول دیجیتال شایستگی

 تفکر انتقادی و تحلیل استراتژیک

 های نوآوری و خلاقیت شایستگی

 المللی مالیاتی های بین شایستگی

 های مدیریت ریسک مالیاتی شایستگی

در های مورد نیاز  شناسایی تخصص

 سازمان

 تحلیل نیازهای تخصصی بر اساس اهداف سازمان

 ها و دانش مورد نیاز برای هر بخش شناسایی مهارت

 (N=9240ها )مجموع جستجو در پایگاه

 (N=5200) مجموع مقالات غیرتکراری

 (N=820) در دسترسمجموع مقالات 

 (N=345) با چکیده مرتبطمجموع مقالات 

 (N=175مرتبط ) محتویمجموع مقالات با 

 (N=71مرتبط ) روش تحقیقبا  نهایی مجموع مقالات
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 نقش ارزیابی عملکرد در تعیین نیازهای تخصصی

 ها برداری تخصص های اطلاعاتی برای نقشه کارگیری سیستم به

 استخدام کارکنان دانشی

 مدیریت دانش مالیاتی

های کلان تأمین و  استراتژی

 نگهداشت نیروی متخصص

 مدیریت استعداد

 استخدام کارکنان ماهر و متخصص

 نگهداشت کارکنان متخصص

 استخدام استراتژیک

توسعه و آموزش تخصصی نیروی 

 انسانی

 های آموزشی تخصصی طراحی برنامه

 های مهارتی ها و دوره برگزاری کارگاه

 های تخصصی اثربخشی آموزشارزیابی 

 روزرسانی دانش تخصصی آموزش مداوم و به

 استفاده از مربیان داخلی و خارجی

 یادگیری از طریق تجربه

شناسایی و کاهش 

 ها سوگیری

های معمول در فرایند  انواع سوگیری

 جذب و انتخاب

 سوگیری جنسیتی

 سوگیری سنی

 سوگیری تحصیلی

 اساس روابط شخصیسوگیری بر 

 سوگیری فرهنگی و قومیتی

گیری  های تشخیص و اندازه روش

 ها سوگیری

 های استخدامی تحلیل داده

 سنجی های روان استفاده از آزمون

 مصاحبه ساختاریافته برای کاهش سوگیری

 بازبینی روندهای انتخاب و جذب

 ها سازی در مورد سوگیری آموزش آگاه

راهکارهای کاهش سوگیری در 

 استخدام

 های انتخاب مبتنی بر شایستگی استفاده از روش

 کننده کاهش تأثیر سوگیری مصاحبه

 تضمین عدالت در فرآیند انتخاب

 استخدام نابینا

 

فرایند جذب و انتخاب 

 نیروی انسانی

طراحی معیارهای تخصصی و شفاف 

 برای ارزیابی

 شایستگیمدیریت مبتنی بر 

 های عمومی و تخصصی مدیریت شایستگی

 های تخصصی و عمومی ارزیابی شایستگی

 های شایستگی توسعه و طراحی مدل

 های کلیدی عملکرد تخصصی تدوین شاخص

 گیری و عینی تعریف معیارهای قابل اندازه

 سازی معیارها مستندسازی و شفاف

 ای معیارها بازنگری دوره
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استفاده از ابزارهای استاندارد و 

 های نوین فناوری

 ها های هوش مصنوعی در غربالگری رزومه کارگیری فناوری به

 افزارهای مدیریت منابع انسانی کارگیری نرم به

 های تخصصی الکترونیکی استفاده از آزمون

 های داده تخصصی گیری از پایگاه بهره

 شناسایی الگوهای موفق ها برای فناوری تحلیل داده

 اتوماسیون فرایندهای جذب و انتخاب

 ها افزایش دقت ارزیابی مهارت

 های نوین برای بهبود فرآیندها استفاده از تکنولوژی

نقش مصاحبه ساختاریافته و 

 های تخصصی آزمون

 های استاندارد و ساختاریافته مصاحبه

 های متنوع برای انتخاب ایجاد کمیته

 آموزش ارزیابان برای رعایت معیارها

 مستندسازی فرایند مصاحبه

حفظ محرمانگی و رعایت 

 ای اخلاق حرفه

های  تضمین محرمانگی داده

 متقاضیان

 حفاظت از اطلاعات شخصی

 رعایت قوانین حفظ حریم خصوصی

 ها های امن برای ذخیره داده ایجاد سیستم

 ها متقاضیان درباره نحوه استفاده دادهرسانی شفاف به  اطلاع

 های حساس محدودسازی دسترسی به داده

رعایت اصول اخلاقی در انتخاب و 

 انتصاب

 ای های اخلاقی و نگرش حرفه شایستگی

 ای استخدام کارکنان با نگرش حرفه

 احترام به کرامت انسانی

 جلوگیری از تبعیض و نابرابری

 فرایند انتخابشفافیت در 

 گیری پاسخگویی و عدالت در تصمیم

 های اسلامی استخدام مبتنی بر ارزش

 ایجاد فضای اعتماد و رضایت شغلی

 فردی و کار تیمی های میان شایستگی

 رسانی به مودیان گری در خدمت ای حرفه

 گرایی توسعه فرهنگ تخصص

 گرایی ای تقویت فرهنگ حرفه

 ارتباطات موثرتقویت 

 فراهم کردن شرایط کاری عادلانه

 تشویق به مشارکت و بازخورد

 ایجاد حس تعلق سازمانی

 توجه به رفاه و سلامت روان کارکنان

 ارزیابی و بهبود مستمر الگو
های  آوری بازخورد و شاخص جمع

 عملکرد

 ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی

 ای های دوره ها و ارزیابی نظرسنجیاستفاده از 

 گرایی های کلیدی عملکرد مرتبط با تخصص ارزیابی شاخص

 درجه 3۱1بازخورد 
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 های کمی و کیفی تحلیل داده

