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   چكیده

دفعات موردتوجه  های دهه اخیر، بهمدیریت راهبردی منابع انسانی با توجه به اثربخشی و افتراق آن با شیوه سنتی مدیریت در پژوهش 

وری در سازمان  بهره و بررسی قرارگرفته است. توجه به رویکردهای مدیریت راهبردی موجب کاهش اتلاف منابع سازمانی و افزایش  

ارائه تصویر و نگرشی جامع  منظور  در سازمان به  یمنابع انسان  یراهبرد  تیری مدبررسی مقوله  پژوهش حاضر، باهدف  شود. از این رو  می

مقاله(    347رویکرد این پژوهش از نوع کیفی و روش سنتز پژوهی است. جامعه پژوهش کلیه مقالاتی هستند )  .از این حوزه انجام گرفت

های تخصصی و علمی ارائه  های مرتبط در پایگاهو زمینه  در سازمان  یمنابع انسان  یراهبرد  تیریمدکه در فاصله دهه اخیر در مورد  

اند.  شده صورت هدفمند انتخاب  ها و به مقاله است که این تعداد بر اساس پایش موضوعی، اشباع نظری داده 30اند. نمونه پژوهش شده 

  یراهبرد   تیریهای مدها و مؤلفه شاخص ها،  وتحلیل دادهاند. با تجزیهشده پژوهش از تحلیل کیفی اسناد موردمطالعه، گردآوری   هایداده

توجه به  مقوله شامل بعد تأمین و نگهداشت نیروی انسانی )مشتمل بر    56محور و    15در پنج بعُد،    در سازمان به برند  یمنابع انسان

  ی سازی عملکرد راهبرد بهینه(؛  تأمین استعداد  رهیو ساخت زنج  جذبی،  راهبرد  ی و تحرک بخش  ییایپوی،  انسان  یروین  یو اثربخش  ییکارا

بر    سازمان راهبردچشم   میترس)مشتمل  راهبردها  ورینوآی،  اندازهای    تیریمد(؛  سازمان  ازین  لیتحل  یراهبردها ی،  سازمان  یدر 

از   استفادهی، دانش منابع انسان تیریمد یندها یفرا یبهساز، در سازمان  یتناسب ساختار )مشتمل بر   سازمان یهای راهبرد زیرساخت 

مد  یسازوکارها  در  بر    سازمانیفرهنگ   تیریمدی(؛  راهبرد  تیریفناورانه  دموکرات   یتعامل  تیریمد)مشتمل  و    تیریمد،  کیو  خلاق 

ی )ارزیابی کمی و کیفی، نظارت و کنترل( مورد  راهبرد  شیو پا   یابیارز(،  توانمند  یمنابع انسان  یبانیو پشت  تیحما  یراهبردها ی،  ابتکار

های مدیریتی،  راهبردی منابع انسانی توجه به مؤلفهتوان نتیجه گرفت جهت مدیریت  ها میبا توجه به یافته  دهی قرار گرفت.سازمان 

 فرهنگی و ساختاری در سازمان باید مورد توجه قرار گیرد. 

 . مدیریت راهبردی، منابع انسانی، سازمان  كلیدی: هایه واژ
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 مقدمه -1

 است  محیط امروز  دنیای  در  هاسازمان  دائمی  های چالش  از  یکی

 است  آن شتاب و تغییرات است  ترمهم همه از  محیط  در آنچه  و

 مسائل  که هستند روروبه  تغییرات  از  موجی با همواره هاسازمان 

 قبل تا کندمی ایجاد هاآن برای را تهدید و فرصت از اعم مختلفی

 ماهیت و شتاب جهان در صنعتی انقلاب موج فرارسیدن  از

 سازی همگون توان هاسازمان  که بود گونهآن  تحولات و تغییرات

 توان زمان  گذر با ولی داشتند را تغییرات امواج با همراهی و

 کاهش  هاآن  مدیریت  و تغییرات  امواج  شناخت در هاسازمان 

 جایبه  تا واداشت را  هاسازمان مسئله از جدید بعد این و  یافت

 از را آن  از  ای هاله  حداقل  آن،  پسین  امواج و تغییرات از  استقبال

 یک حتی یا و سازند  آماده را خود و نموده ترسیم خود برای قبل

دل  شوند آفرینتحول  جلوتر گام و  (.  1387پسند،  )باقری 

عمده سازمان  بخش  کنونی،  عصر  در  نیازهای  ها  تأمین  از  ای 

عهده  بر  موجود  تحولات  با  متناسب  را  تغییرات  بشری  دارند. 

علم و فناوری بر سرعت  پیوسته پیرامونی و رشد فزاینده تحولات  

دگرگونی نیازها نیز افزوده است )سعادت طلب، فتحی واجارگاه،  

تناسب این تغییر، در (. لذا باید به1393فراستخواه و خراسانی،  

ارکان سازمانی نیز تغییراتی ایجاد شود. یکی از ارکان عمده که 

سازمان  کارایی  و  فعالیت  بر  بالایی  بسیار  تأثیر  دارد  ضریب  ها 

 (. 1394یروی انسانی آن سازمان است )کیانی و رادفر،  ن

در دهه اخیر، مفهوم سرمایه انسانی، جایگزین منابع انسانی    

ها و مشکلات  شده است که رؤیایی با چالش شده است و مشخص 

آن از  به  بیش  نیازمند  باشد،  پیشرفته  ابزارآلات  به  نیازمند  که 

ی زاده و امین زاده  دانایی و استعداد سرمایه انسانی است )فین

ترین و ارزشمندترین دارایی  (. سرمایه انسانی، مهم1396درزی،  

از   سازمان  بلندمدت  اهداف  تحقق  برای  و  بوده  سازمان  هر 

همکاران  و  )پاتیدار  است  برخوردار  بسیار  ؛  2016،  1اهمیتی 

مستعد،  2010،  2روثول  انسانی  سرمایه  داشتن  اختیار  در   .)

و   شایسته  مهم هوشمند،  عرصه توانمند،  در  مسئله  های  ترین 

،  3ها در هر سازمانی است )گلداسمیت مختلف برای عبور از چالش 

ها ها بیانگر آن است که بسیاری از سازمان (. اما پژوهش 2011

به  خود،  افراد  نگهداری  و  حفظ  سرمایه در  انسانی  عنوان  های 

کشو در  حتی  و  ندارند  را  لازم  توانایی  و  تبحر  رهای  سازمان، 

رفت  توسعه هدر  نیز،  توانایی  استعدادیافته  به  و  باعث  افراد،  های 

)گویس  است  شده  سازمان  بلندمدت  اهداف  افتادن  ،  4تعویق 

های یک سازمان اثربخش، توجه  (. بنابراین ازجمله ویژگی2019

 
1 Patidar et al  
2 Rothwell  
3 Gold Smith  
4 Groves 
5 Chia 

به توانمندسازی و  و  پرورش  انسانی  به  منابع  طورکلی مدیریت 

عمده  بخش  که  تلاش است  از  می ای  را  سازمان  تواند  های 

 (. 2017،  5بخش سازد )چیا نتیجه

مهم از  یکی  انسانی  منابع  توسعه  و  اهداف  مدیریت  ترین 

به راهبردی سازمان  که  است  کنونی  عصر  پیشرفته  منظور  های 

عملکرد   و  تعالی  کیفیت،  تجربه،  مهارت،  دانش،  سطح  ارتقای 

ویژگیسرمایه تغییر  حتی  و  سازمان  انسانی  فردی  های  های 

امروزه موفقیت هر سازمان  د.  روکارکنان آن سازمان به کار می 

کارگیری مناسب ابزار، تجهیزات، پول،  بستگی به تخصیص و به

های آن دارد و این  مواد خام و منابع انسانی آن سازمان در برنامه 

امکان  صورتی  در  سازمان امر  که  بود  خواهد  بتوانند  پذیر  ها 

خصوصیات فردی و جمعی کارمندان خود    ها وها، توانایی مهارت 

گیرند بکار  سازمان  اهداف  جهت  در  و    را  ایمانی  )صمیمی، 

کسمایی،   درواقع  1397دلخوش  انسانی  (.  منابع  مدیریت 

ارزش کلیدی  و  فرهنگ  ایجادکننده  دیدگاهترین  طرز  ها،  و  ها 

  ترین تسهیل مهم( و  2017،  6سازمان است )باستوس   هایتلقی

اهداف   تحقق  قابلیت گر  ایجاد  ارتقای  ارتقای  راهبردی،  های 

از شرکت  نمودن  ارزش در هرکدام  بیشینه  و  زیرمجموعه  های 

هستندافزاییهم گروهی  محمدی   های  و  زاده  تقی  )واعظی، 

که،  1397الیاسی،   داشت  توجه  باید  منــابع    تیریمــد(. 

