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Abstract  
Human Resource Management (HRM), as a key aspect of 
organizational management, has long sought to enhance performance 
and drive organizational progress. With technological advancements 
and evolving employee needs, innovative approaches that adapt to the 
unique characteristics of each employee have become increasingly 
important. One such approach is Personalized HRM, which focuses on 
improving employee experience, satisfaction, and performance by 
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considering individual differences. Employing a systematic literature 
review (SLR) method, this study examines 303 documents, ultimately 
selecting 111 key articles for in-depth analysis. The findings led to the 
development of a conceptual model comprising four main compone 
nts: influencing factors (e.g., organizational culture, social justice, 
social contexts, innovation and learning, and data analytics), expected 
outcomes (e.g., improved performance, increased employee 
satisfaction, enhanced mental health, and strengthened organizational 
innovation), supporting technologies (e.g., artificial intelligence, 
human resource information systems, and digital technologies), and 
key challenges (e.g., technology costs and complexity, privacy 
preservation, social justice issues, resistance to change, effectiveness 
evaluation, and cultural adaptation). This model not only addresses the 
research questions but also underscores the necessity of personalizing 
HRM policies within organizations. 
 
Keywords: New approaches, Human Resource Management, 
Systematic Review, Personalized HRM, HRM policies. 

1. Introduction 

Personalized Human Resource Management (PHRM) is an emerging 
approach in HRM that emphasizes adapting policies and practices to 
the individual characteristics of employees. By leveraging advanced 
technologies such as artificial intelligence and data analytics, PHRM 
aims to enhance work experience, job satisfaction, and overall 
employee productivity (Huang, Zhang & Feng, 2020). Unlike 
traditional HRM models that apply a uniform framework across all 
employees, PHRM allows organizations to tailor their management 
practices according to each individual’s needs, capabilities, and 
motivations. Despite its potential benefits, implementing PHRM 
presents several challenges, including the integration of advanced 
technologies into HR processes, determining the optimal level of 
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personalization, and assessing its impact on organizational 
performance (Miao, Humphrey & Qian, 2019). Moreover, adopting 
PHRM often requires fundamental changes in organizational culture 
and management processes, which may encounter resistance from 
both managers and employees (Cohen & Blake, 2017, as cited in 
Fithriyah & Setyaning, 2024). This study systematically reviews the 
existing literature to clarify the concept of PHRM, examine its 
influencing factors, evaluate its effects on organizations, and analyze 
the challenges associated with its implementation. 

2. Literature Review 

Personalized Human Resource Management emphasizes providing 
HR solutions tailored to individual employee needs and is regarded as 
a next-generation HRM practice (Huang, Zhang & Feng, 2020). 
Research indicates that this approach can significantly improve 
organizational performance, reduce turnover rates, and enhance 
workplace flexibility and job satisfaction (Huang, Yang, Zheng, Feng 
& Zhang, 2023). Various studies have offered diverse perspectives on 
PHRM. For instance, Huselid (1995) introduced high-performance 
work systems, and Newhall (2012) discussed the roles of 
empowerment and talent development programs. However, PHRM 
remains an evolving concept, and its implementation faces challenges 
such as integrating advanced technologies into HR processes, 
determining the optimal degree of personalization, and managing 
organizational change (Miao, Humphrey & Qian, 2019). Additionally, 
significant shifts in organizational culture and management strategies 
are necessary to adopt this approach effectively (Cohen & Blake, 
2017, as cited in Fithriyah & Setyaning, 2024). 
This review consolidates existing findings to propose a comprehensive 
framework for understanding PHRM and identifies directions for 
future research. 
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3. Methodology 

This study adopts a fundamental research approach by systematically 
reviewing the literature on Personalized Human Resource 
Management using a systematic review methodology based on the 
framework by Kitchenham & Charters (2007). The research sources 
include reputable journals in management, business, strategy, and HR, 
with Google Scholar serving as the primary database for article 
searches. The literature was categorized into two time frames: pre-
2020 and 2020-2024. Out of 303 relevant documents identified, 124 
were initially selected based on quality criteria, and 13 duplicate 
entries were removed, resulting in 111 articles for detailed analysis. 
The study employed the CASP framework (Singh et al., 2022) to 
assess article quality, focusing on research clarity, methodology, data 
credibility, and interpretation. Data extraction was performed using a 
two-stage coding process, where key concepts were first extracted and 
then grouped into broader categories (Saldaña, 2021). This systematic 
process, along with meta-synthesis (Sandelowski & Barroso, 2007), 
enhanced analytical accuracy and enabled the development of a novel 
conceptual framework. 

4. Results 

The findings of this research are organized into five key areas: 
features, influencing factors, outcomes, supporting technologies, and 
challenges of Personalized HRM. Features of Personalized HRM: 
Personalized HRM is characterized by its focus on individualization. 
Key features include tailoring HR processes—such as recruitment, 
training, evaluation, and retention—to meet individual employee 
needs. It employs advanced technologies like artificial intelligence for 
personalizing services, considers cultural and social differences, and 
emphasizes innovation and continuous organizational learning. Agility 
and flexibility in adapting to change are also essential aspects of this 
approach. Influencing Factors: The implementation of Personalized 
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HRM is primarily shaped by three factors. First, modern technologies, 
especially artificial intelligence and human resource information 
systems, play a pivotal role in data analysis and process 
personalization. Second, cultural and social factors—such as the 
influence of local culture, the need for social justice, and demographic 
differences—significantly impact HR policies. Third, organizational 
innovation, through the adoption of creative strategies, is crucial in 
aligning HR practices with the diverse needs of employees. Outcomes: 
The study demonstrates that Personalized HRM yields substantial 
benefits. Notably, it leads to improved organizational performance 
through increased productivity and reduced turnover. Additionally, it 
enhances employee satisfaction and engagement, contributing to better 
mental health and overall well-being. Moreover, this approach fosters 
organizational innovation and learning, as evidenced by greater 
knowledge sharing and the emergence of innovative behaviors. 
Supporting Technologies: The effectiveness of Personalized HRM is 
enhanced by the use of advanced technologies. Artificial intelligence 
is instrumental in predicting employee behavior and personalizing HR 
processes. Human resource information systems facilitate the 
automation of tasks and improve internal communications, while 
digital technologies—such as online platforms—boost employee 
engagement and interaction. Challenges: Despite its benefits, 
implementing Personalized HRM presents several challenges. 
Technological challenges include high costs, complexity in data 
collection and analysis, security and privacy concerns, and issues 
related to the interpretability of AI models. Organizational challenges 
involve perceived unfairness in benefits and opportunities, resistance 
to change, and difficulties in managing diversity. Social and cultural 
challenges pertain to adapting policies to local values while 
maintaining social justice. 
Finally, operational challenges include the complexities of designing, 
implementing, and evaluating the effectiveness of personalized HRM 
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policies. Overall, this research provides a comprehensive framework 
that not only clarifies the concept of Personalized HRM but also offers 
practical insights for organizations aiming to enhance HR processes 
through personalized strategies while effectively managing the 
associated challenges. 
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 ات،یمند ادب نظام مرور( شده سازي شخصی یمنابع انسان تیریمد
 )یآت یپژوهش يرهایتوسعه مفهوم و ارائه مس

  زهرا قربانی مودب
دانشجوي دکتري مدیریت راهبردي، دانشـکده اقتصـاد و مـدیریت، دانشـگاه     

 .تبریز، تبریز، ایران
   

  صمد رحیمی اقدم
دانشیار گروه مدیریت، دانشکده اقتصاد و مـدیریت، دانشـگاه تبریـز، تبریـز،     

 .ایران
   

  ناصر صنوبر
تبریز، تبریـز،   استاد تمام گروه مدیریت، دانشکده اقتصاد و مدیریت، دانشگاه

 .ایران

  چکیده
ها، همواره در تلاش است تا بهبـود عملکـرد و    سازمان تیریمد يدیکل يها از جنبه یکیبه عنوان  یمنابع انسان تیریمد

احسـاس   ینینـو  يکردهـا یبـه رو  ازی ـکارکنـان، ن  يازهـا ین ریی ـو تغ يفنـاور  شرفتیرا ممکن سازد. با پ یسازمان شرفتیپ
 یمنـابع انسـان   تیریمد کردها،یرو نیاز ا یکیرا داشته باشند.  دهر کارمن يفرد يها یژگیانطباق با و تیکه قابل شود یم

هـا   و عملکـرد آن  تیکارمنـدان، بـه بهبـود تجربـه، رضـا      يفـرد  يهـا  است کـه بـا توجـه بـه تفـاوت      شده سازي شخصی
هـا را فـراهم    جـامع پـژوهش   یاسـت کـه امکـان بررس ـ    اتی ـمنـد ادب  مرور نظـام  ،. روش پژوهش مورد استفادهپردازد یم
در ادبیـات کنـونی مـدیریت منـابع     » شده سازي شخصیمدیریت منابع انسانی «. این پژوهش بدنبال تبیین جایگاه آورد یم

 راسـتا،  نی ـمندي از آن در راستاي بهبود نتایج سازمانی است. در ا انسانی و مفهوم پردازي ابعاد آن و روشهاي نوین بهره
 کی ـ یپـژوهش بـه طراح ـ   نی ـا يهـا  افتهیانتخاب شد.  تر قیعم یبررس يسند برا 111ها  آن انیو از م ییسند شناسا 303

 یمنـابع انسـان   تیریمفهـوم مـد   انی ـمـدل، روابـط م   نی ـاسـت. ا  یمنجر شد که شـامل چهـار بخـش اصـل     يشنهادیمدل پ
 ،یعدالت اجتماع ،ی(مانند فرهنگ سازمان رگذاریث: عوامل تأکشد یم ریآن را به تصو يدیو ابعاد کل شده يساز یشخص

 تیرضـا  شیانتظار (مانند بهبود عملکرد، افزا قابل يامدهایها)، پ داده لیو تحل ،يریادگی و ينوآور ،یاجتماع يها نهیزم
 يهـا  ستمیس ،ی(مانند هوش مصنوع بانیپشت يها ي)، تکنولوژیسازمان ينوآور تیسلامت روان و تقو يکارکنان، ارتقا

