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 چکیده

دارد. این  تأکیدهای مدرن  قیت سازمانعنوان یکی از عوامل بسیار حیاتی در موف رویکرد چند سطحی به توسعه منابع انسانی به

باشند. در  ها و اهداف خاص خود می رویکرد شامل تحلیل در سطوح فردی، سازمانی و ملی است که هر یک دارای استراتژی

 مؤثرسطح سازمانی بر ایجاد فرهنگی  که درحالیاست، و انگیزش یادگیری  های شخصی سطح فردی، تمرکز بر تقویت توانمندی

دارد. سطح ملی، توسعه منابع انسانی را عاملی مهم برای  تأکیدهای کلی سازمان  همکاری و انطباق با استراتژی ادگیری،برای ی

های نوین در توسعه و بهبود عملکرد منابع انسانی و ایجاد  داند. استفاده از فناوری رشد اقتصادی و مدرنیزاسیون اجتماعی می

رویکردهای چند در این مقاله، ز نکات ضروری در این رویکرد است. های متغیر ا اق با محیطپذیری استراتژیک برای انطب انعطاف

. شوند میبررسی  های آینده گیری روندهای کنونی و جهت . همچنینشوند می مرور سطحی در مدیریت منابع انسانی

های دولتی ایران، مدیریت منابع انسانی  مورد مطالعه، موضوعات گوناگونی مانند توسعه منابع انسانی در سازمان های پژوهش

های کوچک  منابع انسانی بر عملکرد کارکنان مسن، ارتباط بین مدیریت منابع انسانی و نوآوری در شرکت های سبز، اثرات بسته

 .گیرند برمیبرای مدیریت عملکرد منابع انسانی را در  چند سطحیهای  و طراحی مدل و متوسط

 

 ملیسطح  سازمانی،سطح  فردی، سطح ،مدیریت منابع انسانی، ند سطحیرویکرد چواژگان کلیدی: 
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 مقدمه -1

فراتر از کلاس درس است. حرکت به سمت  ها آنمتوجه شدند که نقش  ای حرفه انی، مرب1634و  1694 های دههطول  در

 ن،یبنابرا؛ و مشاوره کنند یینماراه زیتا کارکنان را ن کرد یرا ملزم م انی، مربها سازماناز  یاریمشارکت کارکنان در بس

و  یگروه ندیفرآ لیتسه ،یگریمانند مرب یفرد نیب یها تا شامل مهارت افتی( گسترش T&Dآموزش و توسعه ) یها یستگیشا

 کاینام خود را به انجمن آموزش و توسعه آمر ASTDبر توسعه کارکنان باعث شد که  یاضاف تأکید نیحل مسئله شود. ا

(ASTDتغ )هر  هیسرما ترین مهم یانسان یرویامروزه نگفت که  توان میبنابراین ؛ (0401ی و همکاران، میابراه) دده ریی

 یمعتقد است که منابع انسان 1سونیهر سازمان است. هارب یاساس های توانمندیو  یرقابت تیمز جادیا یسازمان و منبع اصل

 ستنده ها انسان نیهستند، اما ا دیاز عوامل مهم تول زین یعیع طبو مناب هی. سرمادهد می لیرا تشک ها ملتثروت  یشالوده اصل

باعث توسعه  طورکلی بهو  یاسیو س یاجتماع ،یاقتصاد های سازمانساختن  ،یعیاز منابع طب برداری بهره ه،یکه با انباشت سرما

شکل استفاده  نیبه بهتر یتصاد ملکه نتواند دانش و مهارت مردم خود را توسعه و گسترش دهد و از آن در اق ی. کشورشوند می

 یمهم در جوامع امروز اریو بس یاساس میاز مفاه یکیخود را حل کند. مفهوم توسعه  نیافتگی توسعهد مشکلات توان میکند، ن

 یانسان یرویبه ن ازین نیبنابرا؛ میهست ها سازمانجوامع و  یدگیچیهر روز شاهد گسترش و پ ،01با گذر از قرن  رایاست، ز

 یسازمان رییعملکرد و تغ ،یریادگی لیتسه ندیفرآ ی. توسعه منابع انسانشود می یتلق یضرور یافته توسعه یعوامل انسان انعنو به

و  یرقابت یآمادگ ،ییبهبود عملکرد، توانا منظور به یتیریشده و اقدامات مد دهی سازمان های فعالیتمداخلات و  قیاز طر

 .(0401، 7ی و همکارانمیابراه؛ 0412، 0ینیپاکدل و حس) است یسازمان ینوساز

 ییشناسا ها سازمان کیاستراتژ یها تیاولو یرا در اجرا یانسان نابعم یاتیهاست که نقش ح مدت یپژوهشگران منابع انسان

 یابزار انعنو به یمنابع انسان کیاستراتژ تیبر اهم یا ندهیفزا طور به ریاخ یها در سال یمنابع انسان تیریمد اتیاند. ادب کرده

. در حال حاضر شاید (0416، 1سیتساکیم) کرده است تأکید ،ییکار، دانش، کارا یروین یها تیقابل شیافزا یبرا یاساس

 یبقا نیبنابرا؛ همواره باید بهبود یابد ها آن های توانمندیو  ها مهارتهستند و دانش،  ها سازمانمزیت رقابتی  ترین مهمکارکنان 

 ،ها مهارتکه نتواند  یکارکنان است. سازمان های توانمندیاز  برداری بهرهحفظ، توسعه و ابت در گرو در عرصه رق ها سازمان

 نهیبه طور بهاز منابع خود را  یک هیچ ستیاستفاده کند، قادر ن وری بهره شیافزا یدانش و درک خود را توسعه دهد و از آن برا

از  یریجلوگ ،یشامل حل مشکلات عملکرد فعل یمنابع انسان توسعههدف  ترین مهم. (0401، 0)وتو و همکاران توسعه دهد

و  یاصل های مأموریتو  ندهایاز فرآ یکی یو توسعه دانش کارکنان است. توسعه منابع انسان ندهیعملکرد آ های چالشمشکلات و 

 کیتوسعه و تحر ندیفرآ عنوان به توان میرا  ی. توسعه منابع انسان(0404، 9ایپرز و کلاور) است یمنابع انسان تیریمهم در مد

منابع  توسعه گر،ید یفیکرد. در تعر فیعملکرد تعر یو آموزش و توسعه کارکنان برا یتوسعه سازمان قیاز طر یتخصص انسان

در  یشغل تیو رضا وری بهرهتوسعه دانش، تخصص،  منظور بهبلندمدت  ای مدت کوتاه تیفعال ای ندیفرآ کی توان میرا  یانسان

 یسازمان ،یبه سه سطح فرد توان میرا  یتوسعه منابع انسان لی. سطوح تحلدینام یمل ای یسازمان ،یمیت ،یختلف فردسطوح م

سطح از  نی. اگیرد میقرار  تأکیداغلب مورد  یتوسعه منابع انسان یجنبه انسان ،یکرد. در سطح فرد میتقس یو اجتماع

. دهد میقرار  موردبررسیانتظارات  قیرا از طر زهیو انگ یریادگی زهی، انگنفس عزت ،یمانند خودکارآمد یمیمفاه وتحلیل تجزیه

 یبر توسعه جامعه، رقابت مل یسطح، توسعه منابع انسان نیاست. در ا یسطح اجتماع ،یدر توسعه منابع انسان لیسطح دوم تحل

کارکنان در سازمان  یوانمندسازلف تمخت های جنبهشامل  یتوسعه منابع انسان طورکلی بهدارد.  تأکید سازی شبکه لیو تسه