مهارت   ی،سنت  یانســان عملبـر  انجـام    یـاتیهای  جهـت 

گـزهایی  فعالیت ارز  نشیچـون  اسـتخدام،    یـابیو 

دارد و توسـعه تمرکـز  آمـوزش  اما  عملکرد،جبـران خـدمت،   ،

انســان  تیریمــد  ،امــروزه مهارت   یمنــابع  های  بــه 

  ت یریریزی و مــدبرنامه   ،ونهایی چدارد، مهارت  ازین  کیاستراتژ

در همین  سازد.می  ریاز سازمان را درگ  شترییکــه ابعاد ب  رییتغ

منابع   راهبردی  مهم، مدیریت  این  اهمیت  به  با توجه  و  راستا 

انسانی از اهمیت ویژه و بسزایی در ادبیات رشته برخوردار است  

 (. 1400)وهابی، سلیمانی و افکار،  

انسانی راهبردی، در دهه    تیریمفهوم مد با  ،  1980منابع 

  با نام مدل،  7وکار هاروارد ی دو مدل توسط مدرسه کسب ارائه 

منابع    تیریکه راهبرد و مد  9و مدل چارچوب هاروارد   8تطبیقی

  توسعه  دادند،پیوند می   گری کدیبه    کپارچهیصورت  انسانی را به

راهبردی منابع    تیریروزافزون توجه به مد  شی. علیرغم افزاافتی

ا مبهم  نیانسانی،  و  شفاف  غیر  کماکان  برخی  است  مفهوم   .

مدصاحب  به  تیرینظران،  را  انسانی  منابع    کیعنوان  راهبردی 

آن   نظرانصاحب  ریو سا ندیفرآ کیعنوان به گریپیامد، برخی د

6 Bastos 
7 Harvard Business School 
8 Matching model 
9 Harvard framework model 
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فرآ و  نتیجه  از  ترکیبی  می به   ندیرا  ) حساب  و  آورند  نیکنام 

بهراهبردی  مدیریت  (.  1401همکاران،   انسانی  عنوان  منابع 

م   استراتژیکرویکردی   پدیده  به  منسجم  دارایی و  های  دیریت 

که   افرادییعنی    ،شده استبسیار ارزشمند هر سازمان، تعریف

جمعی برای رسیدن به اهداف سازمان با  صورت فردی یا دسته به

می  همکاری  انسانی.  کنندیکدیگر  منابع  مدیریت  کلی    ، هدف 

از طریق   موفقیت  به  برای رسیدن  توانایی سازمان  از  اطمینان 

است   تقی  مردم  الیاسی،  )واعظی،  محمدی  و  (.  1397زاده 

و    نیتدو  ندیعبارت است از فرا  ی،منابع انسان  یراهبرد   تیریمد

ها  ساختن سیاست   مرتبط  منظوربهی  راهبرد منابع انسان  یاجرا 

روش  انسانو  منابع  راهبرد باهدف   یهای  هدف   یهای  های  و 

است )تراس و گراتن، نقل در حسنوند مفرد و همکاران،    سازمان

تعر(.  1399   ، یانسان  منابع  یراهبرد  تیریمد  گرید  ی فیدر 

های  افراد به مزیت   ییکه با استفاده از توانا  یهای سازمانسامانه 

می  یرقابت  داریپا عبارتی،    است  شدهمعرفی  ،یابنددست  به 

انسانی در    یراهبرد   تیریدم گیری  تصمیم  ستم،یس  کی منابع 

س  منابع  درباره  یراهبرد آن  در  فعال  معرفی    ستمیانسانی 

  ،درواقع  ستم،یس  ک یمنابع انسانی در    یراهبرد   تیریشود. مدمی

  ستمیبه اهداف س  ابییدست  یروی برا دنباله   یبرنامه کلی برا   کی

 (.1399است )حسنوند مفرد و همکاران،  

منابع انسانی    یراهبرد  تیری مربوط به مد  ریهای اخپژوهش 

ارز بر  اول  درجه    ی راهبردها   نیب  موجودی  وندهایپ  ابییدر 

هایی همچون و مؤلفه  منابع انسانی یراهبرد تیریمد ستمییس

انسان  یهاسیاست  منابع  اعتماد    یشغل  تیرضا  ی،توسعه  و 

روستا،  سازمان )کریمی،  مدیریت  1402ی  و  سازمانی  تعهد   ،)

ی  سازمان یعملکرد و چابک(،  1399دانش )الرحمان و همکاران، 

همکاران،   و  سرما(،  1400)وهابی  و  رهبری  ی  انسان  هیخود 

اند و به  ( تأکید داشته1400)افضلی، میریوسفی و نژاد سجادی،  

پیش  و  استاندارد  ابزارهای  مدیریت  بررسی  پیرامون  ساخته 

مؤلفه  سایر  با  سازمان  در  انسانی  منابع  مرتبط  راهبردی  های 

اما  اندپرداخته  اخبااینکه در سال .  به مدیریت راهبردی    ریهای 

انسان ز  یمنابع  نتوانستند،    یادیتوجه  پژوهشگران  است،  شده 

ارکان و ابعاد آن را مشخص و به مفهوم شناسی و   ق،یطور دقبه

های عملکردی مرتبط با این حوزه به شکل مبانی نظری  فعالیت

مفه نظام  و  چارچوب  چراکه  نمایند.  استناد  شناسی  مند  وم 

و  گستردگی  دارای  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت  پیرامون 

و نیز با توجه    شدهارائه با عنایت به مطالب  درنتیجه ابهام است.  

های  مدیریت راهبردی منابع انسانی در سازمان مندی از  به بهره 

آن،  به  مربوط  پزوهشی  حوزه  گستره  همچنین  و  مختلف 

 
1 Cooper 

. بااینکه  ردیموردبررسی جامع قرار گ  مؤلفه  نیابعاد ا  بایستمی

ویژه  اهمیت  دارای  ذکرشده  پژوهش موارد  ولی  است،  های  ای 

های  احصا مؤلفه   ایآن و    یاثربخش   یتاکنون، بررس  رفتهیانجام پذ

ای خاص را مدنظر  از جنبه  های مدیریت راهبردی منابع انسانی

داده  اقرار  به  جامع  پرداختن  و  موردتوجه    نیاند  موضوع 

اپژوه پژوهش    نیشگران  از  لذا هدف  است،  نگرفته  قرار  حوزه 

واکاو  مؤلفه شاخص   یحاضر  و  مدها  منابع    یراهبرد  تیریهای 

 باشد. می   در سازمان  یانسان

 

 شناسی روش

روش مورداستفاده در این پژوهش، سنتز پژوهی است که در پی 

های پژوهشی در پاسخ به سؤال پژوهشی مشترک  تلفیق یافته

های  پژوهش، کیفی و بر اساس فراترکیب چارچوب   است. رویکرد

های مرتبط پیشین است که با تحلیل محتوا و  نظری و پژوهش 

شده همراه است. به عبارتی  های انجام سپس فراترکیب از تحلیل

تناقض  حل  و  تحلیل  دهی،  پوشش  پی  در  سنتزپژوهی 

سازی  منظور یکپارچه های موجود در حیطه موضوعی بهپژوهش 

(.  2009،  1باشد)کوپر دیدی جامع و واحد از موضوع می  و ارائه

به داده  سه  دست های  کدگذاری  اساس  بر  پژوهش  این  از  آمده 

وتحلیل قرار گرفتند. ای، باز، محوری و انتخابی مورد تجزیهمرحله 

برای تحلیل  این پژوهش  الگوی سنتز پژوهی مورداستفاده در 

مرحلهیافته شش  الگوی  مراحل  ای  ها،  شامل    -1روبرتس 

اجرای    -2سازی؛  وجوی مقدماتی و شفافشناسایی نیاز؛ جست

به  اطلاعات؛  پژوهش  بازیابی  و    -3منظور  پالایش  گزینش، 

سازی آن  چارچوب ادراکی و متناسب   -4دهی مطالعات؛  سازمان 

پردازش، ترکیب و تفسیر در    -5با اطلاعات حاصل از تحلیل؛  

فرآورده؛   برای  ارائه    -6قالب  گرفت.  قرار  مورداستفاده  نتایج 

نفر   از هاکدگذاری نحوه از  اطمینان  جهت  ارزشیاب  چهار 

 روش از تائید منظوربه که شد استفاده هایافته کدگذاری مجدد

 توافق بین میزان  پژوهش این در  که شد ( استفاده 2012) اسکات

 توافق   درصد  76 دهندهنشان که آمد بدست 76 عدد ارزشیابان

 بود.  هاکدگذاری در ارزشیابان  بین

 