 تحلیل نتایج و شناسایی نقاط ضعف

 شناسایی روندهای نامطلوب

 المللی تحلیل تطبیقی با استانداردهای بین

 مستنددهی دقیق و  گزارش

 های بهبود تعیین اولویت

روزرسانی الگو بر  بازنگری و به

 ها اساس داده

 پذیری و یادگیری سریع انطباق

 های رهبری و مدیریتی توسعه شایستگی

 ها بر اساس نتایج اصلاح معیارها و روش

 های آموزشی روزرسانی برنامه به

 مشارکت ذینفعان در بازنگری

 تغییرات و نتایج بهبود مستندسازی

‌

‌تجز ‌پنجم: ‌تحل‌هیمرحله ‌تلف‌لیو شدند تا  قیو تلف لیشده تحل استخراج یها افتهیگام،  نیا در‌-یفیک‌یها‌افتهی‌قیو

بخش ابعاد  نیاست. در ا ها افتهی نیروابط ب جادیو ا یبند مرحله شامل دسته نیشوند. ا ییشناسا دیجد یها مدل ایالگوها، 

مضمون  5 رفتهیپذصورت  یها لیبر اساس تحل تیها با آن مرتبط شدند. در نها مقوله ریدر مرکز قرار داده شده و سا یاصل

 یروین نیدر تأم ییگرا شامل تخصص یاصل نیشدند. مضام ییپژوهش شناسا نیدر ا شاخص 15و  یمضمون فرع 85 ،یاصل

 ،یا اخلاق حرفه تیو رعا یحفظ محرمانگ ،یانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیفرا ها، یریو کاهش سوگ ییشناسا ،یانسان

 تیو اهم فیتعر رینظ یفرع نیاز مضام یانسان یروین نیدر تأم ییگرا تخصص بعد .و بهبود مستمر الگو هستند یابیارز

 لیتشک یانسان یروین یدر سازمان، توسعه و آموزش تخصص ازیمورد ن یها تخصص ییدر سازمان، شناسا ییگرا تخصص

 یازهاین قیدق ییاتخصص و شناس تیاهم فیبر تعر دیبا تأک یانسان یروین نیدر تأم ییگرا شده است. در واقع، تخصص

. توسعه و آموزش کاهد یم یا قهیسل یها یریگ میو از تصم کند یم جادیجذب ا یبرا ینیو ع یعلم یارهایسازمان، مع

کارآمد و  ییرویسازمان به ن جه،ی. در نتشود یم یسازمان درون یها و ارتقا تداشتن مهار روز نگه موجب به زین یتخصص

و کاهش  ییشناسا بعداز طرفی،  .رسند یبه حداقل م روین نیتأم ندیدر فرآ ها یریافته و سوگیدست  یواقع یازهایمتناسب با ن

 یریگ و اندازه صیتشخ یها جذب و انتخاب، روش ندیمعمول در فرا یها یریانواع سوگ رینظ یفرع نیاز مضام ها یریسوگ

با  ها یریو کاهش سوگ ییشده است. در واقع، بعد شناسا لیدر استخدام تشک یریکاهش سوگ یراهکارها ها، یریسوگ

 یریگ مینقاط ضعف در تصم قیدق یریگ و اندازه صیجذب و انتخاب، امکان تشخ ندیرادر ف جیرا یها یریانواع سوگ یبررس

کاهش آنها  یشده و راهکارها ییشناسا ها یریسوگ ،ینیع یابیارز یو ابزارها یعلم یها روش یریکارگ . با بهآورد یفراهم م

خواهد  یانسان یروهاین یستگیبر شا یو مبتن رت تر، منصفانه جذب شفاف ندیفرآ ب،یترت نی. بدشود یم یساز ادهیدر استخدام پ

  .بود

 ،یابیارز یو شفاف برا یتخصص یارهایمع یطراح رینظ یفرع نیاز مضام یانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیفرا بعدهمچنین، 

شده است. در  لیتشک یتخصص یها و آزمون افتهینقش مصاحبه ساختار ن،ینو یها یاستاندارد و فناور یاستفاده از ابزارها



 81،  شماره5سال                                                                                                              پیشران های تامین نیروی انسانی                                         ، و همکاران پارسانظر

 

19 
 

 قیامکان سنجش دق ،یابیارز یو شفاف برا یتخصص یارهایمع یحبا طرا یانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیواقع، بعد فرا

 شیرا افزا یریگ میدقت و سرعت تصم ن،ینو یها یاستاندارد و فناور یو استفاده از ابزارها کند یفراهم م ها یستگیشا

 ییبر توانا ینو مبت ینیع ها یابیکه ارز کند یم نیتضم زین یتخصص یها و آزمون افتهیساختار یها . نقش مصاحبهدهد یم

