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Background & Purpose: This study aims to conduct a meta-synthesis of research related to 

anchoring bias within the domain of Strategic Human Resource Management (SHRM). 

Anchoring bias refers to decision-makers’ tendency to rely excessively on initial information or 

reference points, a phenomenon that may distort judgments, lead to inaccurate evaluations, and 

result in suboptimal resource allocation within organizations. Given the central role of decision-

making in human resource management, understanding the dimensions of this bias is critically 

important for analyzing managerial behavior and enhancing the quality of strategic decisions. 

Methodology: The present study adopts a qualitative-evolutionary approach based on the meta-

synthesis of qualitative and theoretical research. Accordingly, 27 relevant Persian and English 

studies were identified, screened, and analyzed. Data were extracted through open and axial 

coding, and thematic synthesis techniques were employed to identify shared concepts and 

recurring patterns across the studies. 

Findings: The findings indicate that anchoring bias plays a significant role in key HR decisions, 

including recruitment and selection, performance appraisal, compensation management, 

workforce planning, and job design. This bias is reproduced not only at the individual managerial 

level but also within team interactions and organizational decision-making structures, thereby 

influencing the quality of HR strategies. The results further suggest that the intensity and 

manifestation of anchoring bias are contingent upon contextual factors such as managerial 

experience, decision-making structures, and the extent to which organizations rely on data-driven 

processes.  

Conclusion: From a theoretical perspective, this study integrates fragmented findings within the 

literature and proposes a comprehensive framework for understanding the role of anchoring bias 

in human resource management. Practically, the results can assist managers and organizational 

policymakers in improving the quality of managerial analysis and judgment through a more 

informed understanding of decision-making mechanisms. 
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Extended Abstract 

Background & Purpose 

 
In recent decades, Human Resource Management has evolved from an administrative function into 
a strategic imperative critical for organizational sustainability. However, key strategic HR 
decisions—such as executive selection, performance evaluation, compensation structuring, and 
succession planning—are highly vulnerable to cognitive errors and sub-rational judgment. Among 
these, anchoring bias poses a severe challenge. This bias occurs when decision-makers excessively 
rely on initial information or reference points, subsequently skewing evaluations, distorting 
strategic resource allocation, and hindering organizational innovation. Despite extensive literature 
on cognitive heuristics in behavioral economics and finance, research examining anchoring bias 
within Strategic Human Resource Management (SHRM) remains fragmented and unsystematic. 
Therefore, this study aims to synthesize existing theoretical and qualitative findings using a meta-
synthesis approach. The primary objective is to develop a comprehensive theoretical model that 
addresses, debiases, and mitigates anchoring bias across multi-level strategic HR decision-making 
processes. 
 

Methodology 

This study adopts a qualitative-evolutionary approach anchored in critical constructivism and 

interpretivism. Following a systematic search across Iranian and international scientific databases, 

103 initial records were identified. Applying PRISMA guidelines and strict inclusion/exclusion 

criteria based on methodological quality assessment tools, 27 relevant qualitative and theoretical 

studies published between 2017 and 2025 were selected for final analysis. Data extraction was 

executed using standardized matrix forms. Open and axial line-by-line coding was conducted to 

extract primary concepts and axial categories. Subsequently, thematic synthesis techniques—

comprising reciprocal translation of concepts, refutational synthesis of contextual contradictions, 

and lines-of-argument synthesis—were utilized to construct an integrated theoretical framework. 

Methodological rigor was ensured through Lincoln and Guba’s evaluative criteria, including 

credibility, transferability, dependability, and confirmability. 
 

Findings 

The findings reveal that anchoring bias systematically permeates core strategic HR dimensions, 

notably recruitment, performance appraisal, compensation management, job design, workforce 

planning, and succession systems. Anchoring mechanisms manifest not only through individual 

cognitive fixation on baseline figures or initial impressions, but are also reproduced within team 

dynamic interactions and structural organizational workflows. To counter these systemic 

distortions, a multi-level taxonomy of cognitive debiasing mechanisms was identified. At the 

individual level, mechanisms comprise cognitive awareness cultivation, "considering the opposite" 

techniques, and active reflective rationale documentation. At the team level, structured group 
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reviews, critical role allocation (e.g., devil’s advocacy), and functional team diversity mitigate 

individual anchoring. At the organizational level, implementing explainable AI-driven decision 

support systems, standardizing evaluation frameworks, establishing continuous feedback loops, 

and optimizing data architecture effectively neutralize baseline distortions. 

 

Conclusion 
Theoretically, this research bridges fragmented literature by introducing an integrated multi-level 

model that articulates the causal, mediating, and moderating dynamics between anchoring bias and 

SHRM decisions. The model demonstrates that cognitive debiasing cannot rely solely on 

individual awareness; rather, maximum debiasing efficacy emerges from synergistic interactions 

across individual, team, and organizational tiers. Practically, the study provides strategic HR 

leaders, organizational policymakers, and management consultants with an actionable blueprint. 

By embedding structured debiasing mechanisms and data-driven protocols into administrative 

workflows, organizations can reduce cognitive bias, improve managerial judgment, foster fairness, 

and enhance strategic agility and long-term competitive advantage. 

 

 

Keywords: Strategic human resource management, Anchoring bias, Qualitative meta-synthesis, 

Strategic decision-making, Organizational behavior, Cognitive debiasing.  
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 يمنابع انسان كياستراتژ تيريدر مد يلنگرانداز يريمطالعات مرتبط با سوگ بيپژوهش با هدف فراترك نيا :هدفزمينه و 
 هينقاط مرجع اول اي هياز حد بر اطلاعات اول شيب ةيتك يبرا رندگانيگ ميتصم ليبه تما يلنگرانداز يريسوگ. انجام شده است
هـا   نامناسـب منـابع در سـازمان    صينادرست و تخص يها يابيارز ها، قضاوت فيموجب تحر تواند يكه م يا دهياشاره دارد؛ پد

 يرفتارهـا  لي ـتحل يبـرا  يريسـوگ  ني ـشـناخت ابعـاد ا   ،يمنابع انسـان ة حوزدر  يريگ ميتصم يبا توجه به نقش محور. شود
  .دارد يا ژهيو تياهم كياستراتژ ماتيتصم تيفيو بهبود ك يتيريمد

راسـتا،   ني ـدر ا. شداجرا  يو نظر يفيك يها پژوهش بيبر فراترك يو مبتن يتكاملـ   يفيك كرديپژوهش حاضر با رو :روش
 يبـاز و محـور   يكدگـذار  قي ـهـا از طر  داده. شـدند  لي ـغربال و تحل ،ييشناسا يسيو انگل يمرتبط از منابع فارس ةمطالع 27

  .ندشد ييمطالعات شناسا انيمشترك م يو الگوها ميمفاه ك،يسنتز تمات كياز تكن يريگ استخراج و با بهره

از جملـه اسـتخدام و انتخـاب،     ،يمنابع انسان يديكل هاي ميدر تصم يلنگرانداز يريسوگ كه دهد ينشان م ها افتهي :ها يافته
تنها در سـطح   نه يريسوگ نيا. دارد ينقش مؤثر ،شغل يو طراح يانسان يروين يزير عملكرد، جبران خدمات، برنامه يابيارز
 تي ـفيبـر ك  توانـد  يو م ـ شـود  يم ـ دي ـبازتول زي ـن يسـازمان  يريگ ميتصم يو ساختارها يميبلكه در تعاملات ت ران،يمد يفرد

 يا نـه يبـه عوامـل زم   يريكه شدت و شكل بروز سوگ دهد ينشان م نيهمچن جينتا. بگذارد تأثير يمنابع انسان يها ياستراتژ
  .ها وابسته است سازمان به داده ياتكا زانيو م يريگ ميساختار تصم ران،يمانند تجربه مد

 يريفهـم نقـش سـوگ    يبـرا  كپارچهي يچارچوب ات،يادب ةپراكند يها افتهي قيپژوهش با تلف نيا ،يعد نظرباز  :گيري نتيجه
كمك  يسازمان گذاران استيو س رانيبه مد تواند يم جينتا زين ياز نظر عمل. دهد يارائه م يمنابع انسان تيريدر مد يلنگرانداز

  .را ارتقا دهند يتيريمد يها و قضاوت ها ليتحل تيفيك ،يريگ ميتصم يكند تا با شناخت بهتر سازوكارها

 رفتـار  ك،ياسـتراتژ  يري ـگ ميتصـم  ،يف ـيك بي ـفراترك ،يلنگرانداز يريسوگ ،يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد :ها كليدواژه
  يسازمان

23/09/1404  
05/11/1404  
01/12/1404  
15/01/1405  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار
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  مقدمه
در جهت تحقق اهداف كـلان   كياستراتژ گاهيجا به ،ياتيو عمل ينقش ادار از يمنابع انسان تيرينقش مد ر،ياخ يها در دهه
 ـ تيريتوجه محققان و متخصصان مـد  ،يمنابع انسانبه  كياستراتژرويكرد  دليل،و به همين  افتهي رييتغ ها سازمان از  شيرا ب

درون سـازماني و عامـل موفقيـت سـازمان، منـابع      مهم ي ها بخشيكي از  ؛ زيرا)2023، 1جيو و كرو( جلب كرده است شيپ
 يمنـابع انسـان   كياسـتراتژ  تيريمـد  از ياديز فيتعار). 1404، ، شمس موركاني، خراساني و خياطيانخسروي(انساني است 

كـه  اسـت   يمنـابع انسـان   يها تياستقرار و فعال ةشد يزير برنامه يالگو« معناي اين مفهوم به ،تر در تعريف قديمي .وجود دارد
كـه در   در حـالي  ).1992، 2ماهـان  و مك تيرا(» به اهدافش در نظر گرفته شده است يابيسازمان در دست يتوانمندساز يبرا

و  كيبـه اهـداف اسـتراتژ    يابيدسـت  يبرا ها يستگيمنابع و شا صيتخص، 3يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد ،تعاريف جديدتر
و  دگاردي ـم(ست تعريف شده ا ها سازمان ريبه مس يده شكل جهيو در نت يسازمان يريگ تبر ساختار جه يگذارتأثير ،نيهمچن

كـه   يرانيمـد . اشـاره دارد كـار   يروين تيرياشتغال و مد در نگاه كلي به ،يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد). 2025، 4سلارت
منابع  كياستراتژ تيريمد .دارند شيكه در پ خواهند داشت يريگسترده و بلندمدت از مس يدگاهيد كنند، يفكر م كياستراتژ
از  تي ـبـه حما  كيصـورت اسـتراتژ   بـه  ،يمنابع انسان تيريمد يديمسائل كل نكهياز ا نانيحصول اطم فراينددر واقع  ،يانسان
 سـتم يس يساز كپارچهيو  ييسو همانتخاب، ). 2021، 5آرمسترانگ( شود يم في، تعركنند مي اقدام يبه اهداف سازمان يابيدست
و  سـازمان  كيبـه اهـداف اسـتراتژ    كـه  ي اسـت منـابع انسـان   كياستراتژ تيريمدي مهم ها از ويژگي ،يمنابع انسان تيريمد

  ).1401، زاده ، سيدنقوي، واعظي و قرباني؛ عدنان راد2015، 6كافمن( دكن مي كمكسازگايري با تغييرات محيطي 
بـه   ،يرقـابت  تي ـعنـوان منبـع مز   بـه  آن كياسـتراتژ  نوع ،مدرن يها در سازماننقش مديريت منابع انساني با توجه به 

ي هـا  وري، رقابت ارتقاي بهره ةزمين ؛ زيرا)2023 ،7نيو عابد يفردوس( شده است ليمطالعه تبد يفرد برا بهمنحصر يموضوع
هـاي محلـي و جهـاني را     اجتماعي و ارتقـاي همكـاري   ةتوسعداخلي و جهاني و بهبود نظام آموزش سازمان، تقويت ثبات و 

  ). 1404، ، زرجو و حمزويپور سوته قلي(سازد  مي فراهم
 ستميس كي ةدهند ليعناصر تشك ريبا سا ها و روابط متقابل آن ها ستميرسيو ز يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد ةمطالع

 يو بقـا  يابي ـسـازمان را ارز  يكـه اثربخش ـ اسـت   يمتعدد نفعان يذو  سازمان يو داخل يخارج يها طيمح شامل ،يسازمان
در  ،يمنـابع انسـان   رانيمـد  ،يري ـگ مياز تصـم  يسـطح  نيدر چن ـ). 2022، 8ياخيش ـلما( كننـد  يم نييمدت آن را تع يطولان
نقـش   يپـرور  نيعملكـرد و جانش ـ  تيريجبران خدمات، مد يها نظام يسازمان، انتخاب استعدادها، طراح ندهيبه آ يده جهت
 ـ يديكل يها يريگ ميسطح از تصم نيدر ا يحت ال،ح نيبا ا. دارند يمهم  يهافراينـد  تـأثير از  رنـدگان يگ ميتصـم  ،يو عقلان

در تفكر اشاره دارند كه  كيستماتيس يبه خطاها يشناخت يها يريسوگ. ستنديدر امان ن 9يذهن يناخودآگاه و خطاها يشناخت
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Jio & Kero 
2. Wright & McMahan 
3. Strategic human resource management 
4. Midtgård & Selart 
5. Armstrong 
6. Kaufman 
7. Ferdousi & Abedin 
8. Almashyakhi 
9. Cognitive Biases 
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، 1وانـگ ( بگذارنـد  تـأثير  نـه يربهيو غ يرمنطق ـيغ يري ـگ ميتصـم  ،و در نتيجه يريگ ميتصم يهافرايندبر قضاوت و  توانند يم

2023.(  
 توانـد  يم ـ و شـود  يگفته م زين 2يلنگرانداز اسيبرجسته، لنگر انداختن است كه به آن با يشناخت يها يرياز سوگ يكي

 يلنگرانداز يريسوگ .)2024، 3دملهنر و لائومر( قرار دهد تأثير تحت يطور جد را به كياستراتژ يها ميو صحت تصم تيفيك
 »هـا  يرياكتشافات و سـوگ : تيقضاوت تحت عدم قطع«با عنوان  اي در مقاله) 1974( 4و كانمن يتوسط تورسك ربا نياول كه

 .اسـت  مطالعـه شـده  و مـذاكره   يمـال  يري ـگ ميكننده، تصم از جمله رفتار مصرف نهيزم نيگسترده در چند طور بهشد،  يمعرف
كمـك   يري ـگ ميتصـم  فراينـد  يسـاز  است كه به سـاده  يمتك ياز اصول اكتشاف يبر تعداد محدود ،افراد يذهن يها قضاوت

، ذبيحـي و پورآقاجـان  ، رضايي( شوند يممنجر  يمنطق يريگ ميبه خطا و انحراف از تصم موارد، يحال، در برخ نيبا ا. كند يم
در  ياثر لنگرانداز. است امري مهمو كارمندان  رانيمد يبرا مديريت منابع انساني يها نهيدر زم يلنگرانداز يريسوگ). 1404
مـدت زمـان    نيتخم ـ، از جمله اجماع نظر متخصصان ،يسازمان يريگ ميمرتبط با تصم يها دهياز پد يا گسترده فيط حيتوض
، تامرز، نوردگراف و ناگتگال( داشته است يعملكرد كاركنان نقش مهم يكم يابيحقوق و دستمزد و ارز دربارة همذاكر، پروژه
  )2020، 5بكرز