𝐶. 𝑅 =
45+48+51+39

4×56
× 100 = 76/69       

 

 𝐶. 𝑅 =
تعداد  مقوله  موردهای  توافق

تعداد  کل مقوله  ها
× 100       
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در ادامه به تشریح و تخصیص مراحل سنتز پژوهی مدل روبرتس  

 شود: پرداخته می 

اول:   جست مرحله  اجرای  نیاز،  و  وجوی  شناسایی  مقدماتی 

 سازی نیاز شفاف 

منابع   راهبردی  مدیریت  پیرامون  شناسی  مفهوم  و  چارچوب 

است.   ابهام  درنتیجه  و  گستردگی  دارای  به  انسانی  عنایت  با 

مدیریت راهبردی  مندی از  و نیز با توجه به بهره   شدهارائه مطالب  

های مختلف و همچنین گستره حوزه  منابع انسانی در سازمان 

ا  بایستمربوط به آن، می پژوهشی   موردبررسی    مؤلفه  نیابعاد 

گ قرار  ویژه ردیجامع  اهمیت  دارای  ذکرشده  موارد  بااینکه  ای  . 

  یاثربخش یتاکنون، بررس رفته یهای انجام پذاست، ولی پژوهش 

از    های مدیریت راهبردی منابع انسانیهای  احصا مؤلفه   ایآن و  

ااند و پای خاص را مدنظر قرار داده جنبه   نیرداختن جامع به 

حوزه قرار نگرفته است، لذا    نیموضوع موردتوجه پژوهشگران ا

  ت یریهای مدها و مؤلفه شاخص  یهدف از پژوهش حاضر واکاو 

 باشد. می   در سازمان  یمنابع انسان  یراهبرد

   منظور بازیابی مطالعاتاجرای پژوهش به مرحله دوم:  

ای مربوط به  اولیه داده این مرحله در راستای دستیابی به منابع  

واقع مواد خام موردنیاز پژوهش را فراهم  نیاز اصلی پژوهش و به 

)پراشر،  می پایگاه 2015کند  منظور،  این  به  اطلاعاتی  (.  های 

انسانی،   علوم  جامع  پرتال  و  مگیران  نورمگز،  همچون  داخلی 

و جویشگر    irandoc)پژوهشگاه علوم و فناوری اطلاعات ایران )

های اطلاعاتی معتبر خارجی  فارسی علم نت و همچنین پایگاه

 Science؛    Scientific ،Sage  ،Emerald ،Scopusهمچون  

Direct؛Taylor & Francis  ؛Eric  ؛Wiley  ؛ProQuest  ؛

Springlink    و موتور جست وجوگرGoogle Scholar    در راستای

مور مذکور  معیارهای  اساس  بر  و  پژوهش  و  اهداف  دبررسی 

 آوری مستندات پژوهشی قرار گرفتند.جمع 

   دهی مطالعاتگزینش، پالایش و سازمان مرحله سوم: 

در این مرحله از پژوهش باید متخصصان حوزه موضوعی با تعیین  

بندی مقالات به داوری درباره  هایی برای گزینش و دسته ملاک 

زیپژوهش  معیارهای  راستا  همین  در  بپردازند.  مرتبط  ر  های 

)به ورود  معیارهای  پژوهش  inclusion criterionعنوان  به   )

 شناسایی گردید:

کلیدواژه پژوهش  (1 با  پذیرفته  انجام  قبیل های  از  هایی 

راهبردی" منابع    "و    "مدیریت  راهبردی  مدیریت 

 های لاتین آن در عنوان و معادل   "انسانی در سازمان 

از حیث اطلاعات و داده پژوهش  (2 باید    های پژوهشی ها 

طور خاص در این  در راستای اهداف پژوهشی بود و به 

 
1 Mofet 

ها یا بخشی از آن مشتمل های آنپژوهش ،گزارش یافته

های مدیریت راهبردی منابع انسانی در سازمان  بر مؤلفه 

 باشد. 

های  جهت دستیابی به اطلاعات بروز، بازه زمانی پژوهش  (3

-1403و    2012- 2024انجام پذیرفته نیز دهه اخیر )

 لاک قرار گرفت. ( م1393

 معیارهای خروج مقالات نیز شامل موارد زیر بوده است: 

ها و گزارش تحقیقاتی به هایی که از حیث یافتهپژوهش  (1

زمینه کاربرد   این  نیست و در  نزدیک  پژوهش  اهداف 

 ندارد. 

رابطه پژوهش  (2 پژوهشی  های  مؤلفه  بررسی  به  که  ای 

 های پژوهشی پرداخته باشد. اصلی با سایر مؤلفه 

های فاقد کیفیت لازم علمی که در مجلات فاقد ژوهش پ (3

 اند. درجه اعتباری مشخص به چاپ رسیده

هایی که از فیلترهای مذکور عبور کرده و  در این مرحله پژوهش 

دارای معیارهای انتخاب بودند در یک بررسی از حیث کاربردی  

بر  گرفتند.  قرار  بازبینی  مورد   بررسی روند  اساس این بودن 

 با مرتبط مطالعات شرح است؛ کل این به ترتیب به  هاپژوهش

 بررسی از پس نامرتبط حذف تحقیقات مورد،  347 هاکلیدواژه

از  نامرتبط هایپژوهش مورد، حذف  131 عناوین   بررسی پس 

حذف 103 مطالعات چکیده  از پس نامرتبط تحقیقات مورد، 

کامل بررسی  مورد، 30 نهایی تحقیقات کل مورد، 83 متن 

مورد    6مورد از مطالعات خارجی و   24 این پژوهش در بنابراین

 از مطالعات داخلی انتخاب شدند.  

تعیین چارچوب ادراکی و متناسب ساختن آن  مرحله چهارم:  

 با مستندات پژوهشی 
مستندات   و  اطلاعات  بین  پیونددهی  راستای  در  مرحله  این 

(.  2015،  1پذیرد )موفت پژوهشی حول محور موضوعی انجام می

گرفته در پژوهش حاضر  در همین راستا چارچوب ادراکی شکل

 حول مفهوم اصلی مدیریت راهبردی منابع انسانی است. 

 

 هایافته 

با توجه به ماهیت یافته این بخش    های پژوهش به بررسی در 

 شود.مراحل پنجم و ششم پرداخته می

پنجم:   قالب  مرحله  در  تفسیر  و  ترکیب  فرآورده  پردازش، 

 ملموس 

یافته به  توجه  دادن  با  قرار  ملاک  و  پژوهش  از  حاصل  های 

اشاره  ابتدا کلیه مؤلفهمعیارهای  انجام  ها و شاخص شده،  با  ها  

می استخراج  باز  کدگذاری  جدول  فرایند  راستا  این  در  شوند؛ 
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یافته  1شماره   از  پژوهش حاصل  بر  مبتنی  پژوهشی  های  های 

پژوهشگرا بخش  سه  در  شاخص مرتبط  و  انتشار  سال  و ن،  ها 

اشاره مؤلفه  انتشار  های  سال  مبنای  بر  و  گردید  تدوین  شده 

 شده است. گذاری گردید که در ادامه به آن پرداختهشماره 
 

 در سازمان  یمنابع انسان یراهبرد تیریمد یهاها و مؤلفهشاخص: 1جدول 

 در سازمان یمنابع انسان  یراهبرد  تیر یمدهای ها و مؤلفهشاخص سال محقق/ محققین  ردیف 

1 
Nawaz, 

Arunachalam, Pathi 

& Gajenderan 

2024 

  ون، یمانند دقت، اتوماسهای نوین همچون هوش مصنوعی در مدیریت راهبردی استفاده از ظرفیت

  اتیعمل، نهیدر زمان و هز ییجو و صرفه ،یسازیشخص درنگ،یتجربه ب  ،یمحاسبات ت یقدرت و ظرف