 میحفـظ حـر   ،يفنـاور  یدگی ـچیو پ نـه یهز(ماننـد   یاصـل  يها )، و چالشتالیجید يها يو فناور ،یمنابع انسان یاطلاعات
تنهـا بـه    مـدل نـه   نی). ایو انطباق با فرهنگ محل ،یاثربخش یابیارز ر،ییمقاومت در برابر تغ ،یعدالت اجتماع ،یخصوص

در  یمنـابع انسـان   تیریمـد  يها استیس يساز یبلکه بر ضرورت شخص کند، یبه سوالات پژوهش کمک م ییگو پاسخ
 دارد. دیها تأک سازمان

شـده،   سـازي  شخصـی  یمنـابع انسـان   تیریمرور نظام منـد، مـد   ،یمنابع انسان تیریمد ،نینو يکردهایرو :ها دواژهیکل
 هاي مدیریت منابع انسانی. سیاست
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 مقدمه
 يها وهیو ش ها استیس يمربوط به توسعه و اجرا يها يریگ میبر تصم یمنابع انسان تیریمد
ک سازمان و یمؤثر و کارآمد به اهداف  یابیدست يبرا يکار و روابط کار تیریمد

، در Pfeffer (1998, p. 96)کارکنان تمرکز دارد.  يازهایدرنظرگرفتن ن حال نیدرع
مؤثر افراد  تیریمد«اظهار داشت:  یمنابع انسان تیریمد يدیکل يها وهیمدل خود از ش

  ».دهد شیافزا يا ملاحظه را به طور قابل يعملکرد اقتصاد تواند یم
 یمنابع انسان ستمیس يبر رو یطورکل به یمنابع انسان تیریمد کیاستراتژ پژوهشگران

است که  نیاعتقاد بر ا رایز ،يفرد یمنابع انسان يها وهیش ياند تا رو شرکت تمرکز کرده
منابع  تیریدرك رابطه عملکرد مد يرا برا ينظر يمبنا نیتر يقو ،ها وهیش یکل ستمیس

 & Wright, Boswell, 2002; Wright, Dunford) کند یمفراهم  ییو کارا یانسان

Snell, 2001) تیریمد کیاستراتژ یتجرب قاتیاز تحق ياریدر نظر داشت بس دیبا یول 
سازگار  یمنابع انسان يها وهیها و ش از برنامه ییها مجموعه ییبا شناسا یقبل یمنابع انسان

عملکرد شرکت بر  جیو نتا ها وهیها و ش مجموعه از برنامه نیا نیرابطه ب یابیو ارز یداخل
 يبرا يا خوشه لیوتحل هیاز تجزArthur (1994) مثال،  عنوان اند به مؤلفه متمرکز شده نیا

استفاده کرد که او آنها را کنترل و  ها وهیاز ش يا ها با استفاده از مجموعه شرکت ییشناسا
 ییرا شناسا یمنابع انسان يها وهیها و ش از برنامه يا مجموعه Huselid (1995). دیتعهد نام

 Newhall (2012) .کرد يگذار را نام 1با عملکرد بالا يکار يها ستمیس و کرد
 ینیب شیپ توانند یکه م را مورد موردبحث قرارداد ییبر توانا یمبتن یمنابع انسان يکردهایرو

 به زیگذشته خود عمل خواهد کرد و ن اتیچگونه بر اساس تجرب ادیاحتمال ز کند فرد به
 "بر عملکرد یمبتن يتوسعه فرد يها طرح"عملکرد شامل:  يبر رو ياستعداد يها برنامه
 يها در سطح بالاتر و پاداش یغلش يها انتصاب و گسترده فیشده، تکال يساز یشخص
 . (Herman, Gottfredson, & Joo, 2012) متمرکز است شده يساز یشخص
 یاست که در صنعت منابع انسان ي نوینروند شده سازي شخصی یبع انسانمنا تیریمد
مختلف کارمندان،  يازهایو ن يفرد يها به تفاوت  باتوجه این رویکرداست.  افتهی تیمحبوب

                                                           
1. highperformance work systems  
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. شود یو عملکرد آنها م تیدارد که باعث بهبود تجربه، رضا ییدر ارائه راهکارها یسع
اشاره  یمنابع انسان تیریمد يها وهیها و ش به برنامه شده سازي مدیریت منابع انسانی شخصی

از  يا رمجموعهیعنوان ز بهو  سازمان متفاوت است کیافراد مختلف در  ردارد که د
دهنده نسل  نشان نی. اشود یم يساز ادهیپ يبا عملکرد بالا، در سطوح فرد يکار يها وهیش

و هوش  شرفتهیپ یمنابع انسان لیلوتح هیتجز رشیاست که با پذ یمنابع انسان تیریمد يبعد
 Huang, Zhang( شود یمناسب مشخص م یمنابع انسان يها حل ارائه راه يبرا 1یمصنوع

& Feng, 2020(. 
 یطراح يبرا یمنابع انسان تیریمد ازین Pew Research Center (2022) يها افتهی

. کند یم دیکارمندان مقابله کنند، تأک رییدر حال تغ يکه به طور مؤثر با آرزوها یمداخلات
 قیتوافق تشو رشیو کارمندان را به پذ کند یم جیرا که ارتباطات آزاد را ترو یفرهنگ

 يارزشمند يها نشیبه سازمان ب تواند یم (Hadiwijaya & Gunawan, 2019) کند یم
 ندهیآ يا حرفه ينسبت به آرزوها یکنون يا حرفه يها کارمندان در حوزه تیدرباره رضا

(Miao, Humphrey & Qian, 2019) کارمندان و  نیارائه دهد. با حفظ ارتباط باز ب
کارمندان هماهنگ شوند  يها با ارزش توانند یم ندهیآ يا حرفه ماتیتصم ت،یریمد

(Cohen & Blake, 2017) به نقل از (Fithriyah & Setyaning, 2024) .درك 
ها به کار گرفته شده است،  سازمان نیکه توسط ا ینسانمنابع ا تیریمد یفعل يها روش

کمک کند  گذاران استیو س یمنابع انسان املانبه ع تواند یدانش م نیاست. ا یاتیح اریبس
 يازهایشکل به ن نیرا توسعه دهند که به بهتر ییها يو استراتژ یمنابع انسان يها تا روش
 ,Opara & Waheduzzaman) پاسخ دهند یامور عموم يها سازمان فرد بهمنحصر

و  بالا لیعنوان پتانس به شده سازي شخصی یمنابع انسان تیریاز مد توان یم نی. بنابرا(2024
رساندن  حداقل و به يفرد یعملکرد شغل جینتا يساز نهیبه يبرا نیآفر تحولرویکردي 

 صیرا تشخ يمهم فرد يها تنها تفاوت  آن نه يها برنامه رای، زادکردیترك خدمت 
 يها ستمیس یدگیچیبه پ  . باتوجهکند یم یدگیبه آنها رس یاندازه کاف  بلکه به دهند، یم

از  تواند یم شده سازي شخصی یمنابع انسان تیری، درجه مدمدیریت منابع انسانی
 يفرد يها تفاوت يها هینظر بر  هیتک باو  متفاوت باشد یتا کاملاً شخص یجزئ يکردهایرو

                                                           
1. Artificial Intelligence 
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جو  ،يور از نظر بهره شده سازي شخصی یمنابع انسان تیریسازمان، مدو تناسب فرد با 
شرکت بهتر از  یو عملکرد مال هیبازگشت سرما ،يریپذ انعطاف ،یمناسب منابع انسان

 & Huang, Yang, Zheng, Feng( است یاستاندارد شده سنت مدیریت منابع انسانی

Zhang, 2023( . 
پژوهشگران به طور  شده سازي شخصی یانسان منابعجدید مدیریت  نسبتاًمفهوم  به باتوجه
مطالعه  نیاند؛ بنابرا چارچوب و اثرات آن نپرداخته ،و توسعه مفهوم فیبه توص قیجامع و دق

 ریز يها گسستۀ مطالعات مرتبط و پاسخ به پرسش يها نمودن بخش کپارچهی یدر پ حاضر
 است:
شکل  يچه عناصر ریتأث تحت ست،یچ دهش سازي شخصی یمنابع انسانمدیریت  •

و از چه  داشته باشد یمنابع انسان تیریمد جیبر نتا یچه اثرات تواند یم ،ردیگ یم
هاي مربوط به استفاده  چالش ؟بهره گرفت توان یمیی براي بهبود اثربخشی آن ها يتکنولوژ

 کدام است؟ شده سازي از رویکرد مدیریت منابع انسانی شخصی
 یمطالعات حوزه منابع انسان یختگیگس پژوهش کمک به کاهش ازهم نیا ينوآور

 شده سازي شخصیمنابع  تیریمد يساز مقالات و مفهوم بررسی قیاز طر شده سازي شخصی
 يراستا برا نی. در همکند یم ی کمکآت يها پژوهش يبرا دیجد يها يریگ و توسعه جهت

از  یمنابع انسان تیریمد نهیدانش در زم ییایپو یابیو ارز نکنو يها پژوهش تیوضع نییتب
 حوزه استفاده شده است. نیمند ا مرور نظام

 پیشینه پژوهش
منابع  تیریمد نهیدر زم دیمفهوم نسبتاً جد کی شده سازي شخصی یمنابع انسانمدیریت 

منابع  تیریمد. مختلف است عیتوجه محققان و صنا  در حال جلب جیتدر است که به یانسان
اشاره دارد که در  یمنابع انسان تیریمد يها وهیها و ش به برنامه شده سازي صیشخ یانسان

منابع  تیری. مد(Huang et al., 2023)سازمان متفاوت است  کیافراد مختلف در 
آن را  توان یاست و نم نهیبه زم تهوابس شده، يساز یتر، شخص در حال حاضر حساس یانسان

 . (Thite, 2004) کرد تیریمد فرض شیپ يها کیمجموعه از تکن کی قیاز طر
متنوع  يها وهیش دیها با که سازمان دهد یکارفرما نشان م يبرندساز يبند میتقس يها دهیا
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 یمنابع انسان يها وهیاز ش کنواختی يا اعمال مجموعه يجا را به یو متناسب با منابع انسان
مختلف  يها در گروه ،اند شده یوکار طراح کسب یاصل يها يکه بر اساس استراتژ

