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 نوع مقاله: پژوهشي

 82/83/5888پذيرش:  25/58/55دريافت: 

آميز مديريت استراتژيك مناب  انساني اسات   سازي موفقيت عمل، چال  اساسي پيرامون پياده شكاف ميان نظريه و چكيده:

هاي مناب  انساني چندان موفاق باشاند. هادف     سازي استراتژي ها نتوانند در پياده كه اين امر سب  شده تا بسياري از سازمان

آمياز ماديريت    ساازي موفقيات   ر زميناه پيااده  اصلي پژوه  حاضر، مطالعه و بررسي جام ، دقيق و عمياق مبااني نظاري د   

تري در اين حوزه دسات يافات و باه توساعه      تر و دقيق مرات  جام  استراتژيك مناب  انساني است تا بتوان به فهم و ادراك به

ساازي   تحليال جاام  و دقياق مبااني نظاري پيااده       و منظور تجزياه  مطالعات هم از منظر تئوريك و هم كاربردي پرداخت. به

ريت استراتژيك مناب  انساني، از رويكرد مرور سيستماتيك بهره گرفته شد و پس از تعيين ساؤال پاژوه  و اساتراتژي    مدي

منظاور   بهتحليل شد.  و پژوه  مرتبط با موضوع، استخراج و تجزيه 41وجو و غربالگري موارد شناسايي شده، در نهايت  جست

هااي   ساويي اساتراتژي   انساني، سه گونه تئوريك مختلف مشتمل بار هام   سازي مديريت استراتژيك مناب  سازي پياده مفهوم

هاي مناب  انسااني بار عملكارد ساازماني و چگاونگي       سازي استراتژي هاي كلان سازمان، نق  پياده مناب  انساني و استراتژي

 . هاي مناب  انساني، شناسايي و تبيين شد سازي و عوامل مؤثر بر اجراي استراتژي پياده

 سازي، مرور سيستماتيك مديريت مناب  انساني، مديريت استراتژيك مناب  انساني، استراتژي مناب  انساني، پياده کليدي: واژگان
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 مقدمه -5

مقوله مديريت اساتراتژيك منااب  انسااني، تكامال     

گيري  اي را از آغاز شكل تئوريكال فزايندهشناختي و  روش

هااي نخساتين ماديريت     خود تجربه كارده اسات. مادل   

اسااتراتژيك مناااب  انساااني باار روي يكپااارچگي قااوي و  

ساويي و تطاابق، تمركاز داشاتند و تأكياد      ‎هاي هم مؤلفه

بنادي ايان    گياري و فرمولاه   چنداني بار چگاونگي شاكل   

داخلاي و   وتحليال عوامال مختلاف   ‎هاا، تجزياه   استراتژي

سااازي آنهااا صااورت    خااارجي و نيااز چگااونگي پياااده  

محور بيانگر آن اسات   پذيرفت. گسترش نگرش منب  نمي

هاي رقابتي سازمان از طريق منااب  انسااني آن    كه مزيت

شود  لذا اين نگرش، چارچوب مهماي را جهات    حفظ مي

كه مديريت استراتژيك منااب   ‎درك چگونگي و چرايي آن

نجر به حصول عملكرد ساازماني شاود،   تواند م انساني مي

فراهم كرده است. با اين وجود همچنان نگارش ضاعيفي   

در خصوص اين موضوع كه چگونه كاركنان يك ساازمان  

آفريناان كلياادي در ايان فرايناادها    ياا بااه عباارتي نقاا   

هاي رقابتي را براي سازمان محقق سازند،  توانند مزيت مي

ارهاي ارائه شاده  . آم(Zakaria, 2013)شود  مشاهده مي

در نتيجه تحقيقات در اين زمينه، دليلي بر اين ادعاسات  

(Gratton & Truss, 2003) : 

  درصد كاركنان باور دارناد كاه ماديران     15تنها

انديشاند و   ارشد در خصوص آنكاه كاركناان چگوناه ماي    

كننااد، از داناا  و آگاااهي مناساابي   چگونااه عماال مااي

درصد آنان اعتماد چنداني باه ماديران    34برخوردارند و 

 ارشد خود ندارند.     

 21    درصد كاركنان معتقدند كه دپارتمان منااب

انساني در سازمان آنها از استراتژي روشن و مشخصي كه 

هاي آنان باشد، برخوردارناد و   راهنماي اقدامات و فعاليت

كنند كه اين دپارتمان، وفايف  درصد نيز احساس مي 34

اي انجاام   نحو احسن و شايسته هاي خود را به و مسئوليت

 دهد.     مي

 35 پندارند كاه نظاام    درصد كاركنان چنين مي

هااي   ارزيابي عملكرد توانسته است زمينه تحقاق ارزياابي  

هااي قابال بهباود     جام  و دقيق از نقااط قاوت و زميناه   

 هايشان فراهم سازد. كاركنان را در سازمان

 48  درصد كاركنان معتقدند كه اهداف كاري به نحو

بااور دارناد كاه    درصد آناان   36شفافي تدوين شده است و 

كنند كاه جهات انجاام بهتار      هايي را دريافت مي آموزش

 .شان مورد نياز است وفايف شغلي

تااوان بيااان داشاات كااه اجاارا و     از اياان رو، مااي 

اي  هااي منااب  انسااني، كاار سااده      سازي استراتژي پياده

هاي  گيري از الگوها و مدل واسطه بهره نيست حتي اگر به

افته باشند. به عبارتي از آنجاا  نگر و دقيقي توسعه ي جام 

شوند، باياد آنهاا    ها به شكل انتزاعي بيان مي كه استراتژي

هاايي كاه اهاداف آنهاا      ها تبديل كرد، برناماه  را به برنامه

يافتني باشند. گااهي اوقاات    شده و دست‎روشني تعريف به

از ارزش مااديريت اسااتراتژيك مناااب  انساااني كاسااته    

اي از  نايي فراتر از مجموعاه شود  گاهي اين مفهوم مع مي

هاي مناب  انساني نادارد و   افكار كلي در خصوص سياست

مادت   اي كوتااه  در برخي از ماوارد باراي توصايف برناماه    

التحصيلان به  همچون افزاي  نر  حفظ و نگهداشت فار 

هااي منااب     رود. بايد تأكيد داشت كاه اساتراتژي   كار مي

منظاوره  ‎هااي تاك   حانساني، صرفاً برنامه، سياست يا طار 

مربوط به مسائل و موضوعات مناب  انسااني نيساتند كاه    

كناد ضارورت دارناد.     واحد منااب  انسااني احسااس ماي    

اقدامات ابتكاري مقطعاي نياز لزومااً باه مفهاوم اجاراي       

استراتژي نيسات. چاال  اساساي ماديريت اساتراتژيك      

ها و آنچه كه  مناب  انساني اين است كه اغل  بين واقعيت

شاود، فاصاله وجاود دارد. باه      ره استراتژي گفته ماي دربا

عبارت ديگر، بين آنچه در خصوص مديريت مناب  انساني 

خاورد، تفااوت    شود و آنچه در عمل به چشم مي گفته مي

وجود دارد. به هماين ترتيا ، در عمال باين تئاوري ياا       

نظريه مديريت مناب  انساني و مديريت مناب  انساني، بين 

دهاد و آنچاه كاه     ب  انساني شعار ماي آنچه كه بخ  منا

شوند و همچنين باين انتظاارات    كاركنان با آن مواجه مي

مديران ارشد از نق  مناب  انساني باا عرصاه عمال ايان     

بخاا ، تفاااوت وجااود دارد. آنهااا بااه برخااي از عواماال و 
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اناد   گوناه اشااره كارده    هاايي، ايان   هاي چنين تفاوت علت

(Armstrong, 2006): 

 هااااي مختلاااف تنهاااا  ازمانكاركناااان در سااا

ناوعي باه آنهاا     پندارند باه  پذيرند كه مي هايي را مي روش

 شود. مربوط مي

   كاركنااان باسااابقه، وضااعيت موجااود را بيشااتر

 پسندند. مي

    كاركنان ممكن است اقدامات مبهم ياا پيچياده

 اشتباه درك كنند. را درك نكنند يا ممكن است آنها را به

  يكنواخاات، هاااي پويااا و غير  پااذيرش فعالياات

 دشوارتر است.

       اگر كاركنان به ايان بااور برساند كاه اقادامات

جديد تضادهايي با هويت سازمان دارناد، باا آنهاا مقابلاه     

 كنند. مي

 ها و اقدامات جديد تهديد تلقي شدن ابتكار عمل 

 هااي ساازمان و    هاي ميان استراتژي ناهماهنگي

 ها ارزش

 ميزان اعتماد كاركنان به مديران ارشد 

  كاركنان در خصوص خوب و منصفانه بودن نظر

 اقدامات جديد

    مياازان تااأثير فرايناادهاي موجااود در اجااراي

 اقدامات جديد

    فرهن  بوروكراتيكي كه به مقاومات و مخالفات

 شود.   كاركنان منجر مي

توان بيان داشت كه به دليل هر يك  در مجموع مي

اند در  ها تاكنون نتوانسته از اين عوامل، بسياري از سازمان

هااي منااب  انسااني خاود      سازي اساتراتژي  راستاي پياده

موفقيت چنداني را كس  نمايند. از طرفي با وجود روناد  

سااازي  رو بااه رشااد تحقيااق و پااژوه  در زمينااه پياااده

ژيك مناااب  انساااني در آميااز مااديريت اسااترات  موفقياات

ها، تاكنون مطالعه جاامعي نياز در ايان خصاوص      سازمان

انجاام نپذيرفتااه اساات. بناابراين، هاادف اصاالي پااژوه    

حاضر، مطالعه و بررساي جاام ، دقياق و عمياق مبااني      

اي اين امكاان را   نظري در اين زمينه است. چنين مطالعه

 آورد كاه بتوانناد باه فهام و     براي پژوهشگران فراهم ماي 

تري در اين حوزه دسات   تر و دقيق ادراك به مرات  جام 

يافته و همچنين به توسعه مطالعات در اين زمينه هام از  

منظر تئوريك و هام كااربردي بپردازناد. در ايان راساتا،      

 پژوه  حاضر درصدد پاسخگويي به اين سؤال است:

هاي منااب    سازي و اجراي استراتژي در زمينه پياده

هاايي   ها تاكنون چه مطالعات و پژوه  نانساني در سازما

 انجام پذيرفته است؟

  