بالقوه کارکنان  یدادهاو نشان دادن استع ییشده و بر خودشکوفا یو تحولات اساس راتییرشته دستخوش تغ نیاست. امروزه ا
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استفاده  یدیکل یها یستگیو کمک به توسعه شا یابیارز ،ییشناسا یو توسعه برا یریادگیاز  یتمرکز دارد. توسعه منابع انسان

گفت  توان میآموزش انجام دهد.  قیاز طر یشخص یزیر خود را با برنامه ندهیو آ یتا شغل فعل سازد یو فرد را قادر م کند یم

شاغل در سازمان مرتبط  ریافراد غ نیکارکنان خود و همچن یتوسط سازمان برا شده ارائه های آموزشبا  یانسان یرویتوسعه ن

 یها و مهارت یفرد یدانش و ارتقا شیافزا یمتحول امروز یایدارد. در دن یبستگ یمانامر به اهداف ساز نیاست که البته ا

با  کنند، ینم یزیر کارکنان خود برنامه یها دانش و مهارت یارتقا یکه برا ییها است و سازمان ریناپذ کارکنان اجتناب یسازمان

 یرا برا یتوسعه منابع انسان یها شرفتیپ( 0440) 1سونبنسون و جان .(0401ی و همکاران، میابراه) رو خواهند شد مشکل روبه

در  یو سازمان یفرد یریادگی ،ییها مکان نیاند. در چن کرده شیرایو یتالیجیکار د طیدر مح یبرجسته کردن نقش فناور

ی سعه منابع انسانوتو  یدر جنبه آموزش یسازمان یها یو بهبود عملکرد، فناور یریادگیبر  یفناور تأثیراست. با توجه به  تیاولو

(HRD
و  فیوظا کهگرا  ندیفرآ یکرده است: فناور ییرا شناسا یسه چرخه فناور( 0400) 7هستند. سوانسون لیدخ (0

 های فعالیتگرا که  یکاربرد یکار، فناور یروین ی. فناورکند یم یعملکرد معرف یبهبود خروج یخاص شغل را برا یها مهارت

توسعه منابع و  اطلاعات یو فناوری توسعه منابع انساندر  یفناور گریبه عبارت ددهد؛  میار را هدف قری توسعه منابع انسان

 یها تیدر فعال یکار است. اگرچه ارزش فناور یرویدر نی توسعه منابع انسان های فعالیتاز  ییکه هدف آن تمرکززدای انسان

و امور  یاست، ادغام فناور دوارکنندهیام یسازمان راتییتغ لیو عملکرد و تسه یریادگی جیبهبود نتا یبرای انسانتوسعه منابع 

 یتوسعه منابع انسان ستمی. مفهوم اکوس(0401ی و همکاران، میابراه) است یموضوع سازمان کیهنوز  قاتیو تحق یمنابع انسان

IHRD) المللی بین
 یریگ که به شکل یعددمفهوم در درک عوامل مت نیوجود، ا نیاست. با ا شده ارائه قاتیدر تحق راًی( اخ1

ی و میمهم است. ابراه بخشد، ی، کشورها، مناطق و جامعه ارزش مها سازمانو به افراد،  کنند یکمک م IHRD یها وهیش

 :اند نمودهزیر بیان  ناصرع صورت بهرا  المللی بینی توسعه منابع انسان (،0401همکاران )

 وتحلیل تجزیهدر سطوح مختلف  یانسان لیپتانس سعهتو یارتقا یشده برا یطراح های فعالیتاز  ای مجموعه 

 کنند نیتا عملکرد فرد، سازمان، کشور و منطقه را تضم کنند میکه با هم کار  یمتعدد عوامل 

 است  نیا ستمیاکوس کردیانتقاد مهم و مهم به رو کیفرد، سازمان، کشور و منطقه.  نیاز امور مربوط به چند ای مجموعه

 وجود ندارد. ها اکوسیستم رییو تغ یبازساز یچگونگ حیتوض یبرا ای نظریه چیکه ه

HRMرویکرد چند سطحی در مدیریت منابع انسانی )
مدیریت گیرد: رهبری منابع انسانی،  ( بر اساس سه بعد اصلی شکل می0

خود شامل دوازده معیار های منابع انسانی. این ابعاد  و نتایج حاصل از فعالیت استراتژیک منابع انسانی و طراحی آن در سازمان

فی مانند نقش مدیر منابع انسانی، مدیریت ریسک، توسعه و نگهداشت منابع انسانی را در های مختل شوند که جنبه مشخص می

ها  دهنده ضرورت هماهنگی در فرآیندهای منابع انسانی است تا اطمینان حاصل شود که فعالیت . این ساختار نشانگیرند برمی

رویکردهای چند در این مقاله،  (.0407، 9ی و همکارانرجبشوند ) و با هدف دستیابی به نتایج مؤثر انجام می ندسامانم صورت به

 .شوند میبررسی  های آینده گیری روندهای کنونی و جهت . همچنینشوند می مرور سطحی در مدیریت منابع انسانی

بیان  کنونی چند سطحی در مدیریت منابع انسانیهای رونددر ادامه ساختار مقاله به این شرح است که در بخش دوم، 

 های شکاف، چهارم . در بخششوند می مرور رویکردهای چند سطحی در مدیریت منابع انسانی، سوم . در بخششوند می

 .شوند میو پیشنهادات بیان  گیری نتیجه، پنجم. در بخش شوند میبیان  های آینده گیری جهتتحقیقاتی برای 
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 چند سطحی در مدیریت منابع انسانیی ی کنونروندها -2

 یدولت یها در سازمان چند سطحی یتوسعه منابع انسان یالگو نییتب(، پژوهش خود را با هدف 0401ی و همکاران )میابراه

وع از ن یفیو از نظر روش، توص ی استنوع کاربرد پژوهش از ن. ایاند دادهانجام  کیاستراتژ یریپذ انعطاف کردیبا رو رانیا

 نیکه از ابوده نفر  044444به تعداد  یدولت های سازمانو کارکنان  رانیمد تمامی تحقیق، یاست. جامعه آمار ی بودهبستگهم

 به وسیله ها داده. اند شدهساده انتخاب  یتصادف طور بهانتخاب و  ینمونه آمار عنوان بهفرمول کوکران  مبناینفر بر  721تعداد 

 یو بررس قیتحق یرهایمتغ نیب یعدم وجود رابطه عل ایاز وجود  نانیاطم برای. اند شده یآورگردپرسشنامه محقق ساخته 

 های سازماندر  چند سطحی یو موارد توسعه منابع انسان ها شاخص ق،یتحق یمشاهده شده با مدل مفهوم یها دادهتناسب 

نشان  جیقرار گرفتند. نتا شیمورد آزما یلات ساختاربا استفاده از مدل معاد کیاستراتژ پذیری انعطاف کردیبا رو رانیا یدولت

 کیاستراتژ یریپذ انعطاف کردیبا رو رانیا یدولت یها در سازمان چند سطحی یتوسعه منابع انسان یها شاخص t داد که مقدار

در  یچند سطح ینتوسعه منابع انسا مواردها و  اعتبار شاخص نیبنابرا؛ ( است69/1) درصد 0آن در سطح  یاز مقدار بحران شیب

 یمدل ساختار یها آزمون جیبا توجه به نتا نیشد. همچن دییتأ یراهبرد یریپذ انعطاف کردیبا رو رانیا یدولت یها سازمان

 یریپذ انعطاف کردیبا رو رانیا یدولت یها در سازمان چند سطحی یها و موارد توسعه منابع انسان گفت که شاخص توان یم

 .از روایی بسیار خوبی برخوردار بوده است قیمدل تحقبوده و برخوردار  یدر مدل پژوهش یخوب نییاز قدرت تب کیاستراتژ