 ,Edwards & Bach, 2012)اجرا کنند  خواهند یکارمندان بر اساس آنچه کارمندان م

p. 13)کارمندان  يبند رتبه یتسن يها ستمیمانند ناور، از س ،يا و کره یژاپن يها . شرکت
استفاده  تر یو سفارش انیجر یچارچوب منابع انسان کیآن از  يجا نظر کرده و به صرف

استفاده  کیکلاس يها از آموزش ام یب يشرکت آ ،يریادگیدر حوزه  ن،ی. همچننندک یم
. کند یرا برگزار م يتر شده يساز یشخص یآموزش يها آن، برنامه يجا و به کند ینم

 یتیو ترب یآموزش يها تا برنامه دهند یمدرن اغلب به کارکنان اجازه م يکار يها طیمح
در  يسرعت شگرف نوآور زه،امرو .(Chaudhary et al., 2024) کنند جادیا یسفارش

ها به طور مداوم  است که کارکنان سازماناین   ازمندیوکار ن کسب يو فناور ندهایفرا
بپردازند؛  شیها پ روش راتییرا به دست آورند و قادر باشند به تغ يدیجد يها مهارت

 & Ford, Kraiger, Bell( شود يساز یشخص دیبا یآموزش يازهاین ن،یبنابرا

Tannenbaum., 2017(. 
 Iqbal (2019) کیبه عنوان  دیبا یمنابع انسان تیریمد يها که روش کند یادعا م 

کمک  کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمد يکردهایبسته در نظر گرفته شوند تا به انتخاب رو
 ای ییراهنما نگ،یشده به کارمندان مانند مشاوره، کوچ يساز یشخص یبانیکنند. ارائه پشت

خود  يا حرفه ای یشخص يها با چالش کند یبه کارمندان کمک م یبهداشت يها برنامه
خود دست  لیخود را بالا ببرند، و به پتانس یو احساس یروان تیروبرو شوند، بهبود وضع

و با مربیگري مدیریتی تمایل به ترك خدمت آن ها به طور مناسبی  (Jada, 2016) ابندی
  .(Rahimiaghdam, Sanoubar& Ghorbanimoaddab, 2024)کاهش یابد 

به طور  کنند، یوکار مدرن عبور م منظره کسب يها یدگیچیها از پ طور که سازمان همان
 تیمز دار،یبه رشد پا یابیدست يخود را برا یانسان هیمامؤثر سر تیریمد تیاهم ندهیفزا

به  یمقدمات تیروا نی. اشوند یمتوجه م یراتییتغ يها طیبا مح يو سازگار یرقابت
 یمنابع انسان تیریمد .پردازد یم یانتخاب یقاتیجامع مقالات تحق لیوتحل هیتجز

و  ازهایکه متناسب با ن استبا عملکرد بالا  يکار نیاز تمر یاساساً شکلشده  سازي شخصی
 انسانیمنابع  شرفتهیپ لیوتحل هیکارکنان است و اغلب شامل استفاده از تجز يفرد حاتیترج
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مدیریت منابع است. ما  یمنابع انسان یو اثربخش يریپذ انعطاف جادیا يبرا یو هوش مصنوع
 يها هی) توص1: (میکن یم يبند به سه نوع گروه یطورکل را به شده سازي انسانی شخصی

مدیریت منابع انسانی  يها نهی) گز2( ،شده سازي مدیریت منابع انسانی شخصیمرتبط با 
ها و  ) برنامه3آنها انتخاب کنند و ( نیاز ب توانند یکه کارکنان م شده سازي شخصی

متفاوت است  يکه در سطح فرد شده سازي مدیریت منابع انسانی شخصی یواقع يها وهیش
(Huang et al., 2023). 

شده  يساز یشخص یمنابع انسان تیریمد يها مؤثر مهاجران با بسته زشیانگ یچگونگ
 .(Mockaitis, 2023) است نیفعال در چ یتیچندمل ياه شرکت يبرا یموضوع مهم

 یبه رهبران شعبه اجازه دهد فرهنگ تواند یم  یمنابع انسان تیریمد يها وهیش يساز یسفارش
 یاستخدام يها ياستراتژ یامر با طراح نینگه دارد. ا یرا راض انیکنند که مشتر جادیا

بازار،  يازهایمنطبق با ن یآموزش يها برنامه يجذب افراد مناسب، اجرا يفرد برا منحصربه
را  انیمشتر يها که ارزش ییها عملکرد و ارائه پاداش یابیارز قیتوسعه کارکنان از طر

 تیریمد يها وهیش یراحکه در ط دهد ینشان م جینتا نی. اشود یانجام م کند، یم قیتشو
  .(Cogin & Williamson, 2014)شود  ژهیتوجه و یرونیبه نگرش ب دیبا ،یمنابع انسان

و حفظ کارکنان ارزشمند ارائه  زشیجذب، انگ يرا برا 1یاختصاص يقراردادها ها سازمان
که به طور  یسه نوع قرارداد اختصاص (Kroon, Freese, & Schalk, 2016) دهند یم

 یو مال يریپذ انعطاف ،يا توسعه يمحتوا ياند، دارا شده یبررس یمکرر در مطالعات قبل
بر  قاتی. تا به امروز، تحق(Simosi, Rousseau, & Weingart, 2021) هستند

 کند، یم افتیدر یقرارداد اختصاص کیکه  يکارمند ينوع قراردادها بر رو نیا يامدهایپ
 جادیا يفرد يکار باتیترت نیعمدتاً مثبت از ا يریتصو جه،یاند و در نت متمرکز بوده

 .(Simosi et al., 2023; Vossaert, Anseel, & Ho, 2023) اند کرده
مختلف استعدادها هماهنگ  يازهایبه طور خاص با ن دیاستعداد با تیریمد يها برنامه

 فیتکال ،يتوسعه فرد يها عملکرد شامل طرح يبر رو ياستعداد يها تمرکز برنامه. شوند
شده  يزسا یشخص يها در سطح بالاتر و پاداش یشغل يها گسترده در سطح بالاتر، انتصاب

 . (Abir, 2015)  کنند یبه نگهداشت استعداد کمک مکه  است

                                                           
1. i-deals 
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 نیدهند. ا صیمختلف کارمندان را تشخ يازهاین دیبا یمنابع انسان تیریمداخلات مد
از توافق  یشده که با سطوح مختلف يساز یشخص يا حرفه شرفتیپ ریشامل تداب تواند یم

، شوند ی(کارمندان جوان/سالخورده) هماهنگ م یسن يها ) و گروهآل دهی/ای(شغل واقع
تا از مداخلات  کند یکمک م یمنابع انسان تیریها به مد تفاوت نیدرك اباشد. 

اجتناب کنند.  کنند، یکارمندان را برآورده نم یواقع حاتیترج ای ازهاین هک يرضروریغ
نشان  ها افتهی نیا .شوند یم یتر طراح مؤثرتر و مرتبط یتوسعه شغل يها برنامه ب،یترت نیا به
کارمندان  يها يریگ میتصم یدگیچیکه به پ یشناخت روان يها ییایکه درك پو دهند یم

توسعه مداخلات  يدانش برا نیاز ا توانند یها م مهم است. سازمان اریبس شوند، یمربوط م
شده استفاده کنند تا قصد ترك شغل را کاهش دهند و نگهداشت کارمندان  يساز یشخص

 .(Fithriyah & Setyaning, 2024)کرونا بهبود بخشند  روسیا در دوران پس از ور
و  1آل دهیو ا یخود واقع نیاختلاف ب نیب دهیچیپ يا در نقشه یتیخاص جنس ملاحظات

به حل  ها افتهی نیا يامدهایاست. پ یاتیکارمندان ح 2یشغل يریگ میتصم یدگیچیپ
 یمنابع انسان تیریمد يریکارگ کار معاصر امتداد دارد و  به يروین يها چالش
 . )Zhang, Feng, 2019;& Doe, Smith, 2021(سازد یم یشده را الزام يساز یشخص

گیري و  روزرسانی فرآیندهاي جذب نیرو، بهبود تصمیم هوش مصنوعی با به
هینه کرده و مدیریت تواند عملیات منابع انسانی را ب سازي توسعه فردي کارکنان می شخصی

هایی همچون حفظ کیفیت و حریم خصوصی  نیروي کار را ارتقا دهد. با این حال، چالش
هاي پیچیده، ملاحظات اخلاقی مرتبط با  گیري ها، نبود قضاوت انسانی در تصمیم داده

ها، پذیرش و اعتماد کاربران، و نیاز به نیروي کار ماهر و سازگار  سوگیري الگوریتم
(رحیمی  پیش روي استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت استعداد وجود دارندهمچنان 

همچنین کمبود مقررات مشخص درباره  ).;Khan., 2024 1403اقدم،صالحپور و نامور، 
خورد.  هاي انسانی و اجراي اصول اخلاقی در این حوزه به چشم می نحوه استفاده از داده

گیري مسئولانه و  اهبردهاي جامع براي بهرهها و ر این مسئله نیازمند تدوین سیاست
 .(Dogan at al., 2023) ها است محور از این فناوري انسان

                                                           
1. Actual-Ideal Self-Discrepancy 
2. Career Decision-Making 
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هاي دقیق و مورد توافق براي تفکیک و  هاي مهم دیگر، فقدان شاخص یکی از چالش
ها و نیازهاي  رود که چالش ارزیابی کارکنان و تشخیص دقیق نیازهاي آنان است. انتظار می

سازي شده  ده از پدیده استعفاي بزرگ از طریق توسعه مداخلات شخصیپدیدار ش
اي خود تقویت  گیري حرفه مدیریت منابع انسانی که کارمندان را در فرآیند تصمیم

 & Fithriyah( کند، در نهایت قصد ترکیب و رفتارهاي منفعل از میان برود می

Setyaning, 2024(. 
شده با وجود مزایاي خود، به دلیل ایجاد تفاوت در  سازي شخصیدر این راستا، ترتیبات 