 پيشينه پژوهش   -2

 هاي خارجي الف( پژوهش

دارد كااه مااديريت  ( بيااان مااي2116) 1كااان مااك

استراتژيك مناب  انساني پتانسيل توانمندساازي ساازمان   

واسطه تسهيل و تقويت مناب  انساني جهت دستيابي  را به

آورد. موضوع مورد تمركاز   به اهداف استراتژيك فراهم مي

سااازي مااديريت   وي عبااارت اساات از: قلمااروي پياااده  

هاا و اينكاه آياا     ركتاستراتژيك مناب  انساني در ايان شا  

اطلاعااات مااورد نياااز بااراي پشااتيباني نظااام مااديريت   

هاا   استراتژيك مناب  انسااني درون / ماابين ايان شاركت    

منظاور تعياين ميازان     درستي انتقال يافته است. لذا به به

هاا   سازي مديريت استراتژيك مناب  انساني، شاركت  پياده

 ( ماورد 2114و همكااران )  2جاكوبسان   بر اسااس مادل  

اند. همچنين مراوده اطلاعات مرتبط با  مطالعه قرار گرفته

مديريت استراتژيك مناب  انساني در خصاوص آنكاه چاه    

اند، نياز   اطلاعاتي، چگونه و توسط چه كساني انتقال يافته

ها مبين آن است كه باا توجاه باه     پاي  شده است. يافته

ملاحظات مارتبط باا منااب  انسااني اساتراتژيك، ضاعف       

هااي منااب     در زمينه تعاملات مابين دپارتماان مشهودي 

انساني و ساير واحدهاي سازماني وجود دارد. بادين معناا   

هااي كلاسايك منااب      هاي برخوردار از مادل  كه سازمان

انساني ياا ماديريت اساتراتژيك منااب  انسااني ضاعيف،       

تمركز چنداني بر مراوده اطلاعاات ماديريت اساتراتژيك    

                                                      
1- McCANN 

2- Jacobson 
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اي جهات   هااي كميناه   از قابليات مناب  انساني نداشاته و  

ساازي   پردازش اطلاعات در راساتاي پشاتيباني از پيااده   

 مديريت استراتژيك مناب  انساني برخوردارند.

دارد كاه   پژوهشاي بياان ماي   ( در 2115) 1مونتيانو

اتكااا جهاات حصااول  هاااي اخياار، منباا  قاباال طااي سااال

هاا، ناوآوري اسات و     هاي رقابتي پايدار در ساازمان  مزيت

تحقق اين امر برخاورداري از ماديريت اساتراتژيك     ززمه

باشااد. لااذا ازآنجاكااه  هااا مااي مناااب  انساااني در سااازمان

تأثير فرهن  ملي  ها تحت سازي اين مهم در سازمان پياده

پاردازد و نياز    كشوري كه سازمان در آن به فعاليات ماي  

باشد، در پژوه  خود به بررسي  فرهن  خود سازمان مي

له پرداخت. به منظور تحليل تأثيري كه اثرات اين دو مقو

ساازي ماديريت    تواند بر پيااده  مقوله فرهن  سازماني مي

هاا داشاته باشاد،     استراتژيك منااب  انسااني در ساازمان   

تمامي ابعاد فرهن  ساازماني برگرفتاه از مادل فرهنا      

در اين پژوه  موردنظر و مطالعه قرار  2سازماني هافستد

اد اياان ماادل در تمااامي گرفتااه اساات. لااذا وضااعيت ابعاا

كشورهاي عضو اتحاديه اروپا بر اسااس جادول امتياازات    

ارائه شده توسط مجم  نوآوري موردبررسي قارار گرفات.   

بررسي صورت گرفته پيرامون ارتباط ميان فرهنا  ملاي   

خاص و مديريت استراتژيك مناب  انساني بر اساس مادل  

گي فرهنگي هافستد مؤيد آن است كه تنها يك بعد فرهن

ساازي ماديريت    اين مدل  يعني فاصله قادرت بار پيااده   

استراتژيك مناب  انساني اثرگذار است و هرچه اين مؤلفاه  

هاا   گاردد كاه ساازمان    تر باشد، اين امكان فراهم مي كوتاه

بتوانند اقدامات خاص مديريت استراتژيك مناب  انسااني   

پاذيري ماديران    از قبيل حقوق برابر كاركناان، دساترس  

و برخوردهاي غيررسمي با آنها، تعاملات مستقيم و ارشد 

توسااط   مشاااركتي، تمركززدايااي از قاادرت، ابااراز ايااده  

هااا و  گيااري زيردسااتان و مشاااركت كاركنااان در تصااميم

 هاي كمتر از سوي مديران ارشد را محقق نمايند. كنترل

                                                      
1- Munteanu 

2- Hofstede 

ساازي   (، مقوله پيااده 2114) و همكاران جاكوبسن

اني را از اين منظر كاه آياا   مديريت استراتژيك مناب  انس

عنوان شركاي  ها به هاي مناب  انساني در سازمان دپارتمان

و پااذيرش   كننااد، بررسااي نمااوده اسااتراتژيك عماال مااي

هاااي انساااني را از منظاار  مااديريت اسااتراتژيك ساارمايه

متحااده آمريكااا بااه بحااث  هاااي محلااي در ايااازت دولاات

باري  اند. باه منظاور پااي  و بررساي مقولاه ره      گذاشته

استراتژيك، متخصصاان حاوزه منااب  انسااني در بخا       

دولتااي، متوليااان و متخصصااان حااوزه مناااب  انساااني در 

هاي كاروليناي شمالي و نيوياورك ماورد مصااحبه     ايالت

ساختاريافته  مصاحبه نيمه 41قرار گرفتند. بر اين اساس، 

برداري تصادفي از متولياان حاوزه منااب      با رويكرد نمونه

هااي گاردآوري شاده باا اساتفاده از       جام و دادهانساني ان

وتحليل شد. نتاايج   هاي كيفي، تجزيه افزار تحليل داده نرم

هااي   سازي ايان مقولاه در ايالات    نشان دادند سطح پياده

مختلف به نوع نگارش رهباران ارشاد ايالات نسابت باه       

عمليات حوزه مناب  انساني، توان ايالت جهات مشااركت   

ريت استراتژيك و قابليت متصاديان  ريزي و مدي در برنامه

امر مناب  انساني جهت تفكر استراتژيك در خصوص نق  

مناب  انساني در دولت بستگي دارد. پژوه  پيشانهاداتي  

دهد كه بر روي آموزش مجموعه متناوعي   عملي ارائه مي

آفرينااان در حااوزه مااديريت اسااتراتژيك مناااب   از نقاا 

ديران و رهباران  انساني، حمايت و پشتيباني در سطح ما 

هااي منااب  انسااني و     ها و شايستگي ارشد، توسعه مهارت

 كارگيري عمليات مديريت تغيير تمركز دارد. به

( در پژوهشاي باه نقا     2114) 3سيكورا و فاريس 

ساازي   كننده ماديران عمليااتي در پيااده    حياتي و تعيين

هااا  مااديريت اسااتراتژيك مناااب  انساااني در سااازمان    

ساازي اثاربخ  و   ‎دارند كه پياده‎بيان ميپردازند. آنها  مي

هاا  ‎موفق مديريت استراتژيك منااب  انسااني در ساازمان   

عموماً متكي بر ماديران عمليااتي فعاال در خاط مقادم      

منظاور تبياين آنكاه     باشد. آنها در پاژوه  خاود باه    مي

هاي منااب  انسااني توساط ماديران      سازي استراتژي پياده

                                                      
3- Sikora and Ferris 
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 ، جاو و ملاحظاات   عملياتي سازمان تحت تاأثير فرهنا  

ساازي تئاوري   ‎گيارد، از مفهاوم   سياسي سازمان قرار ماي 

اناد.   هاي مناب  انساني بهره گرفتاه  بافت اجتماعي در نظام

سااازي  هاااي پااژوه  مؤيااد آن اساات كااه پياااده  يافتااه

اي  هااا، مقولااه هاااي مناااب  انساااني در سااازمان اسااتراتژي

هاااي  تأثيرگااذار در راسااتاي پيشاابرد نتااايج و خروجااي 

ساز بروز كاه  غيبات   كردي كاركنان بوده كه زمينهعمل

هاي كاركنان و از سوي ديگر بهبود و ارتقااي   جايي‎و جابه

عملكاارد شااغلي، رضااايت شااغلي و عاادالت سااازماني     

 شده خواهد گرديد.‎ادراك

( در پاژوه  خاود بياان    2113) 1گراتون و تروس

دارند كه مديريت اثربخ  كاركنان، عملكرد ساازمان   مي

بخشد. آنچه تا حدودي شفاف نيسات   سعه و ارتقا ميرا تو

آن است كه مديريت اثربخ  نيروي انساني مشاتمل بار   

گانه است و هر بعد نيازمناد ساطح براباري از    ‎ابعادي سه

باشد  لذا هدف اين پژوه  تبياين و   توجه و ملاحظه مي

هاي مناب  انساني  تدوين مدلي در راستاي تبديل سياست

باشد. بدين منظور و بر مبناي پژوه   ميبه اقدام و عمل 

هاي مختلف و گوناگون، آنها مدلي سه  ساله در سازمان‎ده

توانناد آن را   اند كه مديران ارشاد ماي   بعدي را ارائه كرده

هااي منااب     منظور تشخيص وضعيت جاري اساتراتژي  به

انساني خود در ارتباط باا هار ياك از ابعااد مادل ماورد       

ر اساس اين اطلاعات، مديران ارشاد  استفاده قرار دهند. ب

هااي   هاا و زميناه   قادر خواهند بود تا در خصوص كاساتي 

گاناه مادل،   ‎قابل بهبود مرتبط باا هار ياك از ابعااد ساه     

هاي مشخص و مدوني را دنبال نمايند. آنهاا افهاار    برنامه

سويي و يكپارچگي كامل اين سه فرايناد  ‎دارند كه هم مي

ساازي باراي    فقي و پيادهيكپارچگي عمودي، يكپارچگي ا

موفقيت سيستم و نظام مديريت استراتژيك مناب  انساني 

هاي رقابتي پايدار  حياتي و ضروري بوده و به كس  مزيت

 در سازمان منجر خواهد شد.