سبز و رابطه رفتار  یمنابع انسان تیریمد یها وهیش نیسبز ب شناختی روانجو  یانجینقش م یبه بررس، (0401) 1گوپتا و کائور

اتخاذ شد.  رهایمتغ نیدرک رابطه ب یبرا یچند سطح ،یبر نظرسنج یمبتن ،یمقطع کردیرو کی. اند پرداختهکارکنان سبز 

 مبادله هیبر نظر هیشد. با تک آوری جمع نیو آفلا نیآنلا های روشاز  فادهکارمند با است 110و  یمنابع انسان ریمد 33از  ها داده

 یها وهیش نیب بطهرا یسبز تا حد شناختی روانمطالعه نشان داد که جو  نیا جینتا ،یشناخت اجتماع هیو نظر یاجتماع

رابطه  یتجرب یبه بررس خود یخود بهدر ابتدا  العهمط نی. اکند یم یانجیمسبز و رفتار کارکنان سبز را  یمنابع انسان تیریمد

 ،یاجتماع مبادله هینظر یها دهیتا ا کرده استمطالعه تلاش  نیاپرداخته است.  یچند سطح کردیبا استفاده از رو رهایمتغ نیب

 وندیسبز پ کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمد یرا با مفهوم سبز برا کیاستراتژ یمنابع انسان تیریو مد یاجتماع یتشناخ هینظر

 شناختی روان جو کنند، یم تیرا تقو زیست محیطسازگار با  یمنابع انسان یها وهیش ،سبز یمنابع انسان تیریمد یها وهیدهد. ش

جامع به  دگاهید نیکارکنان است. ا انیدر م داریدهنده رفتار پا کارکنان نشانز ار سبو رفت کند یم یابیرا ارز یسبز جو سازمان

 نانیادغام کنند و اطم کپارچهی طور بهرا  یطیمح ستیز تیریو مد یشرکت یاجتماع تیکه مسئول دهد یاجازه م ها سازمان

 ی راشرکت طیمح جهیاند و در نت شده هیتعب و اقدامات کارکنان شرکت اتیدر سراسر فرهنگ، عمل داریپا لحاصل کنند که اصو

 .دهند یارتقا م یو اجتماع یطیمح ستیز مسئولیت از نظر

و جبران  یساز نهیانتخاب، به یهمراه با تئور ،یاجتماع مبادله تئوریبا استفاده از چارچوب (، 0401) 0و همکاران پاهوس

. اند کرده یبررس در هر دو سطح فردی و گروهیسن و عملکرد را  ،یمنابع انسان یها تیاز فعال یا مجموعه نیارتباط ب خسارت،

 طور به یو نگهدار ریتعم کننده تیتقو یمنابع انسان های روش مجموعه که دادنشان  یچند سطح وتحلیل تجزیه جیاول، نتا

با عملکرد در سطح گروه  تنها یمنابع انسان رشد های روشمجموعه  که درحالی، اند بودهمثبت با عملکرد در هر دو سطح مرتبط 

 کیسطح گروه،  در. داشته است یو هم در سطح گروه یبا عملکرد، هم در سطح فرد ی. دوم، سن رابطه مثبتاند بودهمرتبط 

عملکرد گروه از مشارکت  که طوری بهکار سالخورده و عملکرد گروه وجود دارد،  یروینسبت ن نیشکل معکوس ب Uرابطه 

 دهنده افزایش یمنابع انسان بخش نیارتباط ب یمنف طور بهسن  ت،ی. در نهابرد یدرصد سود م 09ثر تر تا حداک کارکنان مسن

 تیو اهم ها سازمان یتر برا بر ارزش کارکنان مسن جی. نتاکرده است لیتعد یو گروه یدو سطح فرد ررشد و عملکرد را در ه

 ،داده استنشان  رند،یگ یشد را در طول عمر در نظر مر و یمربوط به نگهدار یازهایکه ن یمنابع انسان یها وهیاتخاذ ش

 .کرده استارائه  یتوسعه منابع انسان صصانمحققان و متخ یرا برا یدیمف یو عمل ینظر میمفاه که درحالی
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چند  کردیرو قیاز طر ها SMEدر  یو نوآور یمنابع انسان تیریمد نیدرک ارتباط ببه بررسی  ،(0401) 1روکلور-گالگوعدل و 

 یچند سطح وتحلیل تجزیه قیاز طر یو نوآور یمنابع انسان تیریمد نیاز رابطه ب ایپو دگاهید کی ،جینتا. اند پرداختهی سطح

 .ایهدا یشیکردن و بازاند جی: آزاد کردن، بساند کرده شنهادیرا پ یا سه مرحله ندیفرآ کی سندگانینو جه،ی. در نتکرده استارائه 

 gift/counter-gift هینظر قطری ازکوچک و متوسط  یها در شرکت یو نوآور یمنابع انسان انیب یچگونگ یبه بررس پژوهش نیا

 .پرداخته است

پژوهش پرداختند.  تهران یدر شهردار یعملکرد منابع انسان تیریمد یمدل چند سطحطراحی  (، به0401) 0و همکاران انیآقا

 سازی مدلسه سطح  نیدر ا یعملکرد منابع انسان تیریمد نکهیعلاوه بر ا قیحقت نیاست. در ابوده  یو کاربرد ای توسعهاز نوع 

شده است و با توجه  فیسه سطح روشن و تعر نیاز ا کیقش هر نشده است.  یبررس زیسه سطح ن نیا نیشده است، روابط ب

 شده ارائهازمان در س سطوح نیتوسعه روابط ب هینظر قیتحق نیسطوح، در ا نیا نیروابط ب تیهر سه سطح و اهم تیبه اهم

با  یفرد صورت به ریمد های تواناییو  شناختی روانن عوامل یارتباط ب یو بررس ییپژوهش به شناسا نیا ی؛سطح فرد در است.

 یعملکرد منابع انسان تیریمد یسطح فرد ران،یو مد یفرد نیب یروان ییدر سازمان پرداخته است. توانا یانسان یرویعملکرد ن

د توان می رانیمد یفرد نیب ییو توانا رانیمد یفرد شناختی رواناست که دو عامل  دهیرس جهینت نیو به ا دهد می لیرا تشک

 های ویژگیو  ها تواناییتعاملات،  جادیا ،یشغل زهیقادرند با انگ رانیمد رایز؛ را در سازمان بهبود بخشد یعملکرد منابع انسان

 نیب ییو توانا یفرد شناختی روانبر اساس دو عامل  ها شهرداریکه  ی. زمانکنندحل  ایپو یطیرا در مح ایمسائل پو ،یتیشخص

 دیتوانمند و مف ،یاجتماع اریبس زه،یبا انگ ی، در واقع کارکنانبخشند میبهبود  یرا در سطح فرد یانسان یرویعملکرد ن یدفر

در سطح  یعملکرد منابع انسان ییکارا ؛روهسازگار شوند. در سطح گ دیجد طیند به سرعت با محتوان میکه  دهند میپرورش 

؛ دارد یبه فرد بستگ یگروه کار یدارد. هسته اصل یگروه بستگ یو جو گروه و به چابک یستگیگروه به اعتبار گروه از نظر شا

که  یند. هنگاماشب زیبرخوردار بوده و کارآمد ن ییبالا یعضو شوند که از سازگار ییها کارگروهدر آن دسته از  دیافراد با نیبنابرا

 شیافزا منظور بهمناسب  ماتیو تصم یابد می شیافزا گیری تصمیمگروه چابک و معتبر وجود داشته باشد، مشارکت در  کی

همچنین، . هاست تیقابلو  ها مهارتاز  یبیترک جادیا یگروه یمؤلفه در چابک ترین مهم. شود میسازمان اتخاذ  یعملکرد برا