 ماتيهـا و تصـم   بر قضـاوت  ، »لنگر« يعنياز اطلاعات،  هيبخش اول كيكه  دهد يرخ م يلنگر انداختن زمان يريسوگ
و آن را بـا شـناخت انسـان     كنـد  يم يچارچوب مرجع را در ذهن فرد معرف كيلنگر انداختن . گذارد يم ينامناسب تأثير يبعد

 ياي ـدر دن يري ـگ ميتصـم و بـر  ) 2025، 6كارتر و ليـو (فرد نقش دارد  يينها هاي ميكه لنگر در تصم يطور به ؛كند يمرتبط م
 يهادي ـكاند يابي ـهنگـام ارز  ،ياند كارمندان منـابع انسـان   مطالعات متعدد نشان داده). 2018، 7مونتيبلر(گذارد  يم تأثير يواقع

هـاي   ميمـرتبط، تصـم   يو مشـكلات احتمـال   يشناخت يها يريدرك بهتر سوگ. هستند يشناخت يها يريمستعد سوگ ،بالقوه
، صـابونچي و  ؛ بـاقري 2023 ،8تومـاس و ريمـن  ( بخشـد  يرا بهبود م ـريزي و انتخاب  مانند برنامهاستخدام مرتبط با جذب و 

شـدت   بـه  راعملكـرد كاركنـان    يابيارز تواند يمثال، م براي. دارد يقيعم يامدهايپاندازي لنگر يريسوگ. )1399، پور فروغي
صـرفاً انتخـاب    اي ـ يخسـتگ  ،يزمـان  يهـا  تيكه با محدود يلنگرانداز يريسوگ). 2025، 9، ست و بانرجيچوآ( دكنمغرضانه 

). 2023، 10مركبـو  و سوه دورنينگ، رابينز،، چيلونچار( دهد يم شيرا افزا يمنيا يها ي، نگرانشود يم ديتشد يذهن يهابر ميان
 يريدرك سـوگ . نداشته باشد يواقع اي يمنطق ياگر مبنا يحت ؛كند مختلرا  يريگ ميروند تصم تواند يم يلنگرانداز يريسوگ

 مهم است اريدارد، بس ينقش مهم يريگ ميتصم يمال تيموفق نييدر تع كه يمانند امور مال ييها نهيژه در زميو به ،يلنگرانداز
  ).2023وانگ، (

 ازيمنابع موردن ينيب شيپ ها، نهياز هز هياول يبرآوردها ز،ين يمنابع انسان كياستراتژ ي مرتبط با مديريتها يزير در برنامه
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1. Wang 
2. Anchoring Bias 
3. Demlehner & Laumer 
4. Tversky & Kahneman 
5. Nagtegaal, Tummers, Noordegraaf & Bekkers 
6. Carter & Liu 
7. Montibeller 
8. Thomas & Reimann 
9. Chua, Seth & Banerjee 
10. Loncharich, Robbins, Durning, Soh & Merkebu 
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 اي ـ يو مـانع نـوآور   كننـد را محـدود   رانيعمـل كننـد كـه ذهـن مـد      ييعنوان لنگرها به توانند يم يخيتار يها داده يحت اي

 يانسـان  يهـا  كه به قضاوت يريگ ميتصم ليتحل يها روش يبرا يريسوگ نيااز همين روي،  .شوند نانهيب واقع يريگ ميتصم
 ه شـود؛ گرفت ميتصم عيتا سر دنكن يكمك م ؛ زيرا)2025، 1، كروسن و رضاييسان( داردچشمگيري  يامدهايپهستند،  يمتك

 تيريمـرتبط بـا مـد    يزي ـر برنامـه  ةحـوز در  .)2025، 2ژائـو ( شـوند  يممنجر در قضاوت  پذير ينيب شيپ يه خطاهاباما اغلب 
ارزش برند و  مت،ياز جمله انصاف درك شده از ق ،يديكل ريمتغ نينشان داده شده است كه بر چند ،يمنابع انسان كياستراتژ

 يري ـگ ميممكـن اسـت مـانع تصـم     لنگرانـدازي  يريسـوگ ). 2025، 3احمد و بن يچيخمل( گذارد يم تأثيربه پرداخت،  ليتما
 ني ـهـا بتواننـد از ا   سـازمان اگـر  ). 2022، 4برتت( و حقوق شود يامور مال منابع انساني، تيريمانند مد ييها در حوزه يا حرفه
 توانند يها م سازمان. افتيدست خواهند  يا رمنتظرهيغ تياستفاده كنند، به موفق يابيو بازار غاتيتبل ،يگذار متيق يبرا هينظر
سـوگيري   مشكلات ييخود را در شناسا ييتوانا توانند يكنندگان م مصرف محصولات استفاده كنند و غيتبل يبرا هينظر نياز ا

بـه   يمنابع انسـان  كياستراتژ تيريمد ةدر حوز يلنگرانداز سوگيري يبررس تياهم). 2023، 5ميائو(بهبود بخشند  يلنگرانداز
  . دنده يقرار م تأثيررا تحت  يانسان ةيسرماسازمان و  ةنديتنها حال، بلكه آ حوزه نه نيا هاي مياست كه تصم ليدل نيا

منـابع   يبنـد  بودجـه  ،يزش ـيسـاختار انگ  يطراح ،يديكل رانيهمچون انتخاب مد هايي ميها، تصم از سازمان ياريدر بس
 في ـقـرار گرفتـه و باعـث تحر    هي ـاول يها قضاوت اياطلاعات  تأثيرتحت  ،يا و توسعه يآموزش يها استيس نيتدو اي يانسان
 يهـا  ميبـه تصـم   ازحـد  شيتعهد ب اي رييكارانه، مقاومت در برابر تغ محافظه يها ميبه تصمامر اغلب  نيا. شده است ها تيواقع
 يرقابت تيو از دست رفتن مز ها نهيهز شيكاركنان، افزا زشيافت انگ ،يمانند كاهش نوآور ييامدهايپ و شود يممنجر  يقبل

 ديجد يها يگذار هيسرما ينامطلوب، مانند شانس كم بقا برا جيو نتا كيستماتيس يبه خطاهاو  دارد دنبال بهسازمان  يرا برا
   .انجامد يم يبازده مال نييپا نيانگيو م

پرداختـه اسـت،    يلنگرانداز يريسوگ يبه بررس رياخ يها سال يط ،يو علوم رفتار يشناخت شناسي روان اتياگرچه ادب
موضوع  نيبه ا مند رنظاميو غ يصورت پراكنده، مورد هنوز به ،يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد ةنيموجود در زم يها پژوهش

 ،يحـوزه را گـردآور   ني ـا يو نظـر  يف ـيك يها پژوهش ةهم ،بيصورت فراترك جامع كه به يا تاكنون مطالعه. اند اشاره كرده
ارائه دهد، ي منابع انسان كياستراتژ تيريدر مد يلنگرانداز يريسوگاز جامع  يالگو كي تيكند و در نها ليو تحل يبند دسته

مطالعـات  كـه  قصـد دارد   ب،ي ـاز روش فراترك يري ـگ پژوهش حاضر با بهره بر اين اساس، .انجام نشده است قيصورت عم به
و  لي ـتحل ،ييرا شناسا كياستراتژ يها يريگ ميو تصم يمنابع انسان تيريدر مد يلنگرانداز يريمرتبط با سوگ يو نظر يفيك

 ييالگـو  نيچن ـ. ارائه كند يلنگرانداز يريسوگ تيريكاهش و مد يهاكار راهاز  يجامع ينظر يكند تا از دل آن، الگو بيترك
 يكـرد يرا بـا رو  كياسـتراتژ  يهـا  ميو محققان كمك كند تا تصم يسازمان گذاران استيس ،يمنابع انسان رانيبه مد تواند يم

 جـامع  يالگـو «: اسـت  ني ـپژوهش ا يبا توجه به مطالب فوق، پرسش اصل .اتخاذ كنند يرياز سوگ يآگاهانه، منعطف و عار
  »؟دارد ييها مؤلفهچه ابعاد و  ،بيبر اساس فراترك يمنابع انسان كياستراتژ تيريدر مد يلنگرانداز يريمقابله با سوگ يبرا
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1. Sun, Kroesen & Rezaei 
2. Zhao 
3. Khmlichi & Benahmed 
4. Berthet 
5. Miao 
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  پژوهش ينظرپيشينة 
 ةي ـنظر .ي مختلفـي ارائـه شـده اسـت    نظـر  يهـا  چارچوب تصميم و رفتار در سازمان ،ي شناخت چرايي و چگونگي تفكربرا

 يتـلاش مغـز بـرا    ةج ـينتو  ناخودآگـاه و خودكـار   يفراينـد اغلب  ،يشناخت يريسوگكه كند  مي تأكيد 1و شهود ها يريسوگ
افـراد اغلـب از   . اسـت  شـده  يطراح ـ يري ـگ ميو كارآمدتر كـردن تصـم   تر عيسر يكه برا است پردازش اطلاعات يساز دهسا

 غلـب ا ،افـراد  يها بدان معناست كه قضاوت نيا). 2011، 2فرونهام و بو(هستند  اطلاع يب ها از آن يناش يها و رفتارها نگرش
 ـ(لنگـر   كي ـكه  يمثال، هنگامبراي . داردقرار  يافتيبخش اطلاعات در نياول تأثيرتحت  يتوجه شايان طور به بخـش   نياول

خـود   ييتا به پاسخ نهـا  رنديگ ياز آن فاصله نم يكاف ةافراد اغلب به انداز شود، يم جاديا يقبل اميپ كياز ) يافتياطلاعات در
لو ( باشد توانست يصورت م نيا رياست كه در غ يزياز آن چ تر كيبه لنگر نزد ها آن يينها ميتصم اي حدس نيبنابرا ؛برسند
را  يشـناخت  يخطاهـا  نيفهـم نـو   انيبن ،»و شهود ها يريسوگ« ةينظر يبا معرف) 1974(و كانمن  يتورسك). 2025، 3و سان

پردازش كامل اطلاعات،  يجا به ت،يو عدم قطع دهيچيپ طيدر شرا يريگ ميتصم يها برا انسان ه،ينظر نيطبق ا. كردند جاديا
 تواننـد  ياما م ـ ؛دهند يم شيرا افزا يريگ ميسرعت تصم هابر ميان نيا. كنند ياستفاده م »ها ياكتشاف« اي يذهن يهابر مياناز 
. انسان هسـتند  يذهن يها تيمحدود ةجيكه نت شدني ينيب شيپ ييخطاها يعنيمنجر شوند؛  »كيستماتيس يها يريسوگ«به 
كـه   يانتخـاب، زمـان   ةمسئل كياست كه در آن افراد به  يبند اثر چارچوب ،يشناخت يريسوگ ةشد شناخته يها از نمونه يكي
، 4، برتـت و دوگـاردل  برتـت ( دهنـد  ينشـان م ـ  يواكنش متفـاوت  شوند، يدر نظر گرفته م انيز ايسود  عنوان به ياحتمال جينتا

از ضـرر وجـود    يزاري ـب د،به اتفاق افـرا  بيقر تيممكن است در اكثر ؛هستند نيرياز سا تر عيشا ها يرياز سوگ يبرخ). 2023
 نيرتـر يو فراگ نيتـر  ياز قـو  يك ـي يلنگرانـداز  يريسـوگ  هي ـنظرايـن   در). 2022، 5گاچر، جانسـون و هرمـان  (داشته باشد 

. پردازش اطلاعـات را منحـرف كنـد    ريو مس تيذهن فرد را تثب تواند يچگونه م هيمقدار اول دهد ياست كه نشان مه يريسوگ
د، شـو  افتي يصفت يپارامترها نيو اگر چن قرار دارند يلنگرانداز يها هينظر ةهستدر  ،يدر لنگرانداز داريپا يفرد يها تفاوت

 وبماند  يباق هيدارد حول مقدار اول ليكه ذهن انسان تما دهد يم حيتوض هينظر نيا. خواهد برد شيرا پ هينظر ةامر توسع نيا
  .)2025، 6وبر و روسلر( محدود خواهند بود اي يناكاف ها ليارائه شود، تعد دياگر اطلاعات جد يحت

عوامل  تأثيرو تحت  ستين ييانسان همواره عقلا يريگ ميتصم كه دهد مي نشان 7ياقتصاد رفتار ةيظرن، از سوي ديگر
اقتصـاد   دانسـت،  يم ـ »يكـاملاً منطق ـ  يا رنـده يگ ميتصم«كه انسان را  كيبرخلاف اقتصاد كلاس. قرار دارد يو شناخت يروان
. )1986، 8، نـتش و تـالر  كانمن( رنديگ يقرار م شهودو  ها يريتحت سوگ كيستماتيطور س ها به كه انسان كند يمان يب يرفتار

از جمله انتخاب كاركنـان،   ،يسازمان يها يريگ ميدر تصم يلنگرانداز يريبروز سوگ حيتوض يمهم برا يمبنا كي هينظر نيا
 يري ـگ ميتصـم  فراينـد پنهـان در   يهـا  تلـه  .)2022برتـت،  ( است يمنابع انسان يها ياستراتژ نيجبران خدمات و تدو نييتع

 جـاد يباعث ا ها اين سوگيري. شناخته شده است مديريت منابع انسانيو هم در صنعت  يست كه هم در اقتصاد رفتارها مدت
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6. Weber & Röseler 
7. Behavioral Economics Theory 
8. Kahneman, Knetsch & Thaler 
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 نـوعي  يلنگرانداز ،ياقتصاد رفتار در). 2024، 1ماهون مك( شوند يم ميتصم نيدر مورد بهتر نانيمهم و عدم اطم يها بحث
 رانيمـد . دارد تـأثير  يو رفتـار سـازمان   هـا  ين ـيب شيپ ،ياقتصاد هاي ميكه بر تصم شود يم فيتوص تياز عقلان داريانحراف پا

كـه   يا هيبه مقدار اول ك،ياستراتژ يها نهيگز نيانتخاب ب اي هيحقوق اول نييتع ،يمنابع انسان ةبودج نييممكن است هنگام تع
 يهـا  طيمح ـ يمـداخلات آگاهانـه و طراح ـ  بـه   يريسـوگ  ني ـكـاهش ا  ،ياز منظر اقتصاد رفتار. متصل شوند ،شود يارائه م
  ).2024ماهون،  مك( رها شوند هياز دام لنگر اول رندگانيگ مياست تا تصم ازمندين يريگ ميتصم

كـه   دهـد  يم ـ حيهـا تمركـز دارد و توض ـ   در سازمان يريگ ميتصم يهافرايندبر  2يسازمان يريگ ميتصم ةيظرن ،در ادامه
 ،يامـروز  ديشـد  يرقـابت  طيدر مح ـ. هستند ياسيو س يطيمح ،يساختار ،يتعامل عوامل شناخت ةجينت ،يسازمان هاي ميتصم

 عنوان به يدر مورد نوآور يريگ ميتصم ن،يبنابرا. است يرقابت تيكسب مز يبرا ياتيح يراه ،يكه نوآور اند افتهيها در سازمان
اسـتفاده از   ،يسـازمان  يري ـگ ميهدف از تصم .)2024، 3، ژنگ و ژوشانگ( شده است داريها پد سازمان يچالش مهم برا كي