 ، توجه به مسئولیت فردی و خلاقیت جمعی کار یروین   تی ریمد  ، یسازمان 

2 Aguinis, Beltran & 

Cope 
2024 

ی، شناخت  های رقابتبرنامه  جادی ا  یبرا ا یجبران خسارت و مزا  یهاو اصلاح سیاست وتحلیلتجزیه

های بین فردی، توجه به موضوعات بلندمدت و  ریزی، تقویت مهارتدانش مدیریت و برنامه

 های آتی، تفویض اختیارهای مدبرانه دهی به پژوهشمدیریت ارتباطات، جهتراهبردی، 

3 Ali et al 2024 

های راهبردی آن، نیازسنجی  های رقابتی سازمان، توجه به حل مسئله و توانمندیتوسعه مزیت

  ی سازمان  ریمتغ یتوجه به تقاضاهاآفرین، های مؤثر، رهبری تحولجمعی، استفاده از فناوری و برنامه

 سازمانیمحتمل توسعه یوهایسنار ی اب ی پژوهش و ...(، ارز است، ی)اقتصاد، جامعه، س

4 Liu et al 2023 
و   یعیمنابع طب یمنابع، فراوان  تیحاکم ن یب  ی فناور یهایو نوآور ی انسان  ه یتوسعه سرما توجه به 

 های سازمانی دهی به فعالیتوکار، توجه به آگاهی مدیریتی و جهت، مدیریت کسبداری توسعه پا

5 Nozari & 

Ghahremani-Nahr 
2023 

تأمین   ره یشبکه زنج،  درجه تقاضا و احتمال اکتساب( ،یعیارزش طب  یعنی)  ک یارزش استراتژ  یاب ی ارز

سازی ابعاد سازمان، توجه به نوآوری و  ، توجه به تخصص نیروی انسانی، بهینه(SSCN))  داریپا

بخشی به  ریزی، کیفیترهبری تغییرات، توجه به مشارکت و همکاری در برنامهخلاقیت در مدیریت، 

 جانبه ها، توجه به قوانین در تدوین، ارزیابی همهامهبرن

6 Ilic 2023 

های انسانی مؤثر، توسعه  استفاده از مدیریت دانش در سازمان، ایجاد و استفاده از ظرفیت توانایی

انداز و افق دید، مدیریت کارآفرینی، ایجاد الگوهای ارتباطی مؤثر، توجه به  پایدار، ارائه چشم

 اهبردهای مدیریت سازمانیشدن و رجهانی

7 Shin 2023 

های اخلاقی پیش روی سازمان، بررسی تعارضات  ، بررسی چالشکیتعارض استراتژ  ت یر یمد

  ک، یاستراتژ  یده ت یفیک ،ییهای اجرا و حفظ ظرفیت نیو تضم ی بلوغ سازمان اقتضایی در مدیریت،  

 راهبردها جامعیت در ارزیابی ی، و اجتماع یتوجه به اخلاق فرد

8 Jatobá et al 2023 

استخدام و هوش  ی همچون: و هوش مصنوع کی استراتژ  یمنابع انسان های ترکیب توجه به جنبه

هوش   یبه مطالعه اجرا یا  کیکار؛ علاقه آکادم ندهآی و یآموزش و هوش مصنوع ،یمصنوع

  یمنابع انسان  ک یدر خوشه استراتژ یکاربرد هوش مصنوعی، توسعه بخش منابع انسان  یبرا یمصنوع

 ی به حداکثر سود و توسعه کل  یاب یدست یبرا  یعنوان ابزاربه یمصنوع وشو ه

9 Lopes et al 2023 

پذیری و عقلانیت در مسیر مدیریت راهبردی،  گرایانه، انعطافتوجه به تفکر استراتژیک عمل

توجه به   ا، یهای پوروابط باقابلیت ریزی،برنامهمساعی در  خلاقیت و جسارت، همکاری و تشریک

مناسب،   یو معنو ی جذب منابع ماد ،ریزیدر برنامه تالیجی استفاده از تحولات د ،یدانش سازمان 

 ی اجتماع  ازین   یبرطرف ساز

10 Ballesta & Meunier 2023 

سازی اهداف سازمانی،  شفافهای سازمانی،  ریزیهای اقتصادی و اجتماعی در برنامهتوجه به مؤلفه

حل تضادهای سازمانی، تأکید بر انگیزه دهی سیستماتیک به کارکنان، انسجام گروهی و حفظ صلح  

 سازمانی، ترجیح منافع سازمانی بر منافع فردی

11 Ahammad & 

Glaister 
2023 

برنامه   ن یتدوی، ارتقا چابکی سازمانی، های خارجو فرصت دهایمداوم با تهد  یسازگارتوجه به 

  نیتوجه به مضامی، گرا،  اعتماد سازمان ریزی عملمدت و بلندمدت، برنامهمدت، میانکوتاه

 ن ی در تدو کی استراتژ

12 Pang & Jin 2023 

نگرش مثبت  ی پیچیده،  هابحراناندازه سازمان، توجه به  ، توجه بهسازمان  تیتعامل با مردم بر موقع

 لیتسه ،یو اقتصاد یصنعت  ،یسازمان  ،یگروه ،یفرد ،یطیو مح یتیری های فناورانه،  مدنوآوریبه  

 ارائه بازخوردهای استراتژیک ی، رقابت و عملکرد سازمان 
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13 Zhang-Zhang,  

Rohlfer & Varma 
2022 

دانش مرتبط با   جادی کسب، انتقال و ای، سازشبکه ،یر یادگیفرهنگ،   ،یرهبر - توأمان سازی 

های سازمان، توجه به مردم محوری و  ی سازمان، توجه به اثر سیستماتیک و همگام باقابلیتداریپا

ارائه بازخوردهای  عنوان منبع مدیریت و تحول، برخورداری از بلوغ و تجربه،  شرایط جامعه به

 استراتژیک 

14 XingShu & ZiXiang 2022 

  ییتوانا ،ی انسان  یرویقدرت ن   ،یمنابع انسان و  یمصرف داخلتعادل معقول پرسنل،  صیتخص

ی،  و بستر اطلاعات یفناور  یتوانمندسازکافی، و  اثربخشنظارت  سمیمکان  ،قوی سازییکپارچه

 جامعیت در ارزیابی راهبردها 

15 Oliveira, Sousa, 

Silva & Santos 
2021 

اقتصادی، تأکید   -های اجتماعی مدیریت منابع مبتنی بر پیکربندی افقی و عمودی، توجه به سیستم

سازمان، استفاده از   یتوانمندساز ،یسازمان  تیتوجه به ظرفها، بر پذیرش و پایداری فعالیت

 ک ی اقدام استراتژ یهاعملکرد برنامه شی فعال، افزا  یکردهایرو

16 Muntu et al 2021 
 رییتغ لیتسههای سازمانی، ریزی برای بهبود آن، بروز آوری فعالیتتأکید بر مزیت رقابتی و برنامه

 ای شبکه لیتحل ،یگیری راهبرد های سازمان،تصمیمبرنامه ی دی کل یهاشاخص  ییدر سازمان، شناسا 

17 Oehlhorn, E., Maier, 
Laumer & Weitzel 

2020 

های ضمن خدمت و ارتقاء، توسعه  تخصص، (HRIS) یاطلاعات منابع انسان یهاستمیسبررسی 

ی، حمایت و پشتیبانی از منابع انسانی، همسویی  منابع انسان  ت یر ی، مد (CPD)ای مستمر  حرفه

 های سازمان ای، شناسایی ذینفعان برنامهاستراتژیک با عوامل مؤثر و زمینه

18 Adiguzel, Ozcinar 
& Karadal 2020 

ابتی سازی اثربخش در محیط سازمانی، توجه به رضایت شغلی، حفظ منابع انسانی، توجه به  رق

 وری پایدار و ماندگاری سازمان های رهبری، بهسازی و آموزش نیروی انسانی، توجه به بهرهسبک

19 Bagheri 2016 

به عناصر مدیریتی، تأکید بر رویکردهای جدید    جامعنگری در امور، توجه ریزی و پیشتوانایی برنامه

وتحلیل  وری نیروی انسانی، مدیریت عمومی، استفاده از ابزارهای متنوع تجزیهو کارامد افزایش بهره

 زنجیره ارزش 

20 Vardarlıer 2016 

تفکر سیستماتیک و نظامند، تحلیل روابط بین عناصر و ساختارهای سازمانی، توجه به سه عامل  