منصفانه و کارآمد جذب  یمتخصص و مناسب را به شکل یروهایسازمان قادر است ن ب،یترت نیباشد. بد انیمتقاض یواقع

 ان،یمتقاض یها داده یمحرمانگ نیتضم رینظ یفرع نیاز مضام یا اخلاق حرفه تیو رعا یحفظ محرمانگ بعداز طرفی،  .کند

شده است. در واقع، بعد حفظ  لیتشک یشغل تیاعتماد و رضا یفضا جادیدر انتخاب و انتصاب، ا یاصول اخلاق تیرعا

در انتخاب و  یبه اصول اخلاق یبندیو پا انیضمتقا یها داده یمحرمانگ نیبا تضم یا اخلاق حرفه تیو رعا یمحرمانگ

 شیکرده و به افزا لیشفاف و منصفانه را تسه یفضا جادیا کردیرو نی. اکند یو کارکنان را جلب م انیانتصاب، اعتماد متقاض

 اعتمادرا با اعتبار و  یمنابع انسان یندهایسازمان قادر است فرآ جه،ی. در نتکند یکمک م یو تعهد سازمان یشغل تیرضا

 یها بازخورد و شاخص یآور رجمعینظ یفرع نیو بهبود مستمر الگو از مضام یابیارز بعددر نهایت،  .کند تیریمد یشتریب

شده است. در واقع، بعد  لیها تشک الگو بر اساس داده یروزرسان و به ینقاط ضعف، بازنگر ییشناساو  جینتا لیعملکرد، تحل

و  شود یفراهم م ندهایفرآ یسنجش اثربخش مکانعملکرد، ا یها بازخورد و شاخص یآور و بهبود مستمر الگو با جمع یابیارز

آن  قیباعث بهبود مستمر و تطب زیها ن الگو بر اساس داده یروزرسان و به ی. بازنگرکند یم یینقاط ضعف را شناسا ج،ینتا لیتحل

  .گردد یسازمان م یازهایبا ن

‌پا ‌اعتبار‌مدل‌)کنترل‌ک‌ییایمرحله‌ششم: ها را  داده یبند در طبقه ابیدو ارز نیتوافق ب زانیشاخص کاپا م‌-(تیفیو

 یبرا یهولست بی. ضرشوند یم یتلق یعال 11/1بالاتر از  ریقابل قبول و مقاد ۱1/1بالاتر از  ریو مقاد کند یم یریگ اندازه

اسکات  یپ بیخوب است. ضر قدهنده تواف نشان 11/1 یبالا ریکاربرد دارد و مقاد یا چندرده یها توافق در داده یابیارز

قابل قبول در نظر گرفته  ۱1/1 یبالا ریو مقاد سنجد یرا م ها ابیارز نیب ینسبت به احتمال تصادف شده لیتوافق تعد زانیم

 11/1 یبالا ریو مقاد شود یاستفاده م یا فاصله ای یبیترت یها داده نانیاطم تیقابل یابیارز یبرا ندروفیکرپ ی. آلفاشوند یم

برابر با  یهولست بی، ضر118/1شاخص کاپا کوهن برابر با  بیپژوهش ضر نیدر ا .هستند ها یابیاعتبار مناسب ارز دهنده ننشا

دو  انیتوافق مناسب م انگریب جینتا نیاست. ا 131/1برابر با  ندروفیکرپ ی، آلفا111/1اسکات برابر با  یپ بی، ضر130/1

  است. لگریتحل

ارائه  2در قالب شکل  حاصل از مراحل قبل یها افتهی بیمرحله از فراترک نیدر ا‌-مرحله‌هفتم:‌استخراج‌اطلاعات‌مقالات

 . شود یم
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‌مدل‌کیفی‌نهایی‌‌.2شکل

 

‌ب(‌بخش‌کمی

 کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپبا توجه به شناسایی ‌-تشکیل‌ماتریس‌اثرات‌متقابل‌ساختارینخست:‌‌مرحله
و کاهش  ییشناسا ،یانسان یروین نیدر تأم ییگرا تخصص) مالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ کاهشو  ییگرا تخصص

( و بهبود مستمر الگو یابیارز ،یا اخلاق حرفه تیو رعا یحفظ محرمانگ ،یانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیفرا ها، یریسوگ
 است. 3شکل  با بوده و مطابق 5×5پژوهش  نیدر ا یاثرات متقابل ساختار سیماتر

 

 
‌مالیاتیدر‌سازمان‌امور‌‌ها‌یریسوگ‌کاهشو‌‌ییگرا‌تخصص‌کردیبا‌رو‌یانسان‌‌یروین‌نیتأم‌یها‌شرانیپ‌هیاول‌سیماتر.‌2شکل

‌

‌پردازش‌مقدماتدوم‌مرحله ‌در‌داده‌ی: پس از تشکیل ماتریس اثرات متقابل ‌-ماتریس‌اثرات‌متقابل‌ساختاری‌ها
 ها شرانیپ نی( بی)وابستگ یری)نفوذ( و اثرپذ یاثرگذار زانیم (3تا  1مک) کیم یبند ازیامت فیخبرگان بر اساس طساختاری، 
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ها در  داده یحاصل از پردازش مقدمات جی. نتا(2125و همکاران،  2؛ حمزوی2125و همکاران،  8منش ییرضا)نمودند نییرا تع
لازم به ذکر است  است. شیقابل نما 1در جدول  )پایایی( سیماتر یشدگ نهیو به تیو درجه مطلوب ۱در جدول  سیماتر

 کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپمطابق با نظر خبرگان ماتریس اثرات متقابل ساختاری 
 از روایی مطلوبی برخوردار است. مالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ

‌بالقوه‌میو‌مستق‌میاثرات‌مستق‌سیماتر‌یها‌یژگیو‌.۷جدول

‌شاخص
ابعاد‌

‌سیماتر

تعداد‌

‌تکرار

تعداد‌

‌صفر

تعداد‌

‌کی

تعداد‌

‌دو

تعداد‌

‌سه
‌یدرجه‌پرشدگ‌جمع

 درصد80 20 3 7 10 5 2 5×5 مقدار

 

‌سیماتری‌شدگ‌نهیو‌به‌تیدرجه‌مطلوب‌.۶جدول

‌

‌

 

 

  یروین نیتأم یها شرانیپ یرگذاریتأث زانیم انگریدرصد است که ب 80برابر با  سیماتر ی، درجه پرشدگ۱بر اساس جدول 

، 1بر اساس جدول نی. همچناست گریکدیبر  مالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان

در  ها یریسوگ کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ متقابل ساختاری اثرات لیتحل سیماتر

صد برخوردار  در صد ینگیو به تیها، از مطلوب و دو بار چرخش داده یآمار یها با استفاده از شاخص ،مالیاتیسازمان امور 

 دیی. پس از تأ(2125و همکاران،  3یانیصدق یصالح)است )پایایی مناسب(ابزار پژوهشمناسب بودن دهنده  بوده که نشان

( سیماتر ی)حاصل جمع سطرها ها پیشران ریبر سا بعد کی یاثرگذار زانیدر ادامه، م س،یماتر یشدگ نهیو به تیدرجه مطلوب

 0گرجی )اسحاقیارائه شده است 1(، در جدول سیماتر یها )حاصل جمع ستون ها شرانیپ ریاز سا بعد کی یریاثرپذ زانیو م

 است. 33کل برابر با  تازیام(. 8013و همکاران، 

دو در این مرحله، ‌-ساختاری‌در‌ماتریس‌اثرات‌متقابل‌ها‌شرانیپ‌بالقوه‌میمستق‌ریو‌غ‌میمستق‌راتی:‌تأثسوم‌مرحله
با  زین (میمستق ریغ یاثر وابستگ سیماتر)بالقوه میمستق ریغ راتیو تأث (میمستق یاثر وابستگ)بالقوه میمستق راتیتأث سیماتر

که شامل  (.2125و همکاران،  5)حمزویندیآ یبه دست م افزار نرم شده در فیتعر ریمقدار متناظر به مقاد کی صیتخص
و  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ بندی اولویت ی( برای)وابستگ یریرپذی)نفوذ( و تأث یرگذاریتأث

                                                   
1. RezaeiManesh 

2. Hamzavi 

3. Salehi Sadaghyani 

4. Eshaghi Gordji 

5. Hamzavi 

‌یریرپذیتأث‌یرگذاریتأث‌چرخش

 درصد100 درصد98 1

 درصد 100 درصد 100 2
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 لیبر اساس تحل میمستق یاثر وابستگ سیماتر زین 5و  0. در شکل مدنظر هستند در سازمان امور مالیاتی ها یریکاهش سوگ
 بدست آمده است.   زین مک کیم

‌بر‌اساس‌تأثیرپذیری‌و‌تأثیرگذاری‌ها‌شرانیپ یریو‌اثرپذ‌یاثرگذار‌زانیم.‌2جدول

‌ها‌پیشران‌ردیف
کل‌‌ازیتعداد‌امت

‌(یرگذاریسطرها)تأث

‌(یریرپذیها)تأث‌کل‌ستون‌ازیتعداد‌امت

 6 8 یانسان یروین نیدر تأم ییگرا تخصص 8

 5 9 ها یریو کاهش سوگ ییشناسا 2

 7 4 یانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیفرا 3

 7 6 یا اخلاق حرفه تیو رعا یمحرمانگ حفظ 0

 8 6 و بهبود مستمر الگو یابیارز 5

 33 ‌33امتیاز‌کل

 
 

 
‌‌میمستق‌یاثر‌وابستگ‌سیماتر.‌2شکل

‌

 
 میمستق‌ریغ‌یاثر‌وابستگ‌سیماتر.‌5شکل‌

‌
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 کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ کینشان داده شده شمات 5و  0همانطور که در شکل

 یرگذاریتأث یاز نظر پراکندگ ها شرانیپ یریکه قرارگ یطور بوده، به مطلوب تیدر وضع مالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ

 ن،یاند. بنابرا پراکنده شده ریرپذیتأث و رگذاریتأث یرهایمتغ هیناح دو، و در پایداربه شکل کاملاً واضح در حالت  یریرپذیو تأث

در سازمان  ها یریسوگ کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ کیهر  گاهیجا ستم،یس نیدر ا