، 4رحيمي نيا و مولوي(است  يجمع يريگ ميبر تصم يفرد يريخطاپذ تأثيركاهش  يبرا ياطلاعات جمع شپرداز يها ييتوانا
 تيوداطلاعات، محد تيبا محدود رندگانيگ ميكه تصم كند يم انيب هينظر اين ك،يكلاس ييعقلا يها برخلاف مدل). 2020

مطـرح  » 5محـدود  تيعقلان«، »كامل تيعقلان« يجا در عمل به ن،يبنابرا. رو هستند روبه يزمان تيو محدود يپردازش ذهن
بـه   يشـناخت  يريسـوگ . اسـت  ياز جملـه لنگرانـداز   يشـناخت  يهـا  يريمحدود، بروز سوگ تيعقلان يامدهاياز پ يكي .است
 يا وهيرا به پردازش اطلاعات به ش افرادو  دگذار يم تأثير يريگ مياشاره دارد كه بر تفكر و تصم يكيستماتيس يذهن يالگوها

 كيسـتمات يس يخطا كي نيا. شود يممنجر  يرمنطقيغ اينادرست  يها قضاوتبه  ،كه اغلب دده يسوق م يو ذهن ينشيگز
 اي ـبـه افكـار    توانـد  يمموضوع  نيا. گذارد يم تأثير يريگ ميو تصم طيپردازش اطلاعات، درك مح ةحودر تفكر است كه بر ن

). 2025، لو و سان( است يو اجتماع يفرد يباورها ايبر ادراكات، خاطرات  يشود و اغلب مبتنمنجر  يرمنطقيغ يها قضاوت
و  كننـد  يم ـ هي ـخـود تك  يذهن ـ يها فرض شيپ اياطلاعات در دسترس  نيبه اول ،اغلب ،رانيمدكه  كند ياشاره م هينظر نيا

 هـا  يريسـوگ  ني ـو كنتـرل ا  ناختش ،يسازمان يريگ مياز منظر تصم. كنند يم »ميتنظ«را بر همان اساس  يبعد هاي ميتصم
 شيافـزا  يبـرا  يسازمان يريگ ميتصم نيقوان يساز نهيبه .است كيمؤثر در سطوح استراتژ يريگ ميتصم يبرا يشرط ضرور

شـانگ و  ( دارد ازي ـن شـتر يب يبـه بررس ـ  اسـت كـه   يمهم ـة ها، حوز در سازمان يمرتبط با نوآور يها يريگ ميتصم ياثربخش
  ).2024همكاران، 

 يها يريتمركز دارد كه بتوانند اثر سوگ يمداخلات يبر طراح )1957، 7فستينگر( 6يشناخت يپادزهرها ةيظرن ،در نهايت
 شود يممنجر  يزشيحالت انگ كيبه  يختشنا يناهماهنگ كه دهد يشان ماين نظريه ن. كنند يخنث ايرا كاهش دهند  يشناخت
 يپادزهرهـا ). 2019، 8وايـديس و بـران  ( شود يرفتارها حاصل م اي هانظر رييتغ قيعمدتاً از طر كه دهد يرا ارتقا م ميكه تنظ
هـا   هستند كه هدف آن يشناخت يها كيو تكن يليتحل يها، روندها آموزش ،يريگ ميتصم يشامل ابزارها، ساختارها يشناخت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. McMahon 
2. Organizational Decision-Making Theory 
3. Shang, Zhang & Zhu 
4. Rahimnia & Molavi 
5. Bounded Rationality 
6. Cognitive Debiasing Theory 
7. Festinger 
8. Vaidis & Bran 
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بـر   يشناخت يها يريسوگ .است يريگ ميتصم تيفيو بهبود ك يذهن يهابر مياناز حد بر  شيب يكاهش اتكا ،يآگاه شيافزا
 نيهنگام تـدو  مديراناست كه در آن  يلنگرانداز يريسوگ ،يشناخت يها يريسوگ نياز ا يكي. گذارند يم تأثير يريگ ميتصم
، 1كراسـكري ( كننـد  ياز اطلاعات تمركز م ـ ،هياغلب اول ،بخش واحد كيبر  ،يبا اطلاعات بعد يكاف قيبدون تطب ص،يتشخ

ارائـه مشـكل قـرار     ةنحـو  تـأثير تحت  مديرانهمراه است كه در آن  يبند اغلب با اثر چارچوب يلنگرانداز يريسوگ). 2020
  ).2023، 2، شكل و سانگلي( رنديگ يم

، 3تفكر مخـالف  مانند ييها كيشامل تكن يلنگرانداز يريمقابله با سوگ يهاكار راه ،يشناخت يپادزهرها ةياساس نظر بر
 يهـا  سـت يل چـك  ،يا چندمرحلـه  يبازنگر ،يا سهيمقا يها استفاده از داده ،ياطلاعات ورود يبازطراح ،يشناخت ريتأخ جاديا

توسعه مدل مقابله  يلازم را برا ينظر ةنيزم ،يشناخت يپادزهرها ةينظر. است هياول اتو كاهش اتكا به اطلاع يريگ ميتصم
 ـ يبـر ناهمـاهنگ   ،هي ـنظر ني ـدر مورد ا قاتياز تحق ياريبس .كند يفراهم م يدر حوزه منابع انسان يلنگرانداز يريبا سوگ  نيب
 هـارمون (شـده اسـت    منجـر  تارهابا رف شتريب يسازگار سمت بهنگرش  رييبه تغ اند كه معمولاً كرده هيها و رفتارها تك نگرش
  ).2019 ،4جونز

  پژوهشتجربي  ةنيشيپ
 يهـا  پـژوهش كـه   دهـد  ينشان م ـ يمنابع انسان تيريو مد يشناخت يها يريپژوهش در موضوع سوگ ةنيشيپ يبررس فرايند

كـه   ييهـا  حال، تعداد پژوهش نيانجام شده است؛ با ا يريگ ميو تصم ياقتصاد رفتار ،يشناخت شناسي روان ةحوزدر  ياريبس
نقـش   يمطالعـات بـه بررس ـ   شـتر يب. انـد  محـدود و پراكنـده   ،وند دهنـد يپ يمنابع انسان كياستراتژ تيريرا با مد ميمفاه نيا

 يمنـابع انسـان   ةحـوز اند و سهم  پرداخته يگذار متيمذاكره و ق ،يكننده، امور مال مانند رفتار مصرف ييها در حوزه يلنگرانداز
  .است شده  گزارش 1، در جدول رتبط با پژوهش حاضرمطالعات م نيتر مهمدر ادامه، . نسبتاً اندك بوده است

  

  تحقيق ةپيشين. 1 جدول
  ينوآور يديكل جينتا يجامعه آمار/روش عنوان  و سال سندهينو

ــكردح ، يدريـــــ
ــميان و  قاســــــ

  )1402( اسماعيلي

 يهـا  يريسوگ ييشناسا
 گذاران استيس يشناخت

 يهــا يريــگ ميدر تصــم
ــتراتژ ــ كياس  يحكمران

  )بيفراترك كرديرو(

ــفراترك ــك بيـ و  يسندلوسـ
مطالعــه  22 يباروسـو؛ بررس ـ 

)1980–2024  /1390–

گـروه  ( يصور روايي ؛)1402
كاپـا   يياي ـ، پا)كانون خبرگان

 =72/0  

 يريسـوگ  40كد و  134استخراج 
: دسـته  5در  يبنـد  طبقه ؛يشناخت

و  يري ـگ ميتصـم  يها يريسوگ. 1
پردازش  يها يريسوگ. 2قضاوت، 

 يآگاه يها يريسوگ. 3اطلاعات، 
 يهـــــا يريســـــوگ. 4و ادراك، 
ــور ــوگ. 5 ،يخودمح ــا يريس  يه

بر نقش  تأكيد ؛يو گروه ياجتماع
 ماتيدر انحراف تصـم  ها يريسوگ

  يكمرانح كياستراتژ

ــه  ــارائ ــامع  ةنقش ج
اثرگذار  يها يريسوگ
بـا   گذاران استيبر س
  .بيفراترك كرديرو

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Croskerry 
2. Ly, Shekelle & Song 
3. Consider the Opposite 
4. Harmon-Jones 
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و همكاران  ييرضا

)1404(  
ـ   يارائه مـدل سـاختار  

عوامل مؤثر بر  يريتفس
 يلنگـــــــر ذهنـــــــ

  گذاران هيسرما

+  يفــــيك( ختــــهيروش آم
خبـره   15؛ مصاحبه بـا  )يكم

؛ )يبرف ة گلول( هيدر بازار سرما
 يساز مدل+ مضمون  ليتحل

  )ISM( يرتفسيـ  يساختار

عامل اثرگذار بر لنگر  18 ييشناسا
ــ ــه ؛يذهن ــد طبق ســطح  6در  يبن

ــذار ــذـ    ياثرگ ــل  ؛يرياثرپ عوام
 ياستراتژ ،يسودآور ،شناختي روان
= نفـس   و اعتمادبـه  يگذار هيسرما
ــذ ــاد ن؛يرترياثرپ ــل اقتص  ،يعوام

ــاع ــوان ،ياجتمـ ــع نيقـ  تيو وضـ
  نياثرگذارتر=  ياقتصاد

ــ ــدل  ةارائــــ مــــ
ــله ــ سلســ  يمراتبــ

 يلنگر ذهن هايتأثير
  .هيدر بازار سرما

 يعيو رف يرباقريم
  )2025( 1يآتان

 يشـناخت  يها يريسوگ
ــد در  رانيمـــــــــــ

 ينيبـازب : يري ـگ ميتصم
  روش مؤثر كي

 ؛يش ـيمايپـ   يفيمطالعه توص
در سـطوح   يدولت ـ ريمد 152

ــف؛ تحل ــمختلــــ  t ليــــ
  يا نمونه تك

ــا ــوگ 43 ييشناســــ  يريســــ
 ران؛يمـــــد يريـــــگ ميتصـــــم

 40 توانـد  يم ـ يجمع يريگ ميتصم
تنها سـه  . را كاهش دهد يريسوگ

ــوگ ــاهش يريسـ ــذ كـ ــ ريناپـ  ايـ
ــوگ: نامشــخص ــات  يريس اطلاع

  يوار؛ اثر باندباز مشترك؛ رفتار گله

 ـ   يارائه شـواهد تجرب
 ياز كارآمــــــــــد

 يجمع ـ يريگ ميتصم
ــاهش  در كـــــــــ

  .ها يريسوگ

ــال و  ناگتگـــــــ
  )2020(همكاران 

 يبــــــرا يطراحــــــ
منـــابع  يريـــگ انـــدازه

و  يري ـگ انـدازه : يانسان
 يلنگر يريكاهش سوگ

  يدولت رانيمد

 1221 ؛يشـــيمايپ شيآزمـــا
 ا؛يتانيبر يو كارمند دولت ريمد

ــا ــده  شيدو آزمـ + تكرارشـ
در نظـــر «آزمـــون مداخلـــه 
  »گرفتن طرف مقابل

 يدولت ـ يدر بافت نهاد يلنگرانداز
ــذيرتكرار ــت پ ــر در  . اس ــدازه اث ان
. مختلف تفـاوت دارد  يها تيموقع

ــوگ  ــه سـ ــاهش  يريمداخلـ را كـ
  .دهد يم

مطالعــــه  نياولــــ
گسترده كـه مداخلـه   

ــار ارزان و  يرفتــــ
ــهيهز كــم ــرا ن  يرا ب

 يلنگرانــداز كــاهش
ــد ــ تيريدر م  يدولت

  .ديآزما يم
ــأثير  )2021( 2ترنر ــوگ ت ــا يريس  يه

بـــــــر  يشـــــــناخت
 رانيمــد يري ـگ ميتصـم 

  كياستراتژ ياتحادها

 ريمد 38 ؛يسؤال 49 شيمايپ
 يها ليتحل ك؛ياتحاد استراتژ

  ها يريسوگ يآمار

 ـ  به اعتماد« ييشناسا از  شينفـس ب
ــد ــداز«و » حـــ در  »يلنگرانـــ

 رانيمـد  هـا؛  هياتحاد يريگ ميتصم
 يريپـذ  بيآس ـ(= كمتـر   ةبا تجرب

ــتريب ــداز  ش ــه لنگران ــبت ب ؛ )ينس
نفـس   بـر اعتمادبـه   يتـأثير تجربه 

  .ندارد ازحد شيب

 يتجرب ليتحل نياول
 ياز تعامل لنگرانـداز 

 ياتحادها تيو موفق
  .كياستراتژ

 يلنگـر  يريسـوگ  تأثير  )2023(وانگ 
  يمال يريگ ميبر تصم

 ؛ينظر/ يليمطالعه مرور تحل
و  گذار هيتمركز بر رفتار سرما

  يگذار ارزش هاي ميتصم

ــداز ــر ق يلنگران ــتيب ــذار م  ،يگ
ــذار ارزش ــارز ،يگ و  ســكير يابي

. اثــر دارد يگــذار هيانتخـاب ســرما 
تأمـل،   ،يآگاه قيكاهش اثر از طر

متنـوع، نقـاط مرجـع     يهـا  دگاهيد
و  يري ـگ ميتصم يچندگانه، ابزارها

  .آموزش

ارائه چارچوب جـامع  
 يمقابله با لنگرانـداز 

ــم ــگ ميدر تصـ  يريـ
  .يمال

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Mirbagheri & Rafiei Atani 
2. Turner 
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قدرت : تعصب لنگرانداز  )2025(ژائو 
ــت اول ــبرداشـ ــر  هيـ بـ

  ياقتصاد يريگ ميتصم

 ـيمقالـه تحل  بـر   ينظـر ـ   يل
تمركـز   ؛يشواهد تجرب يمبنا

  يبر اقتصاد رفتار

ــر تما ــلنگرهــا ب ــه پرداخــت،  لي ب
ــ ــيب شيپ ــا ين ــال يه ــا يم  جيو نت

 يلنگرهـا . گذارنـد  يمذاكره اثر م ـ
بـازار و   يخواه باعـث ناكارآمـد   دل

. شـوند  يم ـ مـت يق يريناپذ انعطاف
و  يبـــازار يهـــاكار راه شـــنهاديپ

  .كاهش اثر يبرا ينظارت

ــتحل ــچندلا لي از  هي
ــا  يكاربردهــــــــ

ــداز ــه  يلنگران در س
 ،يگـذار  متيق: حوزه
ــ ــيب شيپ ــال ين و  يم

  .مذاكره

، جهـانگير و  يفيس
  )2025( 1اشرف

ــأثير ــوگ ت ــا يريس  يه
بـــــــر  يشـــــــناخت
 يريــــــگ ميتصــــــم

ــتراتژ در  كياســــــــ
آمــوزش  هــاي همؤسســ

  يعال

رهبر،  ر،يمد 193 ؛ينظرسنج
 لي ـتحل ؛يعلم ـ ئـت يعضو ه
  بستگي همو  ونيرگرس

 ـ ،يلنگرانداز ،تأييد  ،ياعتمـاد  شيب
 تيوضـع و  از دسـت دادن  يزيگر

اثـر   نيتـر  يقو ر؛فراگي ←موجود 
ــد يريســوگ. 1  يريســوگ. 2 ،تأيي

ــاد بـ ـ ــد،  شياعتم ــأثير. 3از ح  ت
ــتق ــع ميمسـ ــر توسـ ــه،  ةبـ برنامـ
ــ ــتخدام و  صيتخصـ ــابع، اسـ منـ
  يالملل نيب يها مشاركت

