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Abstract 

Human resource Changes in the last decade, aiming at increasing dynamics and 

flexibility, instead of focusing purely on presenting strategies, have shifted to 

identify the causes of failure of strategic human resource functions, so that the 

analysis of factors other than human resource has led to identifying the roots of the 

disorders associated with human resource development. One of the disruptive 

approaches of the development of human resource competencies involves layers of 

hegemonic structural power. These structures aiming at developing hegemony in the 

functions of power in the organization, have deteriorated the development of human 

resource competencies. The purpose of this study is to identify and prioritize 

interpretively the decline in the competencies of human resources on the basis of 

hegemonic structural power layers according to the interpretive ranking process 

(IRP). This study is carried out for identifying the components (competencies of 

human resource) and research propositions (layers of hegemonic structural power), 

through a hybrid analysis. The sample included 14 experts in the field of human 

resource management at the university level. Matrix questionnaires were evaluated 

through interpretive ranking process by 25 managers with an organizational 

background subject to Article 44 of the law. The results revealed that the proposition 

of power hegemony based on the policy of “Z9” is known as the most influential 

layers of power in these organizations, which results in the decline of two 

competencies including participatory (“Y6”) and self-leadership (“Y5”). This 

outcome shows that the effects of layers of hegemonic structural power, especially 

political power, make the level of competencies of human resource lose their 

effective functions, and this, in turn, affects organizational productivity. 

Keywords: Hegemonic structural power layers, human resource competencies, 

interpretive ranking prioritization (IRP).
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‌چکیده

از تمرکز صِرف بر ارائه پذیری  تغییرات در حوزه منابع انسانی در دهه اخیر با هدف افزایش پویایی و انعطاف
که واکاوی  طوری ها به سمت شناسایی علل عدم موفقیت کارکردهای راهبردی منابع انسانی تغییر جهت داده است، به راهبرد

اختلال مرتبط با توسعه منابع انسانی شده   کننده های ایجاد عواملی غیر از علل صِرف منابع انسانی، منجر به شناخت ریشه
های قدرت ساختاری  های منابع انسانی، وجودِ لایه توسعه شایستگی  کننده اختلال در زمینه رویکردهایی ایجاداست. یکی از 

گرایی در کارکردهای قدرت در سازمان، باعثِ انحطاط توسعه  هژمونیک است؛ ساختارهایی که با هدف توسعه تسلط
انسانی  بندی تفسیرگرایانه افولِ شایستگی منابع و اولویت های منابع انسانی شده است. هدف این پژوهش، شناسایی شایستگی

منظور شناسایی  ( است. در این پژوهش بهIRPهای قدرتِ ساختاری هژمونیک برپایه فرایند تحلیل ) براساس وجودِ لایه
( از تحلیل فراترکیب استفاده کیهژمون یقدرتِ ساختار یها هیلاهای پژوهش ) ی( و گزارهمنابع انسان یستگیشاها )  مؤلفه

نفر از خبرگان رشته مدیریت منابع انسانی در سطح دانشگاهی صورت پذیرفت و در بخش کمی  14شد و با مشارکت  
مشمول اصل  یها سازمان  نفر از مدیران با سابقه 2۵های ماتریسی توسط  شده درقالب پرسشنامه های شناسایی ها و گزاره  مؤلفه

« Z9»هژمونی قدرت برمبنای سیاست   ارزیابی تحلیل تفسیری قرار گرفتند. نتایج پژوهش نشان داد، گزاره ، موردقانون 44
شود که باعث افول دو شایستگی: مشارکتی  های موردبررسی محسوب می های قدرت در سازمان عنوان تأثیرگذاترین لایه به
«Y6» خودرهبری  و«Y5 »ویژه قدرت سیاسی  به کیهژمون یقدرتِ ساختار یها هیلا دهد وجودِ شود. این نتیجه نشان می می

وری  های منابع انسانی کارکردهای اثربخش خود را ازدست بدهند و این موضوع، بهره شود تا سطح شایستگی باعث می
 سازمانی را تحت تأثیر قرار دهد.

  (𝐼𝑅𝑃بندی تفسیرگرایانه ) اولویتی؛ انسان منابع یستگیشا؛ کیهژمون یقدرتِ ساختار یها هیلا :ها‌كلیدواژه
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‌مقدمه
 انستانی  هتای نیتروی    شایستتگی  بر اهمیتت  یافته توسعه و توسعه درحال امروزه همه کشورهای

 فتردی، هتای   عرصته  در رقتابتی  برتتری  کستب  و اقتصتادی  توستعه هتای   از ضرورت یکی عنوان به

 مطالعته  کشتورها  مانتدگاری  رمز رقابتی، دنیای در چراکه دارند؛ تأکید المللی بین و ملیّ سازمانی،

شتود )شتائمی    های منتابع انستانی محقتی متی     آن از وجود شایستگی  است که زمینه وری بهره مقوله

باید توجه داشت با وجتودِ ستطح نتاهمگونی منتابع انستانی در ابعتاد        .(2: 1393برزکی و محمدی،  

خط منسجمی از شایستگی برای  مختلفی همچون فرهنگ، رفتار، شخصیت و غیره، رسیدن به یک

باشد؛ چراکه وجودِ شایستگی در منابع انسانی  منابع انسانی کاری بسیار دشوار، اما دارای اهمیت می

ها شود  های رقابتی برای سازمان های عملکردی افراد باعث ایجاد مزیت باعث خواهد شد تا قابلیت

هتای ستازمانی    بته تغییترات ستریعِ محتیط     هدیگر، باتوج عبارت (. به93: 1391)درویش و همکاران، 

توانتد بته ستازمان کمتک نمایتد تتا مزیتت رقتابتی          امروز، داشتن منابع انسانی دارای شایستگی متی 

طریی جایگاه ختود   این دست آورند و از براساسِ کسب حداکثری منافع با صرفِ حداقل منابع را به

(. اما ایجاد شرایطی برای افزایش 34۵: 2019، 1را در یک موقعیت رقابتی، ارتقا بخشند )سرِیکانس

هتایی بتا ماهیتت دولتتی، معمتولار  کتاری بستیار         خصوص در ستازمان  های منابع انسانی به شایستگی

منظتتر  ستتو بتتا منتتابع انستتانی دارای تفتتاوت و تنتتوع از   فرساستتت؛ چراکتته ازیتتک  ستتخت و طاقتتت

هتایی بتا ماهیتت دولتتی،      سازماندیگر ساختارهای قدرت در  رفتارسازمانی مواجه هستند و ازسوی

توانتد ستازمان را بته     شوند و ایتن موضتوع متی    ها می گیری نگری در تصمیم بعُدی باعث ایجاد تک

(. لذا ستؤال  2۸4: 2012، 2های منابع انسانی دچار نماید )واتاناچارونسیل و یوپتِچ انحطاطِ شایستگی

 یقتدرتِ ستاختار   ی ازا هیت لاچته   های منابع انستانی تحتتِ وجتود    پژوهش این است که: شایستگی

هتای قتدرتِ ستاختاری     بایتد لایته   یابند؟ برای پاسخ بته ایتن ستؤال ابتتدا متی      یک کاهش میهژمون

 فیتوصت معنای  عنوان یک کلمه دارای ریشه فرانسوی، به به 3هژمونیک ادراک شود. واژه هژمونی

                                                      
1. Srikanth 

2. Wattanacharoensil & Yoopetch 
3  . Hegemony 
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عنتوان یتک    باشد. سازمان بته  ای می گرایی گروه دارای قدرت در هر جامعه و تسلط نفوذ حِیو توض

 1ی هژمونیتک  گرایانته  باشد، تحتِ ساختارهای تسلط نهاد اجتماعی، که تابعِ تأثیر و نفوذ قدرت می

هتای   باشد، ساختارهایی که قدرت را درقالبِ حفظ منافعِ گروهی از صاحبان قدرت، بته شتکل   می

شتود تتا    کنتد و باعتث متی    یهتایی بتا ماهیتت عمتومی پیتاده مت       ویژه ستازمان  مختلفی در سازمان به

های مختلف اثربخشتی ختود را ازدستت بدهتد. ثبتات هژمونیتک        ها در حیطه عملکردهای سازمان

دنبتال   ها با اعمال فشار در کارکردهای ستازمانی بته   درقالب واکاوی ساختارهای قدرت در سازمان

افع صاحبان قدرت ای و تقویت سطحی از بوروکراسی هستند که منجر به حفظِ من ایجاد ثبات رویه

هتتای دارای قتتدرتی، عملکردهتتای  (. وجتتود چنتتین لایتته4: 2020، 2شتتود )بِلیتتک و میکلوستتی متتی

دهتد و باعتث    ها در ابعاد مختلف همچون منتابع انستانی را تحتت تتأثیر قترار متی       راهبردی سازمان

دیتده انگاشتته   های تحمیلی بر افتراد، نا  وجودِ قدرت  های منابع انسانی در سایه شود تا شایستگی می

ی و همکتاران،  موریتترین حد خود قرار بگیرد ) وری منابع انسانی در پایین اساس بهره شود تا براین

 روهاییبندی ن دستههای فاقدِ شایستگی منابع انسانی کاکردهای راهبردی مثلِ  (. سازمان209: 1397

 افتراد بتا   زیتمتا  ؛محتوری ستازمان   ستتگی یکارکنتان بتا شا   ستتگی یهمسوکردن شا ؛فیضع قوی تا

را  ستازمان  نتده یحتال و آ  زیتا متورد ن  نیازهای منابع انستانی شدن  و مشخص گرانیبالا از د عملکرد

های  دیگر هر سازمانی بسته به ویژگی (. ازطرف1۸: 1393ازدست خواهد داد )حقیقی و همکاران، 

هتای   لایته ساختاری و متدیریتی ختود از ابعتاد شایستتگی متفتاوتی برختوردار استت کته شتناخت          

توانتد بته ایجتاد ابعتاد شایستتگی منتابع انستانی جهتت توستعه و           ها می ساختاری قدرت در سازمان

ازنظتر   تتوجهی نمایتد.   تغییر کمک شایان پرورش نیروی کار متخصص در پاسخ به نیازهای درحال

ی هتا  های سنتی مدیریت منابع انسانی که الگوبرداری از ستایر متدل   ( روش2002) 3زائوگ و ثورم

هتای ستاختاری، امتروزه فاقتد اعتبتار هستتند؛ چراکته فراینتد          دلیتل پیچیتدگی   منابع انسانی بود، بته 

هتای پرستنلی تحتت وجتود      تغییرپذیری سازمان، طراحی مشاغل، فرهنگ سازمانی و انواع تکنیک

                                                      
1  . Power Transition (Hegemonic) 

2. Belic & Miklosi 
3. Zaugg & Thom 
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های هژمونی قدرت کارکردهتای ختود را ازدستت     تنیدگی ساختارهای سازمان همچون لایه درهم

 یهتا  هیت وجتودِ لا  ( معتقدند، شناختِ این بسترها همچتون 2009) 1اُبیدخلیل و همکاران داده است.

توانتد بته    گردنتد متی   های منابع انستانی متی   که باعث کاهش شایستگی کیهژمون یقدرتِ ساختار

های منابع انسانی منجر شود. لذا این پژوهش ازمنظر نظری با  افزایش پویایی تغییر راهبردی سیاست

شناسی در زمینه شایستگی منابع انسانی، با اتکتا   های مرتبط با رویکرد آسیب فقدان پژوهشاتکا به 

هتای   های احتمتالی در ستاختارهای قتدرت ستازمان     دنبال افزایش شکاف های ماتریسی به به تحلیل

هتا و   دستتورالعمل  بته  باتوجته  باشتد. همچنتین ازمنظتر کتاربردی     ی متی قانون اساس 44مشمول اصل 

ارائته شتده    یتی و اجرا ینظارت یاز جانب نهادها یانسان منابع یور توسعه بهره یه درراستاک ینیقوان

نظتام   یکلت  یهتا  استت یسدرواقتع  باشتد.   انجام این پژوهش متی  تیاهم بر دیگری مبنی لِیدل .است

 در ی توستعه شایستتگی  ارهتا یبهبتود مع  ی،انستان  منتابع  یدر جذب، تداوم و ارتقا شایستگی ،یادار

و  یا قهیستل  یهتا  و نگترش  هتا  ینظتر  از تنگ زیو پره ستهیتوانمند، متعهد و شا یانسان یرویجذب ن

در توستعه منتابع انستانی متورد توجته دارد و تعیتین موانتعِ         ضترورت  عنوان یتک  ی را بها رحرفهیغ

عنتوان یتک راهبترد مهتم در حتوزه       های منابع انستانی را بته   ساختاری و فرایندی تقویت شایستگی

 ،ییتحق نیلذا هدف از ا(. 1393ها توصیه نموده است )درویش و همکاران،  به سازمانکارکنان را 

هتای قتدرتِ ستاختاری     انسانی براساس وجودِ لایته  بندی تفسیرگرایانه افولِ شایستگی منابع اولویت

 باشد. ( میIRPهژمونیک؛ فرایند تحلیل )

‌مبانی‌نظری

‌قدرتِ‌ساختاری‌هژمونیک
 مثابته مجموعته روابتط متقابتل و کتنش و      بته  یستازمان  یزنتدگ  قتت یحق کیعنوان  قدرت به

 مختلتف ی تیهتای متوقع   بیاز منابع قدرت و ترک کیچنانکه هر .شود می فیهای افراد تعر واکنش

 یمختلف یارتباطهای  و شبکه یخاص خود، الگوهای تعامل یالگوهای مفهوم یطراح ییازطرها آن

                                                      
1. Obaid Khalil et al 
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ستاختارهای قتدرت   توجته بته ستطوت متفتاوت      انیم نیدرا (.3: 2020، 1)گان آورند وجود می را به

در چهتارچوب   قتدرت  نتد ایفر رای؛ زرسد نظر می بهامری ضروری های سازمانی  به پیچیدگی باتوجه