 

 

                                                      
1- Gratton and Truss 

 هاي داخلي ب( پژوهش

پژوهشااي بااه ( در 1397و همكاااران ) نااژاد لياالخ

ملكارد  ع بر انساني مناب  استراتژيك اقدامات تأثير بررسي

 سازماني يادگيري ميانجي نق  گرفتن نظر در با سازماني

 كاركناان  و ماديران  تحقياق  آمااري  پرداختناد. جامعاه  

 روش باه  كاه  هساتند  شاهر بجناورد   دولتي هاي سازمان

 بارآورد  نفار  142 تعداد نمونه به حجم اي، طبقه تصادفي

 اقدامات معتبر هاي پرسشنامه ها، داده گردآوري شد. ابزار

 عملكارد  و ساازماني  ياادگيري  مناب  انساني، استراتژيك

 خبرگان و اساتيد نظر با پرسشنامه است. روايي سازماني

 تأييد كرونبا  آلفاي ضري  استفاده با پايايي پرسشنامه و

 دهاد كاه   مي نشان مسير تحليل از حاصل هاي شد. يافته

 و ساازماني  عملكارد  بر انساني مناب  استراتژيك اقدامات

 همچناين  معنااداري دارد.  و مثبت اثر سازماني يادگيري

 متغير عنوان به نيز سازماني يادگيري كه داد نشان ها يافته

 و انسااني  منااب   اقادامات اساتراتژيك   رابطاه  بر ميانجي

 دارد.  مثبتي اثر سازماني عملكرد

( در پژوهشي به بررسي 1396حسيني و همكاران )

عملكارد   بار  انسااني  منااب   ماديريت  تاأثير كاركردهااي  

 بازارياابي  قابليات  متغيار مياانجي   باه  توجاه  با سازماني،

پاژوه    ياك  هادف  اسااس  بار  پاژوه   پرداختند. اين

 توصيفي -پيمايشي ها، داده آوري نظر جم  از و كاربردي

 هااي  و مؤسسه ها بانك كليه پژوه ، آماري است. جامعه

ي گيار  نموناه  طرياق  از كه است مازندران اعتباري استان

و باا   شده آوري غيراحتمالي با استفاده از پرسشنامه جم 

 قارار  تحليال  و بررساي  سااختاري ماورد   معادزت روش

گرفته است. در پژوه  حاضر، تأثير كاركردهاي مديريت 

مناب  انساني بر عملكرد سازماني با توجه به تاأثير متغيار   

 هاي بازاريابي مورد بررساي قارار گرفات و نتاايج     قابليت

 ماديريت  دهاد كاه كاركردهااي    مي ها نشان داده تحليل

 ساازماني  عملكرد و بازاريابي هاي قابليت بر انساني مناب 

 هااي  قابليات  دارد. همچناين  معنااداري  مثبات و  تاأثير 

 معناادار  و مثبات  تاأثير  ساازماني  بار عملكارد   بازاريابي

 گذارد. مي

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 iu

ea
m

.ir
 o

n 
20

22
-0

5-
18

 ]
 

                             5 / 26

https://iueam.ir/article-1-1826-fa.html


 1411 زمستان م،وهفت سي شماره/ شهري مديريت و اااااااا اقتصادااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا 580

 

( تحقيقي با عنوان 1393زاده و همكاران ) جاجرمي

بومي مديريت مناب  انسااني باا تأكياد بار     طراحي مدل »

اناد. هادف از تحقياق آنهاا،      انجاام داده « اي عوامل زمينه

اي باراي ماديريت منااب      طراحي و تبياين ابعااد زميناه   

انساني در نظام اداري ايران جهات دساتيابي باه ابعااد و     

اي ماؤثر در قالا  مادلي باومي      هاي عوامل زميناه  مؤلفه

اين مهم از تكنيك دلفاي اساتفاده   باشد. براي رسيدن به  مي

شده است. نتايج بيانگر آن هستند كه هفت بعد اصلي شامل 

ابعاد قانوني، فرهنگي، اقتصادي، سياساي، سااختار ساازماني    

مؤلفه  33نظام اداري كشور، جمعيت و تغييرات تكنولوژي و 

اي تأثيرگذار بر مديريت منااب  انسااني    عنوان عوامل زمينه به

 اند. ري شناسايي گرديدهدر نظام ادا

( در پژوهشاي، عوامال   1395احمدي و همكااران ) 

ها  مؤثر بر مديريت استراتژيك مناب  انساني را در سازمان

اند كه بر اين اساس به چهاارده   شناسايي و بررسي نموده

عامل كليدي شامل خصوصيات فردي و ژنتيكي، شارايط  

پيشاينه  اقليمي و جغرافيايي، فرهن  اجتماعي، تااريخ و  

تماادن، اعتقااادات و باورهاااي مااردم، نظااام آموزشااي و   

هااي   هااي آن، نظاام سياساي كشاور، تان       گيري جهت

اجتماعي و سياسي، اقتصاد و اماور ماالي، علام و دانا      

مديريت، امنيت شغلي و ساازماني، تجهيازات و امكاناات    

 اند. موجود و ثبات سياسي و اقتصادي اشاره داشته

مقولااه دارد  بيااان مااي ( 2119) 1پااور بيدمشااكي

هااي مختلاف    مديريت استراتژيك مناب  انساني در بخ 

دنيا، در مطالعات و تحقيقات متعددي مورد مطالعه قارار  

سازي مديريت استراتژيك مناب   گرفته است. ژرفاي پياده

گردد. وي نياز   ها مي وري در سازمان انساني، منتج به بهره

اساتراتژيك   در پژوه  خود به بررساي مقولاه ماديريت   

پاردازد. ايان    هااي ايراناي ماي    مناب  انسااني در ساازمان  

ساازي   پژوه  ياك مطالعاه ماروري در خصاوص پيااده     

مااديريت اسااتراتژيك مناااب  انساااني در ايااران اساات.    

سازي ماديريت   هايي كه به مقوله پياده ها و مؤلفه موقعيت

كناد   استراتژيك مناب  انساني در ايان كشاور كماك ماي    

                                                      
1- Bidmeshgipour 

باشاند. در ايان راساتا، وي باه      بيشتري مي نيازمند توجه

هااي ايراناي در زميناه     بررسي و تحليل وضعيت ساازمان 

مااديريت اسااتراتژيك مناااب  انساااني و عااواملي كااه باار  

هاا اثرگاذار اسات،     سازي اين مقوله در اين ساازمان  پياده

هاي پژوه  مؤياد آن اسات كاه برخاي      پردازد. يافته مي

ثرات سازنده و مثبتي بار  هاي كليدي، ا موضوعات و مؤلفه

در آميز مديريت استراتژيك منااب  انسااني    سازي موفقيت پياده

تاوان باه    اند كه از آن جمله مي هاي ايراني داشته سازمان

مقوله فرهن  در سطح ملي اشااره نماود كاه بار سابك      

هاا اثرگاذار اسات. همچناين فقادان       مديريت در سازمان

ساازي   عناوان ماانعي در مساير پيااده     مديران توانمند باه 

 مديريت استراتژيك مناب  انساني مطرح گرديده است. 

 

 يمباني نظر -3

متعادد   بررسي مقاازت  ( با2118و همكاران ) 2لي

 از در هايچ ياك   دريافتند كاه  استراتژي در حوزه اجراي

قائال   سازي و اجرا، تفاوتي كردن، پياده بين عملياتي آنها،

اند كه  ( بيان داشته1996) 3اند. ساشيتال و وايلمون نشده

ساازي اهاداف   ‎برخي اصطلاحات  از قبيل اجارا و محقاق  

ساازي غالبااً در ادبياات     مترادف با مفهوم پيااده صورت  به

اناد ولايكن خاود     نظري موضوع مورد استفاده قرارگرفتاه 

دارند كه  برند. آنها افهار مي كار مي‎مديران آنها را كمتر به

شاده در قالا  بررساي ادبياات     ‎در بيشتر مقازت مطالعه

عنوان ياك واژه كليادي    سازي استراتژي به موضوع، پياده

از عنوان پاژوه  بياان شاده اسات و تنهاا در       يا بخشي

تعداد اندكي از آنهاا، عباارت اجاراي اساتراتژي اساتفاده      

( در پاژوه   2116) 4هريبينااك  شده است. براي مثال،

بندي استراتژي ‎خود بيان داشته است كه تدوين و فرموله

ساازي آن در سراسار ساازمان     دشوار است  وليكن پيااده 

 و . همچناين تامپساون  باشاد  تار ماي   مراتا  ساخت   باه 

ساازي   كه اجرا يا پيااده  ( نيز معتقدند2113) 5استريكلند

                                                      
2- Li 

3- Sashittal & Wilemon 

4- Hrebiniak 

5- Thompson & Strickland 
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تاارين و دشااوارترين بخاا  فراينااد   اسااتراتژي، پيچيااده

هاااي  مااديريت اسااتراتژيك اساات. علياارغم آنكااه كتاااب

متعددي در رابطه باا اساتراتژي وجاود دارد اماا تااكنون      

نشاده  سازي استراتژي ارائه  تعريف روشني از اجرا و پياده

 هاي طرح ديدگاه تحقق اين مهم،‎دزيل عدم از است. يكي

نظران مختلاف ايان حاوزه اسات.      متنوع از سوي صاح 

بياانگر   فارض كلاي بار آن اسات كاه اجارا       لايكن پاي   

هااي راهباردي در ساازمان     برناماه  سازي شافاف  عملياتي

 (. 1395آزشتي و اعرابي،  باشد )اميني مي

يري تكااملي را طاي   سازي استراتژي س مقوله پياده

بايست نگااهي   منظور پرداختن بدان مي نموده است كه به

سااازي  اجمااالي بااه چگااونگي پديااد آماادن تفكاار پياااده 

هااي   استراتژي بيندازيم. اجراي استراتژي، يكي از مؤلفاه 

پردازان اولياه بار    مديريت استراتژيك است. تمركز تئوري

دليل توجاه  ساختار سازماني و تخصيص مناب  بود و به همين 

ساازي موفاق    كمتري به مسائل مديريتي شد كه باراي پيااده  

اساتراتژي ممكاان اساات مهاام باشاند. كساااني كااه مااديريت   

ساازي اساتراتژي    جاي پيااده  كنند به استراتژيك را مطالعه مي

 ريزي استراتژيك تمركز دارند.   بيشتر بر برنامه

، چند متفكر ماديريت  1981و  1971هاي  در دهه

مند شدند. اما تعداد آنها تاا   سازي استراتژي علاقه پيادهبه 

به امروز همچنان محدود است. اين بدان معنا نيست كاه  

ساازي اساتراتژي دساتورالعمل كماي      درباره نحوه پيااده 

هااي بسايار زياادي در ايان      وجود دارد. برعكس توصايه 

هااي   هااي علماي و حاوزه    زمينه وجود دارد كه به رشاته 

هاي مفيدي را  توان ايده ف تعلق دارند. ميمطالعاتي مختل

ريازي   هااي مختلفاي مانناد: برناماه     درباره اجرا از حاوزه 

استراتژيك، مديريت تغيير، تئوري سازمان، مناب  انساني، 

شناسي، اقتصااد صانعتي و    بازاريابي، رفتار سازماني، روان

 (.   1393، لنان‎مكتفكر سيستمي كس  كرد )