 16 انیم نیشصت شاخص به دست آمده است که از ا ،یدر سطح سازمان یعملکرد منابع انسان تیریمد تیموفق یبررس یبرا

از  یحاک جیشد. نتا یسه سطح بررس نیبا پرسش از کارشناسان، روابط ب. اند شدهشناخته  ها شاخص ترین مهم عنوان بهشاخص 

 ییتا با شناسا کرده استتهران کمک  یشهردار یمنابع انسان تیریبه مد یاست. مدل استخراج گریکدیمثبت سطوح بر  تأثیر

 عملکرد، عملکرد در سطوح را بهبود بخشد. تیریمد ندیمؤثر بر فرآ میمفاه قیدق

 یپژوهش کاربرد نیا .اند پرداختهدر صنعت خودرو  یمنابع انسان تیریمد یابیارز یبرا یارائه مدل(، به 0407ی و همکاران )رجب

( انجام 0443) 7و باروسو یسندلوفسک ای مرحلههفت  یبی( با استفاده از روش ترکیکم -یفی)ک یبیو ترک یاکتشاف تیبا ماه

 یها از نظرات کارشناسان صنعت خودرو در چارچوب گروه شده، یآور جمع یها داده یساز یغن یبرا نی. همچنه استشد

هر  تیو اولو تیاهم AHP یو روش سلسله مراتب ارهیچند مع گیری تصمیم کردیبا استفاده از رو انیمتمرکز استفاده شد. در پا

معیار به شرح زیر است:  10بعد اصلی و  7مدل طراحی شده شامل  شد. نییتع شده استخراج میو مفاه ارهایاز ابعاد، مع کی

یستم رهبری منابع انسانی، نقش مدیر منابع انسانی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و طراحی آن در سازمان، اطلاعات و س

و سازگاری، توسعه منابع انسانی، استفاده از منابع انسانی،  تأمیندانش منابع انسانی، مدیریت ریسک در حوزه منابع انسانی، 

 نیهمچن .از حوزه منابع انسانی متأثرحفظ منابع انسانی، نتایج ادراک منابع انسانی، نتایج عملکرد منابع انسانی، نتایج سازمانی 
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 نیب یو افق یو تعادل عمود یهماهنگ جادیبر ا تأکیدمدل  نیا یایاز مزا یکیمحاسبه شد.  1کاپاه از شاخص با استفاد ییایپا

 است. زمانهم طور به جیو نتا ها سیستم، ها محرک نیارتباط ب یو برقرار یبا بررس یمنابع انسان یندهایفرآ

 یبا استفاده از روش بررس .اند پرداخته سازمانی ینوآور نهیدر زم قاتیتحق یفعل تیضعو لیتحل، به (0407) 0المالک و دورگبو

 ،یبررس نی. ااند کرده یانتقاد یابیو ارز ییرا شناسا 0401تا  1696 یها سال نیشده ب یبررس یعلم هینشر 120 ،سامانمند

 دایپ یمانازس ینوآور چند سطحی تیریمدل مد کیتوسعه  دگاهیرا با د یتیریمد یها تیو اولو یدیکل یها کننده نییتع

 ینوآور ندهیآ تیریمطالعات مد یرا برا یقاتیدستور کار تحق ،یحاصل از بررس یها نشیب تیبا هدا پژوهش نی. اکند یم

 کرده است. میتنظ یسازمان

استدلال . اند پرداخته باز یاز نوآور تیدر حما یمنابع انسان یمشارکت تیرینقش مد(، به بررسی 0407) 7و همکاران انگلسبرگر

1 رانیکه مد اند کرده
OI ینوآور نگرشو  یرهبررابطه توسعه  یبرا طیشرا جادیا یبرا یمنابع انسان تیریمد یها وهیاز ش دیبا 

و  OIخرد  یادهایمتمرکز است، بن یعمدتاً بر سطح سازمان OI قاتیکه تحق ییکارکنان استفاده کنند. از آنجا نیباز در ب

درک  یبرا سامانمند کردیرو چی. هاند شدهکامل درک ن طور بههنوز  یو فرد یمیت متقابل در سطوح های وابستگی نیهمچن

0آن  قیکه از طر یندیو فرآ یمشارکت یمنابع انسان تیریمدنقش 
KSS  کارمندان و استفاده ازOI  شود میانجام در سازمان، 

 یمشارکت یمنابع انسان تیریمد یها وهیاز ش یمدل چند سطح کیتوسعه  یابر یاجتماع مبادله یوجود ندارد. بر اساس تئور

شده استفاده  OIو بهبود عملکرد  KSSفعال کردن کارکنان به  یبرا OI نگرشو  یرهبرارتباط  قیکه از طر شده استاستفاده 

 .است

HR) تعهدبر  یمبتن یمنابع انسان یها تیفعال یاثرات چند سطح یبر رو ،(0404) 9وانگ و ویل
 یاندهی، فرآگروه(، شناخت 3

کرد که  دییتأ تنها نهمطالعه  نیانجام شد. ا گروه 101 یبر رو یمطالعه مقطع کی. اند داشتهتمرکز  گروهو عملکرد  یمیکار ت

 یمتک گروهدر سطح  گروهشناخت  بر گروهبر عملکرد  تأثیرگذاری یبر تعهد در سطح سازمان برا یمبتن یاقدامات منابع انسان

بر  یمبتن یمنابع انسان یها وهیش ن،یمهم است. علاوه بر ا یانجیعامل م کی یمیکار ت یهادنیکرد که فرآ دییاست، بلکه تأ

به  نی. اکنند یم انیرا از اعضا ب گروه تیو حما یو نگران گروه یها که ارزش دهند یم گروه یرا به اعضا ییها گنالیتعهد س

اعضا با  یکپارچگیو  یکه هماهنگ را درک کنند شده یابیزرا های استراتژیاهداف،  ،گروه مأموریتتا  کند میکمک  گروه یاعضا

 .کند می لیرا تسه گروه های فعالیتو  مأموریت

 یمنابع انسان تیریمد قاتیدر حال ظهور در تحق یچند سطح میاز پارادا سامانمند یابیارز ک، ی(0416) 2وورد یو ون د یپچ

ابتدا انواع  ها آن. داشته استتمرکز  HRM-outcomesرابطه  چند سطحی یگر یانجیم یها لیبر تحل ویژه بهکه  اند کردهارائه 

عملکرد را  نیبهتر یشناخت و روش ینظر یارهایمع از یو سپس تعداد دهند یم صیرا تشخ یچند سطح یها مختلف مدل

 میدر کاربرد پارادا شرفتیاز آن است که پ یحاک جی. نتاکنند یم ییشناسا اتیبرگرفته از ادب چند سطحی قاتیانجام تحق یبرا

 ،یابیارز نیبر اساس ا پایدار نیست. یمنابع انسان تیریمد نهیهنوز در زم دیجد میکند و ناهموار بوده است و پارادا یچند سطح

 ییشناسا HRM-outcomesرابطه  لیتحل یبرا چند سطحی کردیدر کاربرد رو بودبه یرا برا یدیکل یها حوزه سندگانینو

 قاتیتحق تواند یم چند سطحی دگاهید شتریکه در آن توسعه ب اند کردهرا برجسته  یمهم یها راه ها آن ند،یفرآ نی. در ااند کرده

 ها آن قیکه از طر ییها سمیو مکان ندهایتر فرآ را با کمک به درک کامل یمنابع انسان تیریمدو کارمند محور  کیاستراتژ