 يتجرب يبررس نياول
ــا يريســــوگ در  هــ
ــم ــگ ميتصــ  يريــ

ــتراتژ  كياســــــــ
  .يدانشگاه

 و بـــن يچـــيملخ
  )2025( احمد

ــوگ ــر يريســ : يلنگــ
 يها سازوكاربر  يمرور

بــر  تــأثيرو  يشــناخت
  يابيبازار يريگ ميتصم

تمركـز   ات؛يمند ادب مرور نظام
ــر بازار ــبــ ــار  يابيــ و رفتــ

  كننده مصرف

بـر   يرعدديو غ يعدد يلنگرانداز
. گذارد ياثر م ديو خر متيادراك ق

) شناخت/تجربه( يداخل: منابع لنگر
 ي؛ بررس)طيمح/غاتيتبل( يو خارج

ــازوكارها ــش س ــناخت ينق در  يش
  لنگر جاديا

ــ ــارچوب  ةارائــ چــ
 يسازوكارها يليتحل

در رفتـار   يلنگرانداز
  .كننده مصرف

 و سـلارت  تگارديم
)2025(  

 يشـناخت  يها يريسوگ
ــم ــگ ميدر تصــ  يريــ

  ها سازمان كياستراتژ

ــنج ــد 119از  ينظرسـ  ريمـ
 ؛يناوياســكاند يهــا ســازمان

بـا   ها يريارتباط سوگ يبررس
 ريي ـتغ يها يانتخاب استراتژ

  )E vs. O هينظر(

 يهر دو استراتژ بياز ترك رانيمد
 ييهـا  يريسـوگ  كننـد؛  ياستفاده م

ماننـــد تـــوهم كنتـــرل انتخـــاب 
 E هيــنظر ســمت بــهرا  ياســتراتژ
 يشـناخت  يباورهـا  دهند؛ يسوق م

 يدهـــ در جهـــت ياتيـــنقـــش ح
  .دارند كياستراتژ

ــ ــژوهش  نياولــ پــ
ــ ــه  يتجرب ــأثيرك  ت

ــوگ ــا يريســ  يهــ
ــناخت ــر  يشــ را بــ

ــاتيترج  حـــــــــ
 ريي ـتغ يها ياستراتژ

نشــــان  يســــازمان
  .دهد يم

  
 ،يگـذار  اسـت يس ،يمـال  يري ـگ ميمانند تصـم  ييها در حوزه يشناخت يها يريسوگ يبه بررس يمطالعات مختلف با اينكه

را در  يلنگرانـداز  يريسوگ ،قيو عم ژهيصورت و به يتاكنون پژوهشرسد  مي به نظراند،  پرداخته يسازمان تيريو مد يابيبازار
 هـاي  ميبر تصـم  يريسوگ نيا تأثيركاهش  يبرا ياتيعمل الگويينكرده و  يبررس يمنابع انسان كياستراتژ تيريچارچوب مد

منـد   نظام قيو تلف بيفراترك كردياز رو يريگ پژوهش حاضر با بهره. ارائه نداده است يمنابع انسان كياستراتژ تيريمدي ديكل
 يا مداخلـه  يبلكه راهبردهـا  كند، يم ييرا شناسا ياثرگذار بر لنگرانداز يو سازوكارها تيتنها ماه نه ،يا رشته انيم يها افتهي

متخصصان  يراب تواند مي كرديرو نيا. دهد يارائه م يمنابع انسان كياستراتژ هاي ميتصم يبر شواهد را استخراج و برا يمبتن
  .كند يفراهم م يتيريو مد يافزوده نظر شارز يمنابع انسان گذاران استيو س

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Saifi, Jahangir & Ashraf 
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  پژوهش يچارچوب نظر
. اسـت  يمنـابع انسـان  مـديريت   ةدر حـوز  كياسـتراتژ  يري ـگ ميتصـم  في ـ، تعرنظـري ايـن پـژوهش    آغـاز چـارچوب   ةنقط
 يزي ـر برنامـه  ،يانسـان  ةيسـرما  ةتوسـع  ةن ـيدر زم يدي ـكل يهـا  شـامل انتخـاب   ،يمنابع انسان كياستراتژ يها يريگ ميتصم
 ني ـا. جبـران خـدمات اسـت    يهـا  اسـت يس نيعملكرد و تدو يابينظام ارز يطراح ،يمنابع انسان يبند بودجه ،يپرور نيجانش
 يمسـتعد خطاهـا   نيو بنـابرا  شـوند  ياتخـاذ م ـ  يطيمح يو فشارها يزمان تيمحدود ت،يمعمولاً تحت عدم قطع ماتيتصم
 يشـناخت  يمبنـا  ،مونيمحدود هربرت سـا  تيعقلان ةينظر نه،يزم نيا در .)2024، 1، عرب و مهرگانييرضا( هستند يشناخت
را ها توان پردازش اطلاعات نامحدود  كه انسان كند يم انيب مونيسا. كند يفراهم م رانيمد يريگ ميتصم ليتحل يبرا يمهم

در زمـان   رنـده يگ ميتصـم كه  دهند يامكان م هابر ميان نيا. كنند ياستفاده م يذهن يهابر مياناز  يريگ ميتصم يندارند و برا
اسـت كـه باعـث     شـهود  ها،بر ميان نياز ا يكي. دهند يقرار م يريرا در معرض سوگ ها مياما تصم ؛كند يريگ ميمحدود تصم

 يذهن ـ تي ـتثب ليدل به ،اثر نيا. كند ميرا حول آن تنظ يبعد هاي ميحساس شود و تصم هيبه مقدار اول رندهيگ ميتصم شود يم
 ةنـه اسـتثنا، بلكـه قاعـد     ييهـا  يريسـوگ  نيچن ـ ،ياقتصاد رفتار ةياساس نظر بر .دهد يفعال رخ م ةحافظدر  هياطلاعات اول

كننـد   يطراح ـ يا گونـه  خود را به يريگ ميتصم يها طيمح ديها با سازمان نيبنابرا. )2022برتت، ( انسان هستند يريگ ميتصم
ي و مـديريت  لنگرانـداز  يريسـوگ  اني ـم ةپـژوهش، رابط ـ  ني ـا يچـارچوب نظـر   در .را كاهش دهند ها يريسوگ نيكه اثر ا
 كياستراتژ يريگ ميتصم تيفيبر ك ،يلنگرانداز يرياست كه سوگ نيا يفرض اصل. شود يم يبررسي منابع انسان كياستراتژ
 ي كليدي راها مؤلفهموجود،  يها پژوهش بيفراترك قيآن است كه از طر دنبال به ،يچارچوب نظر نيا .گذارد يم يمنف تأثير

نادرسـت   يها به قضاوت تواند يم يلنگرانداز يريسوگبا توجه به اين چارچوب،  .دهدارائه  و يك الگوي نظري كنداستخراج 
  .داردقرار  يريسوگ تأثيرتحت ي منابع انسان كياستراتژ يريگ ميتصمبنابراين،  .شود منجر فيضع كياستراتژ هاي ميو تصم

  شناسي پژوهش روش
و  قي ـتلف ،يگردآور ،پژوهش حاضرهدف . استي فيك يها پژوهش بيبر فراترك يو مبتن يتكاملـ   يفيپژوهش از نوع ك نيا

 كياستراتژ يها يريگ ميدر تصم يلنگرانداز سوگيري«مرتبط با  يِو نظر يفياز مطالعات ك دآمدهيپد مِيو مفاه يمعان ديبازتول
از حيـث   .اسـت  يريتفس ــ   يق ـيپـژوهش تلف  كـرد يرو .منسـجم اسـتخراج شـود    يِنظـر  الگوي كياست تا  »يمنابع انسان

از  .كند يم يشده تلق و ساخته يرا چندوجه ياجتماع يها تيكه واقعاست  2انهيگرا ينسب يدگاهيدة كنند تيتقوي، شناس يهست
كـه   اسـت  آن بـوده  دنبـال  بـه محقق  .قرار دارد 3يريو تفس يانتقاد ييساختارگرا ي، اين پژوهش در دستهشناس معرفتحيث 
تـرين تحقيقـات    ي، پژوهش حاضر مهـم زمان ةمحدوداز حيث  .دكن ديتول يفيك يها و گزارش ها نمت ريتفس قياز طر را دانش

 زبـان بـه   بودند و منـابع فارسـي   يو فارس يسيانگل يها منابع به زبان. است تحليل كردهي اخير را ها مرتبط و جديد در سال
 يها افتهيكه  اي انتخاب شدند يو مفهوم ينظر هاي ه، مقال)شگاهيآزما/لديف( يفيك يپژوهش هاي همقال. شدندترجمه  انگليسي

بـا   هيآزمـون فرض ـ /يمحاسبات(صرف  يكم هاي همقال. دهند يارائه م يو منابع انسان يلنگرانداز ةدربار ينظر ليتحل اي يفيك
 .ارائه دهند يو مفهوم يغن يرهايتفس نكهيمگر انشدند،  بيوارد فراترك يطور كل به) يفيك يريبدون بخش تفس يآمار جينتا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Rezaei, Arab & Mehregan 
2. relativist ontology 
3. interpretivist/constructivist 



  
  

  82  واعظي و صدرپور|يمنابع انسانكياستراتژتيريدر مد يلنگرانداز يريسوگبيفراترك

  
 

مطالعات با تمركز بر  .متن كامل يبررس. 2 ده؛يعنوان و چك هيغربال اول. 1 :بوده است شامل دو مرحله ها همقال نشيگز فرايند
 ،يپرور نيعملكرد، جبران خدمات، جانش يابياستخدام، ارزآن همچون  به كينزد يها نهيزم اي يمنابع انسان يها يريگ ميتصم
 ـ  هـاي  همقال :عبارت بودند از خروج يارهايمع. انتخاب شدند ها يو استراتژ يشغل يطراح  ـ/يصـرفاً تجرب ريبـدون تفس ـ  يكم 
كنفرانس  يها دهيچك ؛)ليبدون تحل( اند كردهو نامربوط  يجزئ اشارةفقط لنگر  اسيبا به كه يمطالعات قابل استخراج؛ يمفهوم

 تي ـ، بـا توجـه بـه ماه   در ادامه. )يخبر هاي هها، مقال وبلاگ( يبدون اعتبار پژوهش غيرعلمي و هاي همقالو  بدون متن كامل
  .داده شده استنشان  ،مطالعه نيپژوهش متناسب با ا ازيپ يها هيپژوهش، جدول لا

  پژوهش متناسب با پژوهش حاضر ازيپ. 2 جدول
  قيتحق نيكاربرد در ا حيتوض در پژوهش حاضريشناختمؤلفه روش  پژوهش ازيپهيلا
 يشده تلق و ساخته يچندوجه يامر يمنابع انسان يريگ ميتصم تيواقع  ييرگرايتفسـ  يانتقاد ييساختارگرا  پژوهش ةفلسف

  .شود يم ديمتون تول ريتفس قيو دانش از طر شود مي
از  هياز دل مطالعات است، نه آزمون فرض ـ الگوي جامعهدف استخراج   ساز هينظرـ  يياستقرا  پژوهش كرديرو

  .شده نييتع شيپ
و سـنتز   قيتلف ،يگردآور يمرتبط با لنگرانداز يو نظر يفيمطالعات ك  يفيك بيفراترك  پژوهش ياستراتژ

  .شدند يمفهوم
 اي ـ يعـدد  يهـا  از دادهمتون؛  يمفهوم ليو تحل ريتمركز بر معنا، تفس  خالص يفيك  انتخاب روش

  .استفاده نشده است يآمار يها آزمون
بـازه   كي ـهـا در   و داده يبررس ـ رياخ يها مطالعات منتشرشده در سال  يمرور-يمقطع  يافق زمان

  .شدند ليمشخص تحل يزمان
مند، فرم استخراج داده،  نظام يوجو جست  ها هيو رو ها كيتكن

  كيسنتز تمات ،يباز و محور يكدگذار
 لي ـتحل م،يهـا، ترجمـه متقابـل مفـاه     تم يبند گروه م،ياستخراج مفاه

  .ارائه الگوي جامع انجام شدتضادها و 
  

در ادامـه، جـدول   . اسـت  يضـرور پريزمـا   انتخاب مطالعات بر اساس چـارچوب  انيارائه جر ب،يفراترك يها پژوهشدر 
  .شده استمتناسب با پژوهش حاضر آورده  زمايگزارش مراحل پر

  در پژوهش حاضر زمايانتخاب مطالعات بر اساس پر انيگزارش جر. 3 جدول

  مطالعاتتعداد   فرايندشرح   مرحله
  )نمونه گزارش(

  ييشناسا

 يهـا  دواژهي ـبـا كل  يس ـيو انگل يفارس ـ يعلم يها گاهياز پا شده افتي هاي هتعداد مقال
  يمنابع انسان مديريت استراتژيكو ي لنگراندازسوگيري مرتبط با 

85  

  18  هيثانو يوجو جستو  ها همنابع مقال يبررس قياز طر شده ييتعداد منابع شناسا
  103  هياول شده ييمجموع منابع شناسا

  21  ساز در مرجع يتكرار هاي همقالحذف   يحذف موارد تكرار
  82  يپس از حذف موارد تكرار مانده يتعداد باق

  يغربالگر
  82  خروج/ورود يارهايبر اساس مع دهيعنوان و چك يبررس
  39  يفيك ليفقدان تحل اي يعدم ارتباط مفهوم دليل بهشده  حذف هاي همقال

  43  متن كامل يوارد مرحله بررس هاي همقالتعداد 

  43  مطالعات يشناخت روش تيفيمتن كامل و ك يابيارز  تيصلاح يبررس
  16  قابل استخراج رينبود تفس اي نييپا تيفيك دليل بهشده  حذف هاي همقال

  27  يينها ليو تحل بيمقالات واردشده به فراتركتعداد   ييمطالعات نها
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 يساز وارد و شواهد تكـرار  جوها در مرجعو جست يخروجاول،  ةمرحلي پژوهش بدين صورت است كه در اتيعمل فرايند
توافـق گـزارش    زاني ـم يرا برا جيو نتا بررسي ارهايرا بر اساس مع ها دهيو چك نيپژوهشگر عناودوم،  ةدر مرحل .شدندحذف 
 تي ـفيك نيتضم يبرا. شدارائه  يينها ميو تصممنتخب توسط پژوهشگر خوانده  هاي همتن كامل مقالسوم،  ةدر مرحل. كردند

. شـد  يازدهي ـو امت يابيمستقل ارز انابيمقاله توسط ارز هر. شداستفاده  يشناخت روش يابيمعتبر ارز ياز ابزارها ،يفيشواهد ك
 .شـد گـزارش   وسـت يشـان در پ  امـا همـواره فهرسـت    ؛شدندكنار گذاشته  ليدر تحل ايحذف  نييپا اريبس تيفيبا ك هاي همقال

تـا   شـد  يفرم استخراج اسـتاندارد طراح ـ  ك، يها استخراج داده ةمرحلدر  .شدبا داور سوم حل  يدگيبه بحث و رس ها اختلاف
  :عبارت بودند ازفرم استخراج  مشخصات .شد يفرم در قالب جدول نگهدار. شود ثبتاز هر مطالعه  يدياطلاعات كل