ی، افزایش دانش  و اجتماع یاقتصاد ،یاسیمهم س یدادهای رو ، بررسی و دولت انیکارمندان، کارفرما 

 کنندگان و آگاهی مشارکت

21 Nickols 2016 

ها، انتقال  ائه نقشه راه، شناسایی و مقابله با چالشی، اراستراتژ  یاب یکاربرد و ارز  ن،ی تدوتأکید بر 

جامعیت  ریزی راهبردی، سازی مدیریت و برنامههای سازمانی به شیوه گفتمان محور، یکپارچهارزش

 در ارزیابی راهبردها 

22 Paşaoğlu 2015 

بر عملکرد، اشتراک اطلاعات،   یعملکرد، ارتقاء، پاداش مبتن ی اب ی انتخاب، آموزش، ارزتعهد سازمانی، 

ی، توجه به مسئولیت اجتماعی و فردی، توجه به  منابع انسان  تی ریمد  ستمیو س یشغل تیامن

 های مدیریت در ابعاد سازمان ها و استراتژیسیاست

23 Fındıklı, Yozgat & 

Rofcanin 
2015 

گذاری دانش و کاربرد آن، ظرفیت  های پنهان سازمان، اشتراکسرمایهبرداری از اکتشاف و بهره

ریزی و  مدیریت و جبران خدمات، توجه به آموزش و ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان، توانایی برنامه

 های مختلف سازمانی خلاقیت بخشی به بخش

24 Aryanto, Fontana & 

Afiff 2015 

و شفاف، استفاده مؤثر و   یمشارکت ت یر یمد ، سازیتولید ایده تا تجاریمدیریت فرآیند نوآوری از 

، توجه به اهداف مدون و توسعه آن بر  بر عملکرد یمبتن یبندو بودجه یاب یکارآمد از منابع، ارز 

 اساس نیازهای روز 

25 Smith 2014 

،  رییارشد و تغ تی ری مد یبه رهبر  کی استراتژ یاجرا ،یاب یریزی بازار زمان برنامههم یهماهنگ

های منحصر بفرد  های و قابلیتی، تجدید و بازنگری برنامهات یو منابع عمل ندهایمجدد فرآ یکربندیپ

 سازمانی 

26 
شاکر، مرجانی و  

 حقیقی
1401 

  ،یطیمح یو روان  یکیزیعوامل ف ،یعوامل فناور ، یعوامل سازمان  ،یتیر یعوامل مد ، یعوامل انسان 

 ی و اثربخش ییکارا  ،یو اجتماع یعوامل اقتصاد



       49   | در سازمان یمنابع انسان ی راهبرد ت یری مد های مؤلفه ی واکاو  /  و همکارانی محمد جام

 

 

  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1403بهار (/ 13 یاپی)پ 1 ۀ/ شمار 4 ۀدور

 در سازمان یمنابع انسان  یراهبرد  تیر یمدهای ها و مؤلفهشاخص سال محقق/ محققین  ردیف 

یعباس 27  1399 

،  عملکرد   یاب یارز  هایسیستم، توسعه مهارت و آموزش    هایسیستمی، های منابع انسان استراتژی

و   یاب یکارمند ی، انسان  یهای تعالو حفظ برنامه سازی فرهنگ، جبران خدمت و پاداش هایسیستم

 های منابع انسان صلاحیت جاد ی های اطرح درس میتنظ، کارامد ی استخدام منابع انسان 

 1399 خیرخواه و همکاران  28
  مانکارانهیگرا و پمتعهدانه خلاق، متعهدانه تعامل پرورش روحیه  )خاص(؛   یاصل های توجه به حیطه

 خلاق  ؛یبان یمشاغل پشت  ،یواگذار مانکارانهیو پ یمتعهدانه تخصص ؛یگرا، مشاغل تخصصتعامل

29 
سهرابی، فیاضی و شاه  

 حسینی 
1395 

و مشاوران متخصص و مجرب،   زش یکنترل و انگ ستمی س ، یمنابع انسان  یتوسعه و توانمندساز

و   ریمتغ طیدر مح ستمیس  ییای پو ، سازمانیفرهنگ یارتقا  ، سازمانیو تعاملات درون یهماهنگ

 یای و راهبرد توسعه دگاه یو د یعلم هی نظر  هی بر پا  یسازی راهبرد منابع انسان بومی

 1393 صلح دوست  30

معرفی چارچوبی  ، های منابع انسانیگسترش شرایط مرزی مدیریت راهبردی منابع انسانی و نظام

معرفی  ، راهبردیهای منابع انسانی، گرایش زنجیره تأمین و نتایج برای درک ارتباط بین نظام

های قبلی در مدیریت  پردازیبر نظریهچارچوبی برای تحقیق در زمینه زنجیره تأمین با تکیه

 راهبردی منابع انسانی 

 

 هاترکیب یافتهمرحله ششم: 

-در این مرحله پژوهشگران باید آنچه در فرآیند سنتز ظاهر می

ها باید مخاطبان مختلفی  ارائه کنند. برای ارائه مؤثر یافتهشوند را  

را موردتوجه قرارداد. در این مرحله محققین با استفاده از موارد  

ارائه یافته به  -های خود میبصری )نمودار، تصاویر و جداول( 

ابتدا ها،  ویژگی استخراج فراترکیب فرآیند قسمت در پردازند. 

 گرفته راهبردی منابع انسانی صورتهای مدیریت  عناصر و مؤلفه

از طریق مؤلفه  کلیه توصیفات  ابتدا که شکل این به  فرآیند ها 

می  باز کدگذاری در و شودشناسایی   فرآورده، قسمت سپس 

 یک در  علمی های یافته کلیه این بخش ترکیب  هدف  ازآنجاکه 

بندی  است به جمع  واحد انسجام به یک رسیدن  و  خاص  موضوع 

پردازد. در بخش ارائه نتایج ترکیب ابتدا تحلیل کیفی کدهای  می

باز در کنار هم قرارگرفته و با کدگذاری مجدد، موارد همپوشی  

ترکیب باهم  معنایی  قرابت  مؤلفه و  و  محوری(  شده  ها)کدهای 

می  دستهاستخراج  برای  ادامه  در  کلیه شود.  کردن   بندی 

در سازمان بر اساس    مدیریت راهبردی منابع انسانیهای  شاخص 

شده است  یک مفهوم مشترک از طریق کدگذاری محوری ارائه 

شناسایی   به  منجر  نتایج    5که  که  شد،  منتخب(  )کد  بعُد 

 آورده شده است.  2کدگذاری محوری و منتخب در جدول شماره  
 

 در سازمان  یمنابع انسان یراهبرد تیری: ابعاد مد2جدول  

 كد مقالات كد باز كد محوری كد منتخب 
ی 

سان
ی ان

رو
 نی

ت
اش

هد
 نگ

ن و
می

 تأ

توجه به کارایی و اثربخشی  

 نیروی انسانی 

[1[، ]5[، ]7] ها بخشی به برنامهکیفیت  

[1[، ]4[، ]11] 13[،]18[،]26] مدیریت منابع انسانی   

[3[، ]11[، ]14] تخصیص مناسب منابع   

[11[، ]18[ ،]19] وری سازمانی توجه به بهره  

 پویایی و تحرک بخشی راهبردی

[3[، ]5[، ]10[،]27] ریزی منطبق بر منطق برنامه  

[4[، ]9[، ]25] تفکر استراتژیک در جذب و ارتقا نیروی انسانی   

[13[،]18[،]26] امکان بخشی به جابجایی و تحرک نیروی انسانی   

[14[،]17[،]29] ای کارکنان سازمان های توسعه حرفهچارچوبگسترش   

جذب و ساخت زنجیره تأمین  

 استعداد 

[2[، ]9[،]24] توجه به نیاز به نیروی انسانی در افق بلندمدت   

[3[، ]4[، ]27[، ]26] های کارکنان استعداد پروری و توسعه کیفی توانمندی  

[3[،]4،] توانمند بخشی به نیروی انسانی تنوع  [19]  

[2[ ،]13[ ،]16] سازی و برقراری ارتباط راهبردی بین کارکنان شبکه  

سازوکارهای راهبردی تعالی  

 منابع انسانی 

[17[، ]23] مهارت و دانش کارکنان توأمان سازی ارتقا  

[2[،]23،] راهبردهای های جبران خدمت و پاداش استفاده از   [27]  
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 كد مقالات كد باز كد محوری كد منتخب 