 دهد. شیافزا گذارند، یم تأثیر تحلیل طوح مختلفقه در سمورد علا جیبر نتا یمنابع انسان تیریمد یها ستمیس
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0با تعهد بالا ) یمنابع انسان یها وهیش نیرابطه ب یبررس، به (0412) 1یج و نام
HCHRPsشده در سطح محل  یساز (، مفهوم

7) یکارکنان، از جمله تعهد عاطف یها کار و نگرش
AC( و قصد ترک شغل )TI

نقش  نیمچنمطالعه ه نی. ااند پرداخته( 1

CLMRروابط  کننده لیتعد
9) یسازمان دو اعتما HCHRPs نیب 0

OTمثبت  تأثیردهنده  نشان جینتاکرده است.  شی( را آزما

HCHRPs یبر رو AC  وTI ،قیاز طر OT کننده تعدیلاثر  چیحال، ه نیاست. با ا CLMR منابع  تیریمد های شیوه نیب

 نیرابطه ب شیشده است تا با آزما یطراح یچند سطح یقاتیروش تحق کیه با مطالع نیانشده است. مشاهده  OTو  یانسان

 کیدر  یمنابع انسان تیریمد یها وهیش ملکرداز نحوه ع یتر قیجامع و عم یکارکنان، درک مفهوم جیو نتا یسازمان یها وهیش

 سازمان ارائه دهد.

چند  تیماه. اند کردهی را بررسی چند سطح سازی مدل قیاز طر یمنابع انسان تیریمد دانشارتقاء (، 0412) 3و همکاران شن

 نیب یوندهایدرک مؤثر پ یکه سطوح مختلف را برا کند یم جادیرا ا یو تجرب ینظر سازی مدلبه  ازین نهیزم نیا یسطح

 یعمولحداقل مربعات م ونی. رگرسکند یم جادیمختلف ا یمالو  یاتیعملکرد عمل جیو نتا یمنابع انسان تیریمد یها ستمیس

(2
OLSیسلسله مراتب یها داده نیچن وتحلیل تجزیه یشده است، برا یطراح ها دادههمان سطح از  وتحلیل تجزیه ی( که برا 

خطا با  بعبرخورد با منا ؛کند میدر سطوح مختلف را محاسبه  رهایمتغ نیب انسیوار یچند سطح سازی مدل. ستیمناسب ن

 نیتخم ها آناثرات و درون  نیجداگانه ب طور به یچند سطح یاختارلات سمعاد سازی مدل. OLSنسبت به  یشتریدقت ب

؛ سازد یم پذیر امکانرا که در سطوح بالاتر قرار دارند،  یاریمع یرهایو متغ ردیگ یرا در نظر م یریگ اندازه یخطاها زند، یم

منابع  تیریمد دهیچیپ یها مدل نیتخم و یمنابع انسان تیریمداثرات  تر قیدق ینیب شیپ با یچند سطح سازی مدل ن،یبنابرا

ارزش و  ،مجموعه نیموجود در ا های پژوهش. دهد یم شرفتیپ توجهی قابل طور بهرا  یمنابع انسان تیریمد قاتی، تحقیانسان

 .دهد یرا نشان م یمنابع انسان تیریمد قاتیدر تحق ،یو هم تجرب یهم از نظر نظر ،یچند سطح سازی مدلکاربرد 

 سازی مدل. اند کردهی را بررسی منابع انسان تیریمد قاتیدر تحق چند سطحی سازی مدل یاصول و کاربردها ،(0419) 6شن

سطح  کیاز  شیرا که در ب یمراتب سلسله یها اغلب داده رایز ؛مهم است یمنابع انسان تیریمد قاتیتحق یبرا یچند سطح

مانند  ها رشته ریاز سا طورکلی به یمنابع انسان تیریمد قاتی، تحقالح نی. با اکند یم ریو تفس وتحلیل تجزیهقرار دارند،  لیتحل

 نیدتریجد پژوهش، نیعقب است. ا یچند سطح یلیتحل یاستراتژ کیدر استفاده از  یناسو روانش یابیآموزش، سلامت، بازار

. کرده استادغام  یانسان منابع تیریمد قاتیدر تحق اجرا قابل یچند سطح سازی مدل یو کاربرد ینظر یرا در مبان اتیادب

 ،یچند سطح سازی مدلبر  یمبتن یاند و شامل منطق آمار قرار گرفته موردبحث یچند سطح سازی مدلاز مسائل  یفیط

 کیو تعاملات متقابل است.  یده گزارش یگر یانجیم یرهایمس ه،یفرض  ها، آزمون داده عیتجم رها،یسطح متغ یساز مفهوم

 کی یاجرا یبرا ها هینشان دادن اصول و رو یاست که برا شده ارائه دهیچیسطح متقابل پ یانجیم لیدر مورد تعد یمثال تجرب

 است. یکاف یمنابع انسان تیریمد قاتیدر تحق یحچند سط یلیتحل یاستراتژ

( و HR) یمنابع انسان ستمیس نیارتباط بی را بررسی کرده است. و عملکرد سازمان یمنابع انسان یها سیستم، (0411) 14چن

درک شده توسط کارکنان نقش  یمنابع انسان ستمیکه س کرده استاست. استدلال  پاسخ بی سؤال کیهنوز  یعملکرد سازمان

 یجو سازمان ی،منابع انسان ستمیس نیب یمدل چند سطح یوندهایپدر این تحقیق،  کرده است. فایرابطه ا نیا حیدر توض یاتیح
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منابع  یها سیستم نیدرک تعامل ب یبرا یدیاست که ابزار جد نیمدل ا نیا یم اصلسه شده است. شنهادیپ یسازمان دو عملکر

 کی. داشته است ییامدهایپ زیمجرب ن رانیمد یبرا شده ارائهمدل  ن،یعلاوه بر ا کرده است.ارائه  یو عملکرد سازمان یانسان

را به کارمندان  یشتریتوجه ب دیبا یلکرد سازمانعم شیافزا یانجام شده برا یاست که اقدامات منابع انسان نیا یدیمفهوم کل

 .رانیمعطوف کند تا فقط مد

در هند،  عیاز صنا یا گسترده فیاز ط یشرکت خدمات 147و  یدیشرکت تول 62بر اساس مطالعه ، (0414) 1کتکار و ست

و  یاتیعمل ،یانسان جیو نتا ینسانا یها ییدارا یریپذ انعطاف ،یطیمح ییایپو نیب یعلّ یوندهایپ اهیتا جعبه س اند کردهتلاش 

منابع  یریپذ که انعطاف دادشواهد نشان  د.نروشن کن چند سطحی یمدل عل کی شیسطح شرکت را با توسعه و آزما یمال

 ،یطیمح یآشفتگ زانیصنعت و م تیاز ماه نظر صرفو  کند یم میانجیبر عملکرد شرکت را  یطیمح ییایپو تأثیر یانسان

 یها شرکت است، با خواسته اریدر اخت عکه در واق یمنابع انسان یریپذ که انعطاف شود یحاصل م یزمانعملکرد برتر شرکت 

 اند کرده یبانیپشت یارزش منابع انسان رهیاز مفهوم زنج نیهمچن جیمطابقت داشته باشد. نتا یریپذ انعطاف نیچن یبرا یطیمح

 ها آن نیتر کیکه نزد داشته استسطح شرکت  در یمنابع انسان جیتابر ن یمیمستق تأثیر یمنابع انسان ستمیس کند یکه فرض م

 نیا یها افتهی. شود یم میانجی یمنابع انسان جیدورتر توسط نتا یا ندهیفزا طور به یو مال یاتیعمل جیآن بر نتا راتیو تأث هستند

 یریپذ انعطاف نقش میانجی)با  میرمستقیو غ میمستق تأثیر ستمیس کیعنوان  به یمنابع انسان یها وهیکه ش دادمطالعه نشان 