  است. صیوضوح قابل تشخ ها به مشخص شده و نقش آن قیطور دق به مالیاتیامور 

‌چهارم‌مرحله ‌غ‌میمستق‌بررسی‌روابط: ‌ماتریس‌اثرات‌متقابل‌‌ها‌شرانیپ‌میمستق‌ریو در این مرحله، -ساختاریدر
تعلق گرفته است  ها شرانیپی بر اساس امتیازی که به اثرات متقابل ساختار سیدر ماتر ها شرانیپ میمستق ریو غ میروابط مستق

(، کم) ی)خطوط قرمز(، متوسط )خطوط آب ادیز ریتأث تصاویر نیدر ا .(2125)حمزوی و همکاران، شود نمایش داده می
 1و  ۱در شکل .(2125و همکاران،  8زاده )بخشی( به آنها تعلق گرفته استنیکم )خطوط نقطه چ یلی(، خیخطوط مشک

در سطح  مالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپارتباط 
 . نمایش داده شده است ها شرانیپ نیب و غیرمستقیم میروابط مستقبه ترتیب  درصد 811پوشش 

 
 

 
 درصد‌199با‌پوشش‌‌ها‌شرانیپ‌نیب‌میروابط‌مستق.‌۷شکل

 

                                                   
1. Bakhshizadeh Borj 
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‌میمستق‌ریغ‌یاثر‌وابستگ‌سیماتر.‌۶شکل

 

روابط در این مرحله، بر اساس تحلیل ‌-در‌ماتریس‌اثرات‌متقابل‌ساختاری‌ها‌شرانیپ‌بندی‌نهایی‌اولویت:‌پنجم‌مرحله
 مالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ یبند تیاولو میمستق

 است. شدهآورده  81و   7در جدول  کیبه تفک مک کیدر مو تأثیرپذیری  یرگذاریتأث نیشتریبر اساس ب

‌‌یرگذاریتأث‌کیتفک‌ها‌به‌پیشران‌بندی‌.‌اولویت۱جدول

‌ردیف
‌کیبه‌تفک‌ها‌شرانیپ یبند‌تیاولو

‌یرگذاریتأث

‌‌یینها‌ازیامت

‌میرمستقیغ‌‌یرگذاریتأث‌میمستق‌یرگذاریتأث

 2666 2727 ها یریو کاهش سوگ ییشناسا 8

 2289 2424 یانسان یروین نیدر تأم ییگرا تخصص 2

 1905 1818 یا اخلاق حرفه تیو رعا یحفظ محرمانگ 3

 1794 1818 و بهبود مستمر الگو یابیارز 0

 1344 1212 یانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیفرا 5

 

‌‌یریرپذیتأث‌کیبه‌تفک‌ها‌شرانیپ‌یبند‌تیاولو.‌19جدول

‌ردیف
‌کیبه‌تفک‌ها‌شرانیپی‌بند‌تیاولو

‌‌یریرپذیتأث

‌‌یینها‌ازیامت

‌میرمستقیغ‌‌یرگذاریتأث‌میمستق‌یرگذاریتأث

 2319 2424 و بهبود مستمر الگو یابیارز 8

 2156 2121 یانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیفرا 2

 2053 2121 یا اخلاق حرفه تیو رعا یحفظ محرمانگ 3

 1816 1818 یانسان یروین نیدر تأم ییگرا تخصص 0

 1654 1515 ها یریو کاهش سوگ ییشناسا 5
 

 کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ نیب میرمستقیو غ میروابط مستق لیو تحل ها افتهیمطابق با 

در  ییگرا تخصص، و ها یریو کاهش سوگ ییشناسا یها شرانیپکه  شود ی، مشاهده ممالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ
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و بهبود مستمر  یابیارز یها شرانیپ که شود یمشاهده م ن،یهستند. همچن رگذاریتأث یها شرانیپبه عنوان ی انسان یروین نیتأم

 هستند.  ریرپذیتأث یها شرانیپبه عنوان  یا اخلاق حرفه تیو رعا یمحرمانگ حفظی، انسان یرویجذب و انتخاب ن ندیفرا، الگو

 

‌‌یریگ‌‌جهنتی‌

 کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ یبند تیو اولو ییشناسا ،یدر عصر پر شتاب کنون

و  ییبر کارا یمیمستق ریتأث یانسان یروین تیفیک رایز ورد؛ یبه شمار م موضوعی حیاتی مالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ

خود  یها متناسب با نقش یها موجب جذب افراد با مهارت ییگرا سازمان دارد. در واقع، تمرکز بر تخصص نیا یاثربخش

 نیو منصفانه را تضم ینیع یها یابیارز ها یریکه کاهش سوگ یدر حال دهد، یرا کاهش م ها یشده و خطاها و ناکارآمد

 دارد،استان یشفاف و ابزارها یارهایاستفاده از مع ن،ی. افزون بر اکند یم تیرا تقو انیکرده و اعتماد کارکنان و متقاض

 جهیدر نت رساند، ینامتناسب را به حداقل م یرویجذب ن سکیو ر سازد یبر داده را ممکن م یو مبتن یعلم یها یریگ میتصم

 یبا توجه به جامعه آمار ،ی. از طرفابدیدست  یعملکرد کل یو ارتقا یانسان یروین داریسازمان قادر خواهد بود به توسعه پا

ها و  تجربه لات،یتنوع در تحص رایز ابد؛ی یم یشتریب تیاهم ییالگو نیچن یطراح ،یاتیالگسترده و متنوع سازمان امور م

