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Abstract 

      Deciding on the implementation of the organization's well-being strategies and 

programs is one of the main concerns of human resource managers to improve the 

health and well-being of employees. Because identifying the desired programs 

from the employees' perception, along with measuring the level of their 

implementation, not only creates more satisfaction and happiness in the 

employees but also enables the organization's executive ability to spend the 

budget with the least waste of resources. What should be done to decide on the 

direction of various programs in the organization? After analyzing 6 strategies, 13 

programs, and 60 actions to promote employees’ well-being in the qualitative 

stage, the present mixed study shows how to prioritize each action of the 

employee well-being programs in the workplace by applying the importance-

performance analysis technique in the quantitative stage. The statistical population 

of this research was all 320 employees of the administrative and recruitment 

organization, of which 200 were selected as a sample. The research results show 

that managers can focus more on some of the 60 actions, discard or continue some 

of them, and finally give less priority to some of these actions to decide about 

employee well-being programs at work. 
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 مقدمه

 رایاست؛ زکردن اهداف کارکنان با اهداف سازمان  راستا همهدف غایی مدیریت منابع انسانی 

به  تواند ینمو مأموریت خود  انداز چشمسازمانی بدون داشتن سرمایه انسانی همدل و همسو با  چیه

(. شتواهد ژووهشتی متعتددی و تود دارد کته نشتان       2017، 1حیات مستمر خود ادامه دهد )گِستت 

( راهبترد  2021، 2ژیوند بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد ) اسک وِستیوت و همکتاران   دهد یم

هتای التلی    یی است که در ژی کسب عملکرد بالای ستازمانی هستتند. یکتی از کتارویوه    ها سازمان

زیستتی   استت. بته  « زیستتی کارکنتان   بته » کنتد  یمت  رتت  یغنمدیریت منابع انسانی که چنین ژیوندی را 

نیتز   هتا  ستازمان کارکنان نه تنها محمل حفظ سلامت کارکنان است بلکه بترای موفییتت متدیران و    

زیستتی عتعید در    بته  دهد یم( زیرا شواهد نشان 2017، 3ی حیاتی است )کیمَن و همکارانا دهیژد

(. بر ایتن  2015، 4ی کلی سازمان دارد )اسِپنسور بهرهمحل کار نتایج و اثرات مخربی بر عملکرد و 

زیستتی   تتاکنون بته نیتش متدیریت منتابع انستانی در توستعه بته         هتا  ژووهشاساس حجم عظیمی از 

 ((.2020، 5)برای مثال ) ایسوال و آرون اند ژرداختهکارکنان 

یاری از ی بست ا حرفته استراتوی منابع انسانی و ستلامت   عنوان بهدر محل کار  یستیبه زدر واقع، 

( برگزیتده  2021، 7)براون نیت و همکتاران « 6ایجاد مکان بهتری برای انجام کار» باهدف ها سازمان

ی سازمانی به خود اختصتا  داده استت.   ها ژووهشی در ا بر ستهشده و به دلایل مختلفی  ایگاه 

کتار ختواه    دلیل برای انتخاب این استراتوی آن است که تجربیات فترد در محتل   نیتر ییابتداشاید 

 رگتاار یتأثماهیت عاطفی، خواه ا تماعی داشته باشد به طور مشخصتی در حتین انجتام کتار بتر او      

زیترا   کننتد  یمت ی نیز سترایت ژیتدا   کار ریغی ها حوزهعلاوه، این تجربیات در محل کار به است. به

و زمانی که محل کار را  گارانند یمافراد به طور متوسط دو سوم زمان روزانة خود را در محل کار 

، وارد زنتدگی شخصتی و   انتد  گرفتته بتا همتان حتس و حتالی کته از محتیط کتاری         کنند یمترک 
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آن است که تو ه ععید بته   تر مهم(. دلیل دیگر و 2014، 1)دی سایمون شوند یمخصولی خود 

دارد. بترای  ی کارکنان هم در سطح فردی و هم سازمانی نتایج و ژیامدهای منفی بسیاری ستیز بهامر 

ی عتعید، حوتور نمایشتی در    هتا  یریگ میتصممثال، کاهش خلاقیت فردی، اشتیاق کاری کمتر، 

محل کار در سطح فرد و کاهش مشارکت کلی کارکنان در سازمان، تمایل بیشتر به غیبت و ترک 

ی بهداشتی در سطح سازمان برختی از ایتن نتتایج و    ها مراقبتخدمت کارکنان و نیز افزایش هزینه 

 (.1400؛ خبازی راوندی و همکاران، 2021، 2روند )دانا و گریفین ژیامدها به شمار می

در ستطح ستازمانی،    یستت یبته ز در راستای ژیامدهای منفی فیدان تو ه کافی و وافی بته میولته   

ی هتا  سالمیلیون روز کاری در  8/12مدیر ا رایی بهداشت و ایمنی بریتانیا گزارش داد که بیش از 

در اثر فشار روانی، اعطراب و افسردگی در محل کار به هدر رفت. به بیان دیگر،  2019الی  2018

ی ناشی از بیمتاری را بته ختود اختصتا      ها بتیغدرلد  10ی روانی ناشی از کار، حداقل ها فشار

میلیتارد یتورو بترآورد شتده استت       20ی معتادل  ا نته یهز 2002کشور در سال  15داده است و برای 

ی نشتان داد  گتاار  هیسترما ، مطالعات در رابطه با بازده مالی طور نیهم(. 2021، 3مکاران)راوالیرِ و ه

ی کارکنان ستیز بهی ها برنامهدلار به ازای هر دلار هزینه در  4تا  3به میزان  ها نهیهزیی در  و لرفه

(. شاید به همین خاطر است که سازمان ملل متحد در 2015تخمین دور از انتظاری نیست )اسپنس، 

هتدف توستعه ژایتدار     10ی را به عنوان یکی از ستیز بهراستای ایجاد توسعه و شادکامی همه  انبه، 

 (.2020اعلام کرده است ) ایسوال و آرون،  2030تا  2015ی ها سال هان در 

ی هتا  تیت مزدر محل کار به نسبت  یستیبه زی ها برنامهلرف هزینه در خصو   نکهیداباو و

به دلایلی نظیتر   ها برنامهاست، مسئله مورد ژووهش آن است که اغلب این  هیتو  قابلحالل از آن 

ی غیرعتروری بتا   هتا  برنامته ی کارکنان و اتلاف بود ه سازمان در ها خواستهندادن ژاسخ روشن به 

(. 2018، 4)کیتورک و همکتاران   رندیگ یمشده یا از اهداف تعیین شده خود فالله  شکست موا ه

در  یستت یبته ز ی ها برنامههای مربوط به  یریگ میتصمعلت ناکامی مدیران منابع انسانی در  دیترد یب

از دیتدگاه کارکنتان در ستایه میتزان عملکترد       تیبااهمی ها برنامهمحل کار، نداشتن تو ه لازم به 
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سازمان زمان و هزینته بستیاری    بسا چه(. 2018، 1)خوریوا و وِچتلرِ رود یمسازمان به شمار  قبول قابل

. به بیان دیگر، شوند یمتلیی  تیاهم یبی خالی داشته باشد که از دیدگاه کارکنان ها برنامهلرف 

د ن )اهمیت زیاکارکنا یستیبه زی با نگاه به در ه ارزشمندی اقدامات ریگ میتصمبندی در  اولویت

ی با اولویتت بتالاتر و کتاهش    ها برنامهی مطلوب در گاار هیسرماعملکرد عالی/ععید( منجر به  -

 (. 2015، 2ی با اولویت ژایین یا اتلاف منابع خواهد شد )هان و همکارانها برنامههزینه در 

فایتده طلتب    - هی در هر سازمانی منطق تحلیل هزینت بند تیاولوی بر مبنای ریگ میتصمبنابراین، 

بختش دولتتی از    بتزر   اندازه رایاست؛ ز برخورداربخش دولتی از اهمیت بیشتری اما در  کند؛ یم

ی از طرف دیگتر عترورت   ا بود هی شدید ها تیمحدودو  طرف کیازحیث تعداد نیروی انسانی 

 ریناژتا  ا تنتاب ی دولتتی را  ها سازمان یستیبه ز یارتیامنابع کمیاب دولتی برای  کارآمدتخصیص 

، گتر ید عبتارت  بته (. 1399و همکتاران،   کتار  زراعتت ؛ 1401و قنبری وانانی،  فرد ییداناکرده است )

کارکنتان   یستت یبته ز ی هتا  برنامته ی دولتی لرف انواعی از ها سازمانبخشی از بود ه  که ییازآنجا

بترای ختدمت بته     اهت آنایجتاد انگیتزه لازم در    جته یدرنترعتایتمندی شتيلی و    ستاز  نهیزمتا  شود یم

برای کارکنان و میزان عملکرد سازمان در هر یتک   ها برنامهشهروندان شود، فهم میزان اهمیت این 

گتااری متدیریت منتابع انستانی بختش دولتتی زیربنتای         یمش خطاز آنها برای دستگاه حکمرانی و 

طراحتی   رستد  یمت بهینه برای کارکنان در این بخش خواهد شد. به نظتر   یستیبه زی نظام ریگ شکل

ی میزان اهمیت و عملکرد ا رای هر یک بند تیاولوی بر مبنای ریگ میتصمبا رویکرد  ها برنامهاین 

 کته  ینحتو  بته کمک شتایان تتو هی کنتد.     تر اثربخش یستیبه زی ها برنامهاز آنها بتواند به انتخاب 

منتد شتوند.    هش بهتره از نتیجه این ژتوو  توانندگااران بخش دولتی و مدیران منابع انسانی ب یمش خط