 استت  گتری یبتا د  زیمتمتا  ستطوت  نیت از ا کیت قدرت در هر فیو تعر ونددیپ وقوع می ها به سازمان

 دگاهیت سته د قالب مدل زیر شاملِ دررا قدرت  تیمفهوم و ماه( 2019) 3(. هیل2۸۸: 19۸9، 2)لیِلی

 . داند میای  رفتاری، ساختاری و شبکه

 
‌(۲01۹بعُدی‌قدرت‌)منبع:‌هیل،‌‌.‌مفهوم‌سه1شکل‌

عنوان  به یهای سازمان یژگیو رفتار افراد درون سازمان و حیبه توض اقدامرفتاری،  دگاهیدر د

از ای  رهیحرکت زنج میتنظ براییی توانادرت را شود. درواقع دیدگاه رفتاری، ق می طیمح ای نهیزم

 یهایریزنج جادیا ای یحالت قبل رییتغ افراد برای ییو توانا روهاین نینفوذ بر ا ییتوانا ،یعل روهایین

عنوان  ای، سازمان به شبکه دگاهیدر د (.13۶: 1397)قاسمی و همکاران،  کند می فیاز حوادث تعر

انتد،   ای را اشتغال کترده   رابطته هتای   تیت موقع نیا مرتبط با افرادی که هم های به تیای از موقع شبکه

متقابل  یوابستگ ایو  یرابطه اجتماع کیعنوان  به معمولار که قدرت و نفوذاشود. ازآنج می فیتعر

تتری از ابتراز قتدرت در     شتکل متمدِنانته   یشتبکه اجتمتاع   لیت تحل شتود،  می فیتعر گرانیباز انیم

کته دیتدگاه متورد     ستاختاری،  دگاهیدر د(. اما در 110: 200۸، 4گومرِساختارهای سازمانی است )

 بتر ستازوکارهایی از کارکردهتای ستاختاری همچتون     توجته   کتانون  تأکید در این پژوهش استت، 

                                                      
1. Gan 

2. Lilly 

3  . Hill 
4. Gummer 

 دیدگاه رفتاری

 دیدگاه شبکه ای

 دیدگاه ساختاری
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گرایتی بتا    ها، زنجیره فرماندهی و غیره، متمرکز است که قدرت را عاملی برای تستلط  مراتب سلسله

کنتد. دقیقتار ثبتات     هتا تعبیتر متی    گیتری در موقعیتت   توزیع نابرابر اطلاعات، کنترل منتابع و تصتمیم  

وار فرض استت  شیپ نیبر ا نظریه نیاسازد.  هژمونیک درقالب این سطح از قدرت خود را نمایان می

مختلتتف بتتا عنتتوان  گرانیآن بتتازاستتت کتته در « بتتازی قتتدرت»ی نتتوع یاستتت کتته رفتتتار ستتازمان

 .(۶33: 201۶، 1)آولینو و ویتمتایر  باشند های سازمان می ها و اقدام میکنترل تصم یدرپ گذاری،تأثیر

سیاستی  های  های مختلفی همچون پشتوانه این گروه از افراد که غالبار اقلیت هستند، براساس پشتوانه

کتردن   یا مالی، قدرت را برای حفظ ثبات منافع افراد حاکمه دراختیار دارنتد و ازطریتی انحصتاری   

درواقتع   کیت هژمون یقتدرتِ ستاختار  باشتند.   هتا متی   گیتری  تسلط بیشتر بر تصتمیم  ساختارها درپیِ 

ر سازمان ایجاد مرکزیتی از قدرت د گیرد که درپی  می ها دربر هایی را در سازمان سطحی از فعالیت

هتای ستازمان از    باشد. در ایتن شترایط تمتامی فعالیتت     های سازمانی می نمودن فعالیت برای محدود

هتای متعتدد در ستاختار ستازمانی، ضتمن       بایتد گتذر نمایتد و بتا ایجتاد گلوگتاه       مرکز قتدرت متی  

شتده   شود تا قتدرت از مستیر اهتداف محتدود تعیتین      ترشدن ساختارهای سازمانی، سعی می پیچیده

هژمونیک ایتن استت کته جهتان بته      ساختار موضوع محوری ازآنجاکه  دیگر رج نشود. ازطرفخا

نفعتان   اهداف جهت حتداکثرکردن منتافع ذی  فرد برای ایجاد و اجرای  به یک دولت مسلط منحصر

های خود معتقد  های دارای این رویکرد نیز به ثبات قدرت برای توسعه برنامه نیازمند است، سازمان

ساختار دارای قدرت در ستازمان   ، یکیکمنظور احراز موقعیت هژمون بهدیگر،  عبارت بهباشند.  می

متورد تمرکتز افتراد دارای    کافی برای اجرای مقررات و تعهدات    توانایی و اراده شود که ایجاد می

، 2نتنیده حفظ شود )راپکین و تامسو مبنا منافع این افراد در ساختارهای درهم تسلط را دارد تا براین

2010 :317.) 

‌شایستگی‌منابع‌انسانی
دار در دوران باستان و حکومتت   مدیریت منابع انسانی، موضوعی ریشه در گیستیشا کردیرو

                                                      
1. Avelino & Wittmayer 
2. Rapkin & Thompson 
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کته   گتردد؛ جتایی   بر می 1970ها است. اما ورود این مفهوم به عرصه مدیریت به اواسط دهه  رومی

( ایده شایستگی در ادبیات منابع انسانی را مطرت نمتود. در ابتتدای ورود   1973) 1کللند دیوید مک

هتا و فراینتدهای    این مفهوم تلاش براین بود تا ازطریی توسعه مفهوم شایستگی جهتت بهبتود رویته   

ا تغییر رویکردهای سازمانی از مدیریت ب( اما بعدها 139۶، نژاد یمطهرانتخاب افراد استفاده شود، )

عنتوان یتک مزیتت راهبتردی ابعتاد از ابعتاد        هتا بته   ه سمت مدیریت دولتی نوین، شایستتگی سنتی ب

هتای رفتتاری در ستازمان متمرکتز شتد )واعظتی و        سازمانی فاصتله گرفتت و بتر حیطته      صرفارکلان

منتابع   یتخصصت  فیدار وظتا  تنها عهده یواحد منابع انسان نینو کردیدر رو(. 11: 1399همکاران، 

 عهتده در تحقی اهداف سازمان بر راهبردیمحوری و  یبلکه نقش ست،یسازمان ن ینبایپشت و یانسان

را بتا   یطت یمح هتای متنتوع   قهیهتا و ستل   است که خواستته  نیدر ا یواحد منابع انسان تیمورأدارد. م

 تیرینقتش متد   کترد یرو نیت . در ا(139۵ی و همکاران، پورعابد) دیهای خود منطبی نما یستگیشا

 ریستا  حتداقل بته انتدازه    شتتر، یب مییکه اگر نگو طوری با گذشته متفاوت شده است، به یانسان منابع

و  استت  دار تتری عهتده   هتای مهتم   تیو مستئول  فیکترده و وظتا   دایت پ تیت های ستازمان، اهم  بخش

. (14۸: 1397)دامغانیان و همکاران،  شود آن در سازمان افزوده می تیبر نقش و اهم زیروز ن به روز

 جتذب،  انتد کته بتدون    دهیرست  جته ینت نیت به ا یو تحولات رقابت رییدر بستر تغ رانیمد اساس، نیبرا

نخواهتد بتود.    ممکتن ی هتای ستازمان   بته هتدف   دنیرس سته،یشا یمنابع انسان رییکارگ هپرورش و ب

آوردن  فراهمی شاملِ منابع انسان تیریدر مد نینو کردیرو کیعنوان  به یهای منابع انسان یستگیشا

هتای رفتتاری و تخصصتی منتابع      ارتقای مهارت ها و توانمندی استعدادها، ییبرای شناساها  فرصت

 ها در یستگیشا(. ۵747: 2007، 2باشد )بِنوئر و کریستانی های رقابتی می انسانی جهت کسب مزیت

 کاربرد دارنتد؛ از کارکردهتای فتردی ماننتد استتخدام و      یمنابع انسان تیریهای گوناگون مد نهیزم

، تقویتت  ستاختار  یطراحت  و راهبتردی  زییر برنامه مانندی عملکرد تا کارکردهای سازمان تیریمد

 یا عنتوان شاخصته   بته  یستتگ یشادرواقتع،  شتود.   را شتامل متی  ها  ی و توسعه فناوریفرهنگ سازمان

یتک ستازمان    متوردنظر  اریت مع بتا طتور متؤثر    بته  استت کته   فترد کارکردهتای چندبعتدی   از  یضمن

                                                      
1. McClelland 
2. Bennour & Crestani 
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منتابع   یستتگ یمفهتوم شا  بیشترین اثربخشی در انجام وظایف را شامل شود.شود تا  آمیخته می درهم

افتراد   شترفت یپ یراهکارهتا و  انستانی  هتای مترتبط بتا منتابع     تیاز فعال رشد به ی روا گستره باانسانی 

(. در یتک  1۸۵: 201۵، 1عجین شتده استت )جتودراپس و همکتاران     ها سازمان شرفتیپ متناسب با

هتا،   دانش، مهارت ی منابع انسانی را سطحی ازستگیشا (2009) 2همکاران و لیدخلیاُب تعریف ساده

و  یبتر عملکترد شتغل    ارمیکه مستق کنند ی افراد سازمان تعریف میتیشخص اتیخصوص وها  ییتوانا

از  یبیرا ترک ی منابع انسانیستگیشا( در تعریفی دیگر، 200۸) 3گذار هستند. کلاردیتأثیر سازمانی

هتای   تواند درقالب طیفی از شایستتگی  که می ددانن سازمان می یی درو رفتارها ها ها، نگرش مهارت

هتای فرهنگتی و    های ستازمانی همچتون شایستتگی    فردی همچون ادراکی و انگیزشی تا شایستگی

ای از  ( شایستتگی را مجموعته  201۸) 4فناورانه را دربرگیترد. در تعریفتی دیگتر ایسِتچ و همکتاران     

هتای   هتای خودبتاوری و نقتش    توانتد علائمتی از جنبته    نمودند که متی  خصوصیات بارز فردی بیان

 اجتماعی را شامل شود و به افزایش اثربخشی کارکردهای سازمانی منتهی گردد.

‌پیشینه‌پژوهش
گرایی تحت وجود  بعُدی شدن و تک ( پژوهشی تحت عنوان جهانی2020بِلیک و میکلوسی )

موضوع اصلی پژوهش سیر تغییر ساختارهای قتدرت   نظریه ثبات ساختاری هژمونیک انجام دادند.

گرایتی در قتدرت را عتاملی مخترب بترای       بُعتدی  که تتک  طوری در ساختارهای سازمانی است، به

نمایتد. ایتن پتژوهش درواقتع بتر ایتن موضتوع         پویایی سازمان در برابر تغییرات محیطی عنوان متی 

هتا حتتی    کردهتای اثتربخش ستازمان   توانتد کار  گرایی در قدرت متی  متمرکز است که وجودِ سلطه

هتتایی بتتا رویکتترد جهتتانی و فرامتترزی را تحتتت تتتأثیر قتترار دهتتد و پیونتتد بتتین قتتدرت و    ستتازمان

گرایتی تحتت وجتود     بُعتدی  گیری تک های تحمیلی بر جامعه و سازمان را عامل مهم شکل سیاست

متوردی بتود    صتورت مطالعته   نماید. این پتژوهش کته بته    نظریه ثبات ساختاری هژمونیک تلقی می
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3. Clardy 
4. Esch et al 
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گرایی در ساختارها را نقطه مقابل هژمونی تلقی نمود و افتزایش اهمیتت بته     درنهایت وجود اخلاق

( پژوهشی تحتت  2020این موضوع را عاملی برای پیشبرد اهداف رقابتی سازمان عنوان کرد. گان )

فتردی بتا   ی ارتباط آوای کارکنتان، ستکوت   ای مدیریتی در دانشگاه جهت واکاوه عنوان استعاره

)دانشتگاه   1قدرت سازمانی انجام دادند. جامعه هدف در این پژوهش کارکنتان دانشتگاه لیتِتل بلتو    

متحده بودند. نتایج نشان داد، وجود آوای کارکنان، قدرت  کوچک آبی( در جنوب شرقی ایالات

 شتود تتا قتدرت ستازمان بته شتکل       کند، اما سکوت منتابع انستانی باعتث متی     سازمان را متعادل می

های منتابع   یستگیتوسعه شا( پژوهشی تحت عنوان 2019تری تقویت گردد. سرِیکانس ) انحصاری

نفتر از متدیران منتابع انستانی در صتنایع       274ی انجام داد. ابزار پژوهش پرسشنامه بود و تعداد انسان

مختلتتف کشتتور هنتتد مشتتارکت داشتتتند. در ایتتن پتتژوهش از معتتادلات ستتاختاری بتترای آزمتتون   

پژوهش استفاده شد و نتایج نشان داد، سه بعُد توانایی شناختی، آگتاهی و تجربته منتابع    های  فرضیه

داری داشتتند.   ای منابع انسانی بر ارتقای شایستگی تتأثیر مثبتت و معنتی    عنوان ابعاد توسعه انسانی به

کننده شتدت تأثیرگتذاری    عنوان یک متغیر تعدیل شده از سبک رهبری به همچنین حمایت ادراک

( پژوهشی 139۸اد توسعه بر شایستگی منابع انسانی را تقویت نموده است. باغشاهی و همکاران )ابع

 یمنتابع انستان   رانی)متد  یمنتابع انستان   یدیت هتای کل  یستتگ یمتدل ستنجش شا   یطراحت تحت عنوان 

( بتود.  یفت یک - ی)کمت  ختته یاستاس پتژوهش، آم   نیبراانجام دادند.  (زدیاستان  یهای اجرائ سازمان

جهتت   تیت و درنها یدلفت  کیت از تکن الگتو  یطراح یسپس برا ،یابتدا از روش سنتزپژوه نیبنابرا

 هتای  یستتگ شای هتا   نشتان داد کته مؤلفته    جی. نتتا دشت ( استفاده یشیمای)پی از روش کم یاعتبارسنج

 ،شتاخص(  3۶)ی فرد های یژگیشامل و  مؤلفه 4شامل  ییاجرا های در دستگاه یمنابع انسان یدیکل

. در گتام آختر و بتا    باشتد  یشتاخص( مت   3۶) شتاخص( و ارزش  23) مهتارت  ،(شاخص 1۶) دانش

از آن دارد کته   یحتاک  جیانجتام شتد. نتتا    اعتبارستنجی الگتو   یاستفاده از متدل معتادلات ستاختار   

 جته یاستت و نت  لیت قابتل تقل  یادیت و بن ییربنتا یهتای ز  عامتل  یپرسشنامه موردنظر به تعداد های داده

و  باشتد  ینمت  یواحتد و همتان   سیماتر ها، هیگو نیب یهمبستگ سیآزمون بارتلت نشان داد که ماتر

                                                      
1. Little Blue University 
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 هتا   مؤلفته  4 شتامل  هتا   مؤلفه نیباشد. ا یم کیبالاتر از  ژهیمقدار و ی( دارا )مؤلفه عامل 4 تیدرنها

وهشتی  ( پژ1397قاسمی و همکاران ) .باشند یدانش، مهارت و ارزش م ،یفرد های یژگوی ازجمله

انجتام   شتبکه  لیتحل کردیبر رودیتأکبای قدرت در شبکه سازمان عیعوامل مؤثر بر توزتحت عنوان 

مشتهد   یدانشگاه فردوست  یعلم  تیئعضو ه ریپژوهش را تمام کارکنان غ نیا یجامعه آماردادند. 