کرده و  یریجلوگ ضیاز بروز تبع ها یریاست. کاهش سوگ یستگیشا یابیارز یبرا قیدق یارهایمع ازمندیها ن تخصص

 یروین صیهر واحد، تخص یتخصص یازهاین قیدق لیتحل نکهیضمن ا دهد، یم شیکارکنان را افزا یو تعهد سازمان تیرضا

مستمر  شیامکان پا نینو یها یاستاندارد و فناور یاز ابزارها یریگ . بهرهکند یم نیرا تضم ها تیفعال تیفیک یمناسب و ارتقا

 ،ییکارا شیموجب افزا تیو در نها آورد یرا فراهم م های موضوع پیشرانبهبود مستمر  یبازخورد برا یآور عملکرد و جمع

 یبند تیو اولو ییپژوهش، شناسا نی. لذا، هدف از انجام اشود یسازمان م یمنابع انسان تیریدر مد تیعدالت و شفاف

  بود. مالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیپ

به  یانسان یروین نیدر تأم ییگرا و تخصص ها، یریو کاهش سوگ ییشناسا یها شرانیپژوهش نشان داد که پ نیا یها افتهی

 مالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیبر تأم رگذاریتأث یها شرانیعنوان پ

دارند. بیه  شده، ییشناسا یها شرانیپ ریسا برابردر  ییبه شدت بالا یرگذاریاز قدرت تأث ها شرانیپ نیمعنا که ا نیهستند. به ا

. ندینما فایا ستمیس یداریجهت پا ییبه شدت بالا تیکیه قابل شود ی، موجب مها شرانیپ نیا یرگذاریتأث زانیم گر،یعبارت د

 یو جعفر یونسیو پژوهش  ،ها یریو کاهش سوگ ییشناسا با پیشران( 2125) یاحمدپژوهش  یها افتهیبخش با  نیا یها افتهی

و کاهش  ییشناسا پیشران استنباط نمود که توان یدارد. م یهمخوان یانسان یروین نیدر تأم ییگرا تخصص شرانیبا پ( 2120)

 یریگ و اندازه صیتشخ یها جذب و انتخاب، روش ندیمعمول در فرا یها یریانواع سوگ رینظ یفرع نیاز مضام ها یریسوگ

نقش  ها یریو کاهش سوگ ییشده است. در واقع، بعد شناسا لیدر استخدام تشک یریکاهش سوگ یراهکارها ها، یریسوگ

 نهیزم ها، یریسوگ قیدق ییشناسا رایز کند، یم فایا یانسان یرویجذب و انتخاب ن یندهایعدالت و دقت فرآ شیدر افزا یمهم

 نی. از همکند یم یریجلوگ یا قهیسل یها یابیو ارز ضیو از تبع آورد یرا فراهم م یستگیبر شا یو مبتن ینیع یها یریگ میتصم
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 یتا نقاط ضعف و خطاها کند یکمک م مانجذب و انتخاب به ساز ندیمعمول در فرا یها یریانواع سوگ یرو، بررس

و  صیتشخ یها روش ن،ی. همچندینما یریشگینادرست پ ماتیکند و از تصم ییرا شناسا ها یابیدر ارز کیستماتیس

ها  بر اساس داده ماتیتصم شود یو باعث م آورد یاستخدام را فراهم م یندهایفرآ قیدق شیامکان پا ها یریسوگ یریگ اندازه

استاندارد و  یدر استخدام، از جمله استفاده از ابزارها یریکاهش سوگ یراهکارها ت،یاتخاذ شوند. در نها ینیع یارهایو مع

انجام شود و  انیمتقاض یواقع یبر توانمند یجذب شفاف، منصفانه و مبتن ندیفرا شوند یموجب م افته،یساختار یها مصاحبه

 فیتعر رینظ یفرع نیاز مضام یانسان یروین نیدر تأم ییگرا تخصصاز طرفی، پیشران . ابدیسازمان ارتقا  یانسان یروین تیفیک

 یانسان یروین یدر سازمان، توسعه و آموزش تخصص ازیمورد ن یها تخصص ییدر سازمان، شناسا ییگرا تخصص تیو اهم

و کاهش  نسازما ییکارادر بهبود  ینقش اساس یانسان یروین نیدر تأم ییگرا شده است. در واقع، بعد تخصص لیتشک

 یواقع یستگیبر شا یرا مبتن ها یابیمتخصص ارز یروهاین یریکارگ چرا که تمرکز بر جذب و به کند، یم فایا ها یریسوگ

در سازمان  ییگرا تخصص تیو اهم فیراستا، تعر نی. در همکند یم یریجلوگ یا قهیسل یها یریگ میو از تصم سازد یم

را کاهش  یریشفاف، احتمال بروز سوگ یارهایدهد و با مشخص نمودن مع یارائه م روین نشیگز یبرا یعلم یچارچوب

و از  شود یم یسازمان یازهایها با ن مهارت قیدق قیدر سازمان موجب تطب ازیمورد ن یها تخصص ییشناسا ،ی. از طرفدهد یم

 یتوسعه و آموزش تخصص ت،ی. در نهاآورد یمنصفانه فراهم م یابیارز یبرا یا هیکرده، پا یریجذب افراد نامتناسب جلوگ