ها و اقدامات ارتیتای بته زیستتی در محتل      واکاوی راهبردها، برنامه باهدف، مطالعه حاعر رو نیازا

میتزان  »ی ایتن اقتدامات، ایتن ژرستش کته      بنتد  تیاولو( و نیز 1401کار )قنبری وانانی و همکاران، 

کارکنتان در   یستت یبته ز  کننتده  جیتترو های  اهمیت و عملکرد اقدامات هر یک از راهبردها و برنامه

است. در ادامه ژس از بیان ژیشتینه   داده ی ارا در خود « سازمان اداری و استخدامی کشور چیست؟

در محل کار ذکر  یستیبه زی فلسفی ها هیژاو  ها هینظرکارکنان با عملکرد سازمان،  یستیبه زتلاقی 
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بته  عملکرد بته تفکیتک هتر یتک از راهبردهتای ارتیتای        -ت و در انتها نتایج تحلیل ماتریس اهمی

 ی ژووهش ذکر خواهند شد.ها شنهادیژی و ریگ جهینتکارکنان در محل کار به همراه  یستیز

 مرور مبانی نظری و پیشینه پژوهش

ی ریت گ انتدازه ی هتا  اسیت میی ژیتدایش ختود بتا تعتارید و     هتا  سالکارکنان در طول  یستیبه ز

ایتن مفهتوم    شتود  یمت ( تتا آنجتا کته گفتته     2020، 1ت )اُلیورِیا و همکارانگوناگونی روبرو بوده اس

ولی هتیچ کتس قتادر بته اراعته تعریتد        کند یمهمه کس معنای آن را درک »الطلاحی است که 

( 2013(. از طرفتتی، ستتازمان بهداشتتت  هتتانی )2015، 2)زِنتتو و همکتتاران« دقییتتی از آن نیستتت

ی هتا  ییتوانتا که در آن هر یک از کارکنتان قتادر بته تحیتق      داند یمی کارکنان را وععیتی ستیز به

ورانه کار و اراعه خدمت به  امعته استت    ی روانی معمول زندگی، انجام بهرهها خود، میابله با فشار

ی کارکنان ابعتاد  ستیز به(. از این رو،  ای هیچ گونه تعجبی نیست که 2017، 3)ژرَِدهان و همکاران

، 4هِگتیِس و همکتاران  -ماعی، عتاطفی و غیتره متفتاوتی دارد )گتار ِنی    ی، فیزیکی، ا تشناخت روان

ی در ستت یز بته » ابتد ی یمت ی کارکنان که در محیط شيلی فرد ظهتور  ستیز به(. یکی از ابعاد مهم 2021

فرد از انجتام   یاز تصور و تلی یعمدتاً ناش ی کلی،ستیز بهعنوان بخشی از به نام دارد که « محل کار

)ایفتی و   ردیت گ یگر در محل کتار قترار مت    عوامل مداخله ریاست و تحت تأث او یشيل دیشرح وظا

 (.2021، 5ژارایانتی

کارکنان و عملکرد سازمان دو رویکترد و تود    یستیبه زدر باب تأثیر مدیریت منابع انسانی بر 

هتای متدیریت    استت کته در آن کتارویوه    نانهیب خوشیا دیدگاه  6دارد. یک رویکرد منفعت متیابل

، ارتبتاط  گتر ید عبتارت  بته کارکنتان دارنتد.    یستیبه زمنابع انسانی ژیوند مثبتی با عملکرد سازمانی و 

 یستیبه زمثبت بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد از طریق تأثیرات مثبت مدیریت منابع انسانی بر 

یتدگاه بدبینانته استت، در    یتا د  7. رویکرد دوم رویکرد دستاوردهای متناقضشود یمکارکنان تبیین 

منجر  که ییازآنجا یدارند؛ ولهای منابع انسانی تأثیر مثبتی بر عملکرد سازمان  این رویکرد کارویوه
 

1. Oliveira., et al 
2. Zheng., et al 

3. Pradhan., et al 

4. Gorgenyi-Hegyes., et al 
5. Efi & Parahyanti 

6. Mutual gains 

7. Conflicting outcomes 
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کارکنتان بتر    یستت یبه ز، ژیامدهای مخربی بر شوند یمبه افزایش حجم کاری و استثمار نیروی کار 

با ابزارهای  توان یمکارکنان را  یستیز به، رو نیازا(. 2017، 1)کاوالسکی و لاریتو گاارند یم ای 

ی از تتر  قیت دقتشخیصی گوناگونی به بوته آزمون گااشت تا برای کارکنان و کارفرمایتان بترآورد   

 یستت یبته ز در محل کار و ود داشته باشتد. یکتی از ایتن ابزارهتا مییتاس شتاخص        یستیبه زمیزان 

داشتن نگرش مثبت نستبت بته    -1است:  محاسبه قابلبخش مجزای  5 دارابودنبا  2گالوپ و شیرکرِ

بتا دیگتران    نهیاگرا تیحمابرقراری روابط  -2ی روزانه و انگیزه برای دستیابی به اهداف، ها تیفعال

احساس اطمینان خاطر و افتخارِ تعلق داشتن به یک ا تمتا    -4امنیت مالی داشتن،  -3در زندگی، 

، 3ام وظاید روزمره ) یچنتووِگز و کِنوستکا  داشتن بدن سالم و انرژی کافی برای انج -5خا  و 

2021.) 

کارکنان در محتل کتار همتواره از یتک      یستیبه زکه مییاس فوق نشان داد، ارزیابی  طور همان

ی هتا  متدل و  هتا  هیت نظر. در همتین راستتا   ردیت گ یمت احساس امنیت، حمایت و نگرش مطلوب نشأت 

ی کتاری  هتا  چتالش متو  از ارتبتاط بتین    در مج انتد  آمتده کارکنان  یستیبه زمتفاوتی که در حوزه 

 کنند یمو شرایط کاری )منابع شيلی( حکایت  ها فرلتی فردی، ها ییتوانای شيلی( و ها خواسته)

(. 2020، 4)آلمیدا و همکتاران  دارند یمبیان  تر ژررنویا قوت و ععد هر یک از این دو طرف را 

ی شتيلی  هتا  تتنش ی شيلی و منابع شتيلی بته فشتار روانتی و     ها خواستهبدین ترتیب، نبود تعادل بین 

)به تصویر آلاکلنو در لفحه  کند یمدر محل کار را با تهدید موا ه  یستیبه زو سطح  انجامد یم

منتابع شتيلی )آلکاتتانی و     -ا هت  خواستته ( نگاه کنید(. برای مثتال، نظریته   2021، 5چهارم میاله )راچ

ی کتاری و  هتا  تتنش املی نظیر ابهام شيلی، فیدان امنیت شتيلی،  ی عوبند دسته( با 2020، 6همکاران

ی شتيلی و داشتتن هتوش هیجتانی، حمایتت کتاری، ادراک       هتا  خواستته خستگی عاطفی در دسته 

. این نظریه بر این باور است دهد یمعدالت در سازمان و استیلال شيلی را در دسته منابع شيلی قرار 

فرد خواهتد بتود و از طترف     یستیبه ز کننده مختللی و که غلبه دسته اول مو ب کاهش منابع شي

کارکنان خنثی  یستیبه زدیگر سیطره دسته دوم اثرات منفی تیاعاهای شيلی را بر سطح سلامت و 

 

1. Kowalski & Loretto 

2. Gallup and Sharecare Well-being Index Scale 

3. Juchnowicz & Kinowska 
4. Almeida., et al 

5. Roche 

6. Alkahtani., et al 
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( نیتز تتلاش فترد بترای دستتیابی، حفتظ،       2021، 2)ایفی و ژارایانتی 1. نظریه حفاظت از منابعکند یم

. بر اساس ایتن نظریته، زمتانی    دهد یمزشمند است را نشان نگهداری و محافظت از آنچه برای او ار

 یستیبه ز شدن مخدوشروانی و هستند؛ اما فشار که این منابع فراهم باشد افراد خرسند و خوشحال 

باشتند. نظریته    دسترس رقابلیغکه منابع بنیادین فرد مورد تهدید، دچار زیان و یا  دهد یمزمانی رخ 

ی محیطتی  هتا  خواستته هنگامی کته   کند یم خاطرنشان( هم 2015، 4)سانینتوِ 3محیط -د تناسب فر

بته  ی فرد باشد و یا نیازهای فرد بیش از منتابع اراعته شتده از ستوی محتیط باشتد،       ها ییتوانابیش از 

در  یستت یبته ز ( 2021)ایفتی و ژارایتانتی،    5. همچنین، متدل ویتتامین  ندیب یمکارکنان آسیب  یستیز

. در این داند یمی شيلی ها یوگیو ریتأث تحتبر سلامت  سم،  ها نیتامیواثرات  بهمثا بهمحل کار را 

تأثیر خطی )امنیت فیزیکی، موقعیت ا تماعی و دسترستی بته ژتول( و برختی      ها یوگیومدل برخی 

 یستیبه ز( بر 6ی )کنترل شخصی، فرلت استفاده از مهارت، تنو  و آگاهی داشتن از محیطرخطیغ

ی هتا  یوگت یوکته بتا افتزایش     دارد یمت کارکنان دارند. بته طتور مشتخص، متدل ویتتامین مفترو        

ی شتيلی  هتا  یوگت یوبتالای ایتن   امتا ستطح    ابتد؛ ی یمت در محل کار نیز افتزایش   یستیبه زغیرخطی، 