نفر از کارکنتان در   141دادند. درمجموع  لینفر( در دوازده دانشکده و شش معاونت تشک 12۵0)

مشتهد بتا    یدانشتگاه فردوست   یشبکه ستازمان  میمنظور ترس پژوهش مشارکت داشتند. نخست به نیا

 لیت حاصتل از تحل  جیاساس نتتا  شد. سپس بر میشبکه، گراف شبکه ترس لیتحل یها دهاستفاده از دا

 دهیقتدرت ستنج   عیت مؤثر بتر توز  یانسازم یو واحدها یتأثیر منابع قدرت فرد ،یمعادلات ساختار

 ییت ازطر یستازمان  یاطلاعات و منابع قدرت واحتدها  ییازطر یمنابع قدرت فرد ب،یرتت نیا شد. به

تتأثیر  ( پژوهشی تحت عنتوان  1397پور ) . افشارفر و عباسگذارند یقدرت اثر م عیبر توز تیمرکز

انجتام دادنتد. ایتن پتژوهش      انیت بن هتای دانتش   بر عملکرد شترکت  یهای منابع انسان یستگیابعاد شا

بته   رایت ز باشتد،  متی  یمنابع انسان نهیدر زم یکاربرد قاتیاز نوع تحق نمود،که دنبال  یازلحاظ هدف

هتا و   درمعترض چتالش   ریت در دهته اخ  یهای آن بته حتل مشتکلات ختاص درون منتابع انستان       افتهی

 یفیها توص داده یدآورپژوهش حاضر ازلحاظ نحوه گرهمچنین قرار داشته است.  یادیتحولات ز

 انیت بن شدانت  یهتا  شترکت  رانیوهش را متد ژپ یجامعه آمار باشد. می یهمبستگ قاتیو از نوع تحق

 یهتا  داده ران،ینفر از مد14۵از  یکه به روش سرشمار دهند یم لیموردمطالعه در شهر تهران تشک

 انیت م یحاصل نشانگر وجود همبستتگ  جینتا. دش یآور از سطح جامعه موردپژوهش جمع ازیموردن

پتنج بعتد    نینشتان داد کته بت    هتا  یبررست  نیهمچنت  و عملکرد دارد. یمنابع انسان یها یستگیابعاد شا

 انیبن دانش یها تأثیر را بر عملکرد شرکت نیشتریدانش کسب و کار ب ،یمنابع انسان یها یستگیشا

 داشته است.

‌شناسی‌روش
گیترد؛   ای قترار متی   هتای توستعه   هش در دستته پتژوهش  شناسی، این پتژو  ازنظر ماهیت روش

باعث شده است تا ایتن  حوزه،  نیمرتبط به ا یها نظریهو  میدرباب مفاه نظریانسجام   عدمچراکه 
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باشتد.   هتای قتدرتِ ستاختاری     دنبال شناختِ شایستگی منابع انسانی براساس وجودِ لایته  پژوهش به

هش ترکیبتی استت، زیترا در بختش کیفتی ازطریتی       دیگر نیز براساس نتوع داده، ایتن پتژو    ازطرف

هتای    دنبتال شناستایی مؤلفته    غربالگری نظری براستاس روش تحلیتل فراترکیتب، ایتن پتژوهش بته      

باشتد و ستپس در بختش     های قدرتِ ستاختاری متی   های وجودِ لایه شایستگی منابع انسانی و گزاره

معیاره، الگتویی از شایستتگی   گیری چند کیفی ازطریی تحلیل ماتریس قطبی براساس روش تصمیم

و گزاره کته    گیری براساس مؤلفه منابع انسانی را مورد بررسی قرار دهد. معمولار فرایندهای تصمیم

گیرند کته یکتی از بهتترین     درقالب تحلیل ماتریسی و براساس مقایسه زوجی مورد بررسی قرار می

کته در ایتن پتژوهش     (2009، 2)سوشتیل باشتند   ( میIRP) 1بندی تفسیری فرایندها، تحلیل اولویت

 مبنای تحلیل قرار گرفته است.

‌جامعه‌آماری‌پژوهش
نفتر از   14 گیتری همگتن، بته انتختاب      در بخش کیفتی، ایتن پتژوهش ازطریتی مبنتای نمونته      

متخصصان و خبرگان رشته مدیریت منابع انسانی در سطح دانشگاهی اقدام نمود تا براساس وجتود  

هتا   هتا و گتزاره    با موضوع پژوهش اقدام به مشتارکت جهتت تعیتین مؤلفته    رویکرد نظری در رابطه 

 نمایند. 

‌دهندگان‌تحلیل‌كیفی‌.‌پاسخ1جدول‌

‌دانشگاه‌حیطه‌تخصصی‌جنسیت‌مدرک‌تحصیلی‌ردیف

 دانشگاه تهران مدیریت منابع انسانی زن دکتری 1

 دانشگاه آزاد واحد شاهرود مدیریت منابع انسانی مرد دکتری 2

 دانشگاه علامه طباطبایی مدیریت منابع انسانی مرد دکتری 3

 دانشگاه شهید باهنر کرمان مدیریت منابع انسانی مرد دکتری 4

 دانشگاه شهید باهنر کرمان مدیریت منابع انسانی زن دکتری ۵

 دانشگاه فردوسی مشهد مدیریت منابع انسانی مرد دکتری ۶

 دانشگاه فردوسی مشهد مدیریت منابع انسانی زن دکتری 7

                                                      
1. Interpretive Ranking Process 
2. Sushil 
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‌دانشگاه‌حیطه‌تخصصی‌جنسیت‌مدرک‌تحصیلی‌ردیف

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد شوشتر مدیریت منابع انسانی زن دکتری ۸

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرگان مدیریت منابع انسانی مرد دکتری 9

 دانشگاه ایلام مدیریت منابع انسانی مرد دکتری 10

 دانشگاه تبریز مدیریت منابع انسانی مرد دکتری 11

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد شیراز مدیریت منابع انسانی مرد دکتری 12

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد اراک مدیریت منابع انسانی مرد دکتری 13

 دانشگاه صنعتی شاهرود مدیریت منابع انسانی مرد دکتری 14

 

هتای علمتی    هایی که در تارگتاه  همچنین براساس تحلیل فراترکیب، در این بخش از پژوهش

 یهتا  گتزاره هتای پتژوهش یعنتی،     ها )شایستتگی منتابع انستانی( و شتاخص      بودند برای تعیین مؤلفه

منظور انجتام بختش    ی( استفاده شد. در فاز دوم، بهستیاگونبراساس نظریه  یسازمان استیتِ سوسط)

قتانون   44مشتمول اصتل    یهتا  ستازمان   نفر از مدیران بتا ستابقه   2۵بندی، از  یری اولویتتحلیل تفس

هتای   هتا و گتزاره    عنتوان اعضتای گتروه کتانونی پتس از ارزیتابی مؤلفته        ی خواسته شده تا بته اساس

شده، نمایند.  های ماتریسی تدوین بخش کیفی و تأیید آنها، اقدام به پاسخ به پرسشنامه  شده شناسایی

بتر   ( یتک تحلیتل مبتنتی   IRPبندی تفستیری )  ه قابل ذکر این است که ازآنجاکه تحلیل اولویتنکت

باید براساس معیتار مشخصتی همچتون     باشد، می تجزیه و تحلیلی ماتریسی و تحلیل در عملیات می

مبنا ازنظر حجتم نمونته    کنندگان صورت پذیرد که براین تجربه یا دانش تخصصی توسط مشارکت

 1و همکتاران ؛ چیتهامبارانتهتان  (2017سوشتیل ) هتایی همچتون    مطتابی بتا پتژوهش   محدود است و 

 باشد. ( می201۵)

‌های‌پژوهش‌یافته
های قدرتِ  هیوجودِ لاهای  های شایستگی منابع انسانی و گزاره  باهدفِ ایجاد پیوند بین مؤلفه

هتای   هتا و گتزاره    شتود تتا بتا تتدوین مؤلفته      ی هژمونیک، از تحلیلِ فراترکیب استتفاده متی  ساختار

                                                      
1. Chithambaranathan et al 
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های ماتریسی پژوهش در بخش کمی، وارد فتازِ تحلیتل تفستیری     لیست شده درقالب چک شناسایی

 بندی شود. اولویت

‌های‌فراتركیب‌یافته
هتا و    ناستایی مؤلفته  دنبتالِ ش  بته ازطریی غربالگری نظری و پژوهشی  1بیفراترک حلیلروش ت

هتای مشتابه،    دوره زمتانی جهتت واکتاوی پتژوهش    باشد.  های مرتبط با موضوع پژوهش می گزاره

هتا و   منظور یافتن مقاله دیگر به عبارت شمسی بوده است. به 139۸تا  139۵میلادی و  2020تا  201۸

و داخلتی، بته شناستایی    المللتی   ها و مراجتع پژوهشتی بتین    های مشابه و با استفاده از پایگاه پژوهش

 های مرتبط با هدف پژوهش اقدام شد. پژوهش

‌های‌اولیه‌.‌غربالگری‌پژوهش۲شکل‌

                                                      
1. Meta-Synthesis 

شدهتعداد کل منابع یافت  

N = ۸۳  

Nهای ردشده به دلیل عنوان  تعداد پژوهش = 17 

N = ۶۶ 

ها جهت بررسی چکیده تعداد پژوهش  

N = ۵۲ 

شدهتعداد کل منابع یافت  

N = ۳۶ 

شدهتعداد کل منابع غربال  

Nهای ردشده ازنظر تحلیل  تعداد پژوهش = 1۶ 

Nهای ردشده ازنظر محتوا  تعداد پژوهش = 14 

 های منابع انسانیمربوط به شایستگی پژوهش 19

 های ساختاری قدرتپژوهش مربوط به لایه 17
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متورد   ۸3شتده   ( مشتخص شتده استت، کلیته منتابع اولیته شناستایی       2طورکه در شکل ) همان

 3۶باشند که پس از چند مرحلته فراینتد غربتالگری ازنظتر محتتوا، عنتوان و تحلیتل درنهایتت،          می

 19پژوهشِ متناسب با محتوا، عنوان و فرایندهای تحلیلی موردنظر این پژوهش انتخاب شتدند کته   

هتای   هیت لاهتای   پژوهش مربوط به گتزاره  17های منابع انسانی و  تعیین شایستگیپژوهش مربوط به 

( مفتاهیم  2001) 1استترلینگ -اَتریدباید براساس روش  باشد. در این مرحله می می قدرت یساختار

هتای امتیتازی تعیتین شتوند. درواقتع       ها تفکیک نمود، تا چتک لیستت   ها و گزاره  را براساس مؤلفه

 ی،یتحق  طرت ی،یمنطی روش تحق ی،یتحق  اهدافمعیار  10ازطریی معیار ارزیابی اقتصادی براساس 

 هتا  افتهیو شفاف  نظری انیب ل،یوتحل هیدقت تجز ،یریپذ ها، انعکاس داده یآور جمع ،یبردار نمونه

هتای شایستتگی منتابع انستانی و در بختش ب(        در بخش الف( اقدام به تعیین مؤلفه ییتحق و ارزش

 شوند. های قدرتِ ساختاری هژمونیک می های وجودِ لایه اقدام به تعیین گزاره

‌(𝐘های‌شایستگی‌منابع‌انسانی‌)‌‌الف(‌شناسایی‌مؤلفه
هتای شایستتگی     مؤلفته  ،هتای   شده، به شناسایی مؤلفته  داده های به توضیح در این بخش باتوجه

ها را براستاس شتاخص    ها و شاخص  ( نحوه ارزیابی مؤلفه1جدول )شود.  ( اقدام میYمنابع انسانی )

 دهد. شده مورد سنجش قرار می معیار توضیح داده 10براساس  ۵تا  1ای درقالب امتیازهای  نمره ۵0

  

                                                      
1. Attride-Stirling 
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‌شده‌های‌غربال‌حیاتی‌پژوهش.‌فرایند‌تحلیل‌۲جدول‌
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/ت
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ش
وه
پژ