   ناشر، كشور؛/سال، عنوان، مجله سندگان،ينو: شناسه مقاله .1
 هدف پژوهش؛ .2

  ؛)رهيمتون و غ ليتحل/يمورد ةمطالع /مشاهده /مصاحبه(داده  يو روش گردآور يشناس روش .3

  ؛)يسطح سازمان /صنعت /سازمان(پژوهش  ةنيو زم نمونه .4

 ؛)و بحث جينتا(مرتبط  هاي متن استخراجـ  )ميها، مفاه تم ،يديكل يها قول نقل( ياصل يها افتهي .5

 ؛)ها هيتوص اي ميمفاه( سندگانينو ينظر يرهايتفس .6

  ؛پژوهش يها تيمحدود ةارائ .7

 ؛تيفيك ازيامت .8

 .)متقاطع، تضادها ميمفاه ها، دهيا( بيفراترك ليتحل ينكات مرتبط برا .9

 اني ـم يمفهـوم  بيترك ك،يخط و تمات به خط يكدگذار :شد انجاماصلي  ةدر سه مرحل بيها و روش فراترك داده ليتحل
  .يساختن استدلال كلو  مطالعات
صـورت دسـتي    بـه ) و بخش بحث هر مقاله جيفصل نتا(شده  استخراج متون ):خط به خط يو كدگذار ييآشنا( اول ةمرحل
كدها بازبيني و ادغام شـدند تـا    .مشخص شوند هياول ميتا مفاه ندكردباز  يخط كدگذار به متن را خط پژوهشگران .شدندوارد 

  . شكل گيرد ها فهرست اوليه تم
هـر تـم،    يبـرا . شدندساخته  يمحور يها و تم يبند مشابه گروه يكدها ):ها تم جاديو ا يمحور يكدگذار( دوم ةمرحل

) كشـور  ر،ي ـگ مينوع سازمان، سـطح تصـم  ( نهيتم بر اساس زم هر .شدثبت  بانيپشت يها قول و نقل يبا شواهد متن يوستگيپ
   .نشان داده شود يا نهيزم يها تا تفاوت شد ليتحل

   :شدبهره برده  كيسه تكن از ):يمفهوم بيفراترك( سوم ةمرحل
 شـد  يبررس ـ يعن ـي ؛شـدند » ترجمـه « گـر يمطالعات د ميهر مطالعه با مفاه يها و تم ميمفاه: ترجمه متقابل .1

  ؛دارد يمتفاوت ايمشترك  يشده است و چه معان ييبازنما گريمفهوم در مطالعات د كيچگونه 
مطالعات نشان  يمثلاً برخ. شد ليو تحل ييمطالعات شناسا انيم يمفهوم يتضادها: مخالف /يبازدار بيترك .2

 يبـرا  يا نـه يزم ليدارد و دلا زيناچ يتأثير كه دهند ينشان م يمؤثر است و برخ يآموزش آگاه كه دهند يم
  .ه استشدتضادها ارائه 

  .شدساخته  الگوي جامعو  بيترك زيمتما ميمفاه: يساخت استدلال كل .3
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 الگـو  .كننده است روشن يها سازوكارو  يليتعد/يها، روابط علّ كه شامل سازه شد ميجامع ترس يالگو كياز سنتز،  پس
پـژوهش   تي ـفيك نيتضم يبرا. شد يبانيپشت اتيبا شواهد ادب ونديو هر پ ارائه يمتن حاتيو توض يمنطق يدر قالب نمودارها

و  يداري ـپا/تكـرار  تي ـ، قابليريپـذ  ، انتقـال راعتبـا استفاده شد كه شامل ) 1985(لينكلن و گوبا  ارياز چهار مع يقيتلفـ   يفيك
در بخش  .شدندها با بحث حل  توسط پژوهشگر انجام و تفاوت تيفيك يابيو ارز يكدگذار، اعتباردر بخش . است يريپذتأييد
بـه   تـا چـه حـد    يچـارچوب مفهـوم   اي ـتا خواننده قضاوت كند الگو  ارائه شد از هر مطالعه يا نهيزم حاتيتوضي، ريپذ انتقال
اسـتخراج، كـدها،    يها فرم(ها  شفاف از داده ويآرش ك، يتكرار تيقابل /يداريپادر بخش  .استپذير  تعميم گريد يها تيموقع

 هي ـاول يهـا  نسـخه همچـون   ،ليتحلشواهد و مستندات ي، ريپذتأييددر بخش . استخراج و نگهداري شد )موقت يها گزارش
 يريپذ انتقالو  يطرف يو ب تينيبه ع يريپذتأييد ها، افتهي يداريبه پا نانياطم تيقابل. ذخيره شد محقق يها ادداشتي و كدها
  ).2024، 1ريچاردسون(اشاره دارد  ها نهيزم ريبه سا جينتا ميبه تعم

در قالب نمودار، جدول  جيگزارش نتا. اقدام شد ها هي مقالمتن ليو تحل يده نكيل ،يكدگذار تحليل، بهو در بخش تجزيه
 حيهمـراه بـا توض ـ   يينهـا  الگـوي و  بانيپشـت  يهـا  قول با نقل يينها يها تم ،يمطالعات واردشده، نقشه كدبند يها يژگيو

 يمسـائل شخص ـ بنابراين  ؛شدمتون منتشرشده انجام  يبر مبنا پژوهشي، ملاحظات اخلاقدر خصوص  .ارائه شد ها سازوكار
قـول   نقـل  هرگونه .شدحق نشر و استناد به منابع با دقت انجام  تيرعا. وجود ندارد) مثل اطلاعات محرمانه( ميمستق يانسان
  .شد تيمجاز رعا يساز از منابع با ارجاع و كوتاه ميمستق

  هاي پژوهش يافته
جـامع از   يريند تـا تصـو  شـد  قي ـو تلف لي ـمنـد تحل  صورت نظام شده از مطالعات منتخب به استخراج يها بخش، داده نيدر ا

 كـرد يبـر رو  يمبتن ـ هـا  افتـه ي لي ـتحل فراينـد . ارائه شـود  يمنابع انسان كياستراتژ يها يريگ ميدر تصم يلنگرانداز سوگيري
هـدف از  . اسـت  الگوي جـامع ساخت و  كيو سنتز تمات يمحور يكدگذار خط، هب خط يكدگذار ياصل ةمرحو سه  بيفراترك

 يمنسـجم بـرا   يچارچوب نظـر  كيارائه  تيها و در نها آن انيروابط م يبررس ،يديكل ميها و مفاه تم ييشناسا ل،يتحل نيا
مطالعات مختلف  ينظر يرهايو تفس ينه تنها با توجه به شواهد تجرب ها افتهي ر،يمس نيا در .است ياثرات لنگرانداز مقابله با

 ميتعم تيتا دقت و قابل شد ليتحل زيمطالعات ن يها تيو محدود يا نهيزم يها ند، بلكه تضادها، تفاوتقرار گرفت يمورد بررس
 يهـا  سـازوكار امكـان درك   ،الگـوي نظـري  و  نينمـاد  يهـا  قول ها، نقل در قالب تم ها افتهيارائه . ابدي شيافزا يينها الگوي
  .كند يرا فراهم م يمنابع انسان تيريها در مد آن يو كاربرد عمل ياثرگذار

  يشناخت روش يها يژگيمطالعات واردشده و و يكل ينما
تعداد كل مطالعات منتخـب،  . است بيجامع از مطالعات واردشده به فراترك يريتصو ةارائ ل،يگام تحل نيبخش، نخست نيا در
 يمفهوم ليتحل يمحكم برا يا هيتا پا بررسي شدهر مطالعه  يشناخت روش تيفيها و ك نوع داده ،يپژوهش ةنيزم ،يزمان ةدامن

كنـد و از   ييمطالعـات را شناسـا   يها ها و شباهت تا تفاوت دهد ياقدام به پژوهشگر امكان م نيا. فراهم شود كيو سنتز تمات
مقالـه   27واردشـده شـامل    مطالعـات  .بهـره ببـرد   يچـارچوب مفهـوم   اياستخراج الگو  يبرا ها افتهي انيتضاد م اي ييهمگرا

در  يشـناخت  يهـا  اسي ـبا گـر يو د يلنگرانـداز  يرياثـر سـوگ   يبودند كه به بررس ـ 2025تا  2017 يها سال نيمنتشرشده ب
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Richardson 
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 ـ ،يف ـيشـامل مطالعـات ك   ها همقال نيا. اند پرداخته يسازمان تيريو مد يمنابع انسان ك،ياستراتژ يها يريگ ميتصم  هـاي  همقال
 تيريمـد  ،يمنابع انسـان  يها نهيمطالعات بر زم نيا يتمركز اصل. بود يغن يفيكـ   يكم يها با داده يقيو مطالعات تلف ينظر

 ليمطالعات شامل تحل شتريب .بود يريگ ميدر تصم يو كاربرد هوش مصنوع يسازمان ينوآور ،يمال يريگ ميتصم ك،ياستراتژ
 يف ـيك يهـا  يحاصـل از نظرسـنج   يها و داده ياسناد سازمان يبررس ،يمطالعات مورد افته،يساختار مهين يها متون، مصاحبه

كـار   شـده بـه   يسـاز  هيشـب  اي يشيآزما يها طيدر مح يلنگرانداز اسياثرات با يبررس يبرا زين يمطالعات تجرب يبرخ. بودند
 .آورد يرا فـراهم م ـ  يو سازمان يميت ،يدر سطوح فرد يلنگرانداز هاياثر يامكان بررس يشناخت روش نوعت نيا. گرفته شدند

عبارت  ياصل يارهايمع. سنجيده شد يفيك يابيمعتبر ارز يشواهد، هر مقاله با استفاده از ابزارها تيفياعتبار و ك نيتضم يبرا
اسـتنتاج   تي ـو قابل يف ـيك يهـا  داده يهـا، غنـا   داده ليو تحل يگردآور يها روش تيپژوهش، شفاف يوضوح طراح :بودند از

تنـوع   نيا. بود ريمتغ ييارشد و اجرا رانيتا مد يو كارشناسان منابع انسان ياتياز كاركنان عمل زين يريگ ميسطح تصم .ها افتهي
در  يريكـاهش سـوگ   يهـا  سـازوكار را فراهم كرد و نشـان داد كـه    ياثر لنگرانداز يبافت يها تفاوت ليامكان تحل ،يا نهيزم

 تـوان  يمطالعـات، م ـ  يا نهيو زم يشناخت روش يها يژگيو يبند جمع با .متفاوت عمل كنند توانند يم يسطوح مختلف سازمان
 ،يكدگـذار  يمحكم برا يا هياند و پا را فراهم آورده يو تجرب ياز شواهد نظر اي گسترده فيطمطالعه واردشده،  27گفت كه 

 شيرا افـزا  لي ـتحل تمـاد اع تيو قابل تيمرحله نه تنها شفاف نيا. اند فراهم كرده الگوي نظري جامع يها و طراح استخراج تم
  .آورد يفراهم م زيرا ن يلنگرانداز اسيمختلف با يگذارتأثير يها نهيها و زم تضادها، شباهت يبلكه امكان بررس دهد، يم

  يخط و محور به خط يكدگذار: هياول يها و استخراج تم ييشناسا
 ني ـا. اختصـاص دارد  هي ـاول يهـا  و اسـتخراج تـم   ييبه شناسا ليتحل يبعد ةمطالعات واردشده، مرحل يكل ينما ةارائاز  پس

 اسي ـمـرتبط بـا اثـر با    ياصـل  ميمفاه تا دهد يو به پژوهشگر امكان م كند يجامع را فراهم م يالگو يريگ شكل ةيبخش، پا
 ـ در .استخراج كنـد  يفيك يها را از داده يتيريو مد يمنابع انسان يريگ ميبر تصم يلنگرانداز خـط،   بـه  خـط  يكدگـذار  ةمرحل

پژوهشـگر  . قـرار گرفتنـد   لي ـخط مـورد تحل  به و خط قيو بحث هر مقاله به صورت دق جياستخراج شده از فصل نتا يها متن
. مشـخص شـود   يري ـگ جـه ينت اي ـقـول   هر جملـه، نقـل   يضمن يو معنا هياول ميكردند تا مفاه يو كدگذار يمتون را بازخوان

 نيتـر  كـه كوچـك   يطور به ؛انجام شد يلنگرانداز اسيبا يو نظر يابعاد تجرب يتمام ييمنظور شناسا خط به به خط يكدگذار
اثـر   نـوع  همچـون  يمرحله، كدها شامل موارد نيا در .شدثبت  يريگ ميتصم يامدهايپ اي ،يا نهي، عوامل زمهاها به اثر اشاره

 ران،يمـد  يهـا  هيتوص ـ(لنگر  منابع؛ )ياستخدام يريگ ميتصم ا،يحقوق و مزا نييعملكرد، تع يابيبر ارز تأثيرمثلاً ( يلنگرانداز
 ك،يسـتمات يس يخطاهـا  نـه، يانحرافات از انتخاب به( يريگ ميتصم يامدهايپ؛ )يهوش مصنوع يها تميالگور ه،ياول يها داده

 يبا دقت ثبـت و بـرا   همهبودند كه  )ينوع صنعت، فرهنگ سازمان ،يسطح سازمان(مؤثر  طيو شرا ها نهيزم؛ )يميت يتضادها
مشـابه و مـرتبط را    يباز، پژوهشـگر كـدها   يكدگذار لياز تكم پسي، محور يكدگذاردر مرحله  .آماده شدند يبعد ةمرحل
را  يتـر  گسترده ميشد كه مفاهمنجر  يمحور يها تم جاديبه ا فرايند نيا. كرد يها را بررس آن نيكرده و ارتباط ب يبند گروه
 يمحـور  يهـا  از تـم  ييهـا  مثـال  .هسـتند  رهـا يمتغ اني ـم يا نـه يزم اي يليتعد ،يدهنده روابط علّ و نشان كنند يم يندگينما

  :است ريشامل موارد ز شده ييشناسا
 ماتياطلاعـات بـر تصـم    هياول تأثيراغلب از  ها ميت ايكه افراد  دهد يشواهد نشان م: لنگر هايو شناخت اثر يآگاه .1

  .دهد يرا نشان م يشناخت يبه آموزش و توسعه پادزهرها ازين ن،ييپا يآگاه نيخود غافل هستند و ا
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ارائـه   يهـوش مصـنوع   يهـا  هيتوص ـ اي ـ شـده  لي ـتحل يها داده ،يكه از مراجع رسم ييلنگرها: و شدت لنگر منبع .2
  .دارند يميو ت يفرد هاي ميبر تصم يمتفاوت هاياثر شوند، يم

 ريكارشـناس، مـد  ( ري ـگ ميسطح تصمو  نقش فرهنگ سازمان، ساختار قدرت: يريگ ميو سطح تصم يسازمان ةنيزم .3
  .كاهش اثر لنگر مشخص شد اي ديدر تشد) ارشد ريمد ،يانيم

 يهـا  چـارچوب  جـاد يو ا نيگزيجا يها ارائه داده ،يشواهد نشان داد كه آموزش آگاه: يريكاهش سوگ يهاكار راه .4
  .را كاهش دهند يلنگرانداز يمنف هاياثر توانند يم افتهيساختار