تاوان از   استراتژي را مي ايمفهوم اجر به طور كلي،

تركيبي مورد تبيين  و رفتاري منظر رويكردهاي فرايندي،

 (: 1395آزشتي و اعرابي،  قرار داد )اميني

 اساتراتژي  فرايندي: در اين رويكرد، اجراي رويكرد

 در كاه  ريزي شده است برنامه مراحل مبين پيوستاري از

 تبديل شدهعملياتي  وفايف به ها ها و برنامه سياست آن،

كماي ماورد انتظاار،     و سپس در راستاي تحقاق اهاداف  

( نياز  2116) 1گردند. از منظر هاارينگتون  سازي مي پياده

اجااراي اسااتراتژي بيااانگر فراينااد عملياااتي نمااودن      

باا   هااي اجراياي   روياه  و ها ها، برنامه سياست ها، استراتژي

گيااري كااارا و اثااربخ  مناااب  سااازماني بااوده كااه  بهااره

هاي محيطاي   اري مناس  و هوشمندانه از فرصتبرد بهره

 نمايد.      را ممكن و ميسر مي

 رفتااري: از منظار ايان رويكارد، اجاراي      رويكارد 

 و تصاميمات  از اي مجموعاه  استراتژي عباارت اسات از:  

هااي   با مؤلفاه  رابطه ريزي شده در مدون و برنامه اقدامات

 هااي  نظاام  و كليادي  كاركنان عملكرد سازماني، ساختار

باا يكاديگر در    صاورت ماوازي   كاه باه   نظارتي و كنترلاي 

موجاود   پذيرد و نحوه تخصايص منااب    سازمان انجام مي

در راستاي نيل به اهداف و مقاصاد ماورد انتظاار     سازمان

 نمايد. را تبيين مي آتي

تركيبي: درنهايت ايان رويكارد، از تركيا      رويكرد

حاصال گردياده اسات.     رفتااري  و فراينادي  رويكردهاي

 و ها اجراي برنامه ( معتقدند1988) 2كازانجيان و لبريتگا

مساتلزم باازآفريني و    هااي نوفهاور ساازماني،    استراتژي

ساااختار  از جملااه سااازمان بااازطراحي اركااان كلياادي

فرايندهاي سازماني، حاكميت شاركتي، جباران    سازماني،

 هاي پاداش است.  خدمات و مكانيزم

هاا   استراتژيبه طور كلي آنچه ضرورت دارد تبديل 

هااايي كااه اهااداف آنهااا  هاام برنامااه ، آن بااه برنامااه اساات

اجرا ‎يافتني هستند. اما به اند و دست شده روشني تعريف  به

اي نيست. گاهي اوقاات از   ها، كار ساده گذاشتن استراتژي

شاود،   ارزش مديريت استراتژيك مناب  انساني كاسته ماي 

باااره اي از افكااار كلااي در  گاااهي بااه معناااي مجموعااه  

هاي مناب  انساني است و گاه نياز باراي توصايف     سياست

                                                      
1- Harington 

2- Galbraith & Kazanjian 
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مدت همچون افزاي  درصد )نر ( حفظ و  اي كوتاه برنامه

رود. بايد تأكياد كارد    التحصيلان به كار مي نگهداري فار 

هاي مناب  انساني صرفاً برناماه، سياسات ياا     كه استراتژي

هايي مربوط به مساائل و موضاوعات منااب  انسااني      طرح

يستند. اقدامات مقطعاي نياز لزومااً باه مفهاوم اجاراي       ن

 (.1391، آرمستران استراتژي نيست )

 در را ماديران  توفياق  پژوهشاگران، عادم   از برخي

 در از ناشاي  هاا،  و اساتراتژي  هاا  برناماه  سااختن  اجرايي

 باراي  مناسا   هااي  ياا چاارچوب   الگاو  نباودن  دسترس

 توانند نمي دانند. مديران مي اقدامات اجرايي به ساماندهي

 هادف  باي  و پراكنده صورت به اجراي استراتژي هنگام به

 پيچياده  شادت  به استراتژي كه اين دليل كنند. به عمل

 روز ساازماني،  ساختار روي روز يك توانند است، آنها نمي

مناسا  اجاراي    فارد  روي ساپس  و فرهنا   روي ديگار 

 اي برناماه  ياا  رهنماود  به نياز كنند. آنها تمركز استراتژي

 كليدي درگير لحاظ كردن متغيرهاي براي كلي و منطقي

 درك و فهام  نياز  و كلاي  تصويري نيازمند دارند. مديران

 اجراياي  عناصار كليادي   و هااي اصالي   مقولاه  از درستي

اسات.   راهاي ‎نقشاه  چناين  ايجااد  دنبال به هستند. مدل

 عوامال  ماورد  شده در بيان مطال  از گيري با بهره يعني

 هاي مورد نياز اقدام و ها تصميم توالي تعيين درصدد اجرا،

 ضاروري  اجراياي  پيشابرد اماور   براي مدل است. داشتن

 اساتراتژي،  ساازي  پيااده  تعااريف،  ايان  به است. با توجه

باا   تعامال  برقاراري  پيچيده اسات كاه   شدت به فرايندي

طلباد   ماي  ساازماني  فضااي  در را متعادد  متغيرهااي 

 (.1395آزشتي و اعرابي،  )اميني

توان بياان داشات كاه باا توجاه باه        مجموع ميدر 

 مقولاه اجاراي اساتراتژي،    ماهيت پيچيده و چنادوجهي 

در اين حوزه، مناتج   نگري وجزيي سازي ساده براي تلاش

شاود. لاذا    تشاريح كليات موضاوع ماي     و تبياين ‎به عادم 

تواناد   ماي  نگر جام  و كل گيري از نگرش و رويكردي بهره

 هاي مقوله اجراي به حصول درك صحيحي از پيچيدگي

 منجر گردد.  استراتژي

پيرامون نظري رويكرد اساسي جهت مرور مباني  دو

و  دارد: الف( مرور سيساتماتيك  موضوعات مختلف وجود

 دو ايان  از ب( مرور توصيفي يا غيرسيستماتيك. هر يك

 مختص خود پژوهشي اهداف و ماهيت نوع رويكرد، داراي

 هستند.  

هدف كلي مرور توصيفي عبارت است از: شناساايي  

سااازي مطالعااات ماارتبط بااا موضااوع و هاادف  و خلاصااه

وجاوي   ها و جست كاري پژوه ، اجتناب از تكرار و دوباره

هاي جديد مطالعاتي كه تااكنون باه آنهاا پرداختاه      حوزه

تواناد پاساخگوي ياك ياا      نشده است. مرور توصيفي ماي 

ن شيوه انتخااب معيارهاا   تعداد بيشتري سوال باشد  ليك

منظور غربالگري مطالعات مورد بررسي در اين رويكارد   به

گراياي در   گاردد  لاذا ذهنيات    به صراحت مشاخص نماي  

تارين نقطاه ضاعف     گزين  مطالعات مورد بررسي، اصلي

تواناد منجار باه     صورت بالقوه ماي  اين رويكرد است كه به

هااي جانبداراناه از ساوي پژوهشاگر شاود       گياري  تصميم

(Ferrari, 2015). 
از منظر ماهوي درصادد  رويكرد مرور سيستماتيك 

پاسخگويي به يك سؤال كاربردي خاص بر اساس ارزيابي 

مارتبط باا   طرفانه و عااري از تعصا  كلياه مطالعاات     ‎بي

موضااوع و هاادف پااژوه  اساات. ماهياات سيسااتماتيك 

مطالعاات  فرايند تحقق ايان رويكارد، گاردآوري تماامي     

ساازي تعصا  و    هادف پاژوه  و كميناه   مرتبط با موضوع و 

 .(Strech & Sofaer, 2012)باشد  جانبداري در توصيف آنها مي

دساترس و   به عباارتي ايان رويكارد، كلياه مطالعاات در     

مرتبط با يك سؤال پژوهشاي مشاخص را باا اساتفاده از     

قابال اتكاا   ريزي شده، هدفمناد و   يك روش علمي برنامه

شناختي رسامي و   . فرايند روشنمايد تحليل و تفسير مي

كلي مرور سيستماتيك عبارت اسات از: مشاخص كاردن    

سؤال پژوه ، شناسايي مطالعات واجد شرايط با استفاده 

شناساي الكترونيكاي و سااير منااب       هااي كتااب   از پايگاه

هاا،   اطلاعاتي، ارزياابي كيفيات مطالعاات، اساتخراج داده    

 & ,.Bruce, J)هاا   تلفيق و تلخيص نتايج و تفسير يافته

Mollison, 2004) . 
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 گونه( و مرور سيستماتيک  هاي اساسي ميان مرور توصيفي )روايت تفاوت -5جدول 

 مرور سيستماتيک گونه( مرور توصيفي )روايت

  دهااد،  نگاارش و برداشااتي بساايط و گسااترده ارائااه مااي

طوركلي دربرگيرنده مباحث و موضوعات مختلاف و متعادد    به

 است.  

  نگار و رو   زمينه تأكيد دارد )نگرش گذشاته  بر دان  پي

 به عق (

 شود و لذا  محقق انجام مي و نگرش غالباً بر اساس تجربه

و  مساتعد بااروز خطاهاااي سيساتماتيك در انتخاااب، ارزيااابي  

منظاور پاساخگويي باه     تركي  و تجمي  مطالعات مختلاف باه  

 سؤازت پژوه  است.   

 طاوركلي تنهاا    دهد، باه  نگرش و برداشتي كاملاً دقيق و هدفمند ارائه مي

 دهد. به يك يا دو پرس  مشخص پاسخ مي

 نگار و رو   هاي برخوردار از عدم قطعيت تمركز دارد )نگرش آينده بر حوزه

 جلو( به 

 شاود كاه ريساك باروز      شناسي كاملاً دقيق آغاز ماي  بر اساس يك روش

وجاوي نتاايج بار مبنااي      خطاهاي سيستماتيك را به حداقل رسانده و جست

سازد. همچنين با استفاده از تكنيك فراتحليال،   پذير مي شواهد جام  را امكان

 دهد.    اي كمّي از مطالعات مورد بررسي ارائه مي خلاصه

 (Liberati & Taricco, 2010)منبع: 

 

اتكااااترين،  رويكااارد مااارور سيساااتماتيك، قابااال

تاارين شاايوه بااراي ارزيااابي     كارآماادترين و باكيفياات 

مباااني نظااري در سااطحي گسااترده اساات. مقصااود      

ساازي مقاادير   ‎تجميا  و يكپارچاه  اساسي ايان رويكارد،   

مطالعااات اي از ‎زيااادي از اطلاعااات از طيااف گسااترده  

پاااذير و  هااااي اطلاعااااتي دساااترس‎در قالااا  تركيااا 

هااي كليادي ايان رويكارد      باشاد. مزيات   وصول ماي ‎قابل

عبارتنااااد از: دقاااات و قابلياااات باااااز از منظاااار     

گراياااي، پوشااا    شاااناختي، شااافافيت، عمااال   روش

گساااترده ادبياااات و مبااااني نظاااري و تكرارپاااذيري   

(Keranen et al., 2012) .  از اياان رو، بااا توجااه بااه

ه هاادف پااژوه  حاضاار مطالعااه و بررسااي جااام ، آنكاا

سااازي  پيرامااون پياااده نظااريدقيااق و عميااق مباااني  

هاااي مناااب  انساااني اساات، از رويكاارد ماارور   اسااتراتژي

 سيستماتيك بهره گرفته شده است.