‌
ن
‌بی
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ها

‌
ی
ملل
ال

‌

  3۸ 4 4 ۵ 4 3 3 3 4 ۵ 3 (2020) 1و همکاران سلمان
  27 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 (2020) 2چاکرابورتی و بیسواس

  33 ۵ 3 3 3 4 3 3 3 3 3 (2020) 3هِریکا و ایترِ

  37 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 (2019) 4شابین و همکاران

  3۶ 4 4 4 4 3 2 4 3 4 4 (2019) ۵اوتو

  2۶ 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 (201۸) ۶اِلسام و واکریم

  3۸ 4 4 3 3 3 4 3 ۵ ۵ 4 (2017) 7پِرِکشات و همکاران
  27 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 (2017) ۸اِسکاپولا و همکاران

  3۶ 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 (2017) 9هارونا و مارثاندان

  41 4 4 4 4 4 3 4 ۵ 4 ۵ (201۶) 10یونگ و موهدِیوسِف

  40 4 4 3 4 ۵ 4 ۵ 4 3 4 (2017) 11پلِوپ و همکاران 

ش
وه
پژ

‌
ی
خل
دا
ی‌
ها

‌

  3۸ 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 (1399واعظی و همکاران )

  33 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 (1399قرونه )

  3۸ 4 4 4 3 4 4 3 3 ۵ 4 (139۸ی همکاران )شهوار یبلال

  3۸ 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 (139۸)ی عسگران

  3۵ 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 (139۸ی و همکاران )باغشاه

  39 4 ۵ 3 4 4 3 4 4 ۵ 4 (139۸) پور عباس و افشارفر

  23 3 2 2 3 3 3 2 1 2 2 (139۶منزوی )

  3۶ 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 (1392آرمان و خسروی )

                                                      
1. Salman et al 
2. Chakraborty & Biswas 

3  . Hrica & Eiter 

4. Shaheen et al 
5. Otoo 

6. El Asame & Wakrim 

7. Prikshat et al 
8. Scapolan et al 

9. Haruna & Marthandan 

10. Yong & Mohd-Yusoff 
11. Plomp et al 
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و  اِلستتام؛ (2020) ستتواسیو ب یچتتاکرابورتپتتژوهشِ  4شتده،   پتتژوهش بررستتی 19بتته  باتوجته 

 ۵0بته اینکته از مجمتوع     باتوجته  (139۶) یمنتزو و  (2017و همکاران ) اسِکاپولا؛ (201۸) میواکر

هتایی   دریافت نمودند و برحسب دستورالعمل حد کفایت امتیاز این تحلیل پتژوهش  30امتیاز، زیر 

دلیتل از دور   همتین  و بالاتر را کسب نمایند، متورد تأییتد هستتند، حتذف شتدند و بته       30که امتیاز 

 یهتا   مؤلفته بته استتخراج   (2001) نگیاسترل -دیَتر بررسی خارج شدند. درادامه با استفاده از روش

منابع  یستگیشا یها  مؤلفهمنظور تعیین  اساس به شود. براین ی پژوهش اقدام میمنابع انسان یستگیشا

 شده استخراج فرعی معیارهای  کلیه روش این برمبنای شود. ی از روش امتیازی زیر استفاده مینسانا

 محققان نام جدول هر ردیف در سپس و شود می نوشته جدول ستون در تأییدشده، مقالات متن از

 فرعتتی معیارهتتای از پژوهشتتگر هتتر از استتتفاده برمبنتتای. شتتود متتی آورده تأییدشتتدههتتای  پتتژوهش

 ستتتون در  هتتر امتیازهتتایی ستتپس شتتود، متتی درج« » علامتتت جتتدول، ستتتون در شتتده نوشتته 

 عنتوان  به شده، انجام های پژوهش میانگین از بالاتر امتیازهای و شود می جمع باهم فرعی، معیارهای

 .شوند می انتخاب پژوهش های  مؤلفه
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‌های‌اصلی‌پژوهش‌‌.‌فرایند‌تعیین‌مؤلفه3جدول‌
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   - - -  - -  - - (2020سلمان و همکاران )

   - -   - -  -  (2020) هِریکا و ایتِر

 -  - - -  - -   - (2019) شابین و همکاران

  -  -  - -  - -  (2019) اوتو

   - -   -  -  - (2017پِرِکشات و همکاران )

   - -   -  - - - (2017هارونا و مارثاندان )

   -  - - -  - -  (201۶)یونگ و موهدِیوسِف 

 -  -  -  - -   - (2017پلِوپ و همکاران ) 

ی
خل
دا

‌

   -  -   -  - - (1399واعظی و همکاران )

  -  - - -  - -  - (1399قرونه )

   - -     -  - (139۸ی و همکاران )شهوار یبلال

   -  -  - -  - - (139۸ی )عسگران

 - -   - -     - (139۸ی و همکاران )باغشاه

  -    -  -   - (139۸) پور عباس و افشارفر

  -   -  - - - -  (1392آرمان و خسروی )

 12 3 9 ۸ 3 ۸ 4 9 ۸ ۸ 4 جمع

 یستتگ یشای، رفتتار  یستتگ یشای، زشت یانگ یستتگ یشای، هتای ادراکت   یستگیشاهای پژوهش،   طبی توزیع فراوانی مؤلفه

ی منتابع انستان   یستتگ یشا یها  مؤلفهعنوان  ی بهتخصص یستگیشای و ارتباط یستگیشای، مشارکت یستگیشای، خودرهبر

هتای    های تأییدشده، به تعریتف هریتک از مؤلفته    شناسایی شدند. در این بخش پس از واکاوی در مبانی نظری پژوهش

 ( اقدام شده است.3شناسایی شده طبی جدول )
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‌‌‌یمنابع‌انسان‌یستگیشاهای‌‌‌.‌مؤلفه4جدول‌

‌تعاریف‌نماد‌ها‌‌مؤلفه

 Y1 شایستگی ادراکی 

های  ترین ویژگی عنوان یکی از مهم شده توسط فرد، به های شغلی تصدی تناسب ادراک فردی با ویژگی

هتا در   مقاومتشود که به سازمان در افزایش سطح شناخت جهت کاهش  فردی تلقی می شایستگی درون

نماید. درواقع شایستگی ادراکی  ها، رفتارهای ضدشهروندی و غیره کمک می برابر تغییر، کنترل تعارض

های شغلی است که در آن مشغول به انجام  بر شرت مسئولیت و ویژگی فردی مبتنی  یافته نوعی بینش بلوغ

 .(2020، تِریو ا کایهِرباشد ) وظیفه می

 Y2 شایستگی انگیزشی

هتای منتابع انستانی     تواند به افزایش شایستگی عنوان یک مزیت سازمانی می وجودِ منابع انسانی باانگیزه به

دنبتال کستب ارتقتا و     ت بته یی داشتن هدف و براساس تتلاش و جتد  کمک نماید. منابع انسانیِ که ازطری

گیرند؛ چراکه  ار میی فردی دارای شایستگی قرها غلی خود هستند، در دسته ویژگیپیشرفت در مسیر ش

نمایند و تلاش را لازمه رستیدن   کسب موفقیت در مسیر شغلی را هدفی دارای ارزش برای خود تلقی می

 .(2020، سلمان و همکاراننمایند ) به آن تفسیر می

 Y3 شایستگی رفتاری

شتغلی و   های سازگاری منابع انسانی با وجود برختی از تضتادهای   این سطح از شایستگی اشاره به مهارت

کند تتا بترای    های رفتاری به افراد کمک می باشد. درواقع، شایستگی ای و حتی نهادی و قانونی می حرفه

هتای   انجام رفتارهای سازمانی خود را متناسب با ابعاد فرهنگی، ارزشی و اجتماعی نماید و براساس حیطه

ستلمان و  نمایش بگتذارد )  از خود بهشده، بهترین عملکردهای رفتاری را  های تعیین اختیارات و مسئولیت

 .(2020، همکاران

 Y4 شایستگی ارتباطی

ارتباطات سازمانی پویا، شکلی از شایستگی منتابع انستانی استت کته براستاس وجتود اعتمتاد و اطمینتانِ         

فردی، فردی و سازمانی و حتی فردی و اجتماعی باعث خواهد شد تا فترد بته تشتریک مستاعی و بته       بین

ن تجربیات و دانش خود اقتدام نمایتد. یتک ستازمان زمتانی ازمنظتر ارتباطتات اثتربخش         گذاشت اشتراک

، تِتر یو ا کتا یهِرافزایی در سازمان براساس اعتماد متقابل وجود داشتته باشتد )   خواهد بود که جریان دانش

2020). 

شایستگی خود 

 Y5 رهبری

هتای منتابع    تترین ویژگتی   اثتربخش بودن در فرایندهای مستئولانه شتغلی، یکتی از     خودانگیختگی و مبدع

هتای   باشد که باعث ارتقتای ستطح یتادگیری مجمتوع ستازمان در برابتر مستائل و چتالش         انسانی پویا می

احتمالی در فرایندهای انجام وظیفه خواهتد شتد؛ چراکته فترد براستاس وجتود چنتین شایستتگی تتلاش          

حتوزه تخصتص و مستئولیت     گیتری در  نماید تا براساس آگاهی و سطح شتناخت، نستبت بته تصتمیم     می

 .(1399، و همکاران یواعظخویش انجام وظیفه نماید )
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‌تعاریف‌نماد‌ها‌‌مؤلفه

 Y6 شایستگی مشارکتی

باشتتد، بخشتی کتته   هتای شایستتتگیِ منتابع انستتانی، شایستتگی مشتتارکتی متی     تترین ویژگتتی  یکتی از مهتتم 

تختاب  گرایتی بترای ان   تواند تحت تأثیر قرار دهد و میتل بته تتیم    گیری سازمان را می کارکردهای تصمیم

های منابع  بر تناسبِ بین سیاست بهترین تصمیم را بین افراد سازمان تقویت نماید. مشارکت مفهومی مبتنی

ای، به انجام مشارکت  های حرفه های فردی است که فرد را براساس سطح تعهد و انگیزه انسانی با ویژگی

 .(1399، و همکاران یواعظنماید ) متمایل می

 Y7 شایستگی تخصصی

منظتور توستعه    های عملکتردی منتابع انستانی بته     بر ویژگی های منابع انسانی، مبتنی سطح از شایستگی این

شود. منابع انستانی   افزا جهت افزایش اثربخشی سازمان تلقی می های مهارتی؛ تخصصی و دانش توانمندی

د، هتتای تخصصتتی در تتتلاش خواهنتتد بتتود تتتا ازطریتتی بیتتان نیازهتتای آموزشتتی ختتو براستتاس شایستتتگی

هتای   هتا بتا توانمنتدی    سازی بین مستئولیت  های موردانتظار خود را دریافت نمایند تا ضمن تناسب مهارت

دلیتل کنتترل استترس و فشتارهای کتاری تجربته نماینتد         تتری را بته   ای مطلوب تخصصی، کارراهه حرفه

 .(1399، و همکاران یواعظ)

‌(𝐙)‌کیهژمون‌یهای‌قدرتِ‌ساختار‌هیلاهای‌‌ب(‌شناسایی‌گزاره
قتدرتِ   یهتا  هیت لاهمانند مراحل فوق و بتا پیتروی از روش ارزیتابی انتقتادی در ایتن بختش       

شتده، بته شناستایی     هتای داده  به توضیح شود. در این بخش باتوجه مشخص می کیهژمون یساختار

( نحتوه ارزیتابی مضتامین    4جدول )شود.  ( اقدام میZبا نماد ) کیهژمون یقدرتِ ساختار یها هیلا

معیتار توضتیح داده    10براستاس   ۵تا  1ای درقالب امتیازهای  نمره ۵0ی را براساس شاخص ا گزاره

 دهد. شده مورد سنجش قرار می
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‌شده‌های‌غربال‌.‌فرایند‌تحلیل‌حیاتی‌پژوهش5جدول‌
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ش
وه
پژ

‌
ن
‌بی
ی
ها

‌
ی
ملل
ال

‌

  3۸ 4 4 ۵ 4 3 3 3 4 ۵ 3 (2020) 1و همکاران لو
  39 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 (2020) 2هودینس و همکاران

  33 ۵ 3 3 3 4 3 3 3 3 3 (2019) 3ماستیو و دووِنی
  40 4 4 4 4 3 4 4 4 ۵ 4 (2019) 4پاثانیا و راسلِ

  27 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 (2019) ۵و همکاران دیکیریو

  3۶ 4 4 4 4 3 2 4 3 4 4 (201۸) ۶چیمِر و گیترِ
  39 4 4 4 4 3 4 ۵ 4 4 4 (201۸) 7پَتِرسون و همکاران

  22 2 3 3 2 3 2 1 2 2 2 (2017) ۸پاوِل و تیلتِ

  3۸ 4 4 3 3 3 4 3 ۵ ۵ 4 (2017) 9رودریگوئز و استیورات
  27 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 (201۶) 10اِرکاتلو و چافرا

  27 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 (201۵) 11سانتوس و استیل

ش
وه
پژ

‌
ی
خل
دا
ی‌
ها

‌

  37 4 4 3 4 3 4 3 4 3 ۵ (1399خداوردی و همکاران )
  32 ۵ 4 4 3 3 2 3 3 3 3 (1399سپهوند و همکاران )

  2۵ 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 (139۸) زادهت و فیس

  37 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 (1397ی و همکاران )بالاده یاحمد
  2۵ 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 (1397زارع و همکاران )

  43 ۵ 4 ۵ ۵ 4 ۵ 4 4 3 4 (1394و همکاران ) افجه

 یهتا  هیلاپژوهش مرتبط با  17شده براساس شاخص مد، نشان داد، از مجموع  امتیازهای ارائه