راهبردهای ارتقا سازمانی مبتنی بر  تسهیل 

 سالاری شایسته
[28[، ]17[ ]11]  

نه
هی

ب
ان 

زم
سا

ی 
رد

هب
 را

رد
لک

عم
ی 

ساز
 اندازهای راهبردیترسیم چشم 

[16] تدوین بیانیه مأموریت  , [26]  

[4] بندی اهداف سازمانی اولویت , [6] , [10] , [24]  

[6] نفع ذیهای انداز مشترک بین سازمانتدوین چشم , [7] , [11] , [18]  

[16] گیری راهبردی و هدفمند مدون تصمیم  , [19] , [23]  

 نوآوری در راهبردهای سازمانی 

[4] استفاده از راهبردهای خلاقانه  , [8] , [16] , [20] , [25]  

[5] نوآوری در فرایندهای سازمانی  , [6] , [14] , [28]  

[3] های سازمانی بازبینی روتین , [5] , [14]  

 راهبردهای تحلیل نیاز سازمان 

[1] نیازسنجی و توجه به نیاز مخاطب  , [6] , [18]  

[3] توجه به راهبردهای بازار سازی  , [9] , [25]  

[4] تحلیل محیطی  , [10] , [14] , [16] , [20]  

[1] های رقابتیتوسعه استراتژی , [3] , [18]  

ت
اخ

رس
 زی

ت
ری

دی
م

ی 
رد

هب
 را

ی
ها

ان 
زم

سا
 

 تناسب ساختاری در سازمان 

[2] های سازمانی ریزیجامعیت در برنامه , [6] , [10] , [25]  

[1] هماهنگی و تنظیم عناصر منتهی به اهداف , [11] , [21] , [26]  

[1] ی سازمان   تیتوجه به ظرف , [6] , [7]  

[5] توجه به توسعه پایدار  , [6] , [16]  

مدیریت  بهسازی فرایندهای 

 دانش منابع انسانی 

[2] ایجاد دانش سازمانی  , [6] ,  [8] , [14]  

[6] توسعه دانش سازمانی  , [12] , [13] , [22] , [28]  

[6] ارزیابی دانش سازمانی  , [9] , [13]  

[9] قابلیت انتقال و کاربرد   

[2] ای توجه به تعاملات شبکه , [28] , [29]  

سازوکارهای فناورانه  استفاده از 

 در مدیریت راهبردی

[2] توجه به شفافیت اطلاعاتی به کمک فناوری , [10] , [15] , [17] , [31]  

[1] استفاده از ظرفیت هوش مصنوعی در مدیریت  , [3] , [8] , [21] , [27]  

استفاده از بسترهای اطلاعاتی مبتنی بر سامانه در  

 توانمندسازی کارکنان راستای نظارت و 
[4] , [14] , [17]  

گ
هن

فر
ت 

ری
دی

م
ی 

مان
ساز

 

 مدیریت تعاملی و دموکراتیک 

 

[2] ها همکاری در تدوین برنامه , [5] , [9]  

[7] های رهبری بخشی به ایدهتنوع , [12]  

[7] وگومحوری گفت , [9]  

[4] پذیری راهبردیانعطاف , [9]  

[2] نیروی انسانی استفاده از ظرفیت فکری  , [7]  

 مدیریت  خلاق و ابتکاری 

 

[5] رهبری تغییرات  , [15] , [24]  

[4] مدیریت ابتکاری مبتنی بر منابع  , [7]  

[3] های رقابتی پایدار و خلاقانه توجه به مزیت , [12] , [16]  

[5] تسهیل ایجاد تغییرات سازنده  , [24]  

راهبردهای حمایت و پشتیبانی  

 منابع انسانی توانمند 

 توسعه فرهنگ ارتقا مبتنی بر توانمندی در سازمان 
[7] , [14] , [17] , [19] , [23] , [27] , 

[29]  

[15] توسعه فرهنگ حمایتی در سازمان  , [17]  

[1] پذیری راهبردی مسئولیت , [22]  

[13] پاسخگویی اجتماعی  , [16]  

رز 
ا ی ب 
ا

ی  و  پ ی
ا

ش   راه  ب رد ی
[5] جامعیت در ارزیابی راهبردها  کیفی ارزیابی کمی و   , [7] , [14] , [21]  
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 كد مقالات كد باز كد محوری كد منتخب 

[7] ارزیابی راهبردهای سازمانی  , [14] , [17] , [30]  

[6] ها مدیریت های جامع در ارزیابی برنامهتدوین شاخص , [7] , [7] , [14] , [21]  

  نظارت و کنترل

[1] بررسی اصول مدیریت راهبردی  , [10] , [11] , [20]  

[4] ها کنترل اجرایی برنامه , [16]  

[5] های مدیریتی جامعیت بخشی به ارزیابی , [7] , [21]  

[24] ارائه بازخوردهای استراتژیک به کارکنان  , [12] , [13]  

[1] پایبندی به اصول مدیریتی در نظارت  , [6]  

 

 

 گیری بحث و نتیجه 

زمینهمدیریت   و  بسترها  جمله  از  انسانی  منابع  های  راهبردی 

ها است که مانع اتلاف  اصلی مدیریت منابع انسانی در سازمان

می سازمان  در  موجود  منابع  از  به  شود.  بسیاری  توجه  با 

از  بهره  سازمان مندی  در  انسانی  منابع  راهبردی  های  مدیریت 

آن،   به  مربوط  پژوهشی  حوزه  گستره  همچنین  و  در  مختلف 

مدیریت راهبردی منابع انسانی  ابعاد    پژوهش حاضر سعی گردید،

در این راستا، با استفاده از روش  .  ردیموردبررسی جامع قرار گ

های مرتبط موردبررسی و واکاوی  سنتز پژوهی مقالات و پژوهش 

مدل   یک  در  درنهایت،  و  گرفت  شاخص   5قرار  و  بعدی،  ها 

انسامؤلفه  منابع  راهبردی  دهی گردید  سازمان نی  های مدیریت 

 شود. که در ادامه به بررسی و تبیین این ابعاد پرداخته می 

عنوان کد منتخب در این  تأمین و نگهداشت منابع انسانی به 

نیروی   پرورش  و  زمینه جذب  مؤثر در  راهبردهای  به  پژوهش 

به  توجه  محورهای  راستا،  این  در  دارد.  اشاره  توانمند  انسانی 

نی اثربخشی  و  بخشی کارایی  تحرک  و  پویایی  انسانی،  روی 

راهبردی، جذب و ساخت زنجیره تأمین استعداد و سازوکارهای  

های  راهبردی تعالی منابع انسانی احصا گردید. در تبیین یافته

می  پژوهش  از  بخش  همکاران  این  و  نواز  پژوهش  به  توان 

(2024( همکاران  و  جاتوبا  ژیژانگ  2023(،  و  شو  ژینگ  و   )

های مؤثر در  های مذکور نیز مؤلفه . در پژوهش ( پرداخت2022)

ای کارکنان  استراتژیک سازی منابع انسانی ارتقا و توسعه حرفه 

برنامه  از  استفاده  تعالیبا  سازوکارهای  های  از  استفاده  و  بخش 

های این جبران خدمت و پاداش ذکرشده بود. در تبیین یافته

راهبر مدیریت  به  آنچه  که  داشت  بیان  باید  منابع  بخش  دی 

انجامد، تأمین نیروی انسانی مستعد  انسانی و تأثیرگذاری آن می

و سپس گمارش و تخصیص منابع انسانی بر مبنای توانمندی و  

توجه به هایی همچون  هاست. در این زمینه، مؤلفهاستعداد آن

و توسعه    یپرور   استعداد،  در افق بلندمدت   یانسان  یرو یبه ن  ازین

کاتوانمندی   یفیک ن  بخشیتنوع،  رکنانهای    ی انسان  یرویبه 

برقرار   سازیشبکه ،  توانمند راهبرد  یو    کارکنان   نیب  یارتباط 

مؤلفه به قالب  عنوان  در  که  شدند  شناسایی  اثربخش  های 

 ی تبیین شد.انسان  یرویتأمین و نگهداشت نمحورهای مرتبط با  

با محورهای ترسیم  بهینه سازی عملکرد راهبردی سازمان 

سازمان،  چشم  راهبردهای  در  نوآوری  راهبردی،  اندازهای 

راهبردهای تحلیل نیاز سازمان به استفاده حداکثری از ظرفیت  

برنامه  توان  از  استفاده  با  چشمسازمانی  ارائه  و  و  ریزی  انداز 

مؤلفه به دارد.  تأکید  خلاقیت  قوه  همچون هکارگیری  ایی 

سازماناولویت  اهداف  بچشم  ن یتدوی،  بندی  مشترک    نیانداز 

با    و هدفمند مدون  یراهبرد  گیریتصمیم ،  نفعذی   یهاسازمان 

مندی در مدیریت  گذاری و برنامهاشاره به استفاده از توان هدف 

پژوهش  )در  و همکاران  منتو  )2021های  الیک  و  از  2023(   )