هاي منفی در میان همکاران  هاي ناعادلانه و واکنش توانند برداشت روابط استخدامی می
بندي مذاکرات و حساسیت به عدالت از عوامل  ایجاد کنند. محتواي این ترتیبات، زمان

تواند تأثیرات  امل این عوامل میها هستند که تع گیري این برداشت کلیدي در شکل
اي بر درك عدالت توزیعی داشته باشد و نیازمند مدیریت دقیق توسط سرپرستان  پیچیده

 .(Pestotnik., 2024) است

 شده سازي هاي مربوط به مدیریت منابع انسانی شخصی ترین پژوهش چکیده مهم. 1جدول 

 نام محقق
سال 

 قیتحق
 دهیچک عنوان مقاله

 2016 رفکنین
منابع  تیریمد زیتما
 دو لبه؟ يری: شمشیانسان

 یمنابع انسان يها وهیاثرات ش یبه بررس نامه انیپا نیا
 ریو غ کنندگان افتیدر دگاهیاز د شده يساز یشخص

) 1. شامل سه مطالعه است: پردازد یم کنندگان افتیدر
 جیو رفتار کارکنان در نتا رانینقش احساسات مد یبررس

 نیبلندمدت ا راتیتأث (2، (i-deals) يفرد يها توافق
) اثرات عدم 3و  کنندگان، افتیها بر عملکرد در توافق

بر ادراك انصاف  ریپذ انعطاف ياز ساعات کار يبرخوردار
در  اطیاحت تیپژوهش بر اهم نی. ایکارکنان و تعهد عاطف

 یدارد تا تعهد عاطف دیتأک یمنابع انسان يها وهیش کیتفک
 .ابدین هشکا

 2019 مقال و همکاران

 باتیترت ریتأث یبررس
 يبا بار کار يکار

 قیاز طر افتهی کاهش
 يادراك خودمختار

 یو عدالت کل یشغل

 افتهیکاهش  يبا بار کار يکار يها وهیش ریمطالعه تأث نیا
(RLWAs) کرده و نقش  یکارکنان را بررس جیبر نتا

 جینتا. کند یم لیها را تحل آن يو هنجارمند یلاستقلال شغ
ها  آن ریدر سازمان تأث RLWA يکه هنجارمند دهند ینشان م

در  یاجتماع نهیزم تی. پژوهش بر اهمکند یم لیرا تعد
 .دارد دیتأک ها وهیش نیا يساز ادهیپ



  125 | و همکاران مؤدب قربانی  | ... مند نظام مرور( شده سازي شخصی یمنابع انسان تیریمد                           

 

 .1جدول ادامه 

 نام محقق
سال 

 قیتحق
 دهیچک عنوان مقاله

 خان،
و  ساونداراراجان

 شوهام
2020 

پس از  یجهان یچابک
حافظه  يها ستمیادغام، س
 يها و روش یتراکنش

 یمنابع انسان تیریمد

 یمنابع انسان يها وهیش نیارتباط ب یمقاله مدل مفهوم نیا
(HRM) پس از ادغام یو چابک (PMA) دهد یرا ارائه م .

و  زشیانگ ،ییتوانا کننده تیتقو HRM يها وهیمدل شامل ش
 .است (TMS) یحافظه تعامل ستمیو س (AMO) فرصت

TMS يها وهیش نیب یانجینقش م HRM پس از  یو چابک
 حیتوض یرا در سطح جهان ریتأث نیکرده و ا فایادغام را ا

 .دهد یم

 يمارسکو، د
 و بربلس نهیو

2021 

کنار هم گذاشتن قطعات: 
 کیتفک اتیبر ادب يمرور
و  یمنابع انسان تیریمد

مدل  کیارائه 
 یچندسطح

 HR) یمنابع انسان کیتفک لیمطالعه به تحل نیا

differentiation)  يبرا یچندسطح یو مدلاست  پرداخته 
کارمند، گروه  طوحآن در س یاجتماع یشناخت اثرات روان

 ه،یشامل پا یاصل یژگی. چهار ودهد یو سازمان ارائه م يکار
شده است. هدف  ییشناسا کیمنابع و هدف تفک ت،یرسم

و  نهیزم نیا پژوهش در يزبان مشترك برا جادیمطالعه ا
 .است ندهیآ قاتیتحق يبرا ییرهایمس شنهادیپ

، تولایپژ
و  یسوئوکوفسک

 یکوفسکیکول
2024 

در  یمنابع انسان تیریمد
: یمؤسسات آموزش عال

 یالملل نیب دگاهید کی

منابع  تیریمد نهیدر زم یو عمل ينظر يها دگاهیکتاب د نیا
 لیارائه داده و تحل یدر مؤسسات آموزش عال یانسان

 نگیدمانند برن ،یجهان ياز روندها یناش يها چالش
را  سیشدن تدر زهیتالیجیو د یانسان يرویها، حفظ ن دانشگاه

و  یانسان يرویهمچون کمبود ن ی. مشکلاتدهد یپوشش م
 .اند شده یبررس زین یاسترس شغل

و  بارترام
 همکاران

2024 

مراقبت از کارکنان: 
منابع  تیریمد شبردیپ

از  تیحما يبرا یانسان
 سلامت روان کارکنان

اثرات مشکلات سلامت روان بر  یمقاله به بررس نیا
پرداخته است.  يور بر بهره یاسترس شغل ریکارکنان و تأث

کرده و مقاله  دیتشد مشکلات را نیا  COVID-19 یپاندم
بهتر  تیحما يبرا یمنابع انسان يها ياستراتژ رییبر لزوم تغ

و  دیجد يها يا استفاده از فناوراز سلامت روان کارکنان ب
 .دارد دیتأک نینو يها دگاهید
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 .1جدول ادامه 

 نام محقق
سال 

 قیتحق
 دهیچک عنوان مقاله

ی و سوبرامون
 همکاران

2024 

در  یمنابع انسان تیریمد
نوظهور:  يکار ستمیاکوس
 يبرا ییشنهادهایپ

بر  راتیپژوهش و تأث
 عمل

و  يفناور يها ياز نوآور یناش راتییتغ یمقاله به بررس نیا
 یراتیی. تغپردازد یم يکار طیاشتغال در مح دیجد يهنجارها

و  شود یم يدیجد يکار ستمیاکوس يریگ باعث شکل که
 ،يساز يمجاز گ،یگ يکارها شیمانند افزا ییها یژگیو
ها را به همراه دارد. مقاله  کار و تحول در شغل يساز يفرد

و  یمنابع انسان قاتیتحق تیهدا يبرا یاتیفرض
 نیدر ا یمنابع انسان تیریمد يبرا دیجد يها ياستراتژ

 .دهد یم ارائه ستمیاکوس

. ام و یپ جوز،
 اکوسیکور

2024 

: یمنابع انسان تیریمد
 يها وهیبه ش ازین

 يبرا شده يساز یشخص
 کارکنان یدلبستگ شیافزا

 یبر دلبستگ یمنابع انسان تیریمد يها وهیش ریتأث قیتحق نیا
 یو آمادگ یروان یمنی. نقش اکند یم یپرستاران را بررس

که  دهد یو نشان م هشد لیها تحل عنوان واسطه به یروان
 نیکارکنان ارتباط مثبت دارد. ا یبا دلبستگ HRM يها وهیش

پرستاران ارائه  یدلبستگ شیافزا يبرا ییپژوهش راهکارها
 .کند یم

 2024 و همکاران دمو
در  HRM يها وهیش

 کی: یخدمات عموم
 يریگ مدل اندازه

 HRM يها وهیش یابیارز يبرا یاسیمق یمطالعه به طراح نیا

در  هیگو 19شامل  اسیمق نی. اپردازد یم یدر بخش عموم
 شده یشده است. ابزار طراح دییچهار بعد بوده و اعتبار آن تا

 HRM يها يریگ میدر تصم یدولت رانیتواند به مد یم

 .بر شواهد کمک کند یو مبتن کیاستراتژ

اداماتا و 
 ونگاپاندو

2024 

با  يکار يها ستمیس
عملکرد بالا و 

: یشغل يها نگرش
از صنعت  يشواهد

 سلامت هند

بر  (HPWS) با عملکرد بالا يکار يها ستمیاثر س قیتحق نیا
نشان داد  جی. نتاکند یم یپرستاران را بررس یشغل يها نگرش

 تیرضا ،یشغل یر دلبستگب يمثبت معنادار ریتأث HPWS که
 يا نقش واسطه یشغل تیدارد و رضا یو تعهد عاطف یشغل

 .کند یم فایرابطه ا نیدر ا یجزئ

 2024 نیینگو

 يها وهیش نیرابطه ب
HRMیسازمان تی، حما 

: نقش يو نوآور
 دانش يگذار اشتراك

دانش و  يگذار ، اشتراكHRM انیپژوهش رابطه م نیا
 دهد ینشان م جیکرده است. نتا یرا بررس یسازمان ينوآور

HRM  شیرا افزا يدانش و نوآور يگذار مؤثر، اشتراك 
 .کند یم تیرا تقو HRM ریتأث یسازمان تیداده و حما
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 .1جدول ادامه 

 نام محقق
سال 

 قیتحق
 دهیچک عنوان مقاله

و  آرنو
 2014 یلسکیواس

: یشرکت یانسان تیمسئول
از  یعملکرد اجتماع

 یتیریمد اراتیاخت قیطر
 HRM در

و  کند یاستفاده م HRM به یانسان کردیمقاله از رو نیا
 يبرا یعنوان راه را به شده یشخص یمنابع انسان تیریمد

 قیبه تطب کردیرو نی. اکند یوکارها مطرح م کمک به کسب
 .کند یکمک م یسازمان و ياهداف فرد

 2016 تراسون

کارگران در  يبند بخش
 يبرا یگروه شغل کی

 يها وهیش
 شده يساز یشخص

HRM:  مورد کارگران
 يخدمات فناور یبانیپشت

 اطلاعات

عملکرد  يساز نهیبه ندیفرا يابزارها تیمطالعه بر اهم نیا
تمرکز دارد.  یاتیدر سطح عمل یمنابع انسان تیریمد يبرا

 يها وهیش یو طراح رانکارگ کیشده به تفک ابزار ارائه
HRM پردازد یهر بخش م يمناسب برا یاتیعمل. 