                                                      
1. Lu et al 
2. Hodgins et al  

3. Mastio & Dovey 

4. Pathania & Rasool 
5. De Cieri et al 

6. Schirmer and Geithner 

7. Patterson et al 
8. Powell & Tilt 

9. Rodriguez & Stewart 

10. Erkutlu & Chafra 
11. Santos and Steil 
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؛ (2017) لِتت یو ت پتاوِل ؛ (2019و همکتاران )  ویت ریکیدهتای   پتژوهش  کیت هژمون یقدرتِ ساختار

 .(1397و همکاران ) زارعو  (139۸و زادهت ) فیس؛ (201۶و چافرا ) اِرکاتلو

دریافتت نمودنتد و برحستب دستتورالعمل حتد       30امتیاز، زیتر   ۵0به اینکه از مجموع  باتوجه

و بالاتر را کسب نمایند و مورد تأییتد هستتند،    30هایی که امتیاز  کفایت امتیاز این تحلیل، پژوهش

 نگیاسترل -دیَتر دلیل از دور بررسی خارج شدند. درادامه با استفاده از روش همین حذف شدند، به

هتای   منظتور تعیتین گتزاره    استاس بته   شتود. بتراین   های پژوهش اقدام متی  به استخراج گزاره(2001)

  شود. از روش امتیازی زیر استفاده می کیهژمون یقدرتِ ساختار یها هیلا

‌های‌اصلی‌پژوهش‌‌.‌فرایند‌تعیین‌مؤلفه6جدول‌
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 - -  -    - - -  (2020) و همکاران لو

 -   - -   -   - (2020هودینس و همکاران )

      - -    - (2019ماستیو و دووِنی )

    -  -  -  - - (2019پاثانیا و راسلِ )

   -   -  - -   (201۸چیمِر و گیترِ )

 -  -   -  -    (201۸پَتِرسون و همکاران )

 -   -  -  - -  - (2017پراکاش و همکاران )

  - - -  -  - -   (2017) رودریگوئز و استیورات

  -  -  - -   -  (201۵سانتوس و استیل )

لی
اخ

د
 

  - -  - -  -  -  (1399خداوردی و همکاران )

    -  - - -    (1399و همکاران )سپهوند 

   -   -  -  -  (1397ی و همکاران )بالاده یاحمد

 - - - -  -  - -  - (1394و همکاران ) افجه

 ۸ 7 9 2 ۸ 3 9 ۸ 7 7 ۸ جمع
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 تیت حاکم یقتدرت برمبنتا   یهژمتون ، قدرت برمبنای رفتتار  یهژمونهای  نتایج از تأیید گزاره

 یقتدرت برمبنتا   یهژمتون ، قتانون  یقتدرت برمبنتا   یهژمتون  ،ستنت  یقتدرت برمبنتا   یهژمون، انیبن

قتدرت   یهژمتون ، استت یس یقتدرت برمبنتا   یهژمتون ، تخصتص  یقتدرت برمبنتا   یهژمون، فرهنگ

براساس حدبالای توزیع فراوانتی حکایتت دارد.    اطلاعات یقدرت برمبنا یهژمونو  رسانه یبرمبنا

هتای تأییدشتده، بته تعریتف هریتک از       در این بختش پتس از واکتاوی در مبتانی نظتری پتژوهش      

 ( اقدام شده است.۶شده طبی جدول ) های شناسایی گزاره

‌کیهژمون‌یهای‌قدرتِ‌ساختار‌هیلاهای‌‌.‌گزاره7جدول‌

‌تعاریف‌نمادها‌های‌قدرت‌هژمونیک‌گزاره

 Z1 هژمونی قدرت برمبنای رفتار

هایی از ساختار قدرت سازمانی را  هژمونی قدرت آمرانه مستقیمار بخش

شود و  گیرد که توسط مدیران و آمران سازمانی بر افراد تکلیف می دربرمی

تواند هرگونه آزادی عمل و استقلال رفتاری را در سازمان تاحد زیادی  می

 (.201۸کاهش بخشد )چیمِر و گیتِر، 

 Z2 هژمونی قدرت برمبنای سنت

بر احترام به قداست و جایگاه اجتماعی افراد در ساختارهای  این هژمونی مبتنی

دانی نداشته باشد، اما اختیاری چن  افتد که هرچند فرد حیطه سازمانی اتفاق می

 (.2020، و همکاران نسیهودای برخوردار است ) وذ از جایگاه ویژهفلحاظ ن به

 Z3 قدرت برمبنای قانونهژمونی 

های نهادی و  این سطح از قدرت اشاره به وجود الزاماتی دارد که برحسب نظارت

وجود قوانین، به ساختارهای سازمانی و افراد مشخصی انتقال داده شده است که 

شود که ممکن  هایی از عملکردهای سازمانی می ها و سیاست باعث ایجاد رویه

 (.201۸انی یا هژمونی گردد )چیمِر و گیتِر، گرایی سازم است باعث تسلط

 Z4 هژمونی قدرت برمبنای اطلاعات

گرایی  نمودن فضای جریان اطلاعات با هدف ایجاد هژمونی و تسلط انحصاری

برای حفظ منافع گروهی اقلیت، تعریف هژمونی قدرت برمبنای اطلاعات 

مسیر جریان آزاد باشد. درواقع، ساختار دارای قدرت با ایجاد انسداد در  می

و  نسیهوداطلاعات، سعی در تحکیم قدرت خود در سازمان خواهد داشت )

 (2020، همکاران

 Z5 هژمونی قدرت برمبنای فرهنگ

این سطح از هژمونی قدرت، به یک بخش از ابعاد فرهنگی تمرکز دارد و آن پذیرش 

ای فرهنگِ سازمانی ه دیگر، ساختار در لایه باشد. به عبارت فاصله قدرت در سازمان می

هایی از پذیرش فاصله جایگاه در بالا و پایین سازمانی را نهادینه نموده  خود، ارزش

شود که بر نگرش افراد  است که این موضوع سبب شکلی از تسلط در سازمان می

 .(2020، لو و همکارانبر پذیرش این فاصله قدرت تأثیرگذار است ) مبنی
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‌تعاریف‌نمادها‌های‌قدرت‌هژمونیک‌گزاره

 Z6 هژمونی قدرت برمبنای تخصص

های دانش و مهارت در یک سازمان  بر ویژگی هژمونی قدرت تخصصی مبتنی

شدن و  گرایانه منجر به انحصاری تواند در شکل تسلط باشد که می می

های ساختاری  اشتراک در سازمان گردد. این سطح از هژمونی قدرت، لایه عدم

ازمانی که نماید، ارتباطات س طرفه تقویت می ها را به شکل ارتباط یک سازمان

گیرند که دارای  باشد و افرادی در این دایره محدود قرار می صرفار بالا به پایین می

 .(2020، لو و همکارانقدرت تخصصی باشند )

هژمونی قدرت برمبنای حاکمیت 

 Z7 بنیان

ها براساس نظریات کلاسیک ریشه در نگاه  شکلی از هژمونی قدرت در سازمان

ساخته و افراد   که قدرت را در رأس سازمان نهادینه ابزارگرایانه به فرد دارد

های  شوند که به دور از توجه به جنبه هایی تلقی می ابزاری برای رسیدن به خواسته

، و همکاران نسیهودباشد ) رفتار انسانی به دنبال مقاصد اثربخش سازمانی می

2020 .) 

 Z8 هژمونی قدرت برمبنای رسانه

ها  یافته در سازمان از جدیدترین مبانی قدرت تحکیمهژمونی قدرت رسانه، یکی 

که ساختارهای قدرت در سازمان تلاش  ای گونه باشد، به در عصر ارتباطات می

ها و  گرایی در سیاست ای، سطحی از تسلط نمایند تا ازطریی ابزارهای رسانه می

طلبی  تواند باعثِ تقویت قدرت های خود را اعمال نمایند که این موضوع می رویه

 . (2019، و راسِل ایپاثانها شود ) ساختاری در سازمان

 Z9 هژمونی قدرت برمبنای سیاست

های این سطح از وجودِ قدرت در ساختارهای سازمانی، ریشه در پیوند بین  لایه

مدارانی دارند که فرد یا گروهی از افراد  ارکان دارای قدرت با نهادها و سیاست

مایند. این سطح از هژمونی قدرت، باعث ن دارای قدرت را حمایت می

گردد تا منافع اقلیت به منافع  شود که سبب می ای می طلبانه تگرایی منفع تسلط

 (.2020، و همکاران نسیهودنفعان ترجیح داده شود ) اکثریت ذی

‌(𝐈𝐑𝐏بندی‌تفسیری‌)‌تحلیلِ‌اولویت
( Yهای منابع انستانی )  گیهای شایست  طورکه تشریح شد، در بخش کیفی پژوهش مؤلفه همان

( تعیین شدند. در این بختش بتا هتدفِ    Zپایدار ) های قدرتِ ساختاری هژمونیک لایههای  و گزاره

و یا برعکس و یا متقابل، اقدام به انجام فرایندهای مربوط به ایتن  «𝑗»بر ستون « 𝑖»تأثیرگذاری سطر 

باید سطح ارتباط مستقیم، متقتارن و   تدا میهای تعاملی اب منظور ایجاد ماتریس شود. لذا به تحلیل می

ترتیتب زیتر    توجه قرار داد. لذا ابتدا پرسشنامه ماتریسی بته  دها مور یا غیرمستقیم را همسو با توضیح
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 شود: تعیین می

‌های‌قدرتِ‌ساختاری‌هژمونیک‌لایههای‌منابع‌انسانی‌با‌‌.‌ماتریس‌متقابلِ‌شایستگی8جدول‌
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𝐘/𝐙 

‌ها‌گزاره‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌

‌

‌ها‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مؤلفه

𝐙𝟗 𝐙𝟖 𝐙𝟕 𝐙𝟔 𝐙𝟓 𝐙𝟒 𝐙𝟑 𝐙𝟐 𝐙𝟏 
1 0 1 0 0 0 0 0 0 𝐘𝟏 شایستگی‌ادراكی‌

ی
تگ
یس
شا

‌
ی
سان
‌ان
ع
ناب
ی‌م

ها
‌

1 0 1 1 1 1 1 0 1 𝐘𝟐 شایستگی‌انگیزشی‌

1 0 0 0 0 1 0 0 1 𝐘𝟑 شایستگی‌رفتاری‌

1 0 1 0 0 0 0 0 0 𝐘𝟒 شایستگی‌ارتباطی‌

0 0 0 1 1 1 1 0 0 𝐘𝟓 شایستگی‌خودرهبری‌

0 0 1 1 0 1 1 0 1 𝐘𝟔 شایستگی‌مشاركتی‌

1 0 0 1 0 1 0 1 0 𝐘𝟕 شایستگی‌تخصصی‌

‌های‌قدرتِ‌ساختاری‌هژمونیک‌لایه    

 

هتای   های لایته  های منابع انسانی با گزاره های شایستگی  حال با هدف ایجادِ تفسیر تقابل مؤلفه

 شود. ساختاری هژمونیک جدول زیر ارائه میقدرتِ 
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‌هژمونیک‌های‌قدرتِ‌ساختاری‌انسانی‌با‌لایههای‌منابع‌‌.‌تحلیل‌تفسیری‌ماتریس‌متقابلِ‌شایستگی۹جدول‌
𝐙𝟗 𝐙𝟖 𝐙𝟕 𝐙𝟔 𝐙𝟓 𝐙𝟒 𝐙𝟑 𝐙𝟐 𝐙𝟏  
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‌
ی‌
ها

ی
سان
‌ان
ع
ناب
م

‌‌

وجود قدرت 

بر  مبتنی

سیاست 

عاملی برای 

کاهش 

های  شایستگی

 ادراکی

 

وجود قدرت 
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حاکمیت 
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وجود قدرت 

بر  مبتنی

تخصص 

عاملی برای 

 کاهش

های  شایستگی

 انگیزشی

وجود قدرت 

بر  مبتنی

فرهنگ 

عاملی برای 

کاهش 

های  شایستگی

 انگیزشی

وجود قدرت 

بر  مبتنی

اطلاعات 

عاملی برای 

کاهش 

های  شایستگی

 انگیزشی

وجود قدرت 

بر قانون  مبتنی

عاملی برای 

کاهش 

های  شایستگی

 انگیزشی

 

وجود قدرت 

بر رفتار  مبتنی

عاملی برای 

کاهش 

های  شایستگی

 انگیزشی

𝐘𝟐 

وجود قدرت 

بر  مبتنی

سیاست 

عاملی برای 

کاهش 

های  شایستگی

 رفتاری

    

وجود قدرت 

بر  مبتنی

اطلاعات 

عاملی برای 

کاهش 

های  شایستگی

 رفتاری

  

وجود قدرت 

بر رفتار  مبتنی

عاملی برای 

کاهش 
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𝐘𝟑 

وجود قدرت 

بر  مبتنی

سیاست 

برای عاملی 

کاهش 
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 ارتباطی

 

وجود قدرت 
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حاکمیت 

عاملی برای 

کاهش 
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 ارتباطی

     

 

 

 

 

 

 

 

 

𝐘𝟒 
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وجود قدرت 

بر  مبتنی

فرهنگ 
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کاهش 

های  شایستگی

 خودرهبری

وجود قدرت 
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عاملی برای 

کاهش 
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  𝐘𝟓 

  

وجود قدرت 

بر  مبتنی

حاکمیت 

عاملی برای 

کاهش 

های  شایستگی

 مشارکتی

وجود قدرت 

بر  مبتنی

تخصص 

عاملی برای 

کاهش 

های  شایستگی

 مشارکتی

 

قدرت وجود 

بر  مبتنی

اطلاعات 

عاملی برای 

کاهش 

های  شایستگی

 مشارکتی

وجود قدرت 

بر قانون  مبتنی

عاملی برای 

کاهش 
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وجود قدرت 

بر رفتار  مبتنی

عاملی برای 
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 مشارکتی
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وجود قدرت 
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 𝐘𝟕 