دی منابع انسانی نیز مورداشاره  های اصلی مدیریت راهبرمؤلفه 

با   سازمان  نیازهای  تحلیل  و  نوآوری  همچنین  بود،  قرارگرفته 

های نیازسنجی در  توجه به تحلیل محیطی و توسعه استراتژی 

بخش  در  نوآوری  از  استفاده  و  مدیریت  سازمان  مختلف  های 

های مختلف  های مدیریت منابع انسانی در پژوهش عنوان مؤلفه به

( نیز  2023( و بالستا و موینر )2023ذری و همکاران )ازجمله نو

   مورد تأکید قرارگرفته بود.

های راهبردی سازمان با تناسب سنجی  مدیریت زیرساخت 

دانش   مدیریت  فرایندهای  بهسازی  سازمانی،  ساختارهای  در 

مدیریت   در  فناورانه  سازوکارهای  از  استفاده  و  انسانی  منابع 

زمینه اثربخشراهبردی،  می های  فراهم  را  سازمان  در  سازد.  ی 

تناسب ساختاری در سازمان با پرداختن به هماهنگی و توجه به  

اساس  ظرفیت  بر  سازمان  ابعاد  تنظیم  سپس  و  سازمانی  های 

های  پردازد. مؤلفه اصول تناسب  به افزایش کارایی سازمان می

پژوهش  در  بیشتر  محور  )این  همکاران  و  منتو  و  2021های   )

( این  2023الیک  در  دوم  محور  بود.  قرارگرفته  استناد  مورد   )

  منسجم  کیستماتیس  ندیفرآ   بخش، مدیریت دانش است که به

  یهای اطلاعاتاز فناوری  یمناسب  بیکه ترکسازمان اشاره دارد  

انسان تعامل  می  یو  کار  به  سرمایه را  تا  اطلاعاتگیرد    یهای 

راشناسا به   و تسهیم کند  تیریمد  ،ییسازمان  از  عنوان  و  یکی 
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های مدیریت راهبردی سازمان است. محور سوم  ترین مؤلفهمهم 

های فناورانه در  کارگیری از مکانیسم در این بخش، استفاده و به 

ظرفیت به  که  بود  راهبردی  همچون  مدیریت  به  هایی  توجه 

هوش    تیاز ظرف  استفادهی،  به کمک فناور  یاطلاعات  تیشفاف

بر   ی مبتن  یاطلاعات  یاز بسترها   استفاده،  تیریدر مد  یمصنوع

پرداخت.  می کارکنان   ینظارت و توانمندساز یسامانه در راستا 

پژوهش مؤلفه  بیشتر در  این محور  بلترو ن  های  آگونیس،  های 

   ( مورداشاره قرارگرفته بود.2023( و الیک )2024وکوپه )

فرهنگ  بهمدیریت  پژوهش  سازمانی  در  منتخب  عنوان کد 

حاضر بر ابعاد گفتمان محور، خلاق و حمایتی مدیریت راهبردی  

می انسانی  بر  پردازد.  منابع  علاوه  سازمان،  هر  در  کارمندان 

رفتارها متداول،  مطابق    یخاص  یعملکرد  که  دارند  هم 

اباارزش  است.  توسط    ای  یرفتار  یهاوه یش  نیهای آن سازمان 

است  تعیین  ریمد به  ایشده  کارمندان  قرار  خود  با  و  مرورزمان 

مح در  آموخته   ط یگرفتن  را  آن  به   اندسازمان،  منجر  که 

فرهنگ شکل  مدیریت  میگیری  بخش سازمانی  این  در  شود. 

  پذیری انعطاف ،  وگومحوری گفت ی،  های رهبر بخشی به ایده تنوع

ظرف  استفادهی،  راهبرد موجب  انسان  یرو ین  یفکر   تیاز  ی 

شود که خود بخشی  گیری محیط تعاملی و دموکراتیک میشکل 

پژوهش  در  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت  فرایند  هایی از 

( بود. همچنین  2023( و لوپز و همکاران )2023همچون شین )

با   انسانی  نیروی  از  پشتیبانی  و  ابتکاری  و  خلاق  مدیریت 

های رقابتی سازمان  یت سازی مزسازوکارهای حمایتی و برجسته 

انجامد که در  سازمانی مؤثر و کارامد می گیری فرهنگبه شکل 

)پژوهش  ژیژانگ  و  شو  ژینگ  ازجمله  مختلف  و  2022های   )

 ( مورداشاره قرارگرفته بود.  2023نوذری  و همکاران )

متضمن    یابیارز   راهبردی،  پایش  مدیریت    یاثربخشو 

بنابرامی   راهبردی فرآ  قسمت  نیا  نیباشد.    مدیریت  ندیاز 

در حفظ سازمان    یعنصر ضرور  کیعنوان  به   دیرا با  یکاستراتژ

مس گرفت.  تیموفق  ریدر  نظر  کنترل    یابیارز  در  راهبردی  و 

انسانی  برنامه  نیروی  و  بررس ها  با   ماتیتصم  یهماهنگ  یبه 

 ی کند. در طکمک می های مختلف برنامه  و بخش ها  استراتژی 

ز  یابیارز  نیا برا  یادیحجم  تجربه  و  اطلاعات  و    یاز  مدیر 

می  ریزبرنامه  میفراهم  که  برنامه شود  در  جدتواند    د یریزی 

محورهای این بعد مشتمل بر ارزیابی کمی    .دیبه کارآ  کیاستراتژ

های احصا شده  و کیفی و نظارت و کنترل راهبردی است. مؤلفه 

شامل   محورها  این  ارز  تیجامعدر  نوآوری    یابیارزی،  ابیدر 

به تحقق    توجهی،  ابیجامع در ارز  یهاشاخص   نیتدوی،  زمانسا

، ارائه بازخوردهای  وضع موجود و مطلوب   سهیمقا  ییتوانا،  اهداف

های  اثربخش و پایبندی به اصول ارزیابی مدیریتی است. یافته 

مؤلفه  و  بخش  این  در  در  پژوهش  بیشتر  شده،  احصا  های 

( و شاکر و  2023(، الیک )2024های نواز و همکاران )پژوهش 

   ( مورداشاره قرارگرفته بود.1401همکاران )

به   پژوهشی  پیشینه  بررسی  با  شد  سعی  پژوهش  این  در 

های مدیریت راهبردی منابع انسانی  ها و مؤلفهشناسایی شاخص

های این  در سازمان پرداخته شود. امید است با توجه به یافته

گامی کوچک در  راستای این پژوهش  های همپژوهش و پژوهش

طراحی الگوهای بومی مدیریت منابع انسانی در سازمان برداشته  

 شود: ها پیشنهاد میشود. با توجه به یافته

در جذب و نگهداشت منابع انسانی در سازمان به کارایی   -

 و اثربخشی نیروی برای سازمان توجه شود. 

مدیریت   - به  سازمان  در  انسانی  نیروی  بکارگیری  در 

آنان با توجه به پست سازمانی    استعداد  و پرورش آن 

 آنان توجه شود.  

شبکه - نقش  به  توجه  بین  با  راهبردی  ارتباط  و  سازی 

کارمندان در مدیریت راهبردی منابع انسانی پیشنهاد  

های ارتباطی بین کارمندان  ها شبکهشود در سازمانمی

 توجه شود. 

  سازی عملکرد پیشنهاد های بعُد بهینهبا توجه به یافته -

های سازمان  بندی اهداف و مأموریتشود به اولویت می

 توجه شود. 

با توجه به نقش هوش مصنوعی در مدیریت راهبردی   -

می پیشنهاد  انسانی  در  منابع  مصنوعی  هوش  از  شود 

 جهت مدیریت منابع انسانی در سازمان استفاده شود. 