 یمنابع انسان های شیوهکه  دادنشان  توجه قابل می. وجود اثرات مستقاند داشتهدر سطح شرکت  یمنابع انسان جی( بر نتایرفتار

 کرده است. فایبه عملکرد برتر شرکت ا یابیدر دست یساختار سمیمکان کی عنوان به ینقش مهم

 کپارچهی یو سازمان یکه عوامل را در هر دو سطح فرد اند کرده شنهادیرا پ یمدل چند سطح کی(، 0443) 0و همکاران وو

  مدل های روش. با استفاده از کند یم زیکارکنان متما ییرا بر قصد جابجا ها آنمتفاوت  رگذاریتأث یها سمیو سپس مکان کند یم

SEM) یمعادلات ساختار
HLM) یسلسله مراتب یخط سازی مدل( و 7

 606بر اساس پاسخ  جیانجام شد. نتا یتجرب ی(، بررس1

 ییبا قصد جابجا توجهی قابل طور به یدر سطح فرد کننده تعیینسازمان در چهار صنعت، نشان داد که عوامل  09کارمند از 

دو عامل  عنوان به یو جو سازمان نگفره ن،یاست. علاوه بر ابوده مرتبط  یو تعهد سازمان یشغل تیرضا گری میانجیکارکنان با 

 یسطح فرد میانجی قیکارکنان از طر ییکرده و بر قصد جابجا لیرا تعد یسطح فرد یرهایمتغ نیدر سطح سازمان، رابطه ب

 قرار گرفت. موردبحث یتیریو عملکرد مد یسازمان قاتیتحق یامدهایپ ت،یگذاشتند. در نها تأثیر

 

 مورد مطالعه های پژوهشمرور  -3

های  ، بررسی و تبیین مدلها آندر تمامی  موردبررسیدهد که چالش مشترک و اصلی  نشان می پیشین های پژوهشی  مطالعه

عوامل مختلف در  تأثیرگذاریبه دنبال درک چگونگی مورد مطالعه  های پژوهشچند سطحی در مدیریت منابع انسانی است. 

خاص، این مطالعات به دنبال  طور بهبا آن هستند.  سطوح فردی، گروهی و سازمانی بر عملکرد منابع انسانی و نتایج مرتبط

کارکنان، عملکرد کارکنان، نوآوری،  شناختی روانهای  های مدیریت منابع انسانی، ویژگی بررسی روابط پیچیده بین شیوه

 به عبارت دیگر، این تحقیقات تلاش؛ پذیری استراتژیک و عملکرد سازمانی، همگی از منظر چند سطحی هستند انعطاف

ند تا نشان دهند که چگونه متغیرها در سطوح مختلف با هم تعامل دارند تا بر پیامدهای کلیدی در حوزه مدیریت منابع کن می

. شود میبیان پژوهش ، نقاط قوت و نقاط ضعف هر مورد مطالعه های پژوهشبگذارند. در جدول زیر ضمن مرور  تأثیرانسانی 

 .شود مینیز بیان پژوهش همچنین نتیجه کلی به دست آمده از هر 
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 مورد مطالعه های پژوهشمرور  .1جدول 
 نتیجه نقاط قوت نقاط ضعف هدف نویسنده

ی و میابراه

همکاران 

(0401) 

 یتوسعه منابع انسان یالگو نییتب

 یدولت یها در سازمان چند سطحی

 یریپذ انعطاف کردیبا رو رانیا

 کیاستراتژ

 های سازمانمحدود به 

نیاز به  -دولتی ایران 

 اعتبارسنجی تجربی بیشتر.

اریافته ارائه یک مدل جامع و ساخت

بر  تأکید -برای توسعه منابع انسانی 

استراتژیک در  پذیری انعطافاهمیت 

مرتبط با بافت  -دولتی  های سازمان

 سازمانی ایران.

ارائه یک مدل چند سطحی برای 

توسعه منابع انسانی که بر 

 استراتژیک در پذیری انعطاف

دولتی ایران تمرکز  های سازمان

 دارد.

 گوپتا و کائور

(0401) 

از درک   1-1-2یچند سطح دگاهید

منابع  تیریمد های شیوه نیرابطه ب

سبز و رفتار  یسبز، جو روان یانسان

 یاجتماع تیکارکنان سبز. مسئول

 محیطی زیست تیریشرکت و مد

ممکن است در سایر 

سازمانی  های محیط

نیاز به  - نباشد تعمیم قابل

تحقیقات بیشتر برای 

 .کننده تعدیلبررسی عوامل 

چند سطحی پیچیده بررسی روابط 

 های بینشارائه  -بین عوامل مختلف 

دی برای مدیریت منابع انسانی کاربر

بر اهمیت فضای روانی  تأکید -سبز 

 در رفتار کارکنان.

 های شیوهکه  دهد مینشان  ها یافته

بر فضای مدیریت منابع انسانی سبز 

روانی سبز و رفتار سبز کارکنان 

و این روابط چند  گذارد می تأثیر

 سطحی هستند.

و  پاهوس

همکاران 

(0401) 

منابع  بخش یاثرات چند سطح

بر عملکرد کارکنان  یانسان

 سالخورده

محدودیت در تمرکز بر 

نیاز به  -کارکنان مسن 

 های بافتبررسی بیشتر در 

 فرهنگی مختلف.

خاص نیروی کار  ایه چالشبررسی 

ارائه راهکارهایی برای بهبود  - مسن

عملکرد کارکنان مسن از طریق 

رویکرد چند -انسانی مدیریت منابع 

 .ها پویاییسطحی برای درک بهتر 

منابع انسانی بر عملکرد  های بسته

و این  گذارد می تأثیرکارکنان مسن 

اثرات در سطوح مختلف سازمان 

 متفاوت است.

-عدل و گالگو

 (0401) روکلور

منابع  تیریمد نیدرک ارتباط ب

از  ها SMEدر  یو نوآور یانسان

 یچند سطح کردیرو قیطر

ممکن  -ها  SMEمحدود به 

مختلف  های بخشاست در 

SME .ها متفاوت باشد 

ها که بخش مهمی از  SMEتمرکز بر 

ین بررسی رابطه ب-اقتصاد هستند 

ارائه -مدیریت منابع انسانی و نوآوری 

 ها. SMEکاربردی برای  های نشبی

مدیریت منابع انسانی نقش مهمی 

ها دارد و این  SMEدر نوآوری 

چند  های مکانیسمرابطه از طریق 

 .کند میسطحی عمل 

و  انیآقا

همکاران 

(0401) 

 تیریمد یمدل چند سطح یطراح

 یدر شهردار یعملکرد منابع انسان

 تهران

محدود به شهرداری تهران 

یابی تجربی نیاز به ارز -

 برای بررسی اثربخشی.

ائه مدلی خاص برای شهرداری ار

همیت مدیریت بر ا تأکید-تهران 

ارائه  -عملکرد در بخش دولتی 

 راهکارهای عملی برای بهبود عملکرد.

ارائه یک مدل چند سطحی برای 

مدیریت عملکرد منابع انسانی که 

با نیازهای شهرداری تهران سازگار 

 است.

ی و رجب

ران همکا

(0407) 

 بنیان دانش یارائه مدل چند سطح

 یمنابع انسان تیریمد یابیارز یبرا

 در صنعت خودرو

 -محدود به صنعت خودرو 

نیاز به اعتبار سنجی 

 تجربی.

بر اهمیت دانش در مدیریت  تأکید

رائه یک مدل خاص ا -انسانی منابع 

رویکردی جامع  -برای صنعت خودرو 

 برای ارزیابی.