نسابتاً   ينادهاي افر سيساتماتيك  مارور  انجاام  براي

ذكار شاده اسات كاه      مختلف نويسندگان توسط مشابهي

 باا  مراحل پيشانهادي  اسامي يا تعداد نظر از فقط معموزً

هفات   ( فراينادي 2117همكااران )  و 1رايت متفاوتند. هم

 عبارت است از: تعياين  كه كنند مي پيشنهاد را اي مرحله

                                                      
1- Wright 

 وجاوي  جسات  پاژوه ،  پروتكال  تعياين  پژوه ، سؤال

كيفيت،  ارزيابي ها، داده استخراج مباني نظري و مطالعات،

نتاايج.   تفساير  در نهايات  و نتاايج  ارائاه  و هاا  داده تحليل

پاژوه    تيم اينكه از بعد است ( معتقد2117) 2نيكلسون

 و گردياد  افاراد مشاخص   از هر ياك  نق  و گرفت شكل

 مرحلاه  شاد، شا    مرتفا   ها نق  تعارض احتمالي بين

 نحاوه  طراحاي  مديريت پاژوه ،  نحوه بيني شامل: پي 

 وجاوي مبااني نظاري و مطالعاات،     شواهد، جسات  مرور

 از نمودن نكات كليادي  خلاصه مطالعات، كيفيت ارزيابي

 حاصال و ارائاه   شاواهد  باه  دهاي  نماره  مهام،  مطالعاات 

فرايناد ديگاري، پانج     گيارد. در  بايد صاورت  پيشنهادات

 بندي سؤال و تايم پاژوه ، تعياين    فرموله شامل مرحله

 روزرسااني پروتكال مارور سيساتماتيك،     نگاارش ياا باه   

مطالعااات  هااا از دادهوجااوي شااواهد و اسااتخراج  جساات

 هاا، تفساير و ارائاه نتاايج     منتخ ، تركي  و تلفيق داده

 ( پيشانهاد شاده  2111و همكااران )  3توسط هندرساون 

رايات و   اي است. در اين پژوه  از رويكرد هفت مرحلاه 

 شده است: ( به شرح ذيل بهره گرفته2117همكاران )

                                                      
2- Nicholson 

3- Henderson 
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 مرور سيستماتيک پژوهش فرايند انجام -5شكل 

 (Wright et al., 2007) منبع:
 

فرايند انجام مارور سيساتماتيك در ايان پاژوه      

، دربرگيرنده هفت گام مشخص اسات كاه   1مطابق شكل 

( تشاريح  2شناساي   ( روش1در قال  سه بخ  كليادي:  

بار اسااس   شود.  بندي مي ها دسته ( يافته3مباني نظري و 

باه   شناسي و جزئيات مربوط اين الگو، در بخ  نخست، روش

، گاردد. در بخا  دوم   پروتكل و قرارداد پژوه  تشاريح ماي  

بررسي مباني نظري و مطالعات مرتبط با موضوع و هادف  

هاا و ارائاه    وجو تا تجزياه و تحليال داده   پژوه  از جست

 هااي  پذيرد. و درنهايت در بخ  ساوم، يافتاه   نتايج صورت مي

هااا و نيااز  اصاالي پااژوه ، تشااريح و تفسااير اياان يافتااه

 شود.     پيشنهادات براي تحقيقات آتي در اين زمينه بيان مي

 

 تحقيق    روش -8

بخ  نخست در فرايند انجاام مارور سيساتماتيك    

شناسااي اساات كااه خااود  در اياان پااژوه ، شااامل روش

كنناده اسات.    دربرگيرنده دو مبحث بسيار مهم و تعياين 

ين سااؤال پااژوه  كااه مبناااي اصاالي و   نخساات تعياا

كننده قلمروي انجام پاژوه  اسات و در پاياان،     مشخص

باياد بتوانناد باه نحاو مطلاوبي      دست آماده   هاي به يافته

پاساخگوي اياان سااؤال باشااند. دوم پروتكاال يااا قاارارداد  

 از قبال  انجاام مارور   هاي روش پژوه  كه بيانگر تعيين

 باشد.    مربوط به موضوع و هدف پژوه  مي متون بازيابي

 تعيين سؤال پژوهش  -

با توجه به هدف اصالي پاژوه  حاضار مبناي بار      

مطالعه و بررسي جام ، دقيق و عمياق مبااني نظاري در    

هاااي مناااب  انساااني در  سااازي اسااتراتژي زمينااه پياااده

ها، محوريت كلاي ساؤال پاژوه  جهات انجاام       سازمان

يشااينه پااژوه ، مااديريت فراينااد ماارور سيسااتماتيك پ

سازي و اجاراي   استراتژيك مناب  انساني با تمركز بر پياده

باشاد و باه دليال     هاي مرتبط با اين حاوزه ماي   استراتژي

جاو،  و هاي ماهوي و محدود ساختن قلمروي جست تفاوت

تر مديريت  هاي مرتبط با مقوزت كلي مطالعات و پژوه 

قارار نگرفتاه    استراتژيك و مديريت مناب  انساني مادنظر 

است. بر اين اساس، سؤال پاژوه  حاضار جهات انجاام     

سازي و  مرور سيستماتيك عبارت است از: در زمينه پياده

هاا، چاه    هاي منااب  انسااني در ساازمان    اجراي استراتژي

 هايي تاكنون انجام شده است؟ مطالعات و پژوه 

 تعيين پروتكل و قرارداد پژوهش  -

 هااي  روش تعياين  ه ،پژو قرارداد تنظيم از هدف

 امار  باشد. اين مي مربوطه متون بازيابي از قبل انجام مرور

 تصارف  و دخال  از و شد خواهد سوءگيري موج  كاه 
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نماياد.   ماي  جلاوگيري  كار انجام حين در يا شرايط محقق

 كارآمادي  افازاي   موجا   مناس  و قرارداد منطقي يك

 باه  مرباوط  هزيناه  و زمان وسيله محدودسازي به مطالعه

گردد. از اين رو، نخسات   مي متون مربوطه كس  و تعيين

 مارور  توانناد در  ماي  كاه  متاوني  و مطالعاات  بايد ساطح 

نمود. بدين منظاور   تعيين را شوند گنجانده سيستماتيك

پژوهشااي و  -در پااژوه  حاضاار، كتاا ، مقااازت علمااي

هاي كارشناسي ارشد و دكترا مرتبط با قلماروي   نامه پايان

پژوه  كاه در مرحلاه اول تعياين گرديدناد، در پايگااه      

 ,Elsevier, Emeraldالمللاي از قبيال    هااي باين   داده

SAGE مركز اطلاعاتهاي داخلي  از قبيل  و پايگاه داده 

علمااي جهاااد دانشااگاهي، پژوهشااگاه علااوم انساااني و    

منظاور   بهمطالعات فرهنگي و پايگاه مقازت تخصصي نور 

دسترس جهت  اي از مستندات قابل پوش  طيف گسترده

جااو بررسااي شاادند. واژگااان كلياادي جهاات    و جساات

 هاي منتخ  به تبعيات باا محوريات    جوي پايگاه دادهو جست

منااب   هااي   ساتراتژي كلي و سؤال پاژوه  عبارتناد از: ا  

منااب    هااي  ساازي اساتراتژي   ، پياده(HR Strategy)انساني 

اجااراي ، (HR Strategy Implementation)انساااني 

، (HR Strategy Execution)هاي منااب  انسااني    استراتژي

هااي   سازي استراتژي هاي پياده ها، الگوها و چارچوب مدل

 HR Strategy Implementation)مناااب  انساااني 

Model/Patern/Framework) هااا، الگوهااا و   ماادل و

 اب  انسااني اهااي منا   راتژيااي اجاراي استا  اه ارچوباچ

(HR Strategy Execution Model/Patern/ Framework) . 

وجااوي متااون در پايگاااه  در فاااز نخساات، جساات

عنوان واژگان كليدي و  هاي شناسايي شده محدود به داده

همچناين باا توجاه باه دوره     مقازت انجاام شاد.     چكيده

گياري مفااهيم مارتبط باا حاوزه ماديريت        زماني شاكل 

استراتژيك مناب  انساني در ادبيات مديريت، باازه زمااني   

هاي استراتژي  عنوان يكي ديگر از مؤلفه تاكنون به 1981

 وجو پژوه  تعيين گرديد.   جست

وجو  پس از تعيين سؤال پژوه  و استراتژي جست

شناساايي شاده بار اسااس معيارهااي       و غربالگري موارد

پااژوه  ماارتبط بااا موضااوع،     41ورودي و خروجااي، 

اسااتخراج و تجزيااه و تحلياال شاادند. اطلاعااات كلياادي  

مربوط به هر يك از مطالعات اساتفاده شاده در پاژوه     

ارائه شده است. در اداماه، فرايناد انجاام     2نيز در جدول 

شاريح  هاا باه تفصايل ت    مرور سيستماتيك و بازيابي داده

 گرديده است:  

 و هدف پژوهش اطلاعات کليدي مطالعات مرتبط با موضوع -2جدول 

 وضعيت نشريه سال محقق/ محققين رديف
هدف 

 پژوهش
 راهبرد تحقيق

نوع 

 پژوهش

 - - مفهومي خارجي Procedia - Social and Behavioral Sciences 2112 1باس 1

2 
آبادي و  نجفشريعتي 

 همكاران
 كاربردي داخلي هاي مديريت مناب  انساني  فصلنامه پژوه  1396

پيماي  / 

 مصاحبه عميق
 آميخته

 كمي پيماي  كاربردي داخلي هاي مديريت مناب  انساني  فصلنامه پژوه  1396 سيدنقوي و همكاران 3