 ‌    

 

هتای   در این بخش به ارزیابی سطح تأثیرگذاری هریک از گتزاره شده،  به نتایج کسب باتوجه

امتیازبنتدی براستاس     شود. این ارزیتابی، یتک شتیوه    هژمونیک اقدام می ساختاری قدرتِ های لایه

بنتدی   های بعدی تحلیتل اولویتت   آن در بخش  باشد که نتیجه ی زوجی می تدوینِ فرم امتیاز مقایسه

  باشد. ماتریسی مورد استفاده می
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‌های‌قدرتِ‌ساختاری‌هژمونیک‌های‌لایه‌.‌مقایسه‌زوجی‌گزاره10جدول‌
 شرت چگونگی تأثیر 𝐘𝐞𝐬/𝐍𝐨 مقایسه زوجی شماره

 󠇯 Z1 مقایسه زوجی در سطح هژمونی قدرت برمبنای رفتار 

1 Z1 − Z2 Yes ☐   No ☐  

2 Z2 −  Z1 
Yes ☒   No ☐ گرایی  هژمونی قدرت براساس آمرانه گرایی در قدرت محرکی برای افزایش سنت

 رفتار

3 Z1 −  Z3 Yes ☐   No ☐  

4 Z3 − Z1 
Yes ☒   No ☐ سازِ تقویت هژمونی قدرت برمبنای رفتار  وجود هژمونی قدرت براساس قانون زمینه

 آمرانه

۵ Z1 − Z4 Yes ☒   No ☐ نمودن اطلاعات انحصاریگرایی رفتاری محرکی برای  وجودِ هژمونی قدرت آمرانه 

۶ Z4 − Z1 Yes ☐   No ☒  

7 Z1 − Z5 Yes ☐   No ☐  

۸ Z5 − Z1 
Yes ☒   No ☐ عنوان یک بعُد فرهنگ محرکِ  وجودِ خلأهای ناشی از وجودِ فاصله قدرت به

 هژمونی قدرت رفتار آمرانه

9 Z1 − Z6 Yes ☐   No ☒  

10 Z6 − Z1 Yes ☒   No ☐  ِها نمودن تخصص ی گرایی رفتاری محرکی برای انحصار هژمونی قدرت آمرانهوجود 

11 Z1 − Z7 Yes ☐   No ☒  

12 Z7 − Z1 Yes ☐   No ☒  

13 Z1 − Z8 Yes ☐   No ☒  

14 Z8 − Z1 Yes ☐   No ☒  

1۵ Z1 − Z9 Yes ☐   No ☒  

1۶ Z9 − Z1 
Yes ☒   No ☐ سازِ تقویت هژمونی قدرت  های سیاسی زمینه حمایت وجود هژمونی قدرت براساس

 برمبنای رفتار آمرانه

 Z2  سنت یقدرت برمبنا یهژمونمقایسه زوجی در سطح 

17 Z2 − Z3 Yes ☒   No ☐ سازِ ایجاد هژمونی برمبنای قانونی ها در قدرت زمینه وجود سنت 

1۸ Z3 − Z2 Yes ☐   No ☒  

19 Z2 − Z4 
Yes ☒   No ☐ کردن  اندیشی جهت اختصاصی گرایی در توسعه قدرت محرک مصلحت سنت

 اطلاعات

20 Z4 − Z2 Yes ☐   No ☒  

21 Z2 − Z5 Yes ☒   No ☐ گرایی برمبنای سنت محرکی برای ایجاد قدرت برمبنای فرهنگ سازمان قدرت 
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22 Z5 − Z2 Yes ☐   No ☒  

23 Z2 − Z6 
Yes ☒   No ☐ کردن  اندیشی جهت اختصاصی توسعه قدرت محرک مصلحت گرایی در سنت

 ها تخصص

24 Z6 − Z2 Yes ☐   No ☒  

2۵ Z2 − Z7 Yes ☐   No ☒  

2۶ Z7 − Z2 Yes ☒   No ☐ ها حاکمیت بنیان در توسعه قدرت محرکی برای قدرت براساس سنت 

27 Z2 − Z8 Yes ☐   No ☒  

2۸ Z8 − Z2 Yes ☐   No ☒  

29 Z2 − Z9 Yes ☐   No ☒  

30 Z9 − Z2 Yes ☒   No ☐ ها گرایی در قدرت محرک ایجاد جایگاه سنتی قدرت در سازمان سیاسی 

 

 سته یمقادهتد، متثلار    عنوان بخشی از تأثیرگذاری روابط ارائه شتد کته نشتان متی     به 10جدول 

و  Z1 قدرت برمبنای رفتتار  یهژمونی  دو گزاره Z1 قدرت برمبنای رفتار یدر سطح هژمون یزوج

jصورت تأثیر  به Z2 سنت یقدرت برمبنا یهژمون − i  معنتای آن   باهم در ارتباط هستند که این بته

 رفتتار  یتی گرا قدرت براساس آمرانه یهژمون شیافزا یبرا یدر قدرت محرک ییگرا سنتاست که 

 باشد. می

هتای   های زوجی گتزاره  همقایس« SSIM»منظور تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری  حال به

صتورت دو بته    امین شاخص به iهای زوجی  ( ارائه شده است. برای مقایسه10پژوهش در جدول )

iدو با تمام عناصر از ) + داده « N»یا خیر « C»ام مقایسه شدند. برای هر ارتباط پاسخ بله  n( ام تا 1

ی تفسیری روابط زوجی به صورت، منط شود. دراین شده و درصورت پاسخ مثبت، دلیل آن بیان می

صورت ماتریس دستیابی بته   فرم پایه علمی منطقی تفسیری ارائه شده است. در این مرحله روابط به

هتایی کته    ( خانه9اند. طبی جدول ) ( ارائه شده10شوند که در جدول ) وارد می« 0»یا « 1»صورت  

درواقتع،   شتود.  قرار داده متی  0د دارند عد« No»هایی که گزینه  و خانه 1دارند، عدد « Yes»گزینه 

 کیت صتفر و   یدو ارزشت  سیمتاتر  کیت بته   یستاختار  یخودتعتامل  سیمتاتر  لیاز تبد سیماتراین 

  دیآ یدست م هب
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Z9 Z8 Z7 Z6 Z5 Z4 Z3 Z2 Z1 ‌ ‌

1 0 1 0 1 0 0 0 1 Z1 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌رفتار 

0 0 1 0 0 0 0 0 0 Z2 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌سنت 

1 1 1 1 1 0 1 0 1 Z3 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌قانون‌

0 0 1 1 1 1 1 0 1 Z4 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌اطلاعات 

1 0 0 0 1 0 0 0 0 Z5 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌فرهنگ 

1 0 1 1 1 0 0 0 1 Z6 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌تخصص 

0 0 1 0 0 0 1 1 0 Z7 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌حاكمیت‌بنیان 

0 1 0 1 0 0 0 0 0 Z8 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌رسانه 

1 1 1 0 1 1 1 1 1 Z9 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌سیاست 

 

شتده جهتت    هتای مقتایس   درادامه در این مرحله به تشکیل امتیازهتا براستاس تعامتل شتاخص    

 شود.  تشکیل ماتریس دستیابی متعامل اقدام می

‌ها‌پذیری‌ارتباط‌بین‌گزاره‌.‌ماتریس‌دستیابی‌ازنظر‌میزان‌انتقال1۲جدول‌
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Z9 Z8 Z7 Z6 Z5 Z4 Z3 Z2 Z1 ‌ ‌

1 0 1 0 1 0 0 0 1 Z1 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌رفتار 

*1 0 1 0 0 *1 0 1 0 Z2 سنت‌هژمونی‌قدرت‌برمبنای 

1 1 1 1 1 0 1 0 1 Z3 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌قانون 

*1 *1 1 1 1 1 1 0 1 Z4 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌اطلاعات 
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1 0 0 0 1 0 0 0 0 Z5 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌فرهنگ 

1 0 1 1 1 *1 0 0 1 Z6 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌تخصص 

*1 *1 1 *1 *1 *1 1 1 *1 Z7 بنیانهژمونی‌قدرت‌برمبنای‌حاكمیت‌ 

*1 1 *1 1 *1 0 0 0 *1 Z8 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌رسانه 

1 1 1 *1 1 1 1 1 1 Z9 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌سیاست 

‌تأثیرگذاری‌مستقیم  ‌تأثیرگذاری‌انتقالی 

 

های پژوهش، در گام بعتد   شدن، سطح تأثیرگذاری مستقیم و انتقالی گزاره به مشخص باتوجه

شود که این نتایج درقالبِ جتدول   ها می امتیاز مجموع سطح تأثیرگذاریاقدام به تعیین درصدهای 

 ( ارائه شده است. 13)

‌های‌قدرتِ‌ساختاری‌هژمونیک‌های‌لایه‌.‌درصد‌امتیازهای‌سطح‌تأثیرگذاری‌گزاره13جدول‌
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 Z1 ۵ 2 2 3 12 32/11 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌رفتار

 Z2 3 ۶ 0 1 10 43/9 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌سنت

 Z3 4 ۵ 0 3 12 32/11 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌قانون

 Z4 2 4 3 ۵ 14 20/13 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌اطلاعات

 Z5 ۶ 1 2 2 11 37/10 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌فرهنگ

 Z6 4 3 1 4 12 32/11 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌تخصص

 Z7 7 1 0 4 12 32/11 هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌حاكمیت‌بنیان

 Z8 3 4 2 0 9 ۵2/۸ هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌رسانه

 ‌Z9 ۵ 0 4 ۵ 14 20/13هژمونی‌قدرت‌برمبنای‌سیاست

  10۶ 27 14 2۶ ‌39مجموع

   49/2۵ 20/13 ۵2/24 ‌79/3۶درصد
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هتای ستاختاری،    های هژمونی قدرت در لایه درصد ارتباط بین گزاره 79/3۶نتایج نشان داد، 

بتر   درصد دارای تأثیرگذاری انتقالی هستند. از مجمتوع تأثیرگتذاری کلتی مبتنتی     20/13مستقیم و 

قتدرت   یهژمتون های پژوهش مشخص شد، درصدِ تأثیرگذاری دو گزاره  مقیاسه زوجی بین گزاره

هتا   اطلاعتات دارای تأثیرگتذاری بیشتتر در تمتام زمینته     قدرت برمبنتای   یهژمونو  استیرمبنای سب

دلیل اینکه تأثیرگذاری انتقالی و  به استیقدرت برمبنای س یهژمونباشند. اما سطح تأثیرگذاری  می

هتای متورد    مستقیم بیشتری داشتت، دارای نقتش تأثیرگتذاری در ستاختارهای قتدرت در ستازمان      

هایی از قدرت هژمونیک و  های سیاسی منجر به ایجادِ لایه که وجود حمایت طوری دارد. به بررسی

قتدرت   یهژمتون  بته نقتش تأثیرگتذارِ    تسلط یافته در ساختارهای سازمانی شتده استت. لتذا باتوجته    

( اقدام به تعیین ستطح تأثیرگتذاری   14( درقالبِ جدول )13( و )12، طبی جداولِ )استیبرمبنای س

 شود. های منابع انسانی می نسبت به انحطاط )افول( شایستگی استیقدرت برمبنای س یهژمون  گزاره

‌یهای‌منابع‌انسان‌یستگیانحطاطِ‌سطح‌شا.‌بررسی‌تأثیرگذاری‌تفسیری‌14جدول‌
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  Y1 T2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 

       - ‌Y1شایستگی‌ادراكی

      - ‌Y2 1شایستگی‌انگیزشی

     - ‌Y3 1* 1شایستگی‌رفتاری

    - ‌Y4 1* 1* 1شایستگی‌ارتباطی

   - ‌Y5 1* 1* 1* 1شایستگی‌خودرهبری

  - ‌Y6 1* 1* 1* 1* 1شایستگی‌مشاركتی

 - ‌Y7 1* 1* 1* 1* 1* 1شایستگی‌تخصصی
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‌های‌منابع‌انسانی‌های‌شایستگی‌‌پذیری‌بین‌مؤلفه‌انتقال‌فرایندهای.‌1نمودار‌

پذیری در این گزاره براساس تأثیرگتذاری   شود بیشترین سطح انتقال طورکه مشاهده می همان

دهد، وجتود   باشد. درواقع این نتیجه نشان می ها می  نسبت به سایر مؤلفه شایستگی مشارکتی انتقالی

هتا، بیشتترین افتول را در      ضمن تأثیرگذاری بتر ستایر مؤلفته    استیقدرت برمبنای س یهژمون  گزاره

هتای مربتوط بته     شده، جدول زیر رتبته  کند. براساس نتایج کسب های مشارکتی ایجاد می شایستگی

 دهد. ( را نشان میIRPبندی تفسیری ) ویتاجرای فرایندهای اول

‌های‌منابع‌انسانی‌بندی‌سطح‌وابستگی‌و‌نفوذ‌شایستگی‌.‌اولویت15جدول‌

 𝐘𝟏 𝐘𝟐 𝐘𝟑 𝐘𝟒 𝐘𝟓 𝐘𝟔 𝐘𝟕 سطح‌وابستگی‌𝐃 تفاوت‌𝐃 − 𝐁‌ 𝐑𝐚𝐧𝐤 

𝐘𝟏 - ۲ ۲ 1‌1‌1‌۲ ۹‌1۲- 6 

𝐘𝟐 4 -‌3 3 ۲ ۲ ۲ 16 4 3‌

𝐘𝟑 3 1 - 4 3 ۲ 3 16 1-‌4الف‌

𝐘𝟒 3 ۲ 1 - 1 ۲ 1 10 10- 5 

𝐘𝟓 4 3 5 4 - 3 ۲ ۲1 ۹ ۲ 

𝐘𝟔 4 3 4 5 3 - 3 ۲۲ 11 1 

𝐘𝟕 3 1 ۲ 3 ۲ 1 - 1۲ 1- 4ب 

 ‌‌𝐁‌۲1 1۲ 17 ۲0‌1۲ 11 13 106سطح‌نفوذ

 

دهد، بالاترین سطح تأثیرپذیری از ساختاری قدرت هژمونیتک، مربتوط    این جدول نشان می

این موضوع است کته وجتودِ ستاختارهای دارای      کننده است که بیان« Y5 »به شایستگی مشارکتی 

دیگتر، ستطح    قدرت سیاسی، تأثیرگذاری شدیدتری بر شایستگی مشارکتی کارکنان دارد. ازطرف

دهنتده تأثیرپتذیربودن از    های منابع انسانی، نشتان  عنوان جمع سطری انحطابِ شایستگی وابستگی به
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اساس بالاترین مربوط بته تأثیرپتذیری مربتوط بته شایستتگی مشتارکتی        نهاست که برای  سایر مؤلفه

« Y4»شایستگی ارتبتاطی    وذ مربوط به مؤلفهفهمچنین مشخص شد بالاترین میزان نکارکنان است. 