چند سطحی که  ارائه یک مدل

یک عامل کلیدی  عنوان بهدانش را 

در ارزیابی مدیریت منابع انسانی در 

 .گیرد میصنعت خودرو در نظر 

المالک و 

 (0407) دورگبو

 ینوآور اتیادب سامانمند یبررس

مدل  کی: به سمت یسازمان

 یچند سطح تیریمد

ست و نیاز بیشتر تئوریک ا

 -به تحقیقات تجربی دارد 

 های لشچاممکن است 

را در نظر  ها سازمانخاص 

 نگرفته باشد.

 -بررسی جامع ادبیات نوآوری نهادی 

ارائه یک مدل ساختاریافته برای درک 

رویکردی چند - نوآوری نهادی

 سطحی.

ارائه یک مدل مدیریتی چند 

سطحی برای نوآوری نهادی بر 

 ادبیات. سامانمنداساس بررسی 

و  انگلسبرگر

همکاران 

(0407) 

منابع  یمشارکت تیرینقش مد

باز:  یاز نوآور تیدر حما یانسان

 یمدل چند سطح کی

 های محیطت در ممکن اس

نیاز  -مختلف متفاوت باشد 

به بررسی بیشتر در 

 مختلف. های زمینه

بع انسانی بر اهمیت مدیریت منا تأکید

رویکرد  -مشارکتی در نوآوری باز 

- ها پویاییسطحی برای بررسی چند 

 هایی برای بهبود نوآوری.راهکارارائه 

مدیریت منابع انسانی مشارکتی 

نقش مهمی در حمایت از نوآوری 

باز دارد و این نقش در سطوح 

 .کند میمختلف سازمان عمل 

 وانگ و ویل

(0404) 

از اقدامات  یمدل چند سطح کی

بر تعهد در  یمبتن یمنابع انسان

 گروه: مدل شناخت گروهعملکرد 

ت در سایر ممکن اس

 -متفاوت باشد  ها مانساز

نیاز به تحقیقات بیشتر در 

 .ها بافتسایر 

در رابطه  گروهبررسی نقش شناخت 

-ین مدیریت منابع انسانی و عملکرد ب

ارائه  -ارائه مدل چند سطحی جامع 

ی برای مدیریت عملکرد های بینش

 .گروه

منابع انسانی مبتنی بر  های شیوه

 تأثیر گروهتعهد بر عملکرد 

از طریق  تأثیرو این  گذارد می

 .شود میمیانجیگری  گروهشناخت 

 یو ون د یپچ

 (0416) وورد

در  یچند سطح میکاربرد پارادا

 - یمنابع انسان تیریمد قیتحق

 شبردیو پ ی: بررسجینتا

ست و نیاز به بیشتر نظری ا

 -تحقیقات تجربی دارد 

اجرایی رویکرد  های چالش

چند سطحی را در نظر 

مع استفاده از پارادایم چند سی جابرر

برای  گیری جهتائه ار -سطحی 

بر اهمیت  تأکید-تحقیقات آینده 

رویکرد چند سطحی در مدیریت 

پارادایم چند سطحی یک رویکرد 

ارزشمند برای تحقیقات مدیریت 

منابع انسانی است و باید بیشتر 

 مورد استفاده قرار گیرد.
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 منابع انسانی. نگرفته است.

ی ج و نام

(0412) 

با تعهد بالا  یمنابع انسان های شیوه

 وتحلیل تجزیهو رفتار کارکنان: 

 یچند سطح

 های فرهنگدر  ممکن است

نیاز  -مختلف متفاوت باشد 

به بررسی بیشتر در سایر 

 ها بخش

 های شیوهبررسی رابطه پیچیده بین 

یت منابع انسانی و رفتار کارکنان مدیر

ند سطحی برای درک بهتر رویکرد چ-

ی برای های بینشارائه  - ها پویایی

 بهبود رفتار کارکنان.

منابع انسانی مبتنی بر  های شیوه

تعهد بالا بر رفتار کارکنان در 

 .گذارد می تأثیرسطوح مختلف 

و همکاران  شن

(0412) 

 یمنابع انسان تیریمد دانشارتقاء 

 یچند سطح سازی مدل قیاز طر

است و نیاز به  بیشتر نظری

 - کاربرد عملی دارد

اجرایی  های چالش

چند سطحی را  سازی مدل

 در نظر نگرفته است.

چند  سازی مدلبررسی جامع کاربرد 

 -سطحی در مدیریت منابع انسانی 

بهبود تحقیقات  ارائه پیشنهاداتی برای

بر اهمیت رویکرد چند  تأکید-

 سطحی در تحقیقات.

چند سطحی یک  سازی مدل

رویکرد قدرتمند برای تحقیقات 

منابع انسانی است و باید مدیریت 

 بیشتر مورد استفاده قرار گیرد.

 (0419) شن

چند  سازی مدل یاصول و کاربردها

منابع  تیریمد قاتیدر تحق سطحی

 یانسان

است و نیاز به  بیشتر نظری

ممکن  -کاربرد عملی دارد 

است برای همه سطوح 

تحقیقات کاربرد نداشته 

 باشد.

مای جامع برای ارائه یک راهن

بر  تأکید -چند سطحی  سازی مدل

همیت رویکرد چند سطحی در ا

ارائه اصول کلیدی برای  -تحقیقات 

چند  سازی مدلاستفاده صحیح از 

 سطحی.

چند سطحی یک  سازی مدل

رویکرد ارزشمند برای تحقیقات 

مدیریت منابع انسانی است و اصول 

کامل  طور بهو کاربردهای آن باید 

 درک شود.

 (0411) چن
و عملکرد  یمنابع انسان یها سیستم

 یمدل چند سطح کی: یسازمان

یر ممکن است در سا

سازمانی متفاوت  های محیط

نیاز به بررسی بیشتر  -باشد 

 مختلف. های بخشدر 

ی و عملکرد سازمانی منابع انسان

د چند سطحی رویکر -جامع  صورت به

ارائه  - ها پویاییبرای بررسی 

ی برای بهبود عملکرد های بینش

 ازمان.س

ی منابع انسانی بر ها سیستم

و  گذارند می تأثیرعملکرد سازمانی 

در سطوح مختلف سازمان  تأثیراین 

 متفاوت است.

 کتکار و ست

(0414) 

 پذیری انعطاف ،یطیمح ییایپو

و عملکرد شرکت:  یمنابع انسان

چند  علی مدل کی وتحلیل تجزیه

 یسطح

یر ممکن است در سا

 سازمانی متفاوت های محیط

نیاز به بررسی بیشتر  -باشد 

 در شرایط مختلف.

منابع  پذیری انعطافبررسی اهمیت 

رویکرد  -پویا  های محیطانسانی در 

 - چند سطحی برای درک بهتر روابط

ی برای بهبود عملکرد های بینشارائه 

 شرکت.

 پذیری انعطافپویایی محیطی و 

منابع انسانی بر عملکرد شرکت 

روابط چند  و این گذارند می تأثیر

 سطحی هستند.

و همکاران  وو

(0443) 

عوامل مؤثر بر  یمدل چند سطح

کارکنان: کارکنان  ییجا قصد جابه

 عنوان به نیدر چ یو فن یا حرفه

 نمونه کی

 ای حرفهنان محدود به کارک

نیاز به  -و فنی در چین 

بررسی بیشتر در سایر 

 سازمانی. های محیط

بر قصد ترک  عوامل مؤثربررسی 

رویکرد  -دمت کارکنان در چین خ

چند سطحی برای بررسی عوامل 

ی برای های بینشارائه  -مختلف 

 کاهش ترک خدمت کارکنان.