 كمي پيماي  كاربردي داخلي هاي مديريت مناب  انساني  فصلنامه پژوه  1395 خليلي شوريني و جبارزاده پرنق 4

 كمي پيماي  كاربردي خارجي Iranian Journal of Management Studies (IJMS) 2119 2سيدجوادين و زاده 5

 كمي پيماي  كاربردي داخلي مديريت صنعتي  1393 ديواندري و همكاران 6

 كاربردي خارجي British Journal of Management 2111 3بودوار 7
پيماي  / 

 مصاحبه عميق
 آميخته

 The International Journal of Human Resource 2111 4ازمي 8

Management 
 كمي پيماي  كاربردي خارجي

 - - مفهومي خارجي International Journal of Humanities and Social Science 2112 و همكاران 5وايگانجو 9

 كمي پيماي  كاربردي خارجي Business Intelligence Journal 2112 6ساني 11

                                                      
1- Bas 

2- Seyyedjavadin and Zadeh 

3- Budhwar 

4- Azmi 

5- Waiganjo 
6- Sani 
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 وضعيت نشريه سال محقق/ محققين رديف
هدف 

 پژوهش
 راهبرد تحقيق

نوع 

 پژوهش

 كمي پيماي  كاربردي خارجي International Journal of Manpower 2118 1يو وان  و شي 11

 African Journal of Economic and Management 2111 2ديمبا 12
Studies 

 كاربردي خارجي
پيماي  / 

 مصاحبه عميق
 آميخته

 كمي پيماي  كاربردي خارجي International Journal of Manpower 2115 3چان  و هوان  13

 - - مفهومي خارجي Human Resource Management Review 2115 وي و جانسون 14

 كمي پيماي  كاربردي خارجي Journal of Indian Business Research 2111 و همكاران 4نيگام 15

 كمي پيماي  كاربردي خارجي Journal of Business Research 2111 5و اووگبوناهريس  16

 كمي پيماي  كاربردي خارجي BBS Doctoral Symposium 2119 6دروي  17

 كمي پيماي  كاربردي داخلي انداز مديريت دولتي چشم 1396 حسيني و همكاران  18

 كمي پيماي  كاربردي داخلي تحولمديريت توسعه و  1388 زاده افجهء و اسماعيل 19

 - - مفهومي خارجي Journal of Human Resource Management 2116 7ليو 21

 كمي پيماي  كاربردي خارجي Journal of Global Economics 2117 8العراقي 21

 كمي پيماي  كاربردي داخلي فصلنامه مطالعات مناب  انساني 1397 نژاد و همكاران خليل 22

 كمي پيماي  كاربردي خارجي Procedia - Social and Behavioral Science 2116 زهير، گورول، كارابوگا و كول 23

 كمي پيماي  كاربردي داخلي هاي مديريت پژوه  1389 عطافر و همكاران 24

 - - مفهومي خارجي Librarian Career Development 1999 9باكر 25

 كمي پيماي  كاربردي داخلي راهبرد مديريت مالي 1393 رسولي و همكاران 26

 In Research in Personnel and Human Resources 2114 و همكاران 11بليرز 27
Management 

 - - مفهومي خارجي

 - - مفهومي خارجي Human Resource Management Review 2111 و همكاران 11هال –لنگنيك  28

 كمي پيماي  كاربردي خارجي The International Journal of Human Resource Management 2116 و همكاران 12گرين 29

 كاربردي خارجي Global Management Journal 2112 13مودولي 31
پيماي  / 

 مصاحبه عميق
 آميخته

 - - مفهومي خارجي Academy of Management Executive 2113 گراتون و تروس 31

 كيفي مصاحبه عميق كاربردي خارجي The International Journal of Management 2111 14وِي و تاچر 32

 كمي پيماي  كاربردي خارجي Public Policy and Administration 2111 15جاگميناس و پيكتورنيته 33

 كيفي مصاحبه عميق كاربردي خارجي The University of Nairobi, School of Business 2112 16واتته ام 34

 كيفي مصاحبه عميق كاربردي خارجي Review of Public Personnel Administration 2114 جاكوبسن و همكاران 35

 - - مفهومي خارجي Human Resource Management Review 2114 سيكورا و فريس 36

 Gdańsk‎University‎of‎Technology‎- Faculty of 2115 مونتيانو 37
Management and Economics 

 - - مفهومي خارجي

 كمي پيماي  كاربردي خارجي University of Nairobi-  School of Business 2114 17كايرا 38

 Robert Morris University- School of Communication 2116 كان مك 39

and Information Systems 
 كيفي مصاحبه عميق كاربردي خارجي

 كيفي مصاحبه عميق كاربردي خارجي College of Business (Nanyang Business School) 1996 18سين  و اون 41

 - - مفهومي خارجي European Journal of Social Sciences 2112 پور بيدمشكي 41

                                                      
1- Wang and Shyu 
2- Dimba  
3- Chang and Huang 
4- Nigam 
5- Harris and Ogbonna 
6- Darwish 
7- Liu 
8- Alaraqi 
9- Baker 
10- Bellairs 
11- Lengnick-Hall 
12- Green 
13- Muduli 
14- Way and Thacker 
15- Jagminas and‎Pikturnaitė 
16- Mwatete 
17- Kairu 
18 Sing and On 
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 جوي متونو جست -

اي منتخا    هااي داده  وجوي پايگاه‎واسطه جست به

كليه موارد مرتبط با قلمروي پژوه  بر مبناي پروتكل و 

وجوي پژوه  استخراج گرديد كاه نتاايج   ‎قرارداد جست

 آن در جدول زير به دست آمد:

 

 وجوي متون بر اساس رويكرد مرور سيستماتيک پيشينه پژوهش نتايج جست -3جدول 

 مجموع تجمعي تعداد موارد حيطه زماني وجو زمان جست وجو قلمروي جست پايگاه داده

Elsevier 415 415 1981-2118 97آبان  عنوان، واژگان كليدي و چكيده 

Emerald 735 331 1981-2118 97آبان  عنوان، واژگان كليدي و چكيده 

SAGE 947 212 1981-2118 97آبان  عنوان، واژگان كليدي و چكيده 

مركز اطلاعات علمي جهاد 

 (SIDدانشگاهي )
 971 23 1981-2118 97آبان  عنوان، واژگان كليدي و چكيده

پژوهشگاه علوم انساني و 

 مطالعات فرهنگي
 1113 33 1981-2118 97آبان  عنوان، واژگان كليدي و چكيده

پايگاه مقازت تخصصي نور 

(noormags) 
 1156 53 1981-2118 97آبان  عنوان، واژگان كليدي و چكيده

 5810 - - - - مجموع

 

 مطالعاتاستخراج  -

منظااور حصااول  پااس از شناسااايي مقااازت و بااه 

اطمينان از مرتبط بودن كليه ماوارد شناساايي شاده در    

مطالعاات   1پژوه ، معيارهاي دقيقي براي ورود و خروج

 ، تبيين گرديد:4به شرح جدول 
 

1- Inclusion and Exclusion Criteria

 

 معيارهاي ورود و خروج مطالعات -8جدول 

 معيارهاي خروج مطالعات معيارهاي ورود مطالعات

 هاي مناب  انساني سازي و اجراي استراتژي تمركز بر مقوله پياده -

هاي كارشناسي ارشد و  نامه پژوهشي، كت  و پايان –مقازت علمي  -

 دكترا

 دسترسي به متن كامل مطالعه -

 هاي مناب  انساني تمركز بر مقوله تدوين استراتژي -

 هاي مطالعات   ساير گونه -

 دسترسي به چكيده مطالعات‎عدم -

 هاي سازماني استراتژي سازي هاي پياده تمركز صرف بر الگوها و مدل -

  
باار اساااس معيارهاااي ورود و خااروج بيااان شااده،  

مااورد  1156هااا و واژگااان كلياادي،   عناااوين، چكيااده 

شناسايي شده، مستقل از يكديگر با دقات و تأمال ماورد    

 112تر قرار گرفتناد و در نتيجاه ايان امار،      بررسي دقيق

مطالعه، حائز شرايط گرديد و نسابت باه اساتخراج ماتن     

واساطه بررساي و مطالعاه دقياق      امل آنها اقدام شد. باه ك

مورد از آنها باه دليال    76مقاله منتخ ،  112متن كامل 

عنوان معيارهااي   هاي تبيين شده به برخورداري از ويژگي

خروج، از فرايناد كاار كناار گذاشاته شادند و در نتيجاه       

مقاله در فرايند مطالعه باقي  36غربالگري در اين مرحله، 

واسطه بررسي فهرست مراج  مقاازت   د. از طرفي بهماندن

مقاله ديگر نيز شناسايي و به مقازت پيشاين   5منتخ ، 

مقالاه جهات    41افزوده گرديد. بر اين اساس، در مجموع 

انجام فرايند مرور سيستماتيك پيشينه پژوه ، تعيين و 

 منتخ  گرديد.  

 

1- Inclusion and Exclusion Criteria 
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 دياگرام ورود و خروج مطالعات اوليه به مرور سيستماتيک -2شكل 

 

 ارزيابي کيفي مطالعات -

 در موفقيت كليد مطالعات، كار روش كيفيت ارزيابي

 كماك  زيارا  شود  مي محسوب سيستماتيك فرايند مرور

 از انحاراف  ياا  سيستماتيك خطاهاي به شناسايي شاياني

 موج  توانند مي كه نمايد مي تفسيرها نتايج و در واقعيت

گردناد. باراي    ماداخلات  واقعاي  از اثرات نادرست تخمين

تحقق اين امر الگوها و استانداردهاي مختلف و متعاددي  

تاوان   طاوركلي ماي   ارائه گرديده است كه در مجماوع باه  

كيفاي مطالعاات   هاي كليدي ذيل را جهت ارزيابي  مؤلفه

 مطرح نمود:

هاا،   اهاداف، روش  زميناه،  و مقدمه چكيده، و عنوان

نموناه، تصاادفي    حجم پيامدها، كنندگان، نمونه و شركت

 باودن  كاور  اجرا، كنندگان، شركت نحوه تخصيص كردن،

حضااور  نتااايج، جريااان آماااري، هاااي روش مطالعااه،

 تعداد اوليه، هاي‎داده گيري، شيوه نمونه كنندگان، شركت

 هاي وتحليل برآوردها، تجزيه و پيامدها تحليل، مورد افراد

كلاي.   شاواهد  و پاذيري  تفسير، تعميم كمكي، توضيحات،

منظاور انجاام ارزياابي     رو، در پژوه  حاضر نياز باه   ازاين

هااي   وتحليال داده  كيفي مطالعات منتخ  و نياز تجزياه  

در ارائه شده در اين مطالعات، اطلاعات كليدي مورد نياز 

قال  فرمتاي مشاخص مشاتمل بار عناوان نويساندگان،       

عنااوان مطالعااه، نشااريه مربوطااه، هاادف، راهباارد و نااوع 

پژوه  و نيز محور اصلي پژوه  در خصوص هر ياك از  

 تبيين گرديده است.  2مطالعات منتخ  در جدول 

 تحليل مطالعات  و تجزيه -

واسطه انجاام مارور    همانگونه كه مشخص گرديد به

لغايات   1996پژوه  در باازه زمااني    41 سيستماتيك،

سازي ماديريت اساتراتژيك منااب      در زمينه پياده 2118

انساااني، شناسااايي و اسااتخراج گرديااد. در ادامااه بااه    

شاناختي ايان مطالعاات     وتحليل توصايفي و روش  تجزيه

 پردازيم. مي

ها و مطالعات صورت گرفتاه در   روند تعداد پژوه 

راتژيك مناب  انساني طاي  سازي مديريت است زمينه پياده

باه شارح نماودار ذيال      2118لغايات   1996بازه زمااني  

هااي   باشد. مطابق اين نمودار، بيشترين تعداد پژوه  مي

و  2112هااي   انجام شده در اين حاوزه مرباوط باه ساال    

هاا از   )ش  پژوه ( است. اگرچه تعداد پاژوه   2114

 تاوان  روند ثابتي برخوردار نيساتند ولاي درمجماوع ماي    
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ها در هشت سال دوم باازه   مشاهده كرد كه تعداد پژوه 

مراتا  از باازه    پژوه ( به 13زماني مرور سيستماتيك )

باشد. شاايان   پژوه ( بيشتر مي 28هشت سال نخست )

ذكر است جهت انجام و نگارش اين مطالعات، در مجموع 

اناد كاه    پژوهشگر و محقق مختلف مشااركت داشاته   86

ب اياان حااوزه در ميااان   نشااان از گسااتردگي مطلااو  

 پژوهشگران حوزه مديريت مناب  انساني دارد.   

 

 
 سازي مديريت استراتژيک منابع انساني ها و مطالعات در زمينه پياده روند تعداد پژوهش -5نمودار 

 

واسطه مرور  هاي استخراج شده به مقازت و پژوه 

اند كه  نشريه مختلف به چاپ رسيده 35سيستماتيك در 

درصااد در  22مااورد معااادل  9پااژوه ،  41از مجمااوع 

درصد در نشاريات   78مورد معادل  32نشريات داخلي و 

اناد. از مياان نشاريات خاارجي،      خارجي منتشار گردياده  

 Humanنشااريه  مااورد( در 3بيشااترين مطالعااات ) 

Resource Management Review  و در ميااااان

ماورد( در   3هاا )  نشريات داخلي نياز بيشاترين پاژوه    

 اند.   هاي مديريت مناب  انساني چاپ شده فصلنامه پژوه 

 41از مجمااوع  شااناختي از منظاار تحلياال روش 

درصاد   73پاژوه  معاادل    31مطالعه شناسايي شاده،  

پاژوه    11ها با هدف كااربردي انجاام شاده و     پژوه 

هااا نيااز از هاادفي مفهااومي  درصااد پااژوه  27معااادل 

پااژوه   31انااد. از طرفااي از مجمااوع   برخااوردار بااوده

درصد كل  71مطالعه معادل  21كاربردي استخراج شده، 

مطالعاه معاادل    5تحقيق كمي و   ها از روش اين پژوه 

تحقياق كيفاي     ها نيز از روش درصد كل اين پژوه  17

درصد كال   13مطالعه معادل  4اند. همچنين  بهره جسته

هااي كااربردي نياز باا روش تركيباي )اساتفاده        پژوه 

هااي عمياق( انجاام شاده      توأمان از پيماي  و مصااحبه 

هاا و   ه توان بيان داشت كه در پژو طوركلي مي است. به

هاا   مطالعات كااربردي، رويكارد پيمااي  از ديگار شايوه     

هاي عميق و استفاده  تر بوده و پس از آن، مصاحبه مرسوم

ها )تئورياك   از رويكرد تركيبي قرار دارند. در كل پژوه 

هااي   هاي مفهومي پاس از پاژوه    و كاربردي(، پژوه 

 (.  5مبتني بر پيماي  در جايگاه دوم قرار دارد )جدول 
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 ها و مطالعات صورت گرفته به تفكيک روش تحقيق پژوهش -1جدول 

 درصد از مطالعات کاربردي تعداد نوع روش تحقيق

 (-) (11) - مفهومي )تئوريك(

 71 21 كميّ پيماي  

 17 5 كيفي هاي عميق مصاحبه

 13 4 آميخته تركيبي )پيماي  / مصاحبه عميق(

 111 31 - مجموع مطالعات كاربردي

 - 41 - مجموع كلي مطالعات

 

 هاي پژوهش   يافته -1

هاي حاصل از  در اين بخ ، به بحث و تفسير يافته

مرور سيستماتيك انجام شده پرداخته و به ارائه نتايج در 

باا  پاردازيم.   خصوص سؤال مطرح شاده در پاژوه  ماي   

وتحليل مطالعات منتخ  استخراج شده از ‎تجزيه توجه به

هااي پاژوه  شاامل هادف، راهبارد و ناوع        منظر روش

بناادي مطالعااات شااامل اهااداف،   پااژوه  و نيااز پيكااره

هاااي پااژوه ، برخااي از نكااات و  شناسااي و يافتااه روش

شاناختي، مشاخص و اساتخراج     مسائل مفهاومي و روش 

ه شده است. بر اين اساس، مسائل مفهومي مشاخص شاد  

 عبارتند از:

  هااا و  غالاا  بااه سااوي انجااام پااژوه   گااراي

مطالعاااات باااا محوريااات تااادوين، طراحاااي و توساااعه 

 هاي مناب  انساني استراتژي

 ساازي   هاي مرتبط با پيااده  شناسي پژوه  گونه

 مديريت استراتژيك مناب  انساني.  

شاااناختي  همچناااين مساااائل و موضاااوعات روش

 مشخص شده نيز عبارتند از:

  هااا و  لاا  بااه سااوي انجااام پااژوه غا  گااراي

 مطالعات كاربردي

  هااا و  غالاا  بااه سااوي انجااام پااژوه   گااراي

 مطالعات كميّ

  هااا و  غالاا  بااه سااوي انجااام پااژوه   گااراي

 مطالعات با محوريت پيماي .

 

 

 مسائل مفهومي

ها و مطالعات  گرايش غالب به سوي انجام پژوهش

منابع هاي  با محوريت تدوين، طراحي و توسعه استراتژي

از منظر مفهومي يكي از نكات حاائز اهميات آن   انساني: 

سازي مديريت استراتژيك منااب    در زمينه پيادهاست كه 

 انساني، تحقيقات و مطالعات به مرات  كمتري انجام شده

هاا در   تاوجهي از پاژوه   ‎است. به عباارتي، بخا  قابال   

هااي   ارتباط با مقوزت تدوين، طراحي و توسعه استراتژي

. اين امر باعث شاده اسات   هاست ب  انساني در سازمانمنا

هاي منااب  انسااني شااهد     كه در زمينه تدوين استراتژي

هااي   هاا، الگوهاا و مادل    توسعه و ارائاه رويكردهاا، روش  

توانند در ايان   ها مي مختلف و متعددي باشيم كه سازمان

مسير از آنها بهره ببرند  اين در حالي است كه بسياري از 

هاي تادوين   اند استراتژي ها در عمل نتوانسته زماناين سا

شده خود در حاوزه منااب  انسااني را باه مرحلاه اجارا و       

عملياااتي شاادن درآورنااد. اياان اماار بااا نتااايج برخااي    

هاي اخير نياز همخاواني    هاي انجام شده در سال پژوه 

 دارند: دارد كه بيان مي

  هااي خاود را    درصد از مديران، شاركت  41تنها

 دانند. سازي استراتژي موفق مي هدر پياد

 باالقوه    درصاد ارزش  61ها تنهاا حادود    شركت

هاااي خااود را بااه دلياال ضااعف در تاادوين يااا  اسااتراتژي

كننااد و نيمااي از تصااميمات   سااازي محقااق مااي  پياااده

 رسند. استراتژيك هرگز به مرحله اجرا نمي

 61  هااا بااه اهااداف   درصااد از شااركت 81الااي

 كنند.   استراتژيك خود دست پيدا نمي
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  هاا در   درصد علت شكست استراتژي 71بي  از

 سازي آنها نهفته است.  مرحله جاري

ساازي   هاي مرتبط باا پيااده   شناسي پژوهش گونه

هااي انجاام    پاژوه  مديريت استراتژيک منابع انساني: 