سطح بالای تأثیرگتذاری بتر ستاختارهای دارای قتدرت هژمونیتک استت.         دهنده باشد که نشان می

شود که سطح تغییر هژمونی قدرت سیاستی   ای محسوب می  مؤلفه عنوان دیگر مشارکت به عبارت به

های پژوهش در این بخش بتا ارجتاع بته      ترین مؤلفه ها دارد. پس از تعیین مهم  را بیشتر از بقیه مؤلفه

های خروجی؛ ورود و عناصرِ مشترک  ( نسبت به تعیین مجموعه شاخص13( و )12(؛ )11جداولِ )

 باشد. های ساختاری اقدام می یعنی مدلِ لایه« TISM»ی مراتب جهت تدوین مدل سلسله

‌ها‌.‌مجموعه‌شاخص‌خروجی،‌ورودی‌و‌عناصر‌مشترک‌گزاره16جدول

‌سطح‌عناصر‌مشترک‌شاخص‌ورودی‌شاخص‌خروجی‌اختصار‌های‌پژوهش‌گزاره

 دوم Z1 2 1،2،3،4،۶،7،۸،9 2 II هژمونی قدرت برمبنای رفتار

 اول Z2 ۵ 1،3،4،۵،۶،7،۸،9 ۵ I هژمونی قدرت برمبنای سنت

 پنجم Z3 1 1،3،4،۶،7،۸،9 1 V هژمونی قدرت برمبنای قانون

 ششم Z4 ۶ 3،4،۶،7،۸،9 ۶ VI هژمونی قدرت برمبنای اطلاعات

 اول Z5 ۸ 3،4،7،۸،9 ۸ I هژمونی قدرت برمبنای فرهنگ

 سوم Z6 3 3،4،7،9 3 III هژمونی قدرت برمبنای تخصص

 ششم Z7 4 4،9 4 VI حاکمیت بنیانهژمونی قدرت برمبنای 

 چهارم Z8 7 7،9 7 IV هژمونی قدرت برمبنای رسانه

 هفتم Z9 9 9 9 VII *هژمونی قدرت برمبنای سیاست

 

دارای تأثیرگذارترین گزاره « Z9»طورکه مشخص شد، هژمونی قدرت برمبنای سیاست  همان

باشتد. همچنتین مشتخص شتد، کتم       متی  کیت هژمون یقدرتِ ساختار یها هیلاهای  بین سایر گزاره

باشد  می« Z5»گ فرهن یقدرت برمبنا یهژمونو « Z2» سنت یقدرت برمبنا یهژموناثرترین گزاره 

گرایتی قتدرت در ستازمان ندارنتد کته       گیتری تستلط   دهتد نقتش چنتدانی در شتکل     که نشتان متی  

های قتدرتِ ستاختاری    ترین لایهرمنظور شناسایی تأثیرگذا اساس به ارائه ماتریس مخروطی به براین

 شود. ( اقدام می3هژمونیک درقالب شکل )
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‌های‌قدرتِ‌ساختاری‌هژمونیک‌.‌سطح‌بندی‌لایه3شکل‌

 

عنتتوان  بتته« Z9»هژمتتونی قتتدرت برمبنتتای سیاستتت   شتتود، گتتزاره طورکتته مشتتاهده متتی همتتان

ختر  شود، زیترا در ستطح آ   های موردبررسی محسوب می های قدرت در سازمان تأثیرگذاترین لایه

هتای   شدن، تأثیرگذارترین گتزاره  است. درنهایت بامشخص  ( یعنی سطح هفتم قرار گرفته7شکل )

هتای پتژوهش     دهی مربوط بته هریتک از مؤلفته    های قدرتِ ساختاری هژمونیک، اقدام به وزن لایه

نمتودن ستطح    دنبال مشخص دیگر این بخش به عبارت گردد. به های منابع انسانی می یعنی شایستگی

هتای   شود تا سطح شایستتگی  های قدرت در سازمان است که باعث می های اثرگذاریِ  لایه بلیتقا

 منابع انسانی کاهش یابد.
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‌های‌منابع‌انسانی‌شایستگی‌‌.‌انتخاب‌تأثیرگذارترین‌مؤلفه17جدول‌

 𝐘𝟏 𝐘𝟐 𝐘𝟑 𝐘𝟒 𝐘𝟓 𝐘𝟔 𝐘𝟕 سطح‌وابستگی‌𝐃 تفاوت‌𝐃 − 𝐁‌ 𝐑𝐚𝐧𝐤 

𝐘𝟏 - 43/0 ۸۵/1 3۶/0 1۵/1 91/0 3۵/0 0۵/۵ ۶9/9- 7 

𝐘𝟐 13/2  03/4 97/0 74/1 ۶۵/1 ۶1/2 13/13 3/1 3 

𝐘𝟑 02/2 1۵/1  99/0 77/0 12/1 1۶/2 21/۸ ۶۵/2- 4 

𝐘𝟒 41/0 ۶4/0 ۶۵/0  13/2 ۸4/0 24/0 91/4 71/۸- ۶ 

𝐘𝟓 0۸/2 90/4 1۶/1 11/۵  17/2 2۵/2 ۶7/17 ۵/۸ 2 

𝐘𝟔 17/۵ 94/3 ۶۶/2 ۵9/3 29/2 - 11/۵ 7۶/22 19/1۵ 1 

𝐘𝟕 93/2 77/0 ۵1/0 ۶0/2 09/1 ۸۸/0  7۸/۸ 94/3- ۵ 

   𝐁‌74/14 ۸3/11 ۸۶/10 ۶2/13 17/9 ۵7/7 72/12سطح‌نفوذ‌

 

بنتدی تفستیری در    ( و اولویتت 1۵بنتدی تفستیری ستاده در جتدول )     با مقایسه فرایند اولویت

ها در هر دو مورد  رتبه نیاغلب ا شود، انسانی مشخص میهای منابع  ( درمورد شایستگی17جدول )

 صورت تطبیی در جدول زیر مشاهده نمود. توان به . این نتایج را میمشابه هستند

‌ساده‌و‌وزنی‌بندی‌تفسیری‌یند‌اولویتافر‌برای‌تطبیقی‌های‌.‌رتبه18جدول‌
شایستگی‌ 

 ادراكی

شایستگی‌

 انگیزشی

شایستگی‌

 رفتاری

شایستگی‌

 ارتباطی

شایستگی‌

 خودرهبری

شایستگی‌

 مشاركتی

شایستگی‌

 تخصصی

 𝐘𝟏 𝐘𝟐 𝐘𝟑 𝐘𝟒 𝐘𝟓 𝐘𝟔 𝐘𝟕 

رتبه‌بندی‌

تفسیری‌

‌وزنی

7 3 4 ۶ 2 1 ۵ 

رتبه‌بندی‌

 تفسیری‌ساده
 ب4 1 2 ۵ الف4 3 ۶

 

بتالای هریتک از    وزنِ ی باید بیتان نمتود،  ریبندی تفس اولویت ندایفردر تحلیل اوزان  درواقع

اثربخشتی بیشتتر منجتر شتود،     بته   های منتابع انستانی   شایستگی سطح تیموقع در آنکه هایی   مؤلفه

شایستتتگی و  «Y6»مشتتارکتی شایستتتگی  تتتر استتت. براستتاس ایتتن نتیجتته بایتد بیتتان نمتتود،  مطلتوب 

ه تحتتِ  های منابع انستانی را دارنتد کت    بالاترین سطح اولویت در ابعاد شایستگی «Y5»خودرهبری 
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 کنند.  های قدرتِ ساختاری هژمونیک بیشترین افول را تجربه می های لایه تأثیر گزاره

‌بحث‌و‌نتیجه‌گیری
بر نفوذ یا سطحی از روابط هستتند کته    های قدرت در سازمان بسیار پیچیده و بعضار مبتنی لایه

بتل اجتنتاب باعتث    غیرقا  عنتوان یتک پدیتده    های سازمانی پنهان است و بته  در تنیدگی و پیچیدگی

دیگتر، وجتود    عبتارت  شود تا فراینتدهای عملکتردی و راهبتردی تحتت تتأثیر قترار گیرنتد. بته         می

ستازند باعتث    گرایی در کارکردهتای ستازمانی را مهیتا متی     های ساختاریافته که زمینه تسلط قدرت

یرد که بسته بته  هایشان مورد تغییر قرار گ های سازمان در ابعاد مختلف قابلیت خواهند شد تا راهبرد

تواند تغییرات مثبت یا منفی باشد. یک قدرت زمانی دارای تتأثیر منفتی    های قدرت می نوع ویژگی

عنتوان هژمتونی    گرایی برای منافع افراد محدودی را محقی سازد که از آن بته  خواهد بود که تسلط

ین کارکردهتای  ترتأثیرپتذیر  عنوان یکی از نمایند. منابع انسانی نیز به ساختاریافته در سازمان یاد می

گرایتی ممکتن استت     شتوند کته تحتت تتأثیر ایتن تستلط       راهبردی در هتر ستازمانی محستوب متی    

وری و اثربخشتی لازم ازدستت دهنتد. لتذا هتدف ایتن        های لازم را بترای افتزایش بهتره    شایستگی

قتدرتِ   هتای  انسانی براستاس وجتودِ لایته    بندی تفسیرگرایانه افولِ شایستگی منابع پژوهش، اولویت

باشد. براساس فرایندهای تحلیلی این پژوهش، نتتایج   ( میIRPساختاری هژمونیک: فرایند تحلیل )

 یقتدرتِ ستاختار  ترین  گیرند. در بخش اول مشخص شد، محتمل از دو منظر مورد تحلیل قرار می

قتدرت   یهژمتون ی، قتانون اساست   44مشتمول اصتل    یهتا  ستازمان های تحتت   در سازمان کیهژمون

هتا   دهد، شکلِ ستاختاری قتدرت در ایتن ستازمان     بود. درواقع، این نتیجه نشان می استیس یبرمبنا

باشد؛ به شکلی که قدرت به شکل حزبی  های سیاسی از ارکان سازمانی می براساس وجودِ حمایت

های تخصصی و رفتاری  و گروهی بین افراد منتصب در هر سازمانی بدون توجه به وجودِ شایستگی

شود تا قدرت سازمان محلی برای پیوند منتافعی از افتراد    وفاداری توزیع و باعث میبرحسب سطح 

باشد که در مسیر رویکردهای سیاسی و نه الزامار کارکردهای اثربخش، گام بردارد و قتدرت را بته   

شکلی کاملار سیاسی به افراد سازمان تحمیل نمایند. این شکل از قتدرت از بیترون ستازمان معمتولار     

ی حزبی  نگری ساختارگرایانه بعُدی سازد و منجر به تک و مسیر عملکردها را مشخص می مشی خط
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کتته پیونتتد بتین سیاستتت و قتتدرت را تحکتیم و اولویتتت سیاستتی را بتتر    شتتود، جتایی  و سیاستی متتی 

قدر متبهم و پیچیتده    نماید. هژمونی قدرت در بعُد سیاسی آن های راهبردی ارجح تلقی می اولویت

جه ممکن نیست قابل شناسایی و حتی تعدیل و یا اصلات باشد؛ چراکه سکانداران و هیچ است که به

باید گام بردارند و خارج از آن  های سیاسی تعیین شده است می قدرت در مسیری که توسط گروه

خطر بیفتد. لذا شکل قدرت سیاسی، شکلی  تنها منافع فرد بلکه منافع حزبی به شود نه دایره باعث می

آمتده از ایتن بختش بتا      دستت  است که منافع حزبی دارای قدرت تأمین شتود. نتیجته بته   از هژمونی 

(؛ 201۸چیمِتتر و گیتِتتر )؛ (2019ماستتتیو و دووِنتتی ) (؛2020هتتای هتتودینس و همکتتاران ) پتتژوهش

( و 2017) رودریگتتوئز و استتتیورات(؛ 2017(؛ پراکتتاش و همکتتاران )201۸پَترِستتون و همکتتاران )

هتتا، هتتدف پتتژوهش انتختتاب  باشتتد. بختتش دوم تحلیتتل همستتو متتی (1399ستتپهوند و همکتتاران )

های موردبررسی  سازمان کیهژمون یقدرتِ ساختارشایستگی منابع انسانی از   تأثیرپذیرترین مؤلفه

 «Y5»شایستتتگی ختتودرهبری و  «Y6»مشتتارکتی شایستتتگی بتتود. نتتتایج در ایتتن بختتش نشتتان داد، 

باشتند کته تحتتِ تتأثیر      ی منتابع انستانی را دارا متی   هتا  بالاترین سطح اولویتت در ابعتاد شایستتگی   

کننتد. درواقتع، تحتتِ     های قدرتِ ساختاری هژمونیک بیشترین افول را تجربته متی   های لایه گزاره