عوامل مختلف در سطوح فردی، 

تیمی و سازمانی بر قصد ترک 

 .گذارند می تأثیرخدمت کارکنان 

 

 های آینده گیری جهتبرای  تحقیقاتی های شکاف -4

چند سطحی مدیریت عملکرد منابع  های مدل( به بررسی 0407ی و همکاران )رجب( و 0401کاران )و هم انیآقا های پژوهش

به درک بهتر چگونگی ارزیابی و بهبود عملکرد کارکنان در سطوح  ها مدل. این اند پرداختهمختلف  های سازمانانسانی در 

 .کنند میمختلف کمک 

با تعهد و رفتار کارکنان  یمنابع انسان تیریمدارتباط بین اقدامات  به بررسی (0412) یج و نامدیگر مانند  های پژوهش

د منجر به افزایش توان میهای چند سطحی در مدیریت منابع انسانی  تبیین مدلکه چگونه اقدامات  دهند میو نشان  اند پرداخته

 تعهد و رفتارهای مثبت در کارکنان شود.

و نشان  اند پرداختهمدیریت منابع انسانی بر کارکنان مسن  تأثیر( به 0401و همکاران ) پاهوسدیگر مانند  های پژوهش

شغلی  های جمعیتباید متناسب با نیازهای مختلف های چند سطحی در مدیریت منابع انسانی  مدلکه اقدامات  دهند می

 طراحی شود.

به وجود سطوح مختلف در سازمان ( 0419شن )( و 0412و همکاران ) شنمانند پژوهش مورد مطالعه  های پژوهشبسیاری از 

متقابل این سطوح بر یکدیگر در توسعه منابع انسانی  تأثیرکنند، اما چگونگی تعامل و  )فردی، تیمی، سازمانی( اشاره می
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هایی  چند سطحی در تحقیقات منابع انسانی با چالش سازی مدلهای  استفاده از روشهمچنین  خوبی تبیین نشده است. به

 یک شکاف تحقیقاتی است. ها همراه است که گیری مناسب، اندازه نمونه و تحلیل داده مانند نمونه

صورت همزمان  های نظری و عملیاتی وجود دارد که بتواند به نیاز به مدلبیان نمود که  توان می (0411چن )مطابق با پژوهش 

 ارزیابی کند. در سطوح مختلفها و اقدامات منابع انسانی را  و یکپارچه، اثرگذاری سیاست

و  ها گروه(، بیشتر تمرکز بر سطح فردی و سازمانی است و سطوح میانی مانند 0404) وانگ و ویلمانند  در برخی از تحقیقات

 .که یک شکاف تحقیقاتی است قرار گرفته است موردتوجهها کمتر  بخش

ای مانند فرهنگ  ررسی نقش متغیرهای زمینهتحقیقات کمی به ب بیان نمود که توان می (0414کتکار و ست )مطابق با پژوهش 

 اند. سازمانی، نوع صنعت، اندازه سازمان و ساختار سازمانی در ارتباط بین توسعه منابع انسانی چند سطحی و عملکرد پرداخته

)از های توسعه منابع انسانی چند سطحی با تنوع سازمانی  نیاز به تحقیقات بیشتری در مورد چگونگی تطبیق مدلهمچنین 

 .نظر اندازه، نوع فعالیت، ساختار و فرهنگ( وجود دارد

های منابع انسانی با  چالش تطبیق شیوهبیان نمود که  توان می( 0401ی و همکاران )میابراههمچنین مطابق با پژوهش 

 .که یک شکاف تحقیقاتی است بررسی نشده است یخوب بهوکار  تغییرات سریع و پویا در محیط کسب

بنابراین ؛ یک شکاف تحقیقاتی است عنوان به منابع انسانی سبز بیان نمود که توان می (0401گوپتا و کائور )وهش مطابق با پژ

یک شکاف تحقیقاتی آن بر رفتار کارکنان در سطوح مختلف نسبتاً جدید است و  تأثیرتحقیقات در زمینه منابع انسانی سبز و 

 .است

رابطه بین اقدامات منابع انسانی و نوآوری در سطوح  بیان نمود که توان می (0401) روکلور-عدل و گالگومطابق با پژوهش 

 .و یک شکاف تحقیقاتی است مختلف سازمان همچنان یک موضوع باز برای تحقیقات بیشتر است

 

 گیری نتیجه -5

رویکرد، یک چارچوب  دهد که این نشان می چند سطحیمختلف در حوزه مدیریت منابع انسانی با رویکرد  های پژوهشمطالعه 

، گیرند برمی، موضوعات گوناگونی را در مورد مطالعه های پژوهشهای این حوزه است.  ارزشمند برای بررسی و تحلیل پیچیدگی

های منابع انسانی بر عملکرد  های دولتی ایران، مدیریت منابع انسانی سبز، اثرات بسته از جمله توسعه منابع انسانی در سازمان

 چند سطحیهای  و طراحی مدل های کوچک و متوسط سن، ارتباط بین مدیریت منابع انسانی و نوآوری در شرکتکارکنان م

دهند که عوامل مختلف در سطوح فردی، تیمی، سازمانی  نشان می طورکلی بهبرای مدیریت عملکرد منابع انسانی. این مطالعات 

دهند. همچنین،  قرار می تأثیرگذاشته و عملکرد کلی را تحت  تأثیر یا نهادی( بر یکدیگرو حتی فراتر از آن )مثل سطح صنعت 

و نقش مدیریت منابع انسانی در پشتیبانی از نوآوری  پذیری منابع انسانی، تعهد کارکنان دارند بر اهمیت انعطاف تأکیدمطالعات 

مدیریت منابع انسانی تثبیت شده  یک روش تحقیق مهم در حوزه عنوان به چند سطحیو عملکرد سازمانی. در نهایت، رویکرد 

موارد زیر را  توان میآتی  های پژوهشکند. برای  های پیچیده در این حوزه را فراهم می تری از پدیده است و امکان درک عمیق

 در نظر گرفت:

  اقدامات منابع انسانی بر عملکرد افراد مسن در سازمان تأثیربررسی 

 ی شدن در توسعه منابع انسانی چند سطحیهای نوین و دیجیتال بررسی نقش فناوری 

 تر برای درک بهتر پدیده توسعه منابع انسانی چند سطحی تر و منسجم های نظری جامع چارچوب بررسی 

 های مدیریت عملکرد که بتواند عملکرد را در سطوح مختلف ارزیابی کند سازی سیستم چگونگی طراحی و پیاده بررسی. 

 ها سازمانمنابع انسانی در حمایت از نوآوری باز در  نقش یسطحی توسعه منابع انسانی چند ها ارزیابی و اعتبارسنجی مدل 
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Abstract 

 
The multilevel approach emphasizes human resource development as one of the most critical factors in the 

success of modern organizations. This approach includes analysis at the individual, organizational, and national 

levels, each with its own strategies and goals. At the individual level, the focus is on strengthening personal 

capabilities and motivating learning, while the organizational level emphasizes creating an effective culture for 

learning, collaboration, and adaptation to the organization's overall strategies. The national level considers 

human resource development to be an important factor for economic growth and social modernization. The use 

of new technologies in developing and improving human resource performance and creating strategic flexibility 

to adapt to changing environments are essential points in this approach. In this article, multilevel approaches in 

human resource management are reviewed. Current trends and future directions are also examined. The research 

studies cover various topics such as human resource development in Iranian government organizations, green 

human resource management, the effects of human resource packages on the performance of older employees, 

the relationship between human resource management and innovation in small and medium-sized enterprises, 

and the design of multi-level models for human resource performance management. 

 

Keywords: Multi-level approach, human resource management, individual level, organizational level, national 

level 
 