 .شوند یم یستیبه زتواند سبب کاهش  می

مییتاس   18ا بررستی  هتای گونتاگون ایتن حتوزه، بت      ها و مدل ژووهشگران در کنار عرعه نظریه

ی ذهنتی و  ستت یز بهدر دو دسته کلی یعنی  ها اسیمیی کارکنان دریافتند که همه این ستیز بهارزیابی 

. ایتن دو دستته در واقتع ریشته در دو دیتدگاه فلستفی مربتوط بته         شوند یمی بند طبیهرشد شخصی 

نام دارد )کیونتدی و   8گرایانه ی سعادتستیز بهو دومی  7 ویانه ی لاتستیز بهزیستی دارند، اولی  به

ی شتناختی )یعنتی   هتا  مؤلفته  ویانته مبتنتی بتر     ی لتات ستت یز به(. به عبارت دیگر، 2020، 9همکاران

ی زندگی( و عاطفی )به بیانی احساساتی که به دلیل تجربه هیجانات ها  نبهارزیابی آگاهانه از تمام 

( افتراد استت )زِنتو و همکتاران،     شتود  مثبت یا منفی در واکنش به رخدادهای زندگی ایجتاد متی  

ی ستت یز بته . در میابتل،  دانتد  یمت ی فردی را در نتیجه تجربه ذهنتی شتادکامی   ستیز به( و ظهور 2015
 

1. Conservation of Resource (COR) Theory 

2. Efi & Parahyanti 

3. Person–environment (P-E) fit theory 
4. Sonnentag 

5. Vitamin model 

6. Environmental clarity 
7. Hedonic well-being 

8. Eudaimonic well-being 

9. Kundi., et al 
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و  ردیگ یمسعادت گرایانه از داشتن زندگی شاد بر ژایه اتکاء به خود و هستی حیییی فرد سرچشمه 

شکوفایی و دستیابی بته دستتاوردهای    ی فرد، خودها تیقابلی در ژس تحیق ستیز بهدر این دیدگاه 

 (.2020، 1)سَلی و همکاران خورد یمموفییت آمیز در زندگی رقم 

در  یستت یبته ز ی بسیاری در حتوزه  ها ژووهش، یستیبه زبر ژایه این دو دیدگاه فلسفی زیربنایی 

در  یستت یبته ز ( با واکاوی و بررسی 2021) 2، نایما و همکارانرو نیازااست.  گرفته انجاممحل کار 

آفترین و معنویتت در محتیط کتار را      محل کار برای معلمان مدارس اسلامی، نیتش رهبتری تحتول   

( نیتز  2020در محیط کار شناستایی کردنتد. آلکاتتانی و همکتاران )     یستیبه زژیشایندهای  عنوان به

در محتل کتار و مشتارکت     یستت یبته ز ی، شتناخت  روانبین سه مفهوم سترمایه   دار یمعنارتباط مثبت 

( بتا استتفاده از الگویتابی معتادلات     1399فعالانه کارکنان را به تأیید رساندند. هاشمی و همکاران )

گتر رابطته بتین ستن ذهنتی بتا        قدردانی از تجارب کاری کارکنان میانجی ساختاری نشان دادند که

ی ستاز  متدل ( بته  2020اُلیوریا و همکاران ) شيلی است. یستیبه زخشنودی شيلی، تعهد سازمانی و 

در محتل کتار ژرداختنتد و     یستت یبته ز بتر   یاعتمادسازمانهای مدیریت منابع انسانی و  تأثیر کارویوه

( با مرور دانتش  2020) 3هرِسچل و گاندیم همبستگی بین متيیرهای سازنده این مدل را نشان دادند.

بتا کتار، منتابع     طمترتب در محل کار نشان دادند که عوامل  یستیبه زمو ود در حوزه فشار روانی و 

و فشتار روانتی کتاری     یستت یبته ز ی، خودباوری و تتداخل کتار و زنتدگی بتر     آور تابفردی نظیر 

علاوه، ادراک افراد از حمایت ا تماعی همکاران و مدیران در کنار استیلال کاری . بهرگاارندیتأث

( 2021) 4ان. لتی و همکتار  دهتد  یمت در محتل کتار را کتاهش     یستت یبته ز تأثیر منفی فشار روانی بر 

در محل کار مترتبط   یستیبه زکردند که تصویر فرد از انتظارات کاری آینده خویش با  خاطرنشان

سازمان ارتباط مثبت مستییم بین تصویر کاری آینده  -د است. همچنین آنها دریافتند که تناسب فر

کارکنتان در محتل کتار را از     یستیبه زو نیز ارتباط غیرمستییم آینده کاری بر  یتیریخودمدفرد و 

در  یستت یبته ز دهنتده   ( عوامل تشکیل2020.  ایسوال و آرون )کند یمتیویت  یتیریخودمدطریق 

ی نهایی حالتل از ژتووهش ایشتان    ها مومونمحل کار را با انجام ژووهشی کیفی واکاوی کردند. 

، گتترا مثبتتتمشتتوق افتتراد، و تتود حمایتتت ا تمتتاعی، رهبتتری  یستتازمان فرهنتتوعبتارت استتت از:  
 

1. Salleh., et al 
2. Na’imah., et al 

3. Hirschle & Gondim 

4. Li., et al 
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، ایجتاد استتیلال و توتمین شترایط کتاری ختوب.       1دار یمعنیکپارچگی کار و زندگی، انجام کار 

در محل کتار را   یستیبه زی ها برنامهی ا رای ها کننده لیتسه( موانع و 2018کیورک و همکاران )

جه رستیدند کته   شناسایی کردند و به این نتی ها برنامهاین  اندرکاران دستاز دیدگاه مدیران ارشد و 

ی در گتاار  هیسرمای مالی و تمایل نداشتن به ها تیمحدود، فشار تحتی کاری ژرمشيله و ها طیمح

، ها برنامهی ساز ادهیژموانع و داشتن رویکرد منسجم و استراتویک برای  عنوان به یستیبه زی ها برنامه

ی منتتابع و انجتتام نیازستتنجی و ریکتتارگ بتتهارتباطتتات و تبلیيتتات کارآمتتد، خلاقیتتت و نتتوآوری در 

در  یستت یبه زی ها برنامهی ها کننده لیتسهاز  مله  ها برنامهارزشیابی ژیش، در حین و بعد از ا رای 

( نیش داشتن محیط فیزیکی سرسبز و 2021) 2براون و همکاران -ر . ساتروند یممحل کار به شمار 

 در محل کار به تأیید رساندند.  یتسیبه زیی شده را بر کاهش فشار روانی و افزایش آرا گل

استتدلال کترد کته     طتور  نیت ا تتوان  یمت در محل کار  یستیبه زو بر ژایه دانش مو ود  ن،یبنابرا

ی، فردی، ارتباطاتی، شتيلی و نتو    شناخت روانعوامل گوناگونی از  مله عوامل محیطی، فرهنگی، 

در محل کار تأثیرگاار یتا تأثیرژتایر هستتند. در     یستیبه زی و تشدید ریگ شکلسبک مدیریتی در 

هتای منتابع انستانی، منتابع      ی استراتویک، کارویوهزیر برنامهاین میان عوامل دیگری همچون داشتن 

، نی؛ بنتابرا رونتد  یمت کارکنان بته شتمار    یستیبه زکننده مسیر ایجاد  مالی و غیره محرک یا توعید

اقتدامات مشتخص و احتتراز از برختی دیگتر را در       یوست  بته در محل کار حرکت  یستیبه زژیشینه 

گیتری در خصتو     . بتدین ترتیتب، بترای تصتمیم    دانتد  یمت در محتل کتار متؤثر     یستیبه زارتیای 

در محتل کتار، تکنیتک تحلیتل      یستت یبته ز ها و راهبردهای  بندی اقدامات هر یک از برنامه اولویت

ه ژرستش ژتووهش حاعتر ژاستخ شتفافی      بعُدی خود ب 4عملکرد در ادامه با ترسیم فوای  -ت اهمی

 دهد.  می

 

دبراجتماعبزرگترازگروهیکههبههآنتعلهادارداذرگهذاراسهتداریکاربهزبانسادهیعنیاینکهفردچهمیزانباانجامکارخو.معنی1

 .(2019بایکال،)

2. Souter-Brown 
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 ی پژوهششناس روش

 طرح پژوهش

این ژووهش ترکیبی در دو مرحله کیفی و کمی انجام شده است که در ادامه به ذکتر  زعیتات   

 شود. هر مرحله ژرداخته می

 مرحله کیفی

( اختیتار  2004، 1در مرحله اول طرح ژووهش کیفی و روش تحلیل محتتوا )گترانهیم و لانتدمن   

ها و ستایر مستتندات کتدهای     متن مصاحبه کلمه به کلمه یساز ادهیژدر این روش ژس از شده است. 