 

 منابع فهرست 

  د یس  ،ینژادسجاد و    لیجل  دیس  ،یوسفیریم،  اکبر  یعل  ،یافضل

  ی راهبرد   تیریمد  ی انجینقش م  نیی(. تب1400احمد )

انسان ب  یمنابع  ارتباط  سرما  نیدر  و  رهبری    هیخود 

ها  یانسان ورزش  یگروه  ها   یعلوم    ی.دولت  یدانشگاه 

رو مد  نینو  یکردها یمجله  (،  34)9  ،یورزش  ت یریدر 

27-44 . 

(.  1399رضا ) ،یعباسو جهان  ،یمحمد ی، حسنوند مفرد، مهد 

با    یسازمان  یریادگیارتباط    یبررس و عملکرد شرکت 

)مطالعه    یمنابع انسان  یراهبرد  تیریمد  یانجینقش م

  یتأمین اجتماع  یبه اسناد پزشک   یدگی: دفتر رسیمورد 

پپژوهش   هینشر  .البرز( سشرفت یهای  و    ستمی:  ها 
 .  152-129(،  3)1،  راهبردها
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  ، یمومن  مهدی،  ،یالوان  داریوش،  غلامزاده،ی،  مرتض  رخواه،یخ

  ی مدل راهبرد   نی(. تدو1399)  ی، احمدوداد   ماندان و

فصلنامه    .کشور  یصنعت هوانورد   یمنابع انسان  تیریمد
مدپژوهش  .  576-553(،  4)15  ،یانتظام  تیری های 

magiran.com/p2237013 

و    نیقمرالد  تلو،یما،  فرحان  اسلام،،  حافظ، اقرا،  الرحمان، خالق 

م1399)  رضاعلی  سید، نقش  تعهد    یانج ی (.  و  اعتماد 

  یمنابع انسان  یراهبرد  تیریمد  نیدر رابطه ب  یسازمان

(،  4)13  ،تیریمطالعات مد  یرانیمجله ا  .دانش  میو تسه

565-586  .magiran.com/p2168552 

  مقصود  ،فراستخواه ،کورش  ،واجارگاه  یفتح، تیآ ، سعادت طلب

)  ی،خراسان  و بررس1393اباصلت  آموزش و    ی (.  موانع 

دانشگاه   یعلم  أتیه  یاعضا   یبهساز    یدولت  یهادر 

ک )مطالعه  تهران  اندازه (.  یفیشهر  و  مطالعات  گیری 
 . 56-29  ،(6)4  ،یآموزش  یابیارزش

حسو  مرجان    ،یاضیف،  رزو آ  ی،سهراب عل  ،ینیشاه    ی محمد 

شناسا1395) ن  یی(.  و    تیموفق  یها   یازمند یالزامات 

انسان  یراهبرد  تیریمد خودرو  یمنابع  صنعت    . در 

 .171-151(،  26)7  ،یدولت  تیریانداز مدفصلنامه چشم

(. ارائه  1401مسعود )  ،یقی حقو    ری ام  ،یبابک مرجان،  دی شاکر، سع

بهره  پامدل  مد  داریوری  بهبود  و  توسعه    ت یریدر 

  . : بانک مسکن(ی)مطالعه مورد   یمنابع انسان  یراهبرد

-95(،  85)28  ،یراهبرد   تیریهای مدفصلنامه پژوهش 

119  .magiran.com/p2511001 

و    یمنابع انسان  یراهبرد  تی ری(. مد1393صلح دوست ، فتانه )

برا   رهیزنج  شیگرا ک  یتأمین    . سازمان  تیفیبهبود 

 . 122-83(،  3)11  ،س یسازمانی پلتوسعه  هینشر

ابوالقاسم    ،ییکسمادلخوش  و    یمحمدنق  ،یمانیا،  هی، سمیمیصم

بر سطوح بلوغ،    یمبتن  سکیر  تیری(. مدل مد1397)

انسانقابلیت منابع  ک  یهای  )مورد    تی فیو  آموزش 

نو    یافتیره  هینشر  .(یمطالعه: مجتمع گاز پارس جنوب
مد . 245-221(،  3)9  ،یآموزش  تیریدر 

magiran.com/p1938409 

)یبدر   ی،عباس شناسا1399.  بند  یی(.  رتبه    ی ارهایمع  یو 

انداز  چشم در دانشگاه.    یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد
 :doi.  147-127  ،( 2)11  ،یدولت  تیریمد

10.48308/jpap.2020.96738 

علو    ابوالقاسم  ،یمیکر تاث1402)  رضا ی روستا،    ت یریمد  ری(. 

  یهابر سیاست   یداخل   یابیو بازار  یمنابع انسان  یراهبرد

انسان و   یشغل  تیرضا  ی انجیبا نقش م  یتوسعه منابع 

فصلنامه    .انیدانش بن  یدر شرکت ها  یاعتماد سازمان
راهبرد  (،  44)12  ،یعموم  یاستگذار یس  یمطالعات 

190-213  . 

عوامل    یبندو رتبه  یی(. شناسا1394)  رضا،  رادفر   و  ندا  ی،انیک

بهره  بر  د  یور مؤثر  مدل  از  استفاده  با  .  ماتلیسازمان 

 .130-111  ،(35)4)9  ی،وربهره   تیریمد

  ی صالح  و  نادر،  الاسلام   خیش  ی،عل  ی،رهن  یبیطی،  دعلی ام  ،کنامین

  تیری مد  ینقش ها  لی(. تحل1401)  دیجمش  ی،انیصدق

انسان ها  یراهبرد  یمنابع  شرکت  بن  یدر    ان یدانش 

شناسا و  بحران  ییکشور  منابع  آن.    ینقاط  فصلنامه 
 .34-21،  (2)1  ،آفرینتحول   یانسان

  ر و قنب  ی،اسی ال  یمحمد  ی،عل  ،زاده هرات  یتق  ،رایسم  ی،اعظو

مد(1397)  میابراه  ،خیش تعامل  انسان  تی ری.    یمنابع 

تخصص مادر  شرکت   یشرکت  مبتنبا  تابعه  بر    یهای 

 . 27-56،(  1)  31  ،و توسعه  تیریمد  ندیفرابلوغ.    دگاهید

(. اثر  1400افکار، عادل )و   دیمج  ،یمانیسل،  عباس   دی س  ،یوهاب

انسان  یراهبرد   تیریمد چابک  یمنابع  و  عملکرد    یبر 

م  یسازمان نقش  کارکنان   یفکر   هیسرما  یانجیبا  در 

ها  تهران  یبدن  تیترب  یدانشکده  علوم    هینشر  .شهر 
 .  212-198(،  42)13،  ورزش
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Analyzing of Strategic Human Resource Management  

Components in Organization 

 
 

 

Abstract 
Strategic human resource management (SHRM) has been extensively examined in recent research due to its 

effectiveness and distinction from traditional management approaches. Adopting strategic management 

approaches reduces organizational resource wastage and enhances productivity. Therefore, this study aims to 

explore SHRM in organizations to provide a comprehensive perspective on this field.  This study follows a 

qualitative approach and employs a research synthesis method. The research population comprises 347 articles 

published over the past decade on SHRM and related fields in specialized and academic databases. A total of 

30 articles were selected as the research sample based on thematic screening, theoretical saturation, and 

purposive sampling. Data were collected through qualitative document analysis.Through data analysis, SHRM 

indicators and components in organizations were categorized into 5 dimensions, 15 themes, and 56 

subcategories, including: Human Resource Acquisition and Retention (efficiency and effectiveness of human 

resources, strategic dynamism and mobility, talent acquisition, and supply chain development), Strategic 

Organizational Performance Optimization (strategic vision development, innovation in organizational 

strategies, and organizational needs analysis strategies),Strategic Organizational Infrastructure Management 

(structural alignment within the organization, enhancement of human resource knowledge management 

processes, and leveraging technological mechanisms in strategic management),Organizational Culture 

Management (interactive and democratic management, creative and innovative leadership, and strategies for 

supporting and empowering human resources),Strategic Evaluation and Monitoring (quantitative and 

qualitative assessment, oversight, and control mechanisms).  The findings suggest that for effective SHRM, 

organizations must focus on managerial, cultural, and structural components to enhance human resource 

management efficiency. 

Keywords: Strategic Management, Human Resources, Organization 
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