استخدام، ارتقا و  ماتیکه تصم کند یم نیو تضم دارد یروز نگه م کارکنان را به یها یها و توانمند مهارت یانسان یروین

 . کند یکمک م ها یریسوگ کاهشامر به  نیافراد اتخاذ شود، که ا یواقع ییبر توانا یمبتن روین صیتخص

حفظ  ،یانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیو بهبود مستمر الگو، فرا یابیارز یها شرانیپژوهش نشان داد که پ نیا دیگر یها افتهی

و  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم در ریرپذیتأث یها شرانیبه عنوان پ یا اخلاق حرفه تیو رعا یمحرمانگ

برابر  رد ییبه شدت بالا یریرپذیاز قدرت تأث ها شرانیپ نیمعنا که ا نیهستند. به ا مالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ کاهش

کیه در جهت  شود ی، موجب مها شرانیپ نیا یریرپذیتأث زانیم گر،یدارند. بیه عبارت د شده، ییشناسا یها شرانیپ ریسا

( 2125) یپژوهش احمد یها افتهیبخش با  نیا یها افتهی. ندینما فاینقش خود را ا ها شرانیپ ریسا ریتحت تأث ستمیس یداریپا

 ،یانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیفرا  شرانیدر پ (2181)و همکاران  یطاهر پژوهش ،و بهبود مستمر الگو یابیارز  شرانیدر پ

استنباط  توان یدارد. م یهمخوان یا اخلاق حرفه تیو رعا یحفظ محرمانگ  شرانی( در پ2181و همکاران )  یو پژوهش باتمان

 جینتا لیعملکرد، تحل یها بازخورد و شاخص یآور جمع رینظ یفرع نیو بهبود مستمر الگو از مضام یابیارز پیشران  که نمود

و بهبود مستمر  یابیشده است. در واقع، بعد ارز لیها تشک الگو بر اساس داده یروزرسان و به ینقاط ضعف، بازنگر ییو شناسا

و امکان انطباق مداوم الگو  شود یمحسوب م یانسان یروین نینظام تأم ییاو کار یاثربخش نیتضم یبرا یدیکل یندیالگو، فرآ

درباره  یارزشمند یها عملکرد، داده یها بازخورد و شاخص یآور راستا، جمع نی. در همآورد یسازمان را فراهم م یازهایبا ن

. کند یرا فراهم م ها یو کاست کلاتمش ییشناسا نهیزم ج،ینتا نیا لیو تحل دهد یقرار م ارینقاط قوت و ضعف الگو در اخت

که  کند یم نیو تضم شود یم ندهایها، موجب اصلاح و بهبود مستمر فرا الگو بر اساس داده یروزرسان و به یبازنگر ن،یهمچن

بعد  نیاباشد. لذا،  یعلم یارهایبر شواهد و مع یهمواره مبتن یانسان یروین صیمرتبط با جذب، آموزش و تخص ماتیتصم
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از طرفی، دنبال کند.  زیرا ن یطیمح راتییبا تغ قیو عدالت، بهبود مستمر و تطب ییکارا یتا ضمن ارتقا سازد یسازمان را قادر م

 ،یابیارز یو شفاف برا یتخصص یارهایمع یطراح رینظ یفرع نیاز مضام یانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیفراپیشران 

شده است. در  لیتشک یتخصص یها و آزمون افتهینقش مصاحبه ساختار ن،ینو یها یاستاندارد و فناور یاستفاده از ابزارها

سازمان دارد  یازهایکار متخصص و متناسب با ن یروین نیدر تأم یورنقش مح یانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیواقع، بعد فرا

 نی. از همآورد یرا فراهم م ها یابیعدالت در ارز شیو افزا ها یریامکان کاهش سوگ ،یو استانداردساز تیو با تمرکز بر شفاف

 ماتیو تصم کند یم جادیا ها یستگیسنجش شا یبرا ینیع یچارچوب ،یابیارز یو شفاف برا یتخصص یارهایمع یرو، طراح

را  یابیارز ندیفرآ دقت و سرعت ن،ینو یها یاستاندارد و فناور یاستفاده از ابزارها ن،ی. همچنسازد یجذب را قابل اعتماد م

 . کند یرا فراهم م انیمتقاض یعملکرد یها داده لیو امکان تحل دهد یم شیافزا

افراد  یواقع ییبر توانا یمبتن ها یابیکه ارز کند یم نیتضم یتخصص یها و آزمون افتهیساختار یها نقش مصاحبه ت،یدر نها

و  ییگرا تخصص بیجذب و انتخاب، با ترک ندیبعد فرا نیا ت،یشود. در نها یریجلوگ یا قهیسل یها یریگ میباشد و از تصم

در . بخشد یو عملکرد سازمان را بهبود م آورد یرا فراهم م ستهیکارآمد و شا یانسان یرویجذب ن نهیزم ،یعلم یارهایمع

 ان،یمتقاض یها داده یمحرمانگ نیتضم رینظ یفرع نیاز مضام یا اخلاق حرفه تیو رعا یحفظ محرمانگ نهایت، پیشران

شده است. در واقع، بعد حفظ  لیتشک یشغل تیاعتماد و رضا یفضا جادیدر انتخاب و انتصاب، ا یاصول اخلاق تیرعا

 انیم نانیاعتماد و اطم جادیا نهیدارد و زم یسانمنابع ان تیریدر مد ییبالا تیاهم یا اخلاق حرفه تیو رعا یمحرمانگ