ها از  مومون بیترت نیا بههای اللی و  های فرعی مشابه به طبیه های فرعی، طبیه مشابه در قالب طبیه

دستتگاه ا رایتی    14ن نفتر از کارکنتا   115شتوند.   های اللی حالتل متی   طبیه قرارگرفتنکنار هم 

هتای مو تود،    انتختاب شتدند کته متتن مصتاحبه آنهتا بته همتراه ژتووهش          کننده مشارکت عنوان به

 نتد یفراها و مشاهدات ژووهشگر در مرحله گردآوری اطلاعات نیش داشتند. ژس از انجام  گزارش

 60و  یبیه التل ط 13عنوان راهبردها،  به یمومون الل 6مفاهیم،  افتهی نظامی بند طبیهکدگااری و 

 یستت یبته ز و بهبتود   جتاد یا یبترا  یگتاار  هیها و اقدامات سترما  عنوان برنامه به بیبه ترت یطبیه فرع

ها و اقدامات به  )هر کدام از این راهبردها، برنامه شدند میا در محل کار ترسهآن دگاهیکارکنان از د

ی، ریژتا  انتیتال کیفیتت ژتووهش )  معیارهتای   انتد(.  ( نشتان داده شتده  7( تتا ) 2تفکیک در  داول )

بودن، اعتبار داشتن و سازگاری( نیز در این مرحله رعایت شده استت. بترای دسترستی بته      اتکا قابل

منتابع انستانی در محتل کتار در      یستت یبته ز فهم راهبردهای ارتیای »توان به میاله   زعیات بیشتر می

 ( ر و  کرد.1401همکاران،  )قنبری وانانی و 2« ی دولتی ایران: ژووهشی کیفیها سازمان

 مرحله کمی

به نتایج حالل از مرحله ژیشین انتخاب شد. در واقع،  اتکادر مرحله دوم طرح ژووهش کمی با 

کارکنتان در محتل    یستت یبه ز ارتیادهندههای فرعی یا همان اقدامات  ای حالل از طبیه نامه ژرسش

عملکرد  -ت این مرحله روش تحلیل اهمی علاوه، در کنندگان قرار گرفت. به کار در اختیار شرکت
 

1. Graneheim, & Lundman 

 مدیریتدووتی)گرایشمدیریتمنابعانسانی(نویسندهاولوهمکاراناست..ای مقاوهبرگرفتهازرساوهدکتری2
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

تکنیک تحلیل نتایج حالل از این ژیمایش استفاده شد. در ادامه  عنوان به( 1997، 1)مارتیلا و  یمز

 این بخش بر مرحله کمی تمرکز شده است. یشناس روش

 عملکرد - تتحلیل اهمی

گیتری میتزان اهمیتت و     بترای انتدازه   (1977)عملکرد مارتیلا و  یمز  -ت ماتریس تحلیل اهمی

(. در 1)شتکل   شتود  یمت های شناسایی شده عمدتاً به یک ناحیه چهار ربعی تیستیم   عملکرد ویوگی

نشتانگر برداشتت شتهروندان و ذینفعتان از کیفیتت اراعته کالاهتا و        « عملکترد »این ماتریس، میتزان  

اشتاره   اهت آنزش تلیی کردن این خدمات از دیدگاه به ارزیابی مهم و باار« اهمیت» خدمات و میزان

ستطح عملکترد    دهتد  یمت دارد. در واقع، این روش با ماهیت تشخیصی ساده و کاربردی خود نشان 

ععید یا بیشتر از حد مجاز بوده است و  کی  کدامی مختلد اراعه خدمات در ها حوزهسازمان در 

ی گونتاگون بته دور از   هتا  برنامته ی در گتاار  هیسترما ی در خصو  ریگ میتصمی بند تیاولوبرای 

 (1401)دانایی فرد و قنبری وانانی،  رود یماتلاف منابع روش مطلوبی به شمار 

 

1. Martilla & James 
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اینجتا تمرکتز   »عملکترد )ربتع مربتوط بته      -ت به دیگر سخن، در ربع اول ماتریس تحلیل اهمی

ایتن ربتع از   اقتدامات   یعنت یهستند؛ ( اقدامات مو ود دارای اهمیت زیاد و عملکرد ععید 1« کنید

کمی از عملکرد سازمان و ود دارد. ربتع   تیاما رعا روند؛ یمدیدگاه کارکنان ژراهمیت به شمار 

. بته  دهتد  یمزیاد و عملکرد عالی را نشان  ( اهمیت2« کار خوب را به همین روال ادامه دهید)»دوم 

این بعد برای کارکنان اهمیت بالایی دارد و از عملکرد سازمان در  اقداماتسازی  بیانی دیگر، ژیاده

( بتا میتزان اهمیتت کتم و عملکترد      3« اولویت ژتایین دهیتد  )»این زمینه نیز خشنود هستند. ربع سوم 

زمان مطلتوب نیستت، کارکنتان هتم آن اقتدامات را      اگرچه میزان عملکرد ستا  دارد یمععید بیان 

( دارای 4« اتلاف منابع را به حتد ممکتن برستانید   )». درنهایت، ربع چهارم دنکن ینمخیلی مهم تلیی 

 

1. Concentrate here 
2. Keep up the good work 

3. Low priority 

4. Possible overkill 

 (1977عملکرد )مارتیلا و  یمز،  -. ماتریس تحلیل اهمیت1شکل 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

امتا   کنتد؛  یمت ی فعالیتت  ختوب  بته اهمیت کم و عملکرد عالی بوده و مبین این نکته است که سازمان 

 (. 2020، 1)ژَدلی و همکاران دنده یم دهش  اراعهاهمیت ناچیزی به اقدامات کارکنان 

 ها داده یگردآور

نفر از کارکنان رستمی، ژیمتانی و قترارداد کتار معتین ستازمان        320 امعه آماری این ژووهش 

اداری و استخدامی کشور است که از این میان با شرط داشتن حداقل ژست کارشناسی و مطتابق بتا   

نفتر محاستبه شتد     175 امعه( تعداد نمونه این ژووهش فرمول کوکران )در زمان معین بودن حجم 

شترکت کننتده    200ها تعداد  نامه )مطابق با فرمول ذیل(. ولی برای اطمینان از نرخ بازگشت ژرسش

)یک ستون برای اهمیت و یک  ستونه دو یا نامه ژرسشدر واقع،  به لورت تصادفی انتخاب شدند.

 اریبست  تتا  1:کتم  اریبست  از) ییتتا  5 کترت یل دیت ط کی در ژرسش 60ستون برای عملکرد( با تعداد 

ژتس از تکمیتل و    .گرفتت  قترار  کنندگان شرکت اریاخت در شناختی به همراه بخش  معیت (5:ادیز

درلتدی   60آماده تحلیل بتا نترخ بازگشتت تیریبتاً      نامه ژرسش 112تعداد  ها نامه ژرسشبازگردانی 

نامته   ژرسش 1ژرسش بدون ژاسخ و  60بیش از  نامه با ژرسش 3نامه سفید،  ژرسش 2گردآوری شد )

 از فرآیند تحلیل حاف شدند(. ها ژاسخبا میزان واریانس لفر در 

𝑛 =
𝑁𝑧2𝑝𝑞

𝑁𝑑2+𝑧2𝑝𝑞
 =175 

 کنندگان مشارکت

تتا حتداکثر    28مرد(، با بازه سنی حداقل  67زن،  42نفر از شاغلان ) 112دهد از  نتایج نشان می

، 6/69( دارای وععیت تأهل اکثراً متأهتل )  47/8و انحراف معیار:  38نه:، میا39سال )میانگین:  66

( تشکیل شده بتود. بته لحتاد متدرک تحصتیلی نیتز، بیشتتر        34، تعداد: 4/30( و مجرد ) 78تعداد: 

( ، ژتس از آن  69، تعتداد:  6/61حاعران در این مطالعه دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد ) 

، عتلاوه  بته داشتتند.   تتر  نییژا( و سایر افراد مدرک کارشناسی و 29: ، تعداد9/25مدرک دکتری ) 

 15تتا   10(، میانگین دریتافتی بتین   67، تعداد: 8/59دارای ژست کارشناس )  کنندگان شرکتاکثر 

 .اند بوده( از کل نمونه 51، تعداد: 5/45سال )  10( و سابیه کاری تا 56، تعداد: 50میلیون تومان ) 

 

 

1. Padlee., et al 
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 کیفیت پژوهش

نفر از اساتید حوزه مدیریت منتابع انستانی    8، برای نامه ژرسشاز تنظیم متن کامل و شفاف  ژس

قرار گرفتته استت. در    کنندگان مشارکتنفر از  5ارسال شده و ژس از اعمال نظرات آنها در اختیار 

از ستوی نویستنده مستئول و     هتا  ژرستش ی از ا ژتاره ادامه این روند، بعد از بررسی و تصحیح  مجدد 

دیگتر گااشتته شتد تتا      کننتده  شرکت 5برای بار دوم در اختیار  نامه ژرسشهمکاران در مرحله بعد 

و تود دارد. همچنتین، بته غیتر از بررستی روایتی        هتا  ژرستش اطمینان حالل شود فهم مشترکی از 

در قالب مفاهیم مورد  ها ژرسش، از طریق تحلیل عاملی تأییدی میزان روایی سازه ها ژرسشلوری 

)بته   اند بوده 5/0دارای بار عاملی بالاتر از  ها ژرسشی نیز محاسبه شد که نشان داد تمامی ریگ هانداز

ژرستش متورد بررستی     60دلیل افزایش حجم نوشتار حاعر از قرار دادن  نتایج  دول روایی سازه 

( 1ا تناب شتده استت(. بترای ستنجش ژایتایی نیتز از آلفتای کرونبتاخ استتفاده شتد کته  تدول )            

 دهندة سطح بالای ژایایی هر یک از راهبردها به لحاد میزان اهمیت و عملکرد است. نشان
 . میزان آلفای کرونباخ اهمیت و عملکرد هر یک از راهبردها1 دول 

نامهریزازراهبردها
مقدارآوبایکرونباخ

عملکرداهمیت

877/0 912/0کارکناندرپرتوتعاملا افراددرسازمانیستیبهز

784/0 748/0کارکناندرپرتومحیطسازمانییستیبهز

85/0 935/0کارکناندرپرتوساختارسازمانییستیبهز

 876/0 939/0کارکناندرپرتوفناوریسازمانییستیبهز

 87/0 942/0هایسازمانیکارکناندرپرتونظامیستیبهز

825/0 853/0یسازمانفرهنگکارکناندرپرتویستیبهز

 عملکرد - تی ماتریس تحلیل اهمیساز ادهیپ

ای را  گانته  6مراحتل   (1977)برای ترسیم متاتریس تحلیتل اهمیتت عملکترد، متارتیلا و  یمتز       