روشـن   ليداده و تحل انيم ونديمرتبط از مطالعات مختلف ضبط شد تا پ يها و شواهد متن قول نقل ،يهر تم محور يبرا
 تـأثير در  يا نـه يزم يهـا  علاوه، تضـادها و تفـاوت   به. كند يبه سنتز كمك م يو اعتبار بخش ليتحل تيامر به شفاف نيا. شود

ها، كدها  ها و شباهت تفاوت ليتحلدر مرحله  .رديمورد استفاده قرار گ يمفهوم بيثبت شد تا در مرحله فراترك زين يلنگرانداز
 ،يريگ مينوع سازمان، صنعت، فرهنگ تصم( يا نهيزم يها بلكه بر اساس تفاوت ،ييمعنا يها ها نه تنها بر اساس شباهت و تم

اثـر لنگـر را    يليتعـد  يهـا  سازوكارو  يا نهيزم يكار به پژوهشگر امكان داد تا الگوها نيا. شدند ليتحل) يريگ ميسطح تصم
و  يمحـور  يهـا  از تـم  يفهرسـت  ،يخط و محـور  به خط يكدگذار جهينت .بازتاب دهد ييجامع نها يالگو رو د كند ييشناسا

جـامع در سـطح    يالگـو  ياصل يها ستون عنوان بهها  تم نيا. كرد يفراهم م يمفهوم بيفراترك يبرا يا هيبود كه پا ها رتميز
 ـ يرهايو مس ـ كنند يعمل م يو سازمان يميت ،يفرد مـديريت   ةدر حـوز را  يازلنگرانـد  اسي ـكـاهش اثـر با   يليو تعـد  يعلّ

  .سازند يروشن ماستراتژيك منابع انساني 

  جامع يو ساخت الگو يمفهوم بيفراترك
اختصاص دارد كه هـدف   يمفهوم بيبه فراترك ليسوم تحل ةمرحلدوم،  ةمرحلدر  يمحور يها تم ليو تحل يياز شناسا پس

 اسي ـكـاهش اثـر با   يهـا  سـازوكار  حيتوض ـ يمنسـجم بـرا   يچارچوب نظر كي جاديشده و ا استخراج يها افتهي عيآن تجم
 ليرا تشـك  »دي ـجد ينظـر  تي ـروا« ديتول ةهستمرحله،  نيا. است يتيريو مد يمنابع انسان يها يريگ ميدر تصم يلنگرانداز

 ـ  و  مخـالف /يبـازدار  بي ـترك م،يترجمه متقابل مفـاه : است ياصل رمرحلهيو شامل سه ز دهد يم  در .يسـاخت اسـتدلال كل
و  سـه يمطالعـات مقا  ريمرتبط در سـا  ايمشابه  ميهر مطالعه با مفاه يها كدها و تم م،يمفاه م،يترجمه متقابل مفاه رمرحلهيز
 يها تفاوت شوند، كپارچهيتم  كيو در  ييمشابه از منابع مختلف شناسا ميمفاه تا كند يكمك م فرايند نيا. شدند» ترجمه«

 .شـود اسـتخراج  نهـايي  جـامع   يالگو يبرا يسازوكارو  يانتزاع ميمفاه مشخص شود، ميدر كاربرد مفاه يا نهيو زم ييمعنا
با  گريشده باشد و در مطالعه د فيتوص يمطالعه ممكن است با آموزش شناخت كيدر  »ياز اثر لنگرانداز يآگاه«مثال،  يبرا

 يآگـاه  تي ـتقو«بـا نـام    يتـم جـامع   م،يمفـاه  ني ـترجمه متقابـل ا . باشد افتهيساختار يريگ ميتصم يها استفاده از چارچوب
تضـادها، تضـادها و    ييو شناسـا  يبـازدار  بي ـترك رمرحلـه يدر ز .است هكه شامل تمام شواهد مشاب كند يم جاديا »يشناخت
در  دهنـد،  يمؤثر نشان م ـ اريرا بس يآموزش و آگاه هايمطالعات اثر يبرخ. شد ييمطالعات شناسا انيم يمفهوم يها تفاوت

نـوع  ( يا نـه يعوامل زم يبررس تضادها شامل نيا ليتحل. كنند يمشروط آن را گزارش م ايمحدود  تأثير گريد يكه برخ يحال
 كنـد،  يم فيتضع اي تيپادزهرها را تقو يكه اثربخش يطيشرا ييشناسا ،)صنعت ،يفرهنگ سازمان ر،يگ ميسازمان، سطح تصم

سـاخت اسـتدلال    رمرحلهيدر ز .مختلف باشد طيشرا يگو بتواند پاسخ ييجامع نها يكه الگواست  يا به گونه ها افتهي بيترك
. شـود  جاديجامع كامل و قابل فهم ا يالگو كيبه هم متصل شدند تا  يمحور يها و تم زيمتما ميمفاه ،جامع يو الگو يكل
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  :اند از عبارت الگو نيا يها يژگيو

 يامـدها يپو  يسـازمان  يهـا  نـه يمنـابع لنگـر، زم   ،يلنگرانـداز  اسي ـشامل عوامل اثرگذار بـر با : رهايو متغ ها سازه .1
  .يريگ ميتصم

) يم ـيآمـوزش ت  ن،يگزيجـا  يهـا  داده افته،يسـاختار  يريگ ميتصم يها چارچوب ،يآگاه(كه  ييرهايمس: ها سازوكار .2
  .كنند يم ليرا تعد اندازيلنگر هاياثر

و  يا نـه يعوامل زم كننده لينقش تعد ژهيو ها، به ها و تم تعامل سازه يمشخص كردن چگونگ: يليو تعد يعلّ روابط .3
  .يريگ ميسطح تصم

چگونـه عمـل    يو سـازمان  يم ـيت ،يدر سـطح فـرد   عوامل مختلـف كه  دهد يجامع نشان م يالگو: ليتحل سطوح .4
  .ستيچ يمنابع انسان ماتيها در بهبود تصم آن تأثيرو  كنند يم

 يهـا  و داده يدي ـكل يهـا  قول نقل. شد يبانيمختلف پشت هاي هشده از مقال جامع با شواهد استخراج يبخش از الگو هر
 رانيو مـد  يمنـابع انسـان   رانيگ ميتصم يو قابل استفاده برا نهاييچارچوب  ايالگو  كي ،يينها جهينت. شدمرتبط ثبت  يمتن

 يرهايمس ـ دهـد،  يقـرار م ـ  تأثيررا تحت  يمنابع انسان هاي ميتصم ،يلنگرانداز يريچگونه سوگ داد نشان كه بود كياستراتژ
 يو سـازمان  يم ـيت ،يرا در سطح فرد يريكاهش اثر سوگ يهاكار راهو  ابزارها كند، يرا مشخص م هااثر يليو تعد يسازوكار
شكل  در يينهاي جامع الگو .آورد يمختلف را فراهم م يو صنعت يسازمان يها طيو كاربرد در مح ميامكان تعمو  دهد يارائه م

  :گزارش شده است 1
  

  
  بيشده از فراترك استخراج كپارچهي يمفهوم يالگو .1شكل 

ري
وگي

 س
ش

كاه
 

هاي منصفانه،  تصميممنعطف 
 محور داده

 استخدام و انتخاب 

  عملكردارزيابي  

 جبران خدمات و دستمزد 

 طراحي شغلي 

 پروري جانشين 

 بندي منابع انساني بودجه 

 استراتژيك ريزي برنامه 

گيري استراتژيك منابع  تصميم
 انساني

 هاي ناكارآمد و سوگيرانه تصميم

 تكيه بر اطلاعات اوليه 

  در استخداملنگر 

 لنگر در ارزيابي عملكرد 

 لنگر در جبران خدمات 

 پروري لنگر در جانشين 

 تثبيت ذهني اطلاعات اوليه 

 مقاومت در برابر اطلاعات جديد 

 سوگيري لنگراندازي

رها
 اث

 سازماني× تيمي × افزايي فردي  هم

 پادزهرهاي شناختي

 آگاهي بخشي شناختي 
 تكنيك نقطة متقابل 
 بازانديشي فعال 
  
 جلسات بازبيني گروهي 
 هاي انتقادي نقش 
 تنوع تيمي 

  
 هاي هوش مصنوعي سيستم 
 استانداردسازي 
 بازخورد مستمر 

    
   

ني 
ازما

  س
    

    
    

ي  
 تيم

    
    

    
    

ي 
فرد
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  يو سازمان يميت ،يفرد يكردهايرو: يمنابع انسان يريگ ميدر تصم يلنگرانداز يريكاهش سوگ يها سازوكار
را در  يلنگرانـداز  اثرهـاي سـوگيري   تواننـد  ياست كه م ييهاكار راهو  ها سازوكار حيو توض ييبخش، تمركز بر شناسا نيا در

در سـه سـطح    تـوان  يرا م ها سازوكار نيكه ا دهند يپژوهش نشان م يها افتهي. كاهش دهند يمنابع انسان يها يريگ ميتصم
  :كرد يبند دسته يو سازمان يميت ،يفرد يليتحل

و  رانيمـد . دارد يدي ـكل تي ـاهم يو آموزش شناخت يرياز وجود سوگ يآگاه ،يسطح فرد در :يفرد يها سازوكار .1
ماننـد وانـگ    يمطالعـات . آشـنا شـوند   يري ـگ ميتصم يها و اثرات آن بر قضاوت يبا مفهوم لنگرانداز ديكاركنان با

اثـر   توانـد  يم ـ ،ها نهيگز هچند جانب يابيبه ارز قيو تشو يخودآگاه شياند كه افزا نشان داده) 2025(و ژائو ) 2023(
 يش ـيبازاند« اي ـ» در نظر گرفتن نقطـه مقابـل  «مانند  يشخص يها كيتكن ،براين علاوه. را كاهش دهد هيلنگر اول
 نيگزيجـا  يها نهيكنند و گز يخود را بازنگر هياول يها فرض شيتا پ كند ياند كه افراد را وادار م شده هيتوص» فعال

  .رنديبگ يجدرا 
 يري ـگ ميتصـم  يبـرا  افتهيسـاختار  يو طراح ـ يجمع يهافرايند يريكارگ شامل به يميت سطح :يميت يها سازوكار .2

 ليرا تعـد  يفرد يرياثر سوگ تواند يم يجمع ينيبازب هاي همتنوع و جلس يكار يها گروه جاديراستا، ا نيدر ا. است
طـور   و اطلاعـات را بـه   هـا  نهيگز ها ميت يكه وقت دهند ينشان م) 2025( ويو كارتر و ل) 2023( ائويمطالعات م. كند

 و،يسنار ليمانند تحل ييها كيتكن. ابدي يكاهش م يلنگرانداز تأثيراحتمال  كنند، يم ليتحل يمستقل و سپس جمع
  .كند يكمك م طرفانه يب يچارچوب جاديبه ا ييها قبل از قضاوت نها داده يو بررس ارهيچند مع يابيارز

 ياتي ـح هـا  يريكـاهش سـوگ   يبـرا  يسـاختار  يها ستميو س ها استيس ،يسطح سازمان در :يسازمان يها سازوكار .3
 و تئودوروپولـو  تئودوراكوپولـوس، ماننـد آنچـه    دادني، حيتوض يبر داده و هوش مصنوع يمبتن يكردهايرو. هستند

 هـاي اثرو  ين ـيرا ع يري ـگ مياطلاعـات تصـم   توانند ياند، م ارائه داده) 2025( ويو كارتر و ل) 2025( 1هالكيوپولوس
 يهـا  و مدل نيگزيجا يها شفاف، استفاده از داده يريگ ميتصم يهافرايند يطراح. كنند ليرا تعد رانيمد يشناخت

موجـب كـاهش    ياستاندارد، همگ ـ يارهايبر مع يعملكرد مبتن يابيارز يمتنوع، بازخورد منظم و ابزارها ينيب شيپ
فرهنـگ بـازخورد و    ،يآموزش سازمان ،براين علاوه. شوند يم يمنابع انسان هاي ميدر تصم يلنگرانداز يمنف اثرهاي

سطح  يمؤثر برا يها سازوكاراز  يهمگ طرفانه، يب يريگ ميعملكرد مرتبط با تصم يديكل يها شاخص يريكارگ به
  .هستند يسازمان

اسـت كـه هـم از     نيازمنـد  يچندسـطح  يكـرد يرو ، بـه يلنگرانـداز  يريكه كاهش اثر سوگ دهد ينشان م ليتحل نيا
بـه  . كنـد  يم نهيرا به يسازمان يو هم ساختارها كند يم يده را سازمان يميت يهافرايندهم  برد، يبهره م يفرد يها تيظرف

 يسـازمان  يهـا  اسـت يو ابزارها و س يميتعامل ت ،يفرد ياز آگاه يبيلنگر، ترك يريدر كاهش اثر سوگ تيموفق گر،يعبارت د
 نييو به تب دهند يم ليرا تشك يچارچوب مفهوم ايالگو  يها هيسه سطح، پا نيا. كنند يم جاديا ييافزا هم گريكدياست كه با 

 يريكـاهش سـوگ   يهـا  سـازوكار جـدول خلاصـه    ،در ادامـه  .كنند يكمك م يكاهش اثرات لنگرانداز يسازوكار يرهايمس
  .داده شده استنشان  يو سازمان يميت ،يدر سه سطح فرد يلنگرانداز

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Theodorakopoulos, Theodoropoulou & Halkiopoulos 
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  يو سازمان يميت ،يدر سه سطح فرد يلنگرانداز يريكاهش سوگ يها سازوكار ةخلاص. 4 جدول

 كاهشسازوكار سطح  سطح
  بانيمنابع پشت  و كاربرد حيتوض  يلنگرانداز يريسوگ

  يفرد

 هايلنگر و اثر يريسوگ ةدانش دربار شيافزا  يشناخت يآموزش و آگاه
  يشيو بازاند يبه خودآگاه قيآن، تشو

  )2023(، وانگ )2025(ژائو 

و  هياول يها فرض شيتا پ كند يافراد را وادار م  در نظر گرفتن نقطه مقابل
  .كنند يرا بررس نيگزيجا يها نهيگز

  )2025( ويكارتر و ل

و اطلاعـات قبـل    ها فرض شيمجدد پ يابيارز  فعال يشيبازاند
  مياز اتخاذ تصم

  )2025(ژائو 

  يميت

مســتقل و  يابيــارز يبــرا يمــيت هــاي هجلســ  يگروه ينيو بازب يجمع ليتحل
 يريكـاهش اثـر سـوگ    ها، نهيگز يسپس جمع

  يفرد

ــم ــارتر و ل)2023( ائويـ ــ، كـ  ويـ
)2025(  

 يمختلـف بـرا   يها و تجربه ها دگاهيد بيترك  يميتنوع ت
  يكاهش تمركز بر لنگر فرد

  )2023( ائويم

 يبررس ـ اره،يچنـدمع  يابي ـارز و،يسـنار  ليتحل  افتهيساختار يها كياستفاده از تكن
  ييها قبل از قضاوت نها داده

  )2025( ويكارتر و ل

  يسازمان

بـر داده و هـوش    يمبتن ـ يريگ ميتصم
  حيقابل توض يمصنوع

 ،ينـــيب شيپـــ يهـــا الگـــواز  يريـــگ بهـــره
 هــايبلادرنــگ، كــاهش اثر وتحليــل تجزيــه
  رانيمد يشناخت