اطلاعات حساس را محافظت کرده و  ان،یمتقاض یها داده یمحرمانگ نیتضم ن،یهمچن. کند یو کارکنان را فراهم م انیمتقاض

 ارتقاجذب و  یندهایدر انتخاب و انتصاب، فرآ یاصول اخلاق تیرعا ت،ی. در نهاکند یم یریجلوگ یاز سوءاستفاده احتمال

 ،یشغل تیاعتماد و رضا یفضا جادی. ادهد یرا کاهش م یریو سوگ ضیو احتمال بروز تبع سازد یرا منصفانه و شفاف م

بر اخلاق و  دیبعد، با تأک نی. اکند یو به بهبود عملکرد سازمان کمک م دهد یم شیو تعهد کارکنان را افزا زهیانگ

. بخشد یبهبود م زیکار را ن طیدر مح یو تعاملات انسان ها یریگ میتصم تیفیک ،یعدالت سازمان یعلاوه بر ارتقا ،یمحرمانگ

 شنهاداتیپ مالیاتیدر سازمان امور  ها یریسوگ کاهشو  ییگرا تخصص کردیبا رو یانسان  یروین نیتأم یها شرانیبا توجه به پ

 :شوند یارائه م ریز

 صیامکان تشخ افته،یساختار یها و مصاحبه یابیاستاندارد ارز یاز ابزارها : استفادهها یریو کاهش سوگ ییشناسا شرانیپ

بر داده،  یمبتن یریگ میتصم یها ابزارها با شاخص نیا بی. ترککند یجذب را فراهم م ندیدر فرا یاحتمال یها یریسوگ

را  یریسوگ یالگوها تواند یم یابیارز یها منظم داده لیعلاوه، تحل . بهدهد یم شیافزا ها یابیرا در ارز تیعدالت و شفاف

هر  یبرا :یانسان یروین نیدر تأم ییگرا تخصص پیشران .کمک کند یمنابع انسان یندهایو به سازمان در اصلاح فرآ ییشناسا

اقدام  نیمشخص شوند. ا قیطور دق لازم به یها یها، دانش و توانمند شود تا مهارت نیتدو یستگیشا سیماتر ،یشغل تیموقع

 سسپ .کند یم یرینامتناسب جلوگ یروهایو از جذب ن کند یرا فراهم م ینیشفاف و ع یابیارز یارهایمع نییامکان تع

 یمنابع انسان تیریدر کل چرخه مد ییگرا انجام شود تا تخصص ارهایمع نیکارکنان بر اساس هم یاستخدام، انتصاب و ارتقا

 نانیمرتبط با هر نقش، اطم یتخصص یها آزمون یو اجرا ی: طراحیانسان یرویجذب و انتخاب ن ندیفرا شرانیپ .حفظ شود
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با سوالات  افتهیساختار یها مصاحبه ن،یشغل مورد نظر باشند. همچن یمهارت و دانش لازم برا یدارا انیکه متقاض دهد یم

دو روش با  نیا بی. ترککند یو منصفانه را فراهم م ینیع یریگ میروشن، امکان تصم یابیارز یها استاندارد و شاخص

 .شود یزمان معملکرد سا تیفیک شیو افزا طیواجد شرا یروهایشفاف، باعث جذب ن یارهایمع

محدود  یو دسترس یها، مانند رمزگذار حفاظت از داده یها ستمیس یساز ادهیپ :یا اخلاق حرفه تیو رعا یحفظ محرمانگ شرانیپ

 یا . آموزش مستمر کارکنان درباره اصول اخلاق حرفهکند یم نیرا تضم اطلاعات یو محرمانگ تیامن ان،یبه اطلاعات متقاض

اقدامات  نی. اشود یو کارکنان م انیمتقاض تیاعتماد و رضا شیموجب افزا قا،جذب و ارت یندهایو رفتار منصفانه در فرآ

: و بهبود مستمر الگو یابیارز شرانیپ .کنند یکمک م یمنابع انسان ماتیو اعتبار سازمان در تصم تیشفاف یبه ارتقا نیهمچن

از نقاط  یقیاطلاعات دق ،یمنابع انسان یندهایمداوم فرآ شیپا یعملکرد برا یها بازخورد و شاخص یآور جمع سامانه جادیا

. آورد یرا فراهم م ندهایمشکلات و اصلاح فرآ ییشناسا نهیها، زم داده نیا یا دوره لی. تحلکند یقوت و ضعف الگو فراهم م

سازمان و  یازهایانطباق با ن ،ییکارا شیباعث افزا ،یواقع یها مستمر الگو بر اساس داده یروزرسان و به یبازنگر علاوه، به

 .شود یم یمنابع انسان یها یریگ میبهبود عدالت در تصم

‌
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های زبانی بزرگ، صرفاً برای ویرایش زبان و بهبود خوانایی در این نسخه خطی استفاده شده اند.  از جمله مدل (،AI )ابزارهای هوش مصنوعی 

تمام مشارکت های فکری و  هوش مصنوعی برای تولید ایده، تجزیه و تحلیل داده ها، تفسیر نتایج یا نوشتن محتوای علمی استفاده نشده است .

 یمات علمی توسط نویسندگان انسانی گرفته شده است.تصم
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