ی سنجش ها اسیمیتفکیک  -2ی، ریگ اندازهی مورد نظر برای ها یوگیوتعیین  -1: اند دادهژیشنهاد 

قرار دادن میادیر  -4ترسیم محورهای افیی و عمودی روی شبکه ماتریس،  -3اهمیت از عملکرد، 

عملکترد و   -تحلیل ماتریس اهمیت -5میانه یا میانگین به عنوان محورهای مرکزی شبکه ماتریس، 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

در این ژووهش، ژتس از انجتام روش کیفتی و گتردآوری     تو ه به نیاط حساس و استراتویک.  -6

کننده محورهای مرکزی ماتریس  ، میدار میانگین به عنوان تعیینها یوگیوژرسشنامه به عنوان مأخا 

 .شود یمنمایش داده  SPSS 23 افزار نرمبا استفاده از 

 ها و نتایج پژوهش یافته

تتا   B1، راهبترد دوم:  A10تتا   A1اول: راهبرد )راهبترد   6در مرحله کمی، اقدامات مربوط به 

B7 :راهبرد سوم ،C1  تاC15 :راهبرد چهارم ،D1   تتاD7   :راهبترد ژتنجم ،E1   تتاE12   و راهبترد

ی مورد بررسی در قالب اهمیت هر یک از آنها برای کارکنان ها یوگیوبه عنوان  (F9تا  F1ششم: 

تایی )از  5ی دو ستونه در یک طید لیکرت ا نامه ژرسشو عملکرد سازمان در اراعه آنها به لورت 

 قرار گرفت.  کنندگان شرکت( در اختیار 5تا بسیار زیاد: 1بسیار کم:

 های پژوهش داده لیوتحل هیتجز

ی در محل کار، در قالب اهمیت هر ستیز بهراهبرد ارتیای  6در این مرحله، اقدامات هر یک از 

. شود یمی شده نشان داده ساز ادهیژمان در اقدامات یک از آنها برای کارکنان و میزان عملکرد ساز

عملکرد هر یک از این راهبردها ترستیم و موقعیتت اقتدامات هتر      -در ادامه ماتریس تحلیل اهمیت

. شایان ذکتر اینکته بته دلیتل     شوند یمکدام بر حسب قرارگیری در ابعاد چهارگانه ماتریس بررسی 

، تنها متاتریس ترستیمی بترای راهبترد اول بته      ها سیرماتمحدودیت فوا و مشابه بودن روال تحلیل 

 .شود یمطور کامل تشریح شده و برای سایر راهبردها تنها به ذکر موارد کلی بسنده 

 راهبرد اول

اقتدام در ایتن راهبترد و تود دارد کته تمتام آنهتا از میتانگین عملکترد           10(، 2مطابق  دول ) 

ی بترای  دار یمعنت عملکترد از اهمیتت بته شتکل     کمتری نسبت به اهمیت برخوردارند. این تفاعتل  

( و ستتطح 341/4(. تیتتاطع میتتانگین ستتطح اهمیتتت )P<0.001اقتدامات ایتتن راهبتترد و تتود دارد ) 

 .دهد یم( این راهبرد را نشان 2عملکرد )شکل  -( ماتریس تحلیل اهمیت721/2عملکرد )
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 اقدامات راهبرد اولعملکرد  -تیاهم یها رتبه . 2 دول 

:1راهبرد

کارکناندرپرتویستیبهز

تعاملا افراددرسازمان

ادداما 

تباضل میانگی 

عملکرداز

 اهمیت

عملکرداهمیت Tآماره

:1برنامه

نهمدیریاگراروابطحمایت

 باکارکنان

A1:یازکارهایددردان

خو کارکنان
487/4 288/2 198/2 

**099/6

A2:نهیاگراتیسبزحما

باکارکنانریمد
378/4 618/2 760/1 

**935/7

:A3منصبانهکارهاضیتبو

کارکنانانیم
436/4 600/2 836/1 

**080/10

A4:وجودمخارکتسازنده

 وکارکنانریمدانیم
330/4 883/2 448/1 

**733/9

A5:ارتباطا شبابیبردرار

باکارکنانریواذربصشمد
321/4 636/2 685/1 

**975/7

:2برنامه

روابطدوستانهکارکنانبا

 کارکنان

A6:محترمانهیتعاملیفضا

انیبراخلاقمیومبتن

کارکنان

652/4 277/3 375/1 

**360/17

A7:ویمیتیروابطکار

کارکنانانیهمکارگونهم
464/4 793/2672/1 

**625/9

A8:357/1 759/2 116/4یدرروابطکارتیشباف 
**728/6

A9:انیمیحستعلاجمع

کارکنان
134/4 527/2 607/1 

**301/5

A10:گبتگوویفضا

کارکنانانیمنهیاگراتیحما
099/4 829/2 270/1 

**735/7
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 
 

)قدردانی، حمایت و تفویض اختیار منصتفانه متدیر در قبتال کارکنتان( در      A3تا  A1 اقدامات

. بته عبتارت   رود یمعملکرد به شمار  -بخش ماتریس تحلیل نیتر مهمقرار دارند که « تمرکز»ناحیه 

دیگر، اقدامات این بعد از اهمیت بالایی از نظر کارکنان سازمان برخوردارند ولی عملکرد ستازمان  

ی گتاار  تیت اولوا از نظر مشارکت کنندگان ععید است. بنابراین از بالاترین میزان در رابطه با آنه

)فوتای تعتاملی    A7و  A6از نظر لرف منابع و تلاش برای التلاح آنهتا برخوردارنتد. اقتدامات     

قرار دارنتد یعنتی نیتاط قتوت و     « ادامه روند»محترمانه و روابط کاری تیمی میان همکاران( در ربع 

که در این اقدامات سازمان هم به ختوبی عمتل کترده و هتم بترای       روند یمبه شمار برتری سازمان 

 A9و  A5 اقتدامات کارکنان حتاعز اهمیتت هستتند بنتابراین بایتد بته ستیاق مو تود حفتظ شتوند.           

)برقراری ارتباطات شفاف و اثربخش متدیر بتا کارکنتان و حتس تعلتق  معتی میتان کارکنتان( از         

. به بیانی دیگر، میزان عملکرد سازمان در این اقدامات ععید بتوده و  برخوردارند« اولویت ژایینی»

. اقتدامات  شتوند  یمت برای کارکنان نیز بااهمیت نیستند، بنابراین به عنوان نیاط ععد  زعتی تلیتی   

A4 ،A8  وA10         مشارکت سازنده میتان متدیر و کارکنتان، شتفافیت در روابتط کتاری و و تود(

قرار دارنتد. بته دیگتر ستخن،     « اتلاف منابع»ن کارکنان( در ناحیه میا گرانه تیحمافوای گفتگو و 

. دهنتد  یمت ، کارکنان اهمیت ناچیزی به آنها کند یماگر چه سازمان در این اقدامات به خوبی عمل 

ی در این اقدامات ا تناب کترده و زمتان و هزینته ناشتی از     گاار هیسرمااز  ستیبا یمبدین ترتیب، 

ای دیگری لرف کرد. به علاوه، از میان اقدامات هر بعد، هر اقدامی کته  اقدامات این بعد را در  

عملکرد بالاتری دارد از اولویت بالاتری برای اللاح و بهبود چه در  هت مثبت  -شکاف اهمیت

 عملکرد راهبرد اول -تیاهم لیتحل سیماتر. 2شکل 
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 زیستی کارکنان در یک سازمان دولتی: پژوهشی ترکیبی بندی راهبردهای به فهم و اولویت

 ناب   یها ارزش 

 1402 پاییز  | سومشماره   |پانزدهم سال 

اقدام این بعتد، اقتدام    3و چه منفی برخوردار است. برای مثال، در ناحیه تمرکز این راهبرد، از میان 

A1 ( در اولویت تو ه ستازمان  198/2کار خوب کارکنان( با بالاترین میزان شکاف ) )قدردانی از

 ی بیشتر در راستای ارتیای آن قرار دارد.گاار هیسرمابرای 

 راهبرد دوم

اقدام در این راهبرد و ود دارد که تمام آنها از میانگین عملکرد کمتری  7(، 3مطابق  دول ) 

ی برای اقدامات ایتن  دار یمعننسبت به اهمیت برخوردارند. این تفاعل عملکرد از اهمیت به شکل 

( 732/2( و ستطح عملکترد )  158/4(. تیاطع میانگین سطح اهمیت )P<0.001راهبرد و ود دارد )

 .دهد یم( این راهبرد را نشان 3عملکرد )شکل  -ریس تحلیل اهمیتمات
 اقدامات راهبرد دوم -های اهمیت عملکرد  . رتبه3 دول 

:2راهبرد

کارکناندریستیبهز

پرتومحیطسازمانی

ادداما 

تباضلعملکرد میانگی 

Tآماره ازاهمیت عملکرداهمیت

:3برنامه

یمثبتسازمانبرونجو

 درجامعه

B1:یاسیددر ونبوذس

سازماندرجامعه
734/3 144/3 590/0 

**779/6

B2شهر وجایگاه:

اجتماعیسازماندرجامعه
991/3 3 991/0 

**433/7

:4برنامه

 یمثبتسازماندرونجو

:B3 احساسخو ِکارکردن

درسازمان
411/4 564/2 847/1 

**935/7

B4: برخورداریازطیب

 خاطر
527/4 500/2 027/2 

**273/9

B5:  گراییفضایتصص

پویادرسازمان
420/4 411/2 009/2 

**371/7

B6: بهیخدمتگزارفضای

رجوعاربا 
054/4 946/2 107/1 

**258/7

B7: متداولبودنرفتارهای

خیرخواهانهدرسازمان
973/3 559/2 414/1 

**183/4
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 

 
)احساس خوبِ کار کردن، برخورداری از طیب خاطر و فوتای تخصتص    B5تا  B3 اقدامات

)متداول بودن رفتارهای خیرخواهانته( در   B7سازمان، اقدام « تمرکز»گرایی ژویا در سازمان( نیاط 

)قدرت و شهرت سازمان و فوای خدمت گااری  B6و  B1 ،B2اقداماتو « اولویت ژایین»ناحیه 

 قرار دارند.« اتلاف منابع»( در ربع ر و  ارباببه 

 راهبرد سوم

اقتدام در ایتن راهبترد و تود دارد کته تمتام آنهتا از میتانگین عملکترد           15(، 4مطابق  دول ) 

 14ی بترای  دار یمعنت کمتری نسبت به اهمیت برخوردارند. این تفاعل عملکرد از اهمیت به شتکل  

( و ستطح عملکترد   212/4(. تیاطع میانگین سطح اهمیت )P<0.001اقدام این راهبرد و ود دارد )

 .دهد یم( این راهبرد را نشان 4عملکرد )شکل  -اتریس تحلیل اهمیت( م487/2)

 عملکرد اقدامات راهبرد سوم -های اهمیت . رتبه4 دول 

:3راهبرد

کارکنانیستیبهز

درپرتوساختار

سازمانی

ادداما 

تباضل میانگی 

عملکرداز

اهمیت
Tآماره عملکرداهمیت

:5برنامه

بهساختاراجتماعی

 محوریستیز

C1هایارتباطی:شبکه

کارسازدرسازمان
125/4 652/2 473/1 

**085/7

C2:333/1 541/2 874/3کاریبهینهیندهایفرا 
**611/3

 عملکرد راهبرد دوم -. ماتریس تحلیل اهمیت3شکل 
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 زیستی کارکنان در یک سازمان دولتی: پژوهشی ترکیبی بندی راهبردهای به فهم و اولویت

 ناب   یها ارزش 

 1402 پاییز  | سومشماره   |پانزدهم سال 

 عملکرد اقدامات راهبرد سوم -های اهمیت . رتبه4 دول 

:3راهبرد

کارکنانیستیبهز

درپرتوساختار

سازمانی

ادداما 

تباضل میانگی 

عملکرداز

اهمیت
Tآماره عملکرداهمیت

:C3مقررا و

هایشبابونامهآئی 

منعطف

180/4 613/2 568/1 
**366/6

C4وجودسلامتاداریو:

شبافیتدرانتصابا و

 ارتقاها

607/4 964/1 643/2 
**174/5

C5،وجودتناسببی فرد:

شغلوسازمان
387/4 624/2 764/1 

**933/8

C6:فراهمبودنفرصت

رشدکارراههبرایکارکنان
396/4 241/2 156/2 

**349/5

C7بندیشغلی:طبقه

شباب
259/4 731/2 528/1 

**677/7

C8وجودمخاغلچاوخیمتناسب:

باتوانمندیکارکنان
358/4 391/2 967/1 

**962/5

C9بردراریامنیتشغلی،روانیو:

ادتصادیبلندمد 
527/4 468/2 058/2 

**358/8

C10: توزیعمناسباختیارا

گیریدرسازمانتصمیم
143/4 709/2 434/1 

**970/6

:6برنامه

بهساختارفیزیکی

 محوریستیز

C11381/3**125/4288/2837/1:چیدمانبهینهواحدهایکاری

C12فضایاختصاصیشغلی:

مطلو 
366/4339/2027/2**687/5

C13امکانا وتسهیلا کاری:

مناسب
046/4009/3036/1**658/10

C14982/3218/2764/1510/1:مکاندوپذیراستقرارسازمان
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 عملکرد اقدامات راهبرد سوم -های اهمیت . رتبه4 دول 

:3راهبرد

کارکنانیستیبهز

درپرتوساختار

سازمانی

ادداما 

تباضل میانگی 

عملکرداز

اهمیت
Tآماره عملکرداهمیت

C15684/2**813/3523/2290/1:دکوراسیونزیبایمحلکار

  

 
)سلامت اداری، فرلت رشد کارراهه، مشتاغل چالشتی،    C12و  C4 ،C6 ،C8 ،C9اقدامات 

« تمرکتز »امنیت شيلی، روانی و اقتصتادی و فوتای اختصالتی شتيلی مطلتوب( در ناحیته یتا ربتع         

ی شيلی شتفاف( در  بند طبیه)و ود تناسب بین فرد، شيل و سازمان و  C7و  C5سازمان، اقدامات 

هینه واحدهای کاری و مکان دلپتایر استتیرار   )چیدمان ب C14و  C11، اقدامات «ادامه روند»ناحیه 

ی ارتبتاطی  هتا  شتبکه ) C15و  C3 ،C10 ،C13تتا   C1و اقدامات « اولویت ژایین»سازمان( در ربع 

ی شتفاف و منعطتد، توزیتع مناستب     هتا  نامته  نیتی آکارساز، فرآینتدهای کتاری بهینته، میتررات و     

ی، امکانات و تسهیلات کاری مناستب و دکوراستیون زیبتای محتل کتار( در      ریگ میتصماختیارات 

 .اند شدهعملکرد این ربع واقع  -ماتریس تحلیل اهمیت« اتلاف منابع»قسمت 

 عملکرد راهبرد سوم -. ماتریس تحلیل اهمیت4شکل 
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 زیستی کارکنان در یک سازمان دولتی: پژوهشی ترکیبی بندی راهبردهای به فهم و اولویت

 ناب   یها ارزش 

 1402 پاییز  | سومشماره   |پانزدهم سال 

 راهبرد چهارم

اقدام در این راهبرد و ود دارد که تمام آنها از میانگین عملکرد کمتری  7(، 5مطابق  دول ) 

ی برای اقدامات ایتن  دار یمعنین تفاعل عملکرد از اهمیت به شکل نسبت به اهمیت برخوردارند. ا

( 118/3( و ستطح عملکترد )  191/4(. تیاطع میانگین سطح اهمیت )P<0.001راهبرد و ود دارد )

 .دهد یم( این راهبرد را نشان 5عملکرد )شکل  -ماتریس تحلیل اهمیت
 عملکرد اقدامات راهبرد چهارم -تیاهم یها . رتبه5 دول 

:4هبردرا

کارکناندرپرتویستیبهز

فناوریسازمانی

ادداما 

تباضلعملکرد میانگی 

Tآماره ازاهمیت عملکرداهمیت

:7برنامه

بودنروزبهپیخرفتهو

 یافزارسصت

D1پیخرفتهبودن:

تجهیزا اوکترونیز
264/2 955/2 309/1 

**134/10

D2هایاطلاعاتی:پایگاه

روزبه
259/4 682/2 577/1 

**384/8

:D3افزاریروزبودننرمبه

فناوریدرسازمان
196/4 054/3 142/1 

**923/10

:8برنامه

 یافزارنرمپایداروایم بودن

D4:  هایپایداریشبکه

 فناوریسازمان
089/4 193/3 897/0 

**993/9

D5:  اتوماسیوناداری

پایدارسازمان
152/4 273/3 879/0 

**272/12

D6:  پختیبانیمستمراز

هافناوری
135/4 189/3 946/0 

**648/10

D7:  هایامنیتشبکه

فناوریسازمان
243/4 482/3 761/0 

**422/14
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 
 

بتودن   روز بته و  روز بته ی اطلاعتاتی  هتا  گتاه یژا)ژیشترفته بتودن تجهیتزات،     D3تا  D1اقدامات 

و « ادامه روند»( در ناحیه ها شبکه)امنیت  D7، اقدام «تمرکز»ی فناوری اطلاعات( در ربع افزارها نرم

)ژایداری شبکه فناوری اطلاعات، اتوماسیون اداری ژایدار و ژشتیبانی مستمر از  D6تا  D4اقدامات 

 قرار دارند.« اتلاف منابع»( در ربع ها یفناور

 راهبرد پنجم

اقدام در این راهبرد و ود دارد که تمام آنها از میانگین عملکرد کمتری  12(، 6مطابق  دول )

اقتدام ایتن    9ی برای دار یمعننسبت به اهمیت برخوردارند. این تفاعل عملکرد از اهمیت به شکل 

( 059/2( و ستطح عملکترد )  336/4یانگین سطح اهمیت )(. تیاطع مP<0.001راهبرد و ود دارد )

 . دهد یم( این راهبرد را نشان 6عملکرد )شکل  -ماتریس تحلیل اهمیت

 عملکرد اقدامات راهبرد ژنجم -های اهمیت . رتبه5 دول 

:5راهبرد

کارکناندریستیبهز

هایسازمانیپرتونظام

ادداما 

تباضل میانگی 

عملکرداز

 اهمیت

Tآماره عملکرداهمیت

:9برنامه

هایماویجبراننظام

محورِخدما عداوت

E1: هایهزینههاوکمزوام

عادلانهوفراگیر
241/4 523/1 719/2 

**278/2-

E2: 881/1 473/2 354/4جبرانخدما منصبانه 
**187/7

 عملکرد راهبرد چهارم -. ماتریس تحلیل اهمیت5شکل 
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 زیستی کارکنان در یک سازمان دولتی: پژوهشی ترکیبی بندی راهبردهای به فهم و اولویت