ــاران   ــوس و همكـ تئودوراكوپولـ
)2025(  

اسـتاندارد و   يارهايدر گردش كار، مع تيشفاف  شفاف يريگ ميتصم يهافرايند يطراح
  بازخورد منظم

ــاران   ــوس و همكـ تئودوراكوپولـ
)2025(  

عملكــرد  يابيــفرهنــگ بــازخورد و ارز
  استاندارد

ــا شــاخص ــكل يه ــا   يدي ــرتبط ب عملكــرد م
  طرفانه يب يريگ ميتصم

  )2025( ويكارتر و ل

ــتيس ــا اس ــاختارها ه ــازمان يو س  يس
  ياستانداردساز يتيحما

اطلاعات و  انيجر يساز نهيبه ،يريگ ميتصم
  نقاط مرجع

  )2025(احمد  و بن يچيملخ

  يمنابع انسان يريگ ميو تصم يلنگرانداز يريسوگ انيم يليو تعد يعلّ يوندهايپ
 هـاي ها، اثر و واسطه ها كننده ليتعد قيبلكه از طر م،يعامل مستق كي عنوان بهنه تنها  يكه لنگرانداز دهد ينشان م ها ليتحل
  :است يبخش شامل سه محور اصل نيا. دارد يزمانو سا يفرد هاي ميبر تصم يا دهيچيپ

 توانـد  يم ـ يلنگرانـداز  يريكـه سـوگ   دهنـد  ينشان م مطالعات: يمنابع انسان ماتيبر تصم يلنگرانداز مياثر مستق .1
 يپـرور  نيحقوق و دستمزد، انتخاب كاركنان و جانش نييعملكرد، تع يابيمانند ارز يمنابع انسان يديكل هاي ميتصم

 نينخسـت  اي ـعملكـرد   يابيارز نيمانند اول ه،ياطلاعات اول اي هياول شنهاديپ طور مشخص به. قرار دهد تأثيررا تحت 
ممكن است  رانيمد .كند يخود جلب م سمت بهرا  يبعد يها و قضاوت كند يلنگر عمل م عنوان بهحقوق،  شنهاديپ

نشـان   يريگ ميدر تصم يكم يريپذ بمانند و انعطاف بنديپا هيو مخالف، به لنگر اول ديدر مواجهه با شواهد جد يحت
بر شـهود   يو مبتن يذهن ها يابيارز ايمحدود است  ينيع يها كه داده ييها طيدر مح ژهيو به ،مياثر مستق نيا .دهند

 )2025( وي، كارتر و ل)2025(و همكاران  يفي، س)2025(ژائو  ها، اين گفته بانيپشت منابع .دارد يشترياست، شدت ب
 .هستند
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 ياثر لنگرانـداز  توانند يعوامل م ياند كه برخ نشان داده ها ليتحل: اثر لنگر ديتشد ايدر كاهش  ها كننده لينقش تعد .2
 .كنند تيتقو اي فيرا تضع

 باعـث  » در نظـر گـرفتن نقطـه مقابـل    « كيفعال و تكن يشيبازاند ،يآموزش شناخت: يفرد يها كننده ليتعد
   .شوند يكاهش اثر لنگر م

 افته،يسـاختار  يها و روش ارهيچندمع ليتحل ،يجمع ينيمتنوع و جلسات بازب يها ميت: يميت يها كننده ليتعد 
   .كنند يتر م را منصفانه يريگ مياثر لنگر را كاهش داده و تصم

 قابـل   يبر داده و هوش مصنوع يمبتن ميتصم يبانيپشت يها ستمياز س يريگ بهره: يسازمان يها كننده ليتعد
  .كنند لياثرات لنگر را تعد توانند يشفاف، م يها استيس جاديو ا هافرايند ي، استانداردسازحيتوض

  .است )2025(، تئودوراكوپولوس و همكاران )2025(و سلارت  تگارديم اين بخش، بانيپشت منابع 
منـابع   ماتيبـر تصـم   يكه اثر لنگرانـداز  دهد ينشان م بيفراترك ليتحل: يسازوكار يرهايو مس يا روابط واسطه .3

  :شود يها منتقل م واسطه قيو از طر ميرمستقيطور غ اغلب به يانسان

 باعث  تواند يو م گذارد يم تأثيرشواهد و اطلاعات  يابيارز وهيبر ش يلنگرانداز: هيها و اطلاعات اول داده ريتفس
   .شود ريمد دگاهيد فيتحر

 خاص منجر شود  يابيارز يارهايممكن است به انتخاب مع هيلنگر اول: عملكرد يها و شاخص ارهايمع انتخاب
   .ستين سو همسازمان  يكه با هدف اصل

 و باعـث   كند يرا محدود م يريگ ميدر تصم ياثر لنگر، اصلاحات بعد: و اصلاحات محدود يبعد هاي ميتصم
  .هماهنگ باشد هيبا لنگر اول ياديتا حد ز يينها ميتصم شود يم

. كنـد  يرا برجسـته م ـ  يچـارچوب مفهـوم   اي ـالگـو   يطراح ـ تي ـاهم ،يليو تعد يروابط علّ درك: يعمل يامدهايپ .4
را  يمنـابع انسـان   هـاي  ميتصم ها، كننده لينقاط حساس تحت اثر لنگر و اعمال تعد ييبا شناسا توانند يها م سازمان

كاهش  هاي كه اقدام دهند ينشان م يسازوكار يرهايمس نيا. كنند يريجلوگ يشناخت يبهبود بخشند و از خطاها
  .شوند نهينهاد زين يسازمان يهافرايندو  يمياعمال شوند، بلكه در ساختار ت يدر سطح فرد دينه تنها با يريسوگ

  يمنابع انسان يريگ ميدر تصم يلنگرانداز يريكاهش اثر سوگ يها براكار راه
كـاهش   يمنـابع انسـان   يها يريگ ميرا در تصم يلنگرانداز يرياثر سوگ توانند يكه م پردازد يم ييهاكار راهبه ارائه  بخشاين 
 يها با اطلاعات ناقص و قضاوت يمنابع انسان يها طيدر مح ژهيو به ،يكه لنگرانداز دهد ينشان م بيفراترك يها افتهي. دهند
 يپادزهرهـا  يو اجـرا  ييشناسـا بنـابراين  . شـود  يسازمان يو ناكارآمد ركارآمديناعادلانه، غ ماتيباعث تصم تواند يم ،يذهن

  .اهميت داردبسيار  يشناخت
   :گذارند يم تأثير رندهيگ ميبر شناخت و رفتار فرد تصم ميمستقطور  بهدسته از پادزهرها  نيا :يفرد يپادزهرها
 نخسـتين لنگر،  هايو اثر يشناخت يها يريسوگ تيو كاركنان در مورد ماه رانيآموزش مد: يشناخت يبخش يآگاه 

خود را نقـد كننـد و بـه     هياول هاي ميافراد بتوانند تصمكه  شود يباعث م يآگاه. كاهش اثر آن است يگام مؤثر برا
  .بمانند بنديكمتر پا هيلنگر اول

 خود را از منظر مخـالف   هياول ماتيو تصم اتيفرض ديفعال با طور به رانيمد: »در نظر گرفتن نقطه مقابل« كيتكن
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نشـان داده   ياثـر مثبـت و مـؤثر   ) 2025( ويدر مطالعات كارتر و ل كيتكن نيا. ابديكنند تا اثر لنگر كاهش  يبررس
  .است

 انجـام شـده، مـانع     يهـا  يابي ـهـا و ارز  انتخـاب  لي ـنگـارش دلا : ميتصـم  لي ـدلا يفعال و مستندسـاز  يشيبازاند
  .كند يها فراهم م و اصلاح قضاوت ينيبازب يبرا يو فرصت شود يم يجانيو ه يفور يريگ ميتصم

 يم ـيت ياستفاده از پادزهرهـا . شوند يانجام م ميت اياغلب در قالب گروه  يمنابع انسان يها يريگ ميتصم :يميت يپادزهرها
  :اثر لنگر را كاهش دهد تواند يم

 را  هياول هاي ميتصم تواند يمستقل م يابيو ارز دگاهيد نيحضور چند: ارهيچندمع ليو تحل يگروه ينيبازب هاي هجلس
  . كند و اثر لنگر را كاهش دهد زيگبران چالش

 را داشـته   »يريبـازرس سـوگ  « اي ـ» مخالف دگاهيمدافع د«نقش  توانند يم ميافراد ت: يانتقاد يها نقش صيتخص
  . شوند ياز نظر اثر لنگر بررس ها ميباشند تا تصم

 تأثيرو كاهش  شتريب يريپذ متفاوت، امكان انعطاف يها نهيزم تجربه، تخصص و پس بيبا ترك يها ميت: يميتنوع ت 
  .كنند يلنگر را فراهم م

 يم ـيت ياستفاده از پادزهرهـا . شوند يانجام م ميت اياغلب در قالب گروه  يمنابع انسان يها يريگ ميتصم :يميت يپادزهرها
  :اثر لنگر را كاهش دهد تواند يم

 را  هياول هاي ميتصم تواند يمستقل م يابيو ارز دگاهيد نيحضور چند: ارهيچندمع ليو تحل يگروه ينيبازب هاي هجلس
  . كند و اثر لنگر را كاهش دهد زيگبران چالش

 را داشـته   »يريبـازرس سـوگ  « اي ـ» مخالف دگاهيمدافع د«نقش  توانند يم ميافراد ت: يانتقاد يها نقش صيتخص
  . شوند ياز نظر اثر لنگر بررس ها ميباشند تا تصم

 تأثيرو كاهش  شتريب يريپذ متفاوت، امكان انعطاف يها نهيزم تجربه، تخصص و پس بيبا ترك يها ميت: يميتنوع ت 
  .كنند يلنگر را فراهم م

  : دارند يلنگرانداز يريدر كاهش اثر سوگ يدينقش كل زين هافرايندسطح سازمان و  :يفرايندو  يسازمان يپادزهرها
 توانند يهوشمند م يابزارها: حيقابل توض يبر داده و هوش مصنوع يمبتن ميتصم يبانيپشت يها ستمياستفاده از س 

  . رنديلنگر قرار گ تأثيركمك كنند تا كمتر تحت  رندگانيگ ميكنند و به تصم لتريو ف ليرا تحل هياطلاعات اول
 حقوق و  نييعملكرد، تع يابيارز يمشخص برا يها چارچوب جاديا: يابيارز يها و شاخص هافرايند ياستانداردساز

 .شود يم هيجبران خدمات و انتخاب كاركنان باعث كاهش اثر لنگر اول

  
 و  كنـد  يم ـ سـو  هـم  دي ـرا با شواهد جد هياول ماتيتصم ،يا افته و دورهيبازخورد ساختار: بازخورد مستمر يهافرايند

  .دهد يم شيرا افزا يسازمان يريپذ انعطاف
پـادزهر در   نيچنـد  بي ـنشـان داد كـه ترك   بي ـفراترك ليتحل: يشنهاديپ يچارچوب مفهوم ايپادزهرها و الگو  بيترك

 يچندسطح كرديرو ازمندين يكاهش اثر لنگرانداز گر،يبه عبارت د. را دارد ياثربخش نيشتريب يو سازمان يميت ،يسطوح فرد
  : است كيستماتيو س
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 ؛يشيو بازاند آگاهي → يسطح فرد   
 ؛يانتقاد يها و نقش ينبازبي جلسات → يميسطح ت   
 محور داده يها ستميو س هافرايند استانداردسازي → يسطح سازمان .  

منصـفانه،   هـاي  ميبـه حـداقل برسـد و تصـم     يمنـابع انسـان   هاي ميلنگر در تصم يشناخت هاياثر شود يباعث م بيترك نيا
  .بر داده اتخاذ شوند يو مبتن ريپذ انعطاف

ارائه شده كه سطح اثر، نوع  يمنابع انسان يريگ ميدر تصم يلنگرانداز يريكاهش اثر سوگ يبرا يجدول جامعدر ادامه، 
  .دكن يآن را مشخص م حاتيپادزهر و توض

  يمنابع انسان يريگ ميدر تصم يلنگرانداز يريكاهش اثر سوگ يها مؤلفه .5جدول 
  اثر مورد انتظار هاسازوكاروحاتيتوض نوع پادزهر  سطح اثر

ــد  يشناخت يبخش يآگاه  يفرد ــوزش م ــان در رانيآم ــارةو كاركن ــماه ب  تي
  لنگر هايو اثر يشناخت يها يريسوگ

 يرينقدپـذ  شيو افزا هياثر لنگر اولكاهش 
  ماتيتصم

از منظــر  اتيو فرضــ ماتيفعــال تصــم يبررســ  در نظر گرفتن نقطه مقابل  يفرد
  مخالف

و  هي ـاول يهـا  قضـاوت  دنيبه چـالش كش ـ 
  كاهش تعصب

ــيبازاند  يفرد ــاز يش  يو مستندس
  ليدلا

 ،يجـان يو ه يفـور  يري ـگ ميكاهش تصـم   ها يابيو ارز يريگ ميتصم لينگارش دلا
  تيشفاف شيافزا

  ارهيچندمع ليتحل قيكاهش اثر لنگر از طر  ميتوسط چند عضو ت ها ميمستقل تصم يابيارز  يگروه ينيبازب هاي هجلس  يميت
در  يفـرد  يها يريو كاهش سوگ ييشناسا  ها ميو نقد تصم يبررس ياختصاص افراد برا  يانتقاد يها نقش  يميت

  ميت
 يهــا نــهيزم تجربــه، تخصــص و پــس بيــترك  يميتنوع ت  يميت

  متفاوت
ــزا ــذ انعطــاف شياف ــو د يريپ ــا دگاهي  يه
  نيگزيجا

 يبانيپشـــت يهـــا ســـتميس  يسازمان
ــ ميتصــم ــر داده و  يمبتن ب

  يهوش مصنوع

ــا ــتفاده از ابزاره ــرا ياس ــتحل يهوشــمند ب  لي
  به لنگر ياطلاعات و كاهش وابستگ

بـر شـواهد و كـاهش     يمبتن ـ هـاي  ميتصم
  يشناخت يخطاها

و  هافراينــد ياستانداردســاز  يسازمان
  يابيارز يها شاخص

عملكـرد،   يابيارز يچارچوب مشخص برا جاديا
  انتخاب كاركنان و جبران خدمات

ــزا   ــر و اف ــر لنگ ــاهش اث ــدالت و  شيك ع
  يكارآمد

بـا شـواهد    هي ـاول هاي ميتصم يسازسو هم  يا و دوره افتهيارائه بازخورد ساختار  بازخورد مستمر يهافرايند  يسازمان
  يريپذ انعطاف شيو افزا ديجد

  ها پادزهرها در سطوح مختلف و سازوكار تعامل آن ييافزا هم ليتحل
كـاهش اثـر    يبـرا  يو سـازمان  يم ـيت ،يعوامل در سطوح فـرد  ييافزا تعامل و هم يچگونگ ليبخش، تمركز بر تحل نيدر ا
كاهش  يريچشمگ طور بهاثر لنگر را  تواند يهوشمندانه عوامل م بيكه ترك دهد ينشان م ها افتهي. است يلنگرانداز يريسوگ