 س،یاناکی
و  اسیکیچال
 یگوتیریتس

2019 

 یهماهنگ ریتأث
 فروش و کیاستراتژ

HRM یرقابت تیبر مز 
: نقش مهم یشرکت داریپا

 HR يتجار کیشر

 یمنابع انسان تیریمد کیاستراتژ یمطالعه نقش هماهنگ نیا
 ریکرده و تأث یبررس یرقابت تیمز جادیو فروش را در ا

 تیموفق را بر HRM شده يساز یشخص يها وهیش
 .دهد ینشان م یابیبازار يها ياستراتژ

 2021 یلیو مامپ خوزه

 کی" HRM استیس
همه مناسب  ينسخه برا

 يها وهیبه ش ازی: ن"ستین
 يشده برا يساز یشخص
 کارکنان يرسازیدرگ

منابع  تیریمد يها استیتمرکز س تیمطالعه بر اهم نیا
دارد.  دیکارکنان باتجربه تأک يها و فرصت زهیبر انگ یانسان

 يازهاین يبرا يساز یشخص کردیرو ،یتوسعه عموم يجا به
 .شده است شنهادیخاص پرستاران پ

و  يزیعز
 همکاران

2021 

نوآورانه  يها ياستراتژ
در  یمنابع انسان تیریمد

 يریگ دوران همه
COVID-19:  کی 

 ییمرور روا کردیرو
 کیستماتیس

 یمنابع انسان تیرینوآورانه مد يها يپژوهش به استراتژ نیا
نوآورانه  راتییجذب استعدادها، و تغ ،يریپذ شامل انعطاف
و  زهیانگ ،يور بهره ت،یرضا بر مثبت آن راتیپرداخته و تأث

 .کرده است یکارکنان را بررس یبهداشت یمنیا

 2023 و همکاران گو

 تیریمد يها وهیش ریتأث
با مشارکت  یمنابع انسان

 يریپذ بالا بر انعطاف
و عملکرد  نیتأم رهیزنج

 یاتیعمل

با  یمنابع انسان تیریمد يها که روش دهد ینشان م ها افتهی
و عملکرد  نیتأم رهیزنج يریپذ مشارکت بالا، انعطاف

 ییایبر پو يا دهگستر راتیو تأث کنند یم تیرا تقو یاتیعمل
 .دارند نیتأم رهیو زنج یداخل
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 .1جدول ادامه 

 نام محقق
سال 

 قیتحق
 دهیچک عنوان مقاله

 2023 و همکاران رایآم

ما:  ییدارا نیتر هنوز مهم
 کیستماتیمرور س کی

 یمنابع انسان تیریبر مد
 یانقلاب صنعت انیدر م

 چهارم

و  يمحور انسان ،يفناور یاصل دگاهیپژوهش سه د نیا
 ییرا شناسا 4.0در صنعت  یمنابع انسان تیریدر مد یسازمان

 يها يردرك رابطه فناو يچارچوب جامع برا کیکرده و 
 .دهد یارائه م یمنابع انسان تیریبا مد دیجد

و  هوانگ
 همکاران

2023 

 یمنابع انسان تیریمد
از  شده يساز یشخص

و  HR يها لیتحل قیطر
 ي: تئوریهوش مصنوع

 امدهایو پ

 لیرا تحل شده يساز یشخص یمنابع انسان تیریمقاله مد نیا
در بهبود  یو هوش مصنوع شرفتهیپ يها لیکرده و نقش تحل
را  داریپا یرقابت تیمز جادیو ا يو فرد یعملکرد سازمان

 .کند یم یبررس

و  دوگان
 همکاران

2023 

استفاده از هوش 
در  (AI) یمصنوع

آموزش  يندهایفرا
و آموزش از راه  نیآنلا

مرور  کیدور: 
از مطالعات  کیستماتیس

 یتجرب

آموزش  يساز یدر شخص یپژوهش نقش هوش مصنوع نیا
کرده و به  یو هند را بررس نیچ کا،یآمر رینظ ییدر کشورها

ها،  داده یخصوص میحر آن، از جمله يها و چالش ایمزا
 .پرداخته است

و  ایثریف
 نگیانیست

2024 

 دهیبا پد یخداحافظ
: چرا "بزرگ ياستعفا"

 دیبا HRM مداخلات
 يها کینامید

 یشناخت روان
 یشغل يریگ میتصم

 کارکنان را درك کند

 يفرد يازهایبا ن يکار يها یژگیو قیتطب ریتأث قیتحق نیا
 یمنابع انسان تیریکارکنان و استفاده از مداخلات مد

کرده  یکاهش ترك کار را بررس يبرا شده يساز یشخص
 .است

و  ژانگ
 همکاران

2024 

 یمنابع انسان تیریمد
 يصدا افزا، ينوآور

ارتقاءدهنده کارکنان و 
: یسازمان یعملکرد ادراک

 يا واسطه لیتحل کی
 یچندسطح

منابع  تیریمد يها استیدارد که س دیپژوهش تأک نیا
نوآورانه  يها دهیکارکنان به ارائه ا قیتشو يبرا دیبا یانسان

 یمنف يامدهایاز پ يریلوگج تیشود و بر اهم یطراح
 .دارد دیتأک يرعمدیغ
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 .1جدول ادامه 

 نام محقق
سال 

 قیتحق
 دهیچک عنوان مقاله

 2024 کیپستوطن

ادراك همکاران از 
در  یعیعدالت توز

 – يمعاملات فرد
محتوا،  هاي نقش

 تیو حساس يبند زمان
 به عدالت

 تر يفرد يکار طیشرا یکه طراح کند یم شنهادیمطالعه پ نیا
شفاف  یرسان و اطلاع يا هیدر نظر گرفتن عدالت رو ازمندین

 .ابدیاست تا ادراکات ناعادلانه کاهش 

ی و عیشف
 همکاران

2024 

 یمنابع انسان لیتحل
 يبند بر خوشه یمبتن
خروج  ینیب شیپ يبرا

کارکنان با استفاده از 
 یعصب يها شبکه
و  شده نهیبه یمصنوع
 ها داده شیافزا

 يبند خوشه افته،یان بهبود  يا يبا استفاده از ا قیتحق نیا
 يبرا ییها هیداده و توص کارکنان ارائه يها از گروه يتر قیدق

 .کند یم شنهادیاقدامات خاص جهت حفظ کارکنان پ

 2024 خان
 یکاربرد هوش مصنوع

استعدادها:  تیریدر مد
 ها ها و فرصت چالش

 يریگ میدر استخدام، تصم یمطالعه نقش هوش مصنوع نیا
 تیکرده و بر اهم یکارکنان را بررس یو توسعه شخص
حوزه  نیموجود در ا يها تیو محدود یملاحظات اخلاق

 .دارد دیتأک

 

 روش 
 یبوده و به دنبال بررس يادیپژوهش، مطالعه حاضر برحسب هدف بن يها به پرسش باتوجه

و  »شده  سازي شخصی یمنابع انسان تیریمد«جامع و استاندارد مطالعات موجود در حوزه 
شمول و  البته دستورالعمل جهاناست. مند  نظام ي، مروراطلاعات اسناد يبرحسب گردآور

جامع و  ک،یستماتیروش س کی«وجود ندارد؛ اما آن را  کیستماتیمرور س يبرا یمشخص
 هشگرانانجام شده توسط پژو يها پژوهش يبند بیو ترک یابیارز ،ییشناسا يبرا حیصر
که توسط  يندی. پژوهش حاضر از فرا(Walker, 2010) دانند یم »یعلم نهیزم کیدر 

Kitchenham & Charters (2007, p. 1051 ؛ارائه شده، اقتباس شده است 
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 کاررفته در پژوهش منابع به
 ت،یریمعتبر حوزه مد يها پژوهش مقالات و کتب مجله نیجستجو مطالعات در ا

عنوان  اسکولار به گوگل گاهیراستا پا نیهم در .باشد یم یمنابع انسان ،يوکار، راهبرد کسب
  مقالات انتخاب شد. يجستجو نبعم

 یمورد بررس ییانتخاب مجموعه مطالعات نها ندی. فرا2جدول 
 سؤالات پژوهش

 مند مرور نظام
 یفارس دواژهیکل نیلات دواژهیکل

حذف  دواژهیکل
 شده

 یمنابع انسان تیریمد
 ست،یچ شده سازي شخصی

شکل  يچه عناصر ریتأث تحت
بر  یچه اثرات تواند یم رد،یگ یم

 یمنابع انسان تیریمد جینتا
داشته باشد و از چه 

بهبود  يبرا ییها يتکنولوژ
بهره  توان یآن م یاثربخش

 گرفت؟

Personalized HRM 
 یمنابع انسان تیریمد

 شده سازي شخصی

*** 

Customized HRM یسفارش یمنابع انسان تیریمد 

Tailored HR Practices 
متناسب با منابع  ناتیتمر

 یانسان

Individualized HRM يفرد یمنابع انسان تیریمد 

 انجام مطالعه مروري:
 يهـا گاهیجستجو (انتخاب پا یی.شناسا4

 داده)
 يارهـا یمع هیاول ي.انتخاب پژوهش ها5 

 شمول و عدم شمول
 هاپژوهش تیفیک یابی.ارز6 
 ها. استخراج و نظارت بر داده7 
 هاسنتز داده .8 

 

 گزارش مطالعه مروري:
. تعیین سازو کارهـاي  9 

 انتشار
. قالب بنـی گـزارش   10 

 اصلی

 برنامه ریزي مطالعه مروري:
ــام     .1  ــه انج ــاز ب ــی نی بررس

 مروري مطالعه
 تعیین سوالات تحقیق .2 
تهیـــه پروتکـــل مطالعـــه  .3 

 مروري
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 ،یگستره بررس ياتکا و محدودساز معقول و قابل يبند دسته کیدادن  شکل يبرا
 :دیگرد میتقس ریمطالعات به دو گروه ز