 ناب   یها ارزش 

 1402 پاییز  | سومشماره   |پانزدهم سال 

 عملکرد اقدامات راهبرد ژنجم -های اهمیت . رتبه5 دول 

:5راهبرد

کارکناندریستیبهز

هایسازمانیپرتونظام

ادداما 

تباضل میانگی 

عملکرداز

 اهمیت

Tآماره عملکرداهمیت

مودعوبه پویا

:E3 دستمزدحقوقو

متناسبباتورم
580/4 339/1 241/3 

804/0-

E4: هایجانبیپرداختی

 مبتنیبرعملکرد
400/4 809/1 591/2 

865/1

E5: 928/1 207/2 135/4هاپایداریدرپرداختی 
**808/2

E6: 436/2 509/1 946/3هاتنوعلازمدرپرداختی 
**465/5-

:10برنامه

انسانییمنابعهانظام

 کارآمد

E7: هایجذ ونظام

استصداممبتنیبر

ینیگزستهیشا

527/4 514/2 013/2 

**275/8

E8: ارزشیابیعملکرد

منصبانهوشباب
423/4 513/2 910/1 

**554/7

E9: امکانا رفاهی

سازمانیمناسبدرون
268/4 613/1 655/2 

349/1-

E10: هایبهنگام،آموزی

محورمهار مبیدو
315/4 103/2 213/2 

**839/3

E11: هایایمنیونظام

بهداشتمناسب
464/4109/3354/1

**481/13

E12: پذیریتعادلکارامکان

وزندگیدرسازمان
384/42384/2

**747/3
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 
 

ی مبتنی بر عملکترد و  ها یژرداخت)حیوق و دستمزد متناسب با تورم،  E12و  E3 ،E4اقدامات 

) بران خدمت  E11و  E2 ،E7 ،E8، اقدامات «تمرکز»ی تعادل کار و زندگی( در ربع ریژا امکان

ی ها نظامی  اب و استخدام شایسته گزین، ارزشیابی عملکرد منصفانه و شفاف و ها نظاممنصفانه، 

، هتا  نته یهز کمتک )وام و  E9و  E1 ،E6، اقدامات «ادامه روند»اشت مناسب( در ناحیه ایمنی و بهد

)ژایتداری در   E10و  E5و اقدامات « اولویت ژایین»و امکانات رفاهی( در بعد  ها یژرداختتنو  در 

 هستند.« اتلاف منابع»ی به هنگام و مفید( در ربع ها آموزشو  ها یژرداخت

 راهبرد ششم

اقدام در این راهبرد و ود دارد که تمام آنها به  ز اقدام ژایانی از میانگین  9( 7مطابق  دول )

ی دار یمعنت عملکرد کمتری نسبت به اهمیت برخوردارند. این تفاعل عملکرد از اهمیت بته شتکل   

( و ستطح  149/4(. تیاطع میانگین سطح اهمیتت ) P<0.001برای اقدامات این راهبرد و ود دارد )

 . دهد یم( این راهبرد را نشان 7عملکرد )شکل  -( ماتریس تحلیل اهمیت679/2ملکرد )ع

  

 عملکرد راهبرد ژنجم -. ماتریس تحلیل اهمیت6شکل 
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 زیستی کارکنان در یک سازمان دولتی: پژوهشی ترکیبی بندی راهبردهای به فهم و اولویت

 ناب   یها ارزش 

 1402 پاییز  | سومشماره   |پانزدهم سال 

 عملکرد اقدامات راهبرد ششم -های اهمیت . رتبه6 دول 

:6راهبرد

هاینامویژگی

کارکناندرپرتویستیبهز

یسازمانفرهنگ

ادداما 

تباضل میانگی 

عملکرداز

 اهمیت
Tآماره عملکرداهمیت

:11برنامه

یفرهنگیهاارزی

 یستیبهزپختیبان

F1: سالاریدرشایسته

وانتصابا سازمانییارتقا
625/4 054/2 571/2 

**092/6

F2: ددتمندیدراستباده

ازمنابعسازمان
348/4 243/2 105/2 

**586/5

:F3 رعایتانصابو

عداوتدرسازمان
577/4 134/2 443/2 

**059/7

:12برنامه

کنندهتیتقوهنجارهای

 یستیبهز

F4: حساسیتبهمنافععامه

 مردم
554/4 714/2 839/1 

**538/10

F5: رعایتحرمت

رجوعاربا 
477/4 277/3 200/1 

**305/13

F6: آمیزنبودرفتارهایتملا

درسازمان
387/4 223/2 164/2 

**730/5

:13برنامه

نمادهایفرهنگی

 یستیبهزکنندهلیتسه

F7:  هایملیبرگزاریجخ

درسازمان
532/3 782/2 750/0 

**535/2

F8: هایبرگزاریمراسم

مذهبیدرسازمان
527/3 313/3 214/0 

**769/6

F9: نصبنمادهایفرهنگی

درسازمان
321/3 373/3 051/0- 

**268/5
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ی در ارتیتاء و انتصتابات، دقتت منتدی در استتفاده از      ستالار  ستهیشا) F6و  F3تا  F1اقدامات 

 F5و  F4، اقتدامات  «تمرکتز »( در ربتع  زیت آم تملقمنابع، رعایت انصاف و عدالت و نبود رفتارهای 

 F7و اقتدامات  « ادامه روند»( در ناحیه ر و  باربا)حساسیت به منافع عامه مردم و رعایت حرمت 

ی ماهبی و نصب نمادهای فرهنگی در ستازمان( در ربتع   ها مراسمی ملی، ها  شن)برگزاری  F9تا 

 .رندیگ یمقرار « اتلاف منابع»

 یوبررس بحث

ی در محل ستیز بهراهبرد ارتیای  6ی اقدامات هر یک از بند تیاولوژووهش حاعر به تحلیل و 

ی کارکنتان در ژرتتو محتیط    ستت یز بته ی کارکنان در ژرتتو تعتاملات افتراد در ستازمان،     ستیز بهکار )

ی کارکنتان در ژرتتو فنتاوری ستازمان،     ستت یز بهی کارکنان در ژرتو ساختار سازمان، ستیز بهسازمان، 

ة ی کارکنان در ژرتو فرهنو سازمان( در ستای ستیز بهی سازمان و ها نظامی کارکنان در ژرتو ستیز به

ی برای ایجاد بیشترین تو ه و تمرکتز، حفتظ وعتع مو تود، لترف منتابع کمتتر و یتا         ریگ میتصم

اقدام مورد بررستی در راهبردهتای    60. در واقع، از مجمو  ژردازد یم ها برنامهی از برخی ژوش چشم

اقدام در  8اقدام در ناحیه ادامه روند،  11اقدام در ناحیه تمرکز،  21ی سازمان هدف ستیز بهارتیای 

 عملکرد راهبرد ششم -. ماتریس تحلیل اهمیت7شکل 
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 انتدرکاران  دستت . بنتابراین،  انتد  گرفتته اقدام در ناحیه اتتلاف منتابع قترار     20ناحیه اولویت ژایین و 

یمتی از ایتن   ن بتاً یتیربه نیاط اتلاف منابع یا با اولویت ژایین کته   ستیبا یمی منابع ستیز بهی ها برنامه

اقدامات در این دو ناحیه قرار دارند اولویتت بیشتتری بترای  لتوگیری از هتدررفت منتابع متالی و        

روشنی به  انداز چشمعملکرد  -غیرمالی سازمان داشته باشد. از این رو، نتایج ماتریس تحلیل اهمیت

ی هتا  برنامته از از ی اثتربخش و احتتر  هتا  برنامته مدیران منابع انسانی در راستای ژیش رفتن بته ستوی   

 .دهد یماز دیدگاه سرمایه انسانی سازمان  تیاهم کم

بتا   دنت توان یمت در ژرتو تعتاملات افتراد در ستازمان متدیران      یستیبه ز، در راهبرد گرید عبارت به

و ایجاد فوای کاری محترمانه  طرف کیازقدردانی و تشکر به همراه حمایت و تیسیم کار عادلانه 

وظتاید در افتراد    بهتتر  چته از سوی دیگر حس و حال مثبتی برای انجام هتر   و تیمی میان همکاران

؛ هاشتمی  2009، 1؛ لاسان و همکاران2020) ایسوال و آرون،  ها ژووهشکه  طور همانایجاد کند. 