  .تر شدن سوق دهد يمنطق سمت بهرا  يمنابع انسان يريگ ميدهد و تصم

و در نظـر   لي ـدلا يمستندسـاز  ،يش ـيبازاند ،يشـناخت  يبخش ـ يمانند آگاه يفرد يپادزهرها :يميو ت يتعامل سطح فرد
و  رانيمـد  يخودنظـارت  ييتوانـا  شيموجـب افـزا   هـا  اقـدام  نيا. هستند يريكاهش سوگ ياصل هاي هيگرفتن نقطه مقابل، پا
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و تنـوع   يانتقـاد  يهـا  نقـش  ،يگروه ـ ينياقدامات با جلسات بازب نيا يوقت. شود يم هياول هاي ميكاركنان در مواجهه با تصم
. مجدد قرار دهد و اثر لنگـر را كـاهش دهـد    يابيافراد را مورد ارز هياول ماتيقادر خواهد بود تصم ميت شوند، يم بيترك يميت

كمتـر   ،حسـاس  يهـا  يريگ ميدر تصم رانيكه مد شود يموجب م يو فرد يميزمان ت كه بازخورد هم دهد يمطالعات نشان م
  .را مدنظر قرار دهند نيگزيجا يها دگاهيو د رنديقرار گ هياطلاعات اول تأثيرتحت 

 ـ  دهند يشده نشان م استخراج يها و كدها تم :يو سازمان يميتعامل سطح ت  يهـا و ابزارهـا   بـدون چـارچوب   هـا  ميكـه ت
و  يبر داده و هوش مصـنوع  يمبتن ميتصم يبانيپشت يها ستميس. بر كاهش لنگر داشته باشند يدارياثر پا توانند ينم يسازمان
. كننـد  سو هم يخود را با شواهد واقع هاي ميتا تصم سازند يرا قادر م ها ميت ،يابيارز يها و شاخص ياستانداردساز يهافرايند

صـورت   بـه  توانـد  يم ـ كنـد،  يم افتيدارد و بازخورد مستمر از سطح سازمان در يها دسترس كه به داده يميت گر،يبه عبارت د
اثـر   كـه  شـود  يتعامل باعث م نيا. بر شواهد اتخاذ كند يو مبتن تر ينيع هاي ميبهره ببرد و تصم يفرد يافزا از پادزهرها هم

  .ابدي شيافزا يطيمح راتييسازمان در مواجهه با تغ يريپذ بلكه انعطاف ابد،يلنگر نه تنها كاهش 

و  يفرد يها آموزش. متصل هستند يچرخه بازخورد كيدر  يو سازمان يفرد يپادزهرها :يو سازمان يتعامل سطح فرد
اسـتاندارد شـده    يهـا  اسـت يبـازخورد مسـتمر و س   يهافراينـد  ،يريگ ميهوشمند تصم يها ستميكه با س يهنگام ،يشيبازاند
 ـ يهـا  استيو س هدافبا ا يفرد هاي ميكه تصم شوند يشوند، موجب م بيترك يسازمان  ني ـا. شـوند  سـو  هـم سـازمان   يكل
. شـود  يم ـمنجـر   يمنـابع انسـان   ماتيتصـم  تي ـفيك شيو افـزا  ياز لنگرانـداز  يناش يشناخت يبه كاهش خطاها ،ييافزا هم

 تواند يم يميو تجربه ت هياول ميهر تصم يعني كند؛ يفراهم م يسازمان يريادگي يرا برا نهيسطوح، زم نيتعامل ا ،براين علاوه
  .منجر شود يدانش سازمان يو ارتقا هافرايندبه اصلاح 

  : كند ياثر م ياصل ريسه مس قيپادزهرها از طر ييافزا كه هم دهد ينشان م يمفهوم ليتحل :يسازوكار يرهايمس
 كند يم لياثر لنگر را تعد ،يسازمان يها با داده يميو ت يبازخورد مستمر فرد: يبازخورد ريمس .  
 شود يم هيبه لنگر اول يوابستگ هشو كا يشناخت يها مهارت تيموجب تقو يبخش يآموزش و آگاه: يتيتقو ريمس .  
 بـا اهـداف    سـو  هـم  هـاي  ميتصـم  جاديموجب ا يو سازمان يميت ،يسطوح فرد انيم يهماهنگ: كنندهسو هم ريمس

  .دهد يرا كاهش م يرياز سوگ يناش هاي و تعارض شود يسازمان م كياستراتژ
صورت  اثرگذار هستند كه به يزمان هادر سطوح مختلف سازمان، تن يشناخت يپادزهرها كه دهد ينشان م ها افتهي ليتحل

و  كنـد  يم ـ جـاد يا يكاهش اثـر لنگرانـداز   يبرا يمشخص يرهايمس ،ييافزا هم نيا. افزا عمل كنند و هم كپارچهي يستميس
تعامـل   نيا ،يينها يچارچوب مفهوم ايالگو . شود يبر شواهد م يتر و مبتن شفاف تر، يمنطق يمنابع انسان يريگ ميموجب تصم

وابسـته اسـت و چـه     يگـر يكه چگونـه هـر سـطح بـه د     دهد يو نشان م دهد يم شيپادزهرها را نما ياثرگذار يرهايو مس
  .شوند يم يريباعث كاهش سوگ ييسازوكارها

  گيري بحث و نتيجه
عملكرد، جبران خدمات  يابياستخدام، ارز ةنياز جمله در زم ،يمنابع انسان رانيمد هاي ميتصم كه نتايج اين پژوهش نشان داد

در  زي ـبـا تجربـه ن   رانيمـد  يحت ـ. و نقاط مرجع قرار دارنـد  هياطلاعات اول تأثيرشدت تحت  به ،يپرور نيجانش يزير و برنامه
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 نـه يربهيغ هـاي  ميباعث تصم تواند يامر م نينظر نكنند و ا صرف هياول يدارند كه از لنگرها شيگرا ه،ياول يها مواجهه با داده
 ـ ةيتكت فدر اين راستا بايد گ .شود  از ،دي ـو مقاومـت در برابـر اطلاعـات جد    يتفكـر قـالب   ه،ي ـاز حـد بـر اطلاعـات اول    شيب

 يابي ـارز يجـا  بـه  رانيكه مد شوند يباعث م ها سازوكار نيا. هستند يلنگرانداز ةدهند شكلسازوكارهاي شناختي بسيار مهم 
نشان داد كه اسـتفاده  در عين حال  جينتا. داشته باشد يخوان هم هيكه با انتظارات اول رنديبگ ميتصم يا گونه ها، به مستقل داده

لنگـر را كـاهش    يريسوگ هاياثر تواند يم ،افتهيساختار ينظارت هاي اصلاح نقاط مرجع و اقدام ،يبخش يآگاه يكردهاياز رو
باعث  ،يمانو ساز يميدر سطح ت يو مشاوره جمع متقابل دگاهيمعكوس، د يمانند كدگذار ييها كيطور مشخص، تكن به. دهد
 ،يو سـطح  يا نـه يزم يها تفاوتدر خصوص  .اند شده ياز لنگرانداز يو كاهش انحراف ناش ها ميتصم يريپذ انعطاف شيافزا
 اي ـ يفرهنگ ـ ةن ـيزمو  ري ـگ ميبسته به نوع سـازمان، سـطح تصـم    تواند يم ينشان داد كه شدت و شكل اثر لنگرانداز ها افتهي

 ؛كمتـر اسـت   كمابيشو شفاف، اثر لنگر  يرسم يريگ ميتصم يهافرايندبا  يها مثال، در سازمان براي. متفاوت باشد يصنعت
  .شود يم تينامتقارن، اثر لنگر تقو يها با داده اي يررسميغ يريگ ميتصم يها طيمحاما در 

بـه شـكل    توانـد  يم ـ ،يشـناخت  ياز پادزهرها يچندسطح الگوي كينشان داد كه  در اين پژوهش مطالعات بيفراترك
و  يمشاوره جمع ـ( يمي، ت)و بازخورد يآگاه( يفرد يها سازوكارشامل  الگو نيا. لنگر را كاهش دهد يريسوگ هاياثر يمؤثر
  .است) يساختار يها وبو چارچ ها استيس( يو سازمان )همكاران ينيبازب

است  يسازمان ةديپد و هم يك يفرد يخطاهم نوعي  ،يلنگرانداز يريكه سوگ دهند ينشان م ها افتهي نيمجموع، ا در
 يري ـگ ميتصم ييكارا تواند يم ،مناسب يپادزهر يها يو اتخاذ استراتژ گذارد مي تأثير يمنابع انسان يديكل هاي ميبر تصمكه 

 يلنگرانداز يريپشت سوگ يشناخت يها سازوكار ليو تحل ييپژوهش، شناسا نيا ياصل ياز دستاوردها يكي .را بهبود بخشد
 هم ،يمنابع انسان يريگ ميدر تصم يكه لنگرانداز دهند ينشان م يو نظر يفيمطالعات ك. است يشناخت يپادزهرها هايو اثر

 نتـايج بـا   ني ـا. شـود  يم ـ تي ـتقو يو سـازمان  شناختي روان فرايندن يواسطه چند به و هم قرار دارد هياطلاعات اول تأثيرتحت 
مطالعـات   زي ـو ن) 2025(و سلارت  تگارديو م) 2025(احمد  و بن يچيمل، خ)2025(و همكاران  يفي، س)2025(ژائو  يها افتهي

  .خواني دارد هم) 2025(و تئودوراكوپولوس و همكاران ) 2025( ويكارتر و ل يبر هوش مصنوع يمبتن
بـه عبـارت   . دارد يبسـتگ  ها سازوكار بيو ترك اه آن يبه سطح اجرا ،ها استراتژي يتوجه به شواهد پژوهش، اثربخش با

لنگـر فـراهم    يريسـوگ  هـاي كاهش اثر يرا برا جهينت نيبهتر ،يو سازمان يميت ،يفرد يها زمان از روش هم ةاستفاد گر،يد
باشـند تـا ضـمن حفـظ اسـتقلال       يب ـيو ترك يچندسـطح  دي ـبا ،يتشـناخ  يكه پادزهرها كنند يم تأييد ها افتهي نيا. آورد يم

 يچـارچوب مفهـوم   اي ـو الگو  ها افتهي ليتحل .كنند تيشدن هدا تر يسمت منطق را به يمنابع انسان هاي ميتصم ،يريگ ميتصم
و  يدر منـابع انسـان   كياسـتراتژ  يري ـگ ميتصـم  يچارچوب علم ـ تواند يدارد كه م چشمگيري ينظر يامدهايپ ،پژوهش نيا

  .را گسترش دهد ياقتصاد رفتار
 ي، تمركز اصـل اول. است بوده مواجه تيپژوهش با چند محدود نيا ،يفيك بيفراترك يدر اجرا تيوجود دقت و جامع با
. شده استگرفته  دهيناد گريد يها مطالعات مرتبط به زبانبود و  يو فارس يسيانگل يها و منابع منتشرشده به زبان ها هبر مقال
دارد؛ قضاوت پژوهشگر قـرار   تأثيرتحت  ،ها يها و كدگذار است كه برداشت يا گونه پژوهش به يريتفسـ   يفيك تيماه ،دوم

و  دي ـبه مطالعات جد يزمان اسيسوم، مق. وجود دارد ريتفس يريشد، امكان سوگ تيرعا يريپذتأييداعتبار و  يارهايهرچند مع
لحـاظ نشـده    يدر منابع انسـان  يلنگرانداز تأثيرگسترده از  يا خچهيتار ايبلندمدت  ليو تحل محدود بوده ريمهم چند سال اخ

  . است
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 يصـنعت  اي يسازمان يها حوزه ريبه سا جينتا ميمستق ميو تعم داشتتمركز  يمنابع انسان روي شتريپژوهش ب ت،يدر نها
 يرياز سـوگ  يتـر  منابع، شواهد گسـترده  يو زبان ييايجغراف ةدامنبا گسترش  توانند يم ندهيآ مطالعات .باشد اطياحتبايستي با 
امكـان   توانـد  يم) كسيم يها روش( يو كم يفيك يها روش بيترك ن،يابر علاوه. پادزهرها ارائه دهند هايو اثر يلنگرانداز

  . را فراهم كند يليتعد يرهايمتغ هاياثر يابيو ارز يسازوكار يها هيآزمون فرض
و  يم ـيت ،يپادزهرها در سطوح فرد ياثربخش زانيم دنتوان يها م در سازمان يشگاهيو آزما يدانيم يتجرب يها پژوهش

 ن،يهمچن ـ. دكنن ـ يرا بررس ـ اثرهـاي سـوگيري  و ثبات  راتييتغ ،يطول يها داده يآور ند و با جمعنك يريگ را اندازه يسازمان
 توانـد  يم ـ ها، يريسوگ تيريو مد ينيب شيپ يبزرگ برا يها داده ليو تحل يهوش مصنوع دمانن نينو يها ياستفاده از فناور

  .كند جاديا كياستراتژ يريگ ميو تصم يمنابع انسان تيريمد يها در پژوهش يديجد يها افق

  منابع
آن بـر   تـأثير و  يجذب و آمـوزش منـابع انسـان    يسپار  راهبرد برون ليتحل). 1399( و فروغي پور، حميد صابونچي، رضاباقري، عباس؛ 

  . 132 -110 ،)3(10، مطالعات منابع انساني. .ا.ا.كاركنان در وزارت ورزش و جوانان ج يتوانمندساز

منـابع   تيريمد ةتوسع يالگو يطراح). 1404( و خياطيان، محمدصادق خسروي، مهوش؛ شمس موركاني، غلامرضا؛ خراساني، اباصلت
  . 83 -60 ،)4(15، مطالعات منابع انساني. شهر تهران يها   دانشگاه يوفناور علم يها   پارك يانسان

 يلنگـر ذهن ـ  ةدي ـبـر پد  مـؤثر عوامـل   يريتفس ـ يمـدل سـاختار   ارائه). 1404( و پورآقاجان، عباسعلي رضائي، حميدرضا؛ ذبيحي، علي
  .20-1، )1( 2، هوشمند يها  ستميو س يريگ ميعلم تصم. هيدر بازار سرما گذاران  هيسرما

از  يمنـابع انسـان   تيريمـد  يهافرايند يشناس بيآس). 1401(االله  وجه زاده، يو قربان رضا ،يواعظ ؛يرعليم ،يدنقويعدنان راد، مژگان؛ س
  . 36 -5 ،)55(15 ،يعموم تيريمد يها  پژوهش. يدر بخش دولت اديبن  داده يا  مطالعه:  يريپذ  منظر انعطاف

 كرديبا رو يمل يمنابع انسان ةتوسع يها  شرانيپ يبند  تيو اولو ييشناسا). 1404( حمزوي، حسيناله؛ زرجو، شبنم؛  پور سوته، رحمت قلي
  . 89-60 ،)3(15، مطالعات منابع انساني. يپرور   ستهيشا

 يهـا   يري ـگ ميدر تصم گذاران  استيس يشناخت يها يريسوگ ييشناسا). 1402( اسماعيلي، مصطفي كردحيدري، راحيل؛ قاسميان، علي؛
  . 170 -135، )55( 22، انداز مديريت بازرگاني چشم. بيفراترك كرديبا رو: يحكمران كياستراتژ
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