 2024تا دسامبر  2020مطالعات سال . 2و  2020مطالعات قبل از سال .1
سند  303پس از جستجوي دقیق،  .شد افتیسند مرتبط  303 ،قیدق ياز جستجو بعد

مقاله داراي کیفیت لازم براي بررسی نهایی بودند،  124ها،  مرتبط شناسایی شد. از میان آن
مقاله  111درنهایت،  .هاي مختلف حذف شدند واژه مورد به دلیل تکرار در کلید 13اما 

 .براي بررسی عمیق انتخاب شد
هاي متفاوتی نسبت به تحقیقات کمی  عادلم  2و پایایی 1هاي کیفی، روایی در پژوهش
و پایایی از  3هاي کمی، روایی از طریق تحلیل عاملی تأییدي که در پژوهش دارند. درحالی

هاي  ، پژوهش (Creswell & Creswell, 2018) شود طریق آلفاي کرونباخ سنجیده می
براي  7 ت تأییدو قابلی 6، وابستگی5پذیري ، انتقال 4هایی مانند اعتبار کیفی از شاخص

 .(Lincoln & Guba, 1985) کنند ها استفاده می تضمین کیفیت یافته
استفاده شده   8CASP در این پژوهش، براي ارزیابی کیفیت مقالات، از چارچوب

است. این چارچوب به بررسی معیارهایی نظیر وضوح هدف پژوهش، کیفیت 
 (Singh et al., 2022). پردازد ها می یافتهها و تحلیل و تفسیر  شناسی، اعتبار داده روش

کیفیت را فراهم  کارگیري این فرآیند، امکان انتخاب مطالعات معتبر و حذف مقالات کم به
 .کرده است

اي استفاده  ها، از کدگذاري دو مرحله براي استخراج و سازماندهی دادهدر این پژوهش 
لات منتخب استخراج شد. سپس، در مفاهیم کلیدي از مقا، شده است. در کدگذاري اولیه

تر سازماندهی شده و روابط میان  هاي کلی این مفاهیم در قالب مقوله کدگذاري محوري
این روش، دقت تحلیل را افزایش داده و  .(Saldaña, 2021)  ها مشخص گردید آن

                                                           
1. Validity 
2. Reliability 
3. CFA 
4. Credibility 
5. Transferability 
6. Dependability 
7. Confirmability 
8. Critical Appraisal Skills Programme 
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 .ها را فراهم کرده است تر در داده امکان کشف الگوهاي معنایی عمیق
ها، تمامی مراحل پژوهش را از  گیري از تحلیل سیستماتیک یافته هرهپژوهش حاضر با ب

طور دقیق  وجو، معیارهاي شمول و عدم شمول و نحوه تحلیل مقالات به جمله فرآیند جست
مستندسازي کرده است. این اقدام، امکان بازبینی و ارزیابی نتایج توسط سایر پژوهشگران 

 .(Nowell et al., 2017)کند  میها کمک  یافتهرا فراهم و به افزایش قابلیت اعتماد 
ه است. شدهاي کیفی استفاده  مند یافته براي ترکیب نظام 1از روش فراترکیب علاوه بر این

هاي کمی متکی است، فراترکیب به تحلیل و ترکیب کیفی  که بر داده 2برخلاف فراتحلیل
 کند هومی نوین کمک میها پرداخته و به تولید دانش جدید و ارائه چارچوب مف داده

(Sandelowski & Barroso, 2007). 

 معیار شمول و عدم شمول. 3جدول  

 عدم شمول شمول معیارها

 نوع مطالعه
مقالات و کتب منتشر شده در مجلات معتبر حوزه 

 وکار، راهبردي، و منابع انسانی مدیریت، کسب
مقالات و کتب غیرعلمی یا مقالات منتشر 

 غیرمعتبرشده در مجلات 

 پایگاه گوگل اسکولار منبع جستجو
هاي ناشناخته یا غیررسمی  منابعی که از پایگاه

 اند استخراج شده

 سال انتشار
روز و  براي مطالعات به 2024تا دسامبر  2020

 2020مرتبط، و مقالات برجسته پیش از سال 

اند و  منتشر شده 2020مطالعاتی که پیش از 
هاي جدید منابع  تکنولوژيتأثیرپذیري آنها از 
 شده محدود است سازي انسانی شخصی

 ها  مقالات مرتبط با کلیدواژه ها کلیدواژه
هاي غیرمرتبط یا تعاریف  مقالاتی که کلیدواژه

 .بسیار کلی و مبهم دارند

چارچوب 
 ارزیابی کیفیت

که داراي  CASPشده با چارچوب  مقالات ارزیابی
هاي قوي و  دادهشناسی معتبر،  وضوح هدف، روش

تحلیل مناسب هستند؛ کیفیت بالا یا کیفیت متوسط 
 یا ارتباط موضوعی قوي. با نوآوري چشمگیر

مقالاتی که در دسته کیفیت پایین قرار دارند 
یا فاقد ارتباط کافی با موضوع پژوهش 

 .هستند

تکراري بودن 
 منابع

مقالاتی که پس از حذف موارد تکراري از منابع 
 .اند همچنان مرتبط و معتبر باقی ماندهمختلف، 

مقالات تکراري که بدون ارائه اطلاعات 
جدید بوده یا به اشتباه در چند کلیدواژه 

 د.ان بازیابی شده

                                                           
1. Meta-Synthesis 
2. Meta-Analysis 
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 یمورد بررس ییانتخاب مجموعه مطالعات نها ندیفرا .4 جدول

 عنوان فارسی انگلیسی يها دواژهیکل
تعداد نتایج جستجو 

 اولیه
مرتبط با موضوع  جیتعداد نتا

 (بعد از بررسی)
تعداد نتایج 

 نهایی

Personalized HRM 
 مدیریت منابع انسانی

 شده سازي شخصی
 نتیجه 48

 تا کنون 2007از 

 تا کنون 2020نتیجه از  22
25 

 2020نتیجه قبل  3

Customized HRM 
مدیریت منابع انسانی 

 سفارشی
 نتیجه 68

 تا کنون 1993از 

 تا کنون 2020نتیجه از  22
32 

 2020نتیجه قبل  10

Tailored HR Practices 
 يها استیس

 شده يساز یشخص
 یمنابع انسان

 2010نتیجه از  78
 تا کنون

 تا کنون 2020نتیجه از  17
23  

 2020نتیجه قبل  6

Individualized HRM 
مدیریت منابع انسانی 

 فردي
از  جهینت 109

 تا کنون1995

 تا کنون 2020نتیجه از 15
44  

 2020نتیجه قبل  29

 
اشاره  یمنابع انسان تیریبه مد اصطلاحاین : شده سازي شخصی یمنابع انسان تیریمد

کارمندان در سازمان  يشده برا يساز یها و خدمات شخص حل ارائه راه يدارد که بر رو
 حاتیترج ازها،ین يهر کارمند داراکه این مفهوم استوار است بر  کردیرو نیتمرکز دارد. ا

 توجه نماید. ها آنبه  دیبا یمنابع انسان تیریخود است و مد صخا يها و مهارت
ارائه  ياشاره دارد که بر روی منابع انسان تیری: به مدیسفارش یمنابع انسان تیریمد 

و  ازهایمتناسب ساختن با ن يبرا قیشده به طور دق میتنظ ییها استیها و س حل راه
 خاص سازمان متمرکز است.  يها تیوضع

 یمنابع انسان يها استیبه س اصطلاحاین : یمنابع انسان شده يساز یشخص يها استیس
اند.  شده يساز یخاص سازمان، شخص طیو شرا حات،یترج ازها،یاشاره دارد که بر اساس ن

 ژهیو طیاو شر تیبه وضع دقت باتوجه به یمنابع انسان تیریمد يها و روش ها استیس نیا
 . شوند یم میسازمان تنظ

اشاره دارد  یمنابع انسان تیریبه مد اصطلاحاین شده:  يساز يفرد یمنابع انسان تیریمد
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 هر فرد در سازمان تمرکز دارد.  يها ییو توانا ازهایو توجه به ن يساز يفرد يکه بر رو
 ها استیس میو تنظ يساز یشخص ؛پردازند یعمده م دهیا کیبه  میمفاه نیا ،یطورکل به
خاص سازمان و افراد  يها یژگیو و ازهایبر اساس ن یمنابع انسان تیریمد يکردهایو رو

 .عوامل مختلف باشد قیو نحوه تلف ییاجرا اتیها ممکن است در جزئ آن. اختلافات آن

 تحلیل مقالات ندیفرا .5  جدول

 مرحله توضیح

 شناسایی شده. سازي مقاله مرتبط با موضوع مدیریت منابع انسانی شخصی 111انتخاب 

 کدگذاري اولیه استخراج مفاهیم کلیدي از هر مقاله و تخصیص کد اولیه.

 ترکیب مفاهیم ادغام مفاهیم مشابه براي ایجاد کدهاي نهایی.