( نیز بر نیش مهم و تأثیرگاار برداشت کارکنان از انصاف و عدالت، قدردانی از 1399و همکاران، 

ی ا تمتتاعی در ستتایه شتترایط کتتاری مطلتتوب در محتتل کتتار لتتحه هتتا تیتتحماتجتتارب کتتاری و 

تتأثیر   یسازمان درون و  دهد یمکارکنان در ژرتو محیط سازمان نشان  یستیبه ز. راهبرد اند گااشته

داشتتن احستاس    گتر ید عبتارت  بته برای کارکنتان دارد،   یسازمان برونبیشتری نسبت به  و  مراتب به

و  یتی گرا تخصتص خورداری از آرامتش ختاطر در فوتایی کته بته      ، به همراه برکارکردنخوب از 

در محل کار بروز بیشتری دارد. تأثیر این  تو   یستیبه ز شود یمدانش فردی اهمیت به سزایی داده 

کارکنان و انجام کار بهینه و مطلتوب آنهتا در ژتووهش )اُلیوریتا و همکتاران،       یستیبه زمطلوب بر 

 ( نیز به تأیید رسیده است.2020

کارکنان در ژرتو ساختار سازمان، تو ه به ساختار ا تماعی بیش  یستیبه زمچنین، در راهبرد ه

، و ود عتواملی نظیتر اعطتای    گرید عبارت بهاز ساختار فیزیکی میبول کارکنان سازمان بوده است؛ 

، حفتظ تناستب بتین فترد، شتيل و      زیبرانگ چالشفرلت ژیشرفت به کارکنان در کنار ایجاد مشاغل 

 یستت یبته ز ی مثبتت بترای   ریت گ  هتشرح شيل و شرایط احراز شفاف بیشترین  نیهمچنان و سازم

. میزان ارتباط بین داشتتن استتیلال کتاری بترای انجتام      آورد یمکارکنان در محل کار را به ارميان 

کارها  و و ود تناسب بین فترد و ستازمان در ایجتاد تصتویر مثبتت فترد از آینتده کتاری ختود در          

 

1. Lawson., et al 
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( حتاکی از تتأثیر چشتمگیر    2021؛ لتی و همکتاران،   2020ی متعدد )هرسچل و گاندیم، ها ژووهش

کارکنان در ژرتو فناوری سازمان  یستیبه زکارکنان است. در راهبرد  یستیبه زساختار ا تماعی بر 

ی در کنار حفظ امنیتت  افزار سختی و افزار نرمروز بودن تجهیزات  ی ژیشرفتگی و بهسو بهحرکت 

ی نسبت به تو ه لرف به ژایداری و ژشتتیبانی  تر ژررنوناوری اطلاعات سازمان نیش ی فها شبکه

ی دیگتری  هتا  ژتووهش ی اتوماسیون اداری و نظتایر آن بترای کارکنتان دارد. در    ها برنامهمستمر از 

ی فناوری نوین در ارتیای ریکارگ به( نیز 2021، 2؛ آیشام و همکاران2017، 1)هِنینو و وَن دی وِن

 است.  شده داده نشانکارکنان در محل کار  یستیبه ز

ی ستازمان داشتتن حیتوق و مزایتای     هتا  نظتام کارکنتان در ژرتتو    یستت یبه ز، در راهبرد علاوه به

ی  بتران ختدمت،   هتا  نظتام زنتدگی در کنتار    -ر متناسب با تورم و بر مبنای عملکترد و تعتادل کتا   

ی ایمنی و بهداشت مناسب در بهبود ها ظامنسالار و  استخدام و ارزشیابی عملکرد منصفانه و شایسته

، زمانی کته کارکنتان  بتران ختدمت و توزیتع      رو نیازادر محل کار نیش بسزایی دارند.  یستیبه ز

؛ نتتوری ثمتتین و 2020، 3را عادلانتته و بتتر مبنتتای عملکتترد بداننتتد )آیبتتراهمِ و همکتتاران هتتا ژتتاداش

ی فناورانه )آیشام و ها رساختیز( و شرایط برقراری تعادل کار و زندگی از طریق 1399همکاران، 

( فتتراهم باشتتد بتتا اشتتتیاق بیشتتتری بتته انجتتام کارهتتای  1399؛ زیتتانی و تتتا، فتتر، 2021همکتتاران، 

شود. راهبرد  و ب میدر محل کار م یستیبه زژردازند که بسترسازی بهتری برای  می یسازمان درون

و  یارتیتا ستالاری در   کته شایستته   کنتد  یمت  خاطرنشانکارکنان در ژرتو فرهنو سازمان  یستیبه ز

از  زیت آم تملتق انتصابات، کاربرد بهینه منتابع، برقتراری انصتاف و عتدالت در کنتار نبتود رفتارهتای        

ری ایتن اقتدامات بته    عملکرد سازمان در برقترا  نیتر دیععبیشترین میزان اهمیت برای کارکنان و 

؛ شمستی و همکتاران،   2021، 4)تهیگال و ژوروهیت یسازمان فرهنوترویج  نی؛ بنابراروند یمشمار 

کارکنتتان در محتتل کتتار اثرگتتااری  یستتتیبتته ز( مشتتوق چنتتین اقتتداماتی در تستتهیل ایجتتاد 1395

 بخصولی دارد.

 

1. Henning & van de Ven, 
2. Isham., et al 

3. Ibrahim., et al 

4. Thigale & Purohit 
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 ای پژوهشه شنهادیپی و ریگ جهینت

بته میتزان   دارنتد؛ امتا تو ته    در سازمان نیش  یستیبه زی ها برنامهعوامل متعددی در تعیین نو  

ی ستاز  ادهیت ژاز دیدگاه کارکنان و سنجش میزان عملکرد و موفییت سازمان در  ها برنامهاهمیت این 

بیشتری دارد. ژووهش حاعر با انجام روش  مراتب بهآنها در ایجاد رعایتمندی کلی کارکنان تأثیر 

در محتل   یستیبه زی داخلی و خار ی در حوزه ها ژووهشنسبت به سایر عملکرد  -ت تحلیل اهمی

ی اقتدامات هتر یتک از    بنتد  تیت اولو، بتا  رو نیت ازای به این حوزه داشتته استت.   تر متفاوتکار نگاه 

ی به مدیران منابع انسانی از خاستگاه نیازهای واقعی تر شفافدر محل کار دید  یستیبه زی ها برنامه

هتای   ها ختالی از محتدودیت   . هر چند، این ژووهش نیز مانند سایر ژووهشدهد یمکارکنان سازمان 

 آن نبوده است.  یرو شیژ

محدودیت اول، انجام ژووهش به طور میطعی در یک سازمان هدف و احتیاط در تعمیم نتتایج  

در محل کار  یستیبه ز شود یمی آینده ژیشنهاد ها ژووهشی دولتی است. در ها سازمانآن به دیگر 

ی خدماتی، آموزشی، تولیتدی و غیتره در حجتم نمونته     ها سازمانبه شکل  ها سازمانی بند خوشهبا 

کننتدگان ژتووهش    ی انجام گیرد. محدودیت بعتدی مربتوط بته شترکت    ا سهیمیا لورت بهبالاتر و 

 رفتته گ انجتام  نامته  ژرسشی فردی و ژاسخ به ها گزارش، این ژووهش از طریق گرید عبارت بهاست؛ 

است که در آن احتمال خطا و ود دارد. هر چند از طریق روایتی ستازه از لتحت اعتبتار نتتایج و      

 نتامطلوب  یرفتارهتا  و هتا  نگترش  کمتتر  گتزارش  بته  لیت تماکنترل سوگیری مطلوبیتت ا تمتاعی )  

( اطمینتان حالتل شتده استت، همتواره      تتر  مطلتوب  یهتا  یوگت یو حتد  از شیب گزارش و یا تماع

متناسب بتا نگترش و عواطتد شخصتی و تود دارد. از طرفتی،        ها ژرسشی چندگانه از ها برداشت

ی در دسترس ژووهش حاعر بیشتر طید افرادی که از وعع مو ود و عملکرد سازمان به ریگ نمونه

 ینتدها یفراسالاری، بتازطراحی  دیتد ستاختار و     دلایلی نظیر تيییرات مدیریتی، ععد در شایسته

ی ریت گ  هتت آورده است؛ بنتابراین احتمتال    گرد همبالا ناراعی بودند را  یفشار کارانجام کار و 

ی آینتده از  هتا  ژتووهش در  شتود  یمت شدن آن و ود دارد. در همین راستا، ژیشتنهاد   تر یمنفنتایج و 

 ی با شانس انتخاب برابر استفاده شود.ا طبیهی احتمالی ساده یا ها یریگ نمونه
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 منابع فهرست

تیهبیمهدلک ی(.تهدو1400احمهد.)ی،برجعل؛محمدی،عسگر؛عبدالله،آبادییعشب؛محمدرضای،راوندیخباز

.245-201،(3)13،یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش.یستیکارکنانسازمانبهزیکاریزندگ

روییاسلو اجرا،یفلسبیدرسازمان:فهممبانیریگمی(.تصم1401.)هیراضی،وانانیدنبر؛حس ،فردییدانا

 .17-1،(110)28،یعلوم انسان شناسی روش.آننقدوعملکرد−تیاهملیتحل

یمنهابعانسهانتیریمدیچاوشهایی(.شناسا1399.)یساد،نقایزاده؛هیحاج،فرجادیرجب؛هیسم،کارزراعت

.224-197،(4)12،یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش.یآنبربهرهورریوتأذیدربصشدووت

یتهاویجیدرتحهولدیوارسهازیعوامهلمهرذربهربهازیرگذاری(.تأذ1399.)رهوشنگیام،تاجفر؛محبوبهی،انیز

.135-107،(1)12،یمنابع انسان تیریمد یها پژوهشکارکنانسازمان.

ومرثیهک،دهیبخهل؛عبهداوزهرای،نعهام؛مرجهانی،شمس ریتهأذ(.1395.)لیاسهماعدیسهی،شهبانخیشهیهاشهم؛

یگهرلیتعهدویاحرفههیسهتیبهزیگهریانجیمنقش:یسازمانیشهروندرفتاربریشناختروانیهاهیسرما

.44-30،(27)8،نیسازما و یشغل مشاوره.یشغلیمعنوهوی

(.فههمراهبردههایارتقهای1401،حس ؛کاظمی،سیدحسی ؛دوصهواه،جلیهل.)فردییدانادنبریوانانی،راضیه؛

(،4)14،مددیریت ووتیدی  یدووتیایهران:پژوهخهیکیبهی.هاسازمانیمنابعانسانیدرمحلکاردرستیزبه
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