یابتد.   ها، شایستگی مشارکتی در منابع انسانی کتاهش متی   های قدرت سیاسی در سازمان وجودِ لایه

 ی اشاره دارد که ستطحی از سازماندر هر یریگ میتصم یکارکردها ی بهمشارکت یستگیشادرواقع، 

بتتا افتتزایش . دیتتنما متتی تیتتافتتراد ستتازمان تقو نیبتت میتصتتم نیانتختتاب بهتتتر یبتترا یتتی راگرا میتتت

شوند که ممکن است الزامتار   هایی می زدگی در سازمان، منابع انسانی تاحدزیادی وارد بازی سیاست

های خودی و غیرختودی تقیستم    درت افراد را به گروهدر مسیر اهداف سازمان نباشد. این نوع از ق

هتای ستاختاری قتدرت در ستازمان، کتاهش       کنتد کته مهمتترین پیامتد چنتین تفکتری در لایته        می

ای  هتای حرفته   صتورت تعهتد و انگیتزه    باشتد. درایتن   شده می های تدوین مشارکت در مسیر راهبرد

توانتد   ها همراه با تبعیض متی  تفکیک شود که این های سیاسی تفکیک می بندی صرفار براساس دسته

آمتتده در ایتن بختتش بتتا   دستتت هتتای ستتازمانی منتهتی شتتود. نتیجتته بته   بته کتتاهش ستتطح مشتارکت  

؛ (2017و همکتاران )  پرِِکشتات ؛ (2019و همکتاران )  نیشتاب ؛ (2020) تِتر یو ا کتا یهرِهتای   پژوهش
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 یشهوار یبلال؛ (1399ان )و همکار یواعظ؛ (2017پِلوپ و همکاران ) ؛(2017و مارثاندان ) هارونا

دیگتر وجتود چنتین     مطابقتت نتدارد. ازطترف    (139۸و همکتاران )  یباغشاهو  (139۸و همکاران )

بتودن در   و مبدع یختگیخودانگهایی در ساختارهای هژمونیک سازمان باعث خواهد شد تا  قدرت

راکتته وجتتود ی توستتط منتتابع انستتانی تقریبتتار نادیتتده انگاشتتته شتتود؛ چ مستتئولانه شتتغل ینتتدهاایفر

های قابل ابرازی توسط منابع انستانی   شود تا وجودِ چنین شایستگی های سیاسی باعث می بندی دسته

های آنان تحتت تتأثیر ستاختارهای قتدرت سیاستی       ها و توانایی مورد توجه قرار نگیرد و توانمندی

 یربخشت اثهتای   گردد تا مزیتت  سرخورده شود. باید توجه داشت کاهش چنین شایستگی باعث می

 یهتا  مجمتوع ستازمان در برابتر مستائل و چتالش      یریادگیت  محقی نشود و قدرت ایپو یمنابع انسان

توجه این است که خود رهبری  شدت کاهش یابد. نکته قابل به فهیانجام وظ یندهاایدر فر یاحتمال

و  رو ستازمان مستئولانه تفکتر    در منابع انسانی باعث خواهد شتد تتا افتراد نستبت بته مستائل پتیش        

ای مؤثر نشان دهند. اما  گونه مسئله نمایند و با استدلال رفتار سازمانی تعهد خود را به سازمان به حل

شتود   ها می انگیزگی در سازمان تفاوتی و بی کاهش این کارکرد در راهبرد منابع انسانی منجر به بی

ا اهتداف سیاستی قتدرت    شدن دارند که بت  کنند که صرفار رفتارهایی قابلیت دیده و افراد ادراک می

حاکم همسو باشد و رفتارهای تخصصتی درجهتت یتادگیری ستازمانی چنتدان متورد توجته قترار         

اوتتو  ؛ (2020ستلمان و همکتاران )  هتای   آمتده در ایتن بختش بتا پتژوهش       دست گیرد. نتیجه به نمی

 شتارفر افو  (139۸) یعسگران؛ (201۶) وسفِیو موهِد ونگ؛ ی(2017هارونا و مارثاندان )؛ (2019)

 مطابقت ندارد.  (139۸پور ) و عباس

شود، جهت کتاهش تأثیرگتذاری منفتی قتدرت تحتت       شده پیشنهاد می به نتایج کسب باتوجه

تنیتده و پیچیتده، ازطریتی مهندستی      ها از ساختارهای درهتم  باید سازمان ساختارهای هژمونیک، می

ان اطلاعات به کتل ستازمان   های مدیریتی ضمن آزادسازی جری مجدد فارغ شوند و با کاهش لایه

های  شرایط، احتمال اثربخشی بیشتر راهبرد ها بیشتر مهیا شوند. دراین ها و پاسخگویی زمینه شفافیت

شود تتا کارکردهتای متدیریت منتابع انستانی بتا هتدفِ         منابع انسانی تقویت خواهد شد و باعث می

و سازمان تقویت شتوند. همچنتین   وری منابع انسانی  ها درجهت ارتقای سطح بهره شایستگی  توسعه
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هتای صرِفارسیاستیِ بتدون     های نظتارتی از انتصتاب   شود، با افزایش کنترل توسط سازمان پیشنهاد می

بتر گترایش    عمل آید، زیترا انتختاب افتراد مبنتی     شایستگی در سِمت مدیریت سازمان جلوگیری به

شد تا سطح معیارهتای   سیاسی بدون توجه به شایستگی و تخصص در حیطه مدیریت باعث خواهد

ی نیز به سمت وفاداری به حزب یا گروهتی  قانون اساس 44مشمول اصل های  شایستگی در سازمان

هتا کتاهش    خاص تغییر جهت دهد و این موضوع باعث شود تا مشارکت و خودرهبری در سازمان

و یابد. شایسته است ازطریی فرایندهای روشتن و شتفاف و براستاس تعتاریف مجتددی از قتدرت       

منظتور ایجتاد همبستتگی بترای      های اختیار در سازمان تلاش شود تا مدیران از قدرت خود به حیطه

های مدون سازمان استفاده نمایند، لذا تمرکز بتر وجتود چنتین ستاختارهای      تحقی اهداف و راهبرد

 تواند به افزایش پویایی بیشتر منابع انسانی منتهی شود. گرایانه ازطریی متخصصان می تسلط
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‌منابع
و  یساختار سازمان نیرابطه ب یبررس(، ۱۳۹۷احمدی بالادهی، سیدمهدی؛ دستور، علی و صالحی تیلکی، یحیی )

(: ۳)۱۵، فصلنامه توسعه سازمانی پلیس، استان هرمزگان یانتظام یدر ستاد فرمانده رانیمنابع قدرت مد

۸۹-۱۰۹. 

 یالگو ،(۱۳۹4محسن ) یی،روزجایف یادب و میابراه ،محمودزاده ؛دیجمش ی،انیصدق یصالح ؛اکبر یدعلیس ،افجه

 تیریمطالعات مد ،ها بر عملکرد شرکت یهماهنگ نیو اثر ا رییتغ یها قدرت با گونه یها گونه یهماهنگ

 .2۱۹-۱۸۷ :(۷۷)24 ،)بهبود و تحول(

های  بر عملکرد شرکت یهای منابع انسان یستگیتأثیر ابعاد شا(، ۱۳۹۷پور، عباس ) افشارفر، فیروز و عباس

 .۱۷-۵(: ۱)۵4، نشریه مدیریت فردا، انیبن  دانش

 ی،ستگیشا کردیبا رو یانسان یرویآموزش ن یالگو یاعتبارسنج ،(۱۳۹2محبوبه ) ی،خسرو ی ومان ،رمانآ

 .۷۳-4۹ :(۷۱)22 ،)بهبود و تحول( تیریمطالعات مد

منابع  یدیهای کل یستگیمدل سنجش شا یطراح(، ۱۳۹۸باغشاهی، فاطمه؛ رسولی، رضا و دارائی، محمدرضا )

، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، (زدیاستان  یهای اجرائ سازمان یمنابع انسان رانی)مد یانسان

22(۳ :)۱۱۸-۱4۳. 

 یو ارائه الگو یبند تیاولو ،یواکاو ،(۱۳۹۸) لادیم ،وفادارو  نورمحمد ی،عقوبی ؛سجاد ی،شهوار یبلال

 ،و بلوچستان( ستانیاستان س ی)موردمطالعه: ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماع رانیمد یحورم یها یستگیشا

 .۱۳4-۱۰۹ :(4۵)۱2 ،یعموم تیریمد یها پژوهش

 یستگیمدل شا یطراح ،(۱۳۹۵زهرا ) ی،رض و حنان ی،نینائ یسجاد ؛دیوح ی،ضراب ؛محمدرضا ی،پورعابد

 .۵2-2۷ :(2)۸ ،یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش ،و کارکنان رانیمد یچندبعُد

ثر بر ؤعوامل م یبند تیاولو ،(۱۳۹۷) رضا حسن ی،آباد نیز و ژنیب ی،عبدالله ؛حسن ،زیرنگر ؛نینازن ی،موریت

، یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش ی،ستگیبر نظام شا یمناسب مبتن یو ارائه الگو یانسان یرویجذب ن

۱۰(2): 2۰۷-2۳۰. 

 یراهبرد ی: عاملیمنابع انسان یستگیشا ،(۱۳۹۳) درضایحم ی،بنابر ی قاسم و ساره ی،میابراه ی؛محمدعل ی،قیحق

 .۳۷-۱۵ :(۱۹)۵ ،یراهبرد تیریفصلنامه مطالعات مد ،درجهت بهبود عملکرد سازمان

 یها تیاولو یارائه الگو ،(۱۳۹۹) یعبدالغن ،رستگار و دیمج ی،رینص ؛محمدباقر ی،گرج ی؛محمدمهد ی،خداورد

-4۸۵ :(۳)۱۸ ،یفرهنگ سازمان تیریمد ی،ساختار-یریتفس ریفراگ کردی: رویسازمان یقلدر یریشگیپ

۵۱۵. 
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در  یستگیمدل شا نییو تب یطراح(، ۱۳۹۷دامغانیان، حسین؛ رستگار، عباسعلی و یزدانی زیارت، محمد )

 ۸۸هفتم،  و بیست، سال پژوهشی مدیریت )بهبود و تحول( -فصلنامه علمی ی، فردی سازمان نیارتباطات ب

(2 ،)۱4۳-۱۷4. 

و رابطه آنها  یهای منابع انسان یستگیشا ،(۱۳۹۱)درویش، حسن؛ موغلی، علیرضا؛ موسوی، محمد و پناهی، بلال 

 :(۱۷) ۵ ،یعموم تیریهای مد پژوهش ی،میپتروش یوکار در شرکت مل و کسب یمنابع انسان های راهبردبا 

2۷-4۹. 

تبیین شایستگی های منابع انسانی در (، ۱۳۹۳وسوی، محمد و پناهی، بلال )درویش، حسن؛ موغلی، علیرضا؛ م

 .۱۱۱-۹2(: ۱)۱۱، سال ششم، پژوهشنامه مدیریت تحول، شرکت ملی پتروشیمی ایران

نقش  نییبه ترک شغل: تب لیو تما لیاص یرهبر ،(۱۳۹۷) دیسع ی،سپهر و نیمحمدحس ی،آزاد ؛نیام ،زارع

 .۳۵۹-۳۳۳ :(2)۱۳ ،یانتظام تیریهای مد پژوهش ی،شغل یو فرسودگ یسازمان یقلدر یا واسطه

و  یسازمان یقلدر ۀرابط ،(۱۳۹۹مسعود ) ،وند سپه و برزیفر ی،چگن ی فتح؛ محسن ،نژاد عارف ؛رضا ،سپهوند

 ،یکاربرد یشناس دانش و پژوهش در روان ی،شناخت نقض قرارداد روان یانجیبا نقش م یسکوت سازمان

2۱ (2): ۸4-۹2. 

پژوهشنامه  ،کار طیمح یبر قلدر یسازمان یتأثیر ابعاد بدگمان یبررس ،(۱۳۹۸) ، حسنزادهت و نیاله ،فیس

 .۱۸۳-۱6۷ :(۱) ۱۰ ،تحول تیریمد

انسانی  وری نیروی بر بهره نیآفر تحول ینقش رهبر یبررس(، ۱۳۹۳ی، علی و محمدی، مهناز )برزک ی شائم

 .2۸-۱(، ۱2)6 ،تحول تیریپژوهشنامه مد ی،سازمان ینیبر نقش کارآفردیکأبات

فصلنامه ی، ستگیشا کردیبراساس رو یانسان یرویآموزش ن یو اجرا یطراح(، ۱۳۹۸عسگرانی، مرتضی )

 .۸۷-6۱(: ۳) ۷، آموزش در علوم انتظامی

قدرت در  عیعوامل مؤثر بر توز(، ۱۳۹۷زاده، رضوان و نوغانی دخت بهمنی، محسن ) قلی قاسمی، زهرا؛ حسین

 .۱۵۵-۱۳۳(: ۱)۸، های مدیریت منابع سازمانی پژوهش، شبکه لیتحل کردیبر رودیتأکبای بکه سازمانش

آنها )موردمطالعه:  یشغل ریمس کارکنان دانشگاه متناسب با یا حرفه یها یستگیشا ییشناسا ،(۱۳۹۹داوود ) ،قرونه

 .۳۷-۳۷ :(۱)۱4 ،یآموزش یها پژوهش در نظام هینشر ،مشهد( یدانشگاه فردوس

 :(۱) ۹ ،یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش ی،ستگیشا یبرمبنا یجذب منابع انسان ،(۱۳۹6) نیحس ،نژاد یمطهر

2۱-۵۰. 

فصلنامه ی، نقش توسعه منابع انسان ؛یهای راهبر یستگیبحران و شا تیریارتباط مد(، ۱۳۹6منزوی، جواد )

 .۱۷4-۱۵۷(: 2)۳2، های اضطراری مدیریت بحران و وضعیت
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