 تحلیل فراوانی ها. شمارش فراوانی هر کد براي تعیین اهمیت آن
         

   . معیار شمول، کلیدواژه2شکل 
    

                                         

 

 
      

 

 ها یافته
مقاله کلیدي در این حوزه، کدگذاري مفاهیم اصلی انجام  111در این پژوهش، با بررسی 

هاي این تحلیل به ارائه یک مدل مفهومی  شده و فراوانی هر کد تحلیل شده است. یافته
تواند راهنمایی ارزشمند  شود که می شده منجر می سازي براي مدیریت منابع انسانی شخصی

 .ها باشد زماندر سا یمنابع انسان تیریمد هاي براي توسعه سیاست
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 کدگذاري مفاهیم و فراوانی کدها .5  جدول
 فراوانی شرح کد کد

C1 42 سازي ها و هوش مصنوعی براي شخصی تحلیل داده 

C2 38 هاي اجتماعی تأثیر فرهنگ سازمانی و زمینه 

C3 36 نوآوري و یادگیري سازمانی 

C4 28 مدیریت استعدادها و توسعه شغلی 

C5  پایداري وHRM 22 سبز 

C6 20 عدالت اجتماعی و ادراك انصاف 

C7 18 بهبود عملکرد سازمانی 

C8 18 رضایت و مشارکت کارکنان 

C9 15 پذیري چابکی سازمانی و انعطاف 

C10  استفاده ازHRIS 14 سازي فرآیندها و دیجیتالی 

C11 12 گیري کارکنان بینی رفتار و تصمیم پیش 

C12 ) طراحی توافقات فرديi-deals( 10 

C13 10 سلامت روان و رفاه کارکنان 

C14 هاي  استراتژيHRM 9 هاي خاص در بخش 

C15 8 ها تعاملات کارکنان و تیم 

C16 7 مدیریت منابع انسانی در شرایط بحرانی 

 
ها و هوش  داده لیتحل يدهنده نقش محور ): نشانیفراوان C1 )42پرتکرار  يکدها

بر فرهنگ  دی): تأکیفراوان C2 )38. شده يساز یشخص یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع
 ): یفراوان C3 )36. رگذاریتأث يدیعنوان عوامل کل به یاجتماع يها نهیو زم یسازمان
 .کردیرو نیمهم ا يامدهایعنوان پ به یسازمان يریادگیو  ينوآور

 ریدهنده تأث کدها نشان نی): ایفراوان 28تا  C8 )18تا  C4متوسط  تیبا اهم يکدها
کارکنان، بهبود عملکرد، و  تیبر رضا شده يساز یشخص یمنابع انسان تیریمثبت مد

 استعدادها هستند. تیریمد
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تکرارتر هستند، اما  ): اگرچه کمیفراوان 9تا  C16 )7تا  C14تکرار   کم يکدها
 هستند. کردیرو نیدر ا یمیها و تعاملات ت خاص مانند بحران طیشرا تیدهنده اهم نشان

بر سه محور   شده يساز یشخص یمنابع انسان تیریکه مد دهد یکدها نشان م یفراوان
 نی. ابانیپشت يها يانتظار، و تکنولوژ قابل يامدهایپ رگذار،یمتمرکز است: عوامل تأث یاصل
 . کند یبه سوالات پژوهش کمک م یده به پاسخ لیتحل

 چیست؟ شده سازي مدیریت منابع انسانی شخصی   •
رویکردي نوین و استراتژیک در مدیریت منابع  شده سازي مدیریت منابع انسانی شخصی

با نیازها،  یمنابع انسان تیریمد هاي انسانی است که با هدف انطباق فرآیندها و سیاست
هاي کلیدي این رویکرد  ها و ترجیحات فردي کارکنان طراحی شده است. ویژگی ویژگی

 :ها بر اساس یافته
فرآیندهاي جذب، آمـوزش، ارزیـابی و نگهداشـت    : طراحی هاي فردي تطبیق با ویژگی  .1

بنـدي   ماننـد زمـان   توافقـات فـردي   - هـاي فـردي   کارکنان بر اساس ترجیحات و قابلیت
 .هاي آموزشی اختصاصی پذیر یا برنامه کاري انعطاف

فتـار کارکنـان،   بینـی ر  بـراي پـیش   هـوش مصـنوعی   :هـاي پیشـرفته   استفاده از تکنولوژي . 2
 -شـده  سـازي  ، و ارائه راهکارهـاي شخصـی  یمنابع انسان تیریمد سازي فرآیندهاي بهینه

هـاي   فنـاوري  -هـا  بـراي اتوماسـیون و مـدیریت داده    هاي اطلاعاتی منـابع انسـانی   سیستم
 .براي ایجاد ارتباطات بهتر و بهبود تجربه کارکنان دیجیتال

هـاي فرهنگـی، عـدالت     در نظـر گـرفتن تفـاوت    :توجه بـه عوامـل اجتمـاعی و فرهنگـی     . 3
 .ها اي کارکنان براي طراحی سیاست اجتماعی و نیازهاي زمینه

گـذاري دانـش    ایجاد فرهنگ یادگیري مداوم و اشـتراك  :تأکید بر نوآوري و یادگیري  .4
 .در سازمان

یازهـاي  توانایی سازمان در تطبیق سریع بـا تغییـرات محیطـی و ن    :پذیري چابکی و انعطاف. 5
 .هاي سازمانی ویژه در شرایط بحرانی یا ادغام کارکنان، به

 ؟گیرد تأثیر چه عناصري شکل می تحت شده سازي مدیریت منابع انسانی شخصی •
شده تحت تأثیر عوامل زیر  سازي تحلیل کدها نشان داد که مدیریت منابع انسانی شخصی
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 :گیرد شکل می
بینـی رفتـار    هـا و پـیش   کلیدي در تحلیـل داده نقش  هوش مصنوعی:هاي نوین تکنولوژي . 1

بـه   ،هـاي اطلاعـاتی منـابع انسـانی     هاي دیجیتـال، شـامل سیسـتم    فناوريو  کارکنان دارد
 .کنند وري کمک می سازي فرایندها و افزایش بهره شخصی

منـابع   تیریمـد  هاي هاي فرهنگی و محلی بر شیوه زمینهتأثیر  :عوامل فرهنگی و اجتماعی. 2
هـاي   سـازي مبتنـی بـر تفـاوت     ضـرورت رعایـت عـدالت اجتمـاعی و شخصـی      -یانسان

 .جمعیتی (مانند سن و جنسیت)
 هاي سازي شیوه هاي نوآورانه براي طراحی و پیاده راتژياستفاده از است :نوآوري سازمانی. 3

 .که با نیازهاي کارکنان هماهنگ باشند یمنابع انسان تیریمد

 چیست؟ شده يساز یشخص یمنابع انسان تیریمد يامدهایپ   •
بر  يا گسترده راتیتأث شده يساز یشخص یمنابع انسان تیریکه مد دهد ینشان م مطالعات

 دارد: یمنابع انسان تیریمد جینتا
و  یچـابک  تی ـتقو -و کاهش نرخ ترك شغل يور بهره شی: افزایبهبود عملکرد سازمان  .1

 ها. سازمان پس از ادغام يتوانمند
بهبود  -حس تعلق جادیتجربه کارکنان و ا يو مشارکت کارکنان: ارتقا تیرضا شیافزا  .2

 سلامت روان و رفاه کارکنان.
 يدانــش و رفتارهــا يگــذار اشــتراك شی: افــزایســازمان يریادگیــو  ينــوآور تیــتقو  .3

 نوآورانه.

 توان بهره گرفت؟  هایی براي بهبود اثربخشی آن می از چه تکنولوژي   •
شده  سازي شخصی مدیریت منابع انسانی ه نقشی کلیدي در تحققهاي پیشرفت تکنولوژي

 :توان به موارد زیر اشاره کرد شده می هاي استفاده ترین فناوري کنند. از مهم ایفا می
 سـازي فراینـدهاي    شخصـی  -هـا  ینی رفتـار کارکنـان و تحلیـل داده   ب پیش: هوش مصنوعی. 1

 .جذب، آموزش و ارزیابی
 .ن فرایندها و بهبود ارتباطات داخلیاتوماسیو: منابع انسانیهاي اطلاعاتی  سیستم. 2
 .لاین براي افزایش تعامل کارکنانهاي آن پلتفرم: هاي دیجیتال فناوري. 3
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وجود  شده سازي استفاده از رویکرد مدیریت منابع انسانی شخصی درهاي  چالشچه    •
 دارد؟

تواند  شده می سازي انسانی شخصیها، اگرچه مدیریت منابع  بر اساس تحلیل کدها و یافته
رو است.  هاي متعددي روبه توجهی داشته باشد، اما اجراي این رویکرد با چالش منافع قابل

هاي اجتماعی و  ها در سه حوزه اصلی تکنولوژي، عوامل سازمانی، و جنبه این چالش
  :شوند بندي می فرهنگی دسته

 ،يآور در جمع یدگیچیپري، فناواستفاده از  یدگیچیو پ نهیهز یک:تکنولوژ يها چالش. 1
 -ی خصوص ـ میو حفظ حر یملاحظات اخلاق -کارکنان يها داده تیو حفظ امن لیتحل
 می شود.اعتماد کارکنان  ی که منجر به کاهشهوش مصنوع يها مدل ریتفس تیقابل

شـود کـه    یکارکنان انیم ضیاحساس تبعو  تعارضات درك عدالت ی:سازمان يها چالش. 2
ممکـن اسـت   کـه   يتوافقات فـرد  ياجرا -ستندیمند ن بهره کسانی يها و فرصت ایز مزاا

و  تنـوع  تیریمـد  یدگی ـچیپ -شـود  کننده افتیدر ریکارکنان غ انیدر م یتیباعث نارضا
ــن ــه درك عم ازی ــب  ــ قی ــوع فرهنگ ــ ،یاز تن ــل یتیجنس ــرا  یو نس ــان ب ــ يکارکن  یطراح

 .      رییمقاومت در برابر تغ -مناسب يها استیس
 یدر طراح ـ يدشـوار ی و فرهنگ ـ يهـا  بـا تفـاوت   قیتطبی: و فرهنگ یاجتماع يها چالش. 3

و  یمحل ـ يهـا  ارزش انی ـعـدم تطـابق م   -سـازگارآن  مدیریت منابع انسانی يها استیس
بـه حفـظ تعـادل     ازین و یعدالت اجتماع -مناطق یدر برخ شده يساز یشخص يها روش

 .در سازمان یو حفظ عدالت اجتماع شده يساز یشخص يها ارائه فرصت انیم
دشـواري   – آن يو اجـرا  یطراح ـ يسـاز  ادهی ـپ یدگیچیپ یی:و اجرا یاتیعمل يها چالش. 4

 ی.اثربخش یابیارز
تنها به  نه نهایی فوق را طراحی نمود. این مدل مدلبر طبق یافته هاي پژوهش می توان 

ها فراهم  دهد، بلکه یک چارچوب عملیاتی جامع براي سازمان سوالات تحقیق پاسخ می
هاي احتمالی را  شده بهره بگیرند و چالش سازي کند تا از مدیریت منابع انسانی شخصی می

 .شناسایی و مدیریت کنند
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 گیري  بحث و نتیجه
مفهومی مدیریت منابع انسانی این پژوهش با هدف طراحی و ارائه مدل 

مقاله کلیدي انجام شد.  111شده از طریق مرور سیستماتیک و فراترکیب  سازي شخصی
هاي منابع  سازي فرآیندها و سیاست نتایج نشان داد که این رویکرد با تمرکز بر شخصی

انسانی، به بهبود عملکرد سازمانی، افزایش رضایت شغلی، تقویت نوآوري و ارتقاي 
آمده نشان داد که این رویکرد  دست شود. تحلیل کدهاي به مت روان کارکنان منجر میسلا

هاي پشتیبان استوار  بر سه محور اصلی عوامل تأثیرگذار، پیامدهاي مورد انتظار و فناوري
هاي  فراوانی، فرهنگ سازمانی و زمینه 42با  (C1) ها و هوش مصنوعی است. تحلیل داده

عنوان ارکان  فراوانی به 36با  (C3) راوانی و نوآوري سازمانیف 38با  (C2) اجتماعی
 .گیري این رویکرد شناسایی شدند کلیدي شکل

هاي پیشین نشان داد که تأکید این مطالعه بر  ها در مقایسه با پژوهش بررسی این یافته
 Faridah et)سازي فرآیندهاي منابع انسانی با تحقیقات  هاي پیشرفته در بهینه نقش فناوري

مدیریت منابع انسانی 

شدهسازيشخصی  

رگذاریعناصر تأث  
  یفرهنگ سازمان
یعدالت اجتماع  

     یاجتماع يهانهیزم 
   يریادگیو  ينوآور
ها    داده لیتحل  

 

  بانیپشت يهايتکنولوژ
  (HRIS) هاي اطلاعاتی منابع انسانیسیستم - )AI( یهوش مصنوع

  تالیجید يها يفناور -
 

)جی(نتا امدهایپ  
 بهبود عملکرد

تیرضا شیافزا  

 سلامت روان
ينوآور تیتقو  

 

ها چالش  
      یعدالت اجتماع- یخصوص میحر -ی دگیچیو پ نهیهز

    تطبیق با فرهنگ محلی-ی اثربخش یابیارز -ر مقاومت در برابر تغیی
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al., 2023; Nurimansjah., 2023)  ها  که به تأثیر مثبت هوش مصنوعی و تحلیل داده
ر تجربه کارکنان اشاره داشتند، همخوانی دارد. تأکید این پژوهش بر اهمیت عدالت ب
 ,.Ma et al)هاي  هاي فرهنگی نیز مشابه یافته ها با زمینه جتماعی و تطبیق سیاستا

 .هاي فرهنگی در مدیریت منابع انسانی تأکید دارد که بر لزوم توجه به تفاوت است(2019
 ,.Pestotnik)هایی نیز مشاهده شد. برخی مطالعات پیشین مانند حال، تفاوت بااین

و بیان داشتند که چنین  ندبه نارضایتی کارکنان از توافقات فردي اشاره کرد (2024
س تبعیض و کاهش تعاملات تیمی شود. هایی ممکن است باعث بروز احسا سیاست

تواند  فراوانی گاهی می 10با  (C12) هاي این پژوهش نیز نشان داد که توافقات فردي یافته
تجربه کارکنان را بهبود بخشد، اما در برخی موارد منجر به تعارضات و شکایات کارکنان 

 20با  (C6) اجتماعیو عدالت  فراوانی 15با  (C9) شود. همچنین، تحلیل چابکی سازمانی
 .هاي سازمانی برجسته شدند عنوان چالش به فراوانی

ها  توان به عوامل فرهنگی و مدیریتی متفاوت سازمان ها می از جمله دلایل این تفاوت
پذیر، پیامدهاي منفی  هایی با فرهنگ مشارکتی و ساختارهاي انعطاف اشاره کرد. در سازمان

هاي پیشرفته مانند هوش مصنوعی نیز به  حیح از فناوريگیري ص کنند. بهره کمتر بروز می
کند. همچنین، مدیریت عادلانه  کاهش پیچیدگی و ارتقاي تجربه کارکنان کمک می

تواند به کاهش تعارضات و  هاي برابر براي همه کارکنان می توافقات فردي و ارائه فرصت
 .تقویت تعاملات سازمانی منجر شود

شده  سازي جامع نشان داد که مدیریت منابع انسانی شخصی این پژوهش با ارائه مدلی
تواند به بهبود عملکرد سازمانی، افزایش رضایت شغلی و تقویت نوآوري منجر شود.  می

همچنین، پیامدهاي مثبت آن شامل ارتقاي سلامت روان کارکنان و بهبود مشارکت 
پشتیبان، ابزاري ارزشمند  هاي سازمانی بود. این مدل با شناسایی عوامل کلیدي و فناوري

حال، موفقیت  دهد. بااین شده ارائه می سازي هاي منابع انسانی شخصی براي طراحی سیاست
هایی نظیر پیچیدگی فناوري، ملاحظات امنیت  این رویکرد نیازمند مدیریت دقیق چالش

  (Khan, 2024)  ها و حریم خصوصی و مقاومت در برابر تغییر است داده
توان به طراحی مدلی یکپارچه اشاره کرد که  اي مهم این پژوهش میه از نوآوري

هاي پشتیبان، عوامل فرهنگی و اجتماعی و پیامدهاي سازمانی را تبیین  روابط میان فناوري
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ها در تحقق این رویکرد و  کند. تأکید ویژه بر نقش هوش مصنوعی و تحلیل داده می
 .رود مایز پژوهش به شمار میها از دیگر نقاط ت همچنین تحلیل جامع چالش
هاي تجربی  هایی نیز داشت؛ از جمله عدم دسترسی به داده این پژوهش محدودیت

گسترده براي اعتبارسنجی عملی مدل و نیاز به مطالعات طولی براي بررسی تأثیرات 
هاي فرهنگی میان  بلندمدت این رویکرد. علاوه بر این، محدودیت در تحلیل تفاوت

 .اند بر قابلیت تعمیم نتایج تأثیر بگذاردتو کشورها می
ها  چالشدر رویارویی با ها کمک کند تا  به سازمان تواند یم ي زیرها نهیدر زم پژوهش

 اي این رویکرد بهتر عمل کنند؛ه و فرصت
 یمنـــابع انســـان تیریمـــد يهـــا هیـــبـــر رو یتوســـعه فرهنـــگ ســـازمان ریمطالعـــه تـــأث •

فرهنـگ   انی ـها کمک کند تا ارتباط م به سازمان تواند یمطالعه م نی: اشده يساز یشخص
را بهتر درك کنند. توسعه فرهنـگ   شده يساز یشخص يکردهایرو یو اثربخش یسازمان
کارکنـان   انی ـدر م شـده  يسـاز  یشخص يها استیس رشیپذ يبه ارتقا تواند یم یسازمان

 کمک کند.
هـا:   و عملکرد سبز سازمان داریدر توسعه پا شده يساز یشخص ینقش منابع انسان یبررس •

را در  شـده  يسـاز  یشخص ـ يکردهایرو یو اجتماع یطیمح راتیتأث تواند یم قیتحق نیا
خـود را   یمنـابع انسـان   يهـا  استیها کمک کند تا س کرده و به سازمان یها بررس سازمان

 کنند. میتنظ یطیمح ستیو ز یتماعاج يها تیبا توجه به مسئول
 یمنــابع انســان  تیریمــد يهــا وهیاســتفاده از شـ ـ یمثبــت و منفـ ـ يامــدهایپ یبررســ •

را در سـطح   کردیرو نیا يها ها و فرصت چالش تواند یمطالعه م نی: اشده يساز یشخص
 یمنف ـ يامـدها یپ ییبهبود آن ارائه دهد. شناسا يبرا ییکرده و راهکارها ییکلان شناسا

 کنند. يریها کمک کند تا از مشکلات بالقوه جلوگ به سازمان تواند یم
بـر   ون،یو اتوماس ـ کی ـروبات ن،ینـو  يهـا  يفنـاور  یمثبت و منف ـ يامدهایپتجربی مطالعه  •

 توانـد  یم ـ قیتحق نی: اشده يساز یشخص یمنابع انسان تیریمد يها استیکار و س يروین
کمـک   شـده  يسـاز  یشخص ـ یو منابع انسـان  دیجد يها ياز تعامل فناور يبه درك بهتر

کارکنـان را   تیو رضـا  يور بهـره  تواننـد  یم ـ ها يفناور نیکند و نشان دهد که چگونه ا
 بهبود دهند.
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 شـده  يسـاز  یشخص ـ یمنابع انسـان  تیریمد يها استیس يدر اجرا یاحتمال یموانع قانون •
مختلف در  يکه ممکن است در کشورها یموانع قانون تواند یمطالعه م نیدر کشورها: ا

 ییوجـود داشـته باشـد، شناسـا     شده يساز یشخص یمنابع انسان يها استیس ياجرا ریمس
 ها ارائه دهد. آن يبرا ییاو اجر یقانون يها حل کند و راه

منـابع   تیریمـد  کـرد یو رو یالملل ـ نیو ب ـ یمحل ـ نیقـوان  نیب ـ يتطابق و ناسازگار لیتحل •
تـا بـا شـناخت بهتـر از      کند یها کمک م مطالعه به سازمان نی: اشده يساز یشخص یانسان

دهنــد و از  قیــخــود را تطب یمنــابع انســان يهــا ياســتراتژ ،یالمللــ نیو بــ یمقـررات محل ــ
 .دکنن يریجلوگ یمشکلات قانون

شــده در  ســازي بررســی و مقایســه اســتفاده از رویکــرد مــدیریت منــابع انســانی شخصــی •
هـاي   هـا و شـباهت   تواند با تحلیـل تفـاوت   هاي دولتی و غیردولتی. این مطالعه می سازمان

وري  ی مؤثرتري براي اجراي موفق این رویکرد و ارتقـاي بهـره  موجود، راهبردهاي عمل
 .منابع انسانی ارائه دهد

 تعارض منافع
 .تعارض منافعی ندارند گونه چیه سندگانینو

 سپاسگزاري
 حامی مادي ندارد. گونه چیهاین مطالعه 
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