ساازي ماديريت اساتراتژيك منااب       شده در زمينه پيااده 

د كاه هار   نا گير انساني چند محور و منظر كلي را دربرمي

اي از مطالعات در ايان حاوزه اسات. لاذا      يك مبين گونه

تشاريح   هاا و نياز   منظاور توساعه و تبياين ايان گوناه      به

بنادي   هاا، دساته   هاي پژوهشي آتي در اين حاوزه  فرصت

ساازي   پيادههاي مرتبط با  تئوريكي از مطالعات و پژوه 

شود. چاارچوب   مديريت استراتژيك مناب  انساني ارائه مي

هاااي ماارتبط بااا   ادي جهاات بررسااي پااژوه  پيشاانه

سازي مديريت استراتژيك مناب  انساني، بار مبنااي    پياده

 2، مديريت عملكرد بااز 1هاي هماهنگي استراتژيك تئوري

 گرفته است.  شكل 3و ساختاري شدن

يااا بااه تعبيااري  تئااوري هماااهنگي اسااتراتژيك  

اقدامات مناب  انساني بار پاياه    -سويي راهبرد سازمان ‎هم

آميز اساتراتژي بساتگي باه     ين فرض كه اجراي موفقيتا

بيانگر آن است كاه هماهنا  شادن    رفتار كاركنان دارد، 

 هااي  هاي عملي مناب  انسااني باا اساتراتژي    ها و روش سياست

سازمان باعث خواهد شد كه كاركناان باه شايوه بهتاري     

بتوانند انتظاراتي را كه همكاران )يعني سرپرستان ارشاد،  

زيردستان( در درون مرزهاي ساازماني )باراي   همتايان و 

مثال مشتريان( و وراي اين مرزهاا )يعناي خاانواده و جامعاه(     

آنهاا در   . (Jackson & Schuler, 1995)دارند، تأمين كنند

نخستين الگوهايي كه در مورد اساتراتژي منااب  انسااني    

گونه كه  ارائه كردند، بر اين باور بودند كه درست به همان

اناد،   هاا متفااوت   هاا و ويژگاي   ها، از نظر استراتژي سازمان

ها و رفتار اعضاا هام تفااوت دارد. بناابراين، نقا        نگرش

هاا و رفتاار    سات كاه نگارش   آن ااستراتژي مناب  انساني 

اعضا را به شيوه بهتري باا اساتراتژي ساازمان هماهنا      

 .(Schuler & Jackson, 1987)كند 

                                                      
1- strategic alignment 

2- The high performance management 

3- Structuration 

تأثيرگاذاري  تئوري ماديريت عملكارد بااز مباين     

مديريت استراتژيك منااب  انسااني بار عملكارد ساازمان      

وري، افازاي    واسطه كاركنان و از طريق افازاي  بهاره   به

كيفيت، ارتقاي سطوح ارائه خدمات به مشاتريان، رشاد،   

نهايت ايجاد ارزش بيشتر براي سهامداران  سودآوري و در

مشخصه متمايز ماديريت  (، 1997) 4است. از منظر گست

فرض بنيادين اسات كاه بهباود و    ‎اب  انساني اين پي من

پاذير   واسطه كاركنان آن امكان ارتقاي عملكرد سازمان، به

فارض،  ‎باشد. لذا بر اساس ايان پاي    و قابل دستيابي مي

هاي مناسبي در حاوزه منااب     چنانچه فرايندها و سياست

تاوان چناين    انساني تدوين شوند و به اجارا درآيناد، ماي   

تواناد   مديريت مناب  انساني همچناين ماي   فرض كرد كه

 تأثيري عمده و اساسي بر عملكرد سازمان داشته باشد.    

بخا    (، الهام1984) 5شدن گيدنز‎تئوري ساختاري

سااازي  توسااعه نگرشااي پويااا در خصااوص فراينااد پياااده

مديريت مناب  انساني اسات. هادف اصالي ايان تئاوري،      

تبيااين و تشااريح طريقااي اساات كااه باار اساااس آن      

هاي اجتماعي طي زمان و فضا  توليد و بازآفريني  سيستم

سازي پيراماون مفهاوم دوگاانگي     كنند. وي به تئوري‎مي

ت كه به معناي تعااملات مساتمر و پايادار    ساختار پرداخ

ميان استراتژي و اقدام است. بر اسااس ايان فرضايه كاه     

اقدامات مديريت مناب  انساني مشتمل بر قواعد و قوانيني 

است كه هدف آن تأثيرگذاري بر رفتار كاركنان است، لذا 

عناوان ياك    اين اقدامات بايد از منظر تئاوري گيادنز، باه   

قاارار گياارد. در واقاا  تئااوري    ساااختار مااورد توجااه   

ساازي   شدن مبين آن اسات كاه فرايناد پيااده    ‎ساختاري

تار از آن چيازي    مرات  پيچياده  مديريت مناب  انساني به

اي است كاه   گرديد و مقوله است كه در گذشته تصور مي

بار  گيارد.   تحت تأثير عوامل سازماني متعاددي قارار ماي   

ون بنادي فاوق، ساه گوناه تئورياك پيراما       اساس دساته 

شرح جدول  به موضوع و هدف پژوه مطالعات مرتبط با 

 ذيل است:

                                                      
4 Guest 

5 Giddens 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 iu

ea
m

.ir
 o

n 
20

22
-0

5-
18

 ]
 

                            17 / 26

https://iueam.ir/article-1-1826-fa.html


 1411 زمستان م،وهفت سي شماره/ شهري مديريت و اااااااا اقتصادااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا 510

 

 سازي مديريت استراتژيک منابع انساني هاي مرتبط با پياده شناسي پژوهش گونه -0جدول 

هاي  گونه

 تئوريک

مباني 

 تئوريک
 اهداف

هاي  اولويت

 استراتژيک

سازي مديريت  پيادهنقش 

 منابع انسانياستراتژيک 

 آفرينان کليدي  نقش

)قدرت و تضاد 

 منافع(

مضامين کليدي در 

سازي مديريت  پياده

 استراتژيک منابع انساني

 پژوهشگر / پژوهشگران

سويي و  هم

راستايي  هم

هاي  استراتژي

مناب  انساني و 

هاي  استراتژي

 كلان سازمان

هماهنگي 

 استراتژيك

سنج  و بهبود 

 سويي هم

 مناب  هاي سيستم

 با انساني

  سازمان راهبردهاي

راستا  ضرورت هم

هاي  بودن استراتژي

حوزه مناب  انساني 

هاي  با استراتژي

 كلان سازمان

سازي مديريت  پياده

استراتژيك مناب  انساني 

ساز ايفاي  تواند زمينه مي

 شريك استراتژيك نق 

توسط حوزه مناب  انساني در 

 ها گردد. سازمان

مديران مديران ارشد، 

و متخصصان مناب  

انساني، مديران 

 عملياتي

گري استراتژي، ابزار  تسهيل

سويي راهبردي،  سنج  هم

سوسازي  عوامل مؤثر بر هم

 ها استراتژي

 آبادي (  شريعتي نجف2112باس )

(  سيدنقوي 1396و همكاران )

 (  خليلي شوريني1396و همكاران )

(  1395و جبارزاده پرنق )

(  2119زاده ) سيدجوادين و 

(  1393ديواندري و همكاران )

 ( 2111(  ازمي )2111بودوار )

نق  

سازي  پياده

مديريت 

استراتژيك 

مناب  انساني بر 

عملكرد 

 سازماني

مديريت 

عملكرد 

 باز

بررسي رابطه ميان 

مديريت 

استراتژيك مناب  

ها  انساني و شاخص

هاي  مؤلفهو 

 عملكردي سازمان

ضرورت 

تأثيرگذاري 

سازي  پياده

مديريت 

استراتژيك مناب  

انساني بر 

هاي  شاخص

 عملكردي سازمان

سازي مديريت  پياده

استراتژيك مناب  انساني 

ايجاد  ساز تواند زمينه مي

در  هاي رقابتي پايدار مزيت

 ها گردد. سازمان

مديران ارشد، مديران 

و متخصصان مناب  

ساني، مديران ان

 عملياتي

بهبود عملكرد سازماني، 

اي  توسعه معيارهاي سازه

اثربخشي سازماني، ارتقاي 

سطوح عملكرد فردي و 

تحقق اهداف عملياتي 

 سازمان

(  2112وايگانجو و همكاران )

يو  (  وان  و شي2112ساني )

(  2111(  ديمبا )2118)

(  وي و 2115چان  و هوان  )

و  (  نيگام2115جانسون )

(  هريس و 2111) همكاران

(  دروي  2111اووگبونا )

(  حسيني و همكاران 2119)

زاده  (  افجهء و اسماعيل1396)

(  العراقي 2116(  ليو )1388)

نژاد و همكاران  (  خليل2117)

(  زهير و همكاران 1397)

(  عطافر و همكاران 2116)

(  رسولي و 1999باكر )(  1389)

و (  بليرز 1393) همكاران

 –لنگنيك (  2114همكاران )

(  2111هال و همكاران )

(  2116گرين و همكاران )

 (2112مودولي )

چگونگي 

سازي و  پياده

عوامل مؤثر بر 

اجراي 

هاي  استراتژي

 مناب  انساني

ساختاري 

 شدن

بررسي عوامل و 

هاي كليدي  مؤلفه

اثرگذار بر 

سازي  پياده

مديريت 

استراتژيك مناب  

 انساني

شناسايي و ضرورت 

تبيين عوامل 

كليدي تأثيرگذار 

بر فرايند 

سازي  جاري

هاي  استراتژي

 مناب  انساني

سازي مديريت  پياده

استراتژيك مناب  انساني 

تبيين  ساز تواند زمينه مي

در  عوامل كليدي موفقيت

 ها گردد. سازمان

مديران ارشد، مديران 

و متخصصان مناب  

انساني، مديران 

 عملياتي

سازي  پيادههاي  چال 

مديريت استراتژيك مناب  

ها و  انساني، موقعيت

سازي  هاي پياده مؤلفه

مديريت استراتژيك مناب  

 انساني

(  ويِ 2113گراتون و تاروس ) 

(  جاگميناس و 2111و تاچر )

واتتااه  (  ام2111پيكتورنيتااه )

(  جاكوبسن و همكاران 2112)

(  سااايكورا و فاااريس  2114)

(  2115)(  مونتيااااانو 2114)

كااان  (  مااك2114وايريميااو )

(  ساااااااااين  و اون 2116)

پاااااور  (  بيدمشاااااكي1996)

(2112) 

 

هااي تئورياك    در ادامه به تشريح هر ياك از گوناه  

موضاوع و هادف پاژوه     پيرامون مطالعاات مارتبط باا    

 پردازيم: مي

هاي منابع  راستايي استراتژي سويي و هم الف( هم

تمركاز برخاي از   هاي کلان سازمان:  انساني و استراتژي

ساازي ماديريت    هاي انجام شده در حاوزه پيااده   پژوه 

استراتژيك منااب  انسااني بار اسااس تئاوري همااهنگي       

هااي   راساتايي اساتراتژي   ساويي و هام   استراتژيك  بر هم

هاي كلان ساازمان و اثرگاذاري    يمناب  انساني با استراتژ

هااي منااب  انسااني     راستايي بر اجراي اساتراتژي  اين هم

 منااب   هاي دارند كه سيستم است. اين مطالعات بيان مي

ميازان   باراي افازاي    راهباردي باازيي   فرفيات  انساني،

آمياز   ساازي موفقيات   دارند و ززمه پيااده  سازمان كارايي

هاا آن اسات كاه     ساازمان هاي مناب  انساني در  استراتژي

اي  گوناه  باه  را منااب  انسااني   هااي  سيساتم  باياد  سازمان

 راهبردهاي با راستايي بر هم افزون كه كند اجرا و طراحي

باين   دروناي  راساتايي  هام  و همچناين  كالان ساازمان  

 هااي  شايساتگي  بار  منااب  انسااني   ماديريت  كاركردهاي
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 است كه اين ابتدا نيازمند باشد. اين مهم كاركنان متمركز

 هااي  راهبردي سيساتم  سويي كنوني هم ميزان ها سازمان

 بهبود و اصلاح سپس براي و بسنجند را خود انساني مناب 

پژوه  استخراج  41بكوشند. به طور كلي، از مجموع  آن

شااده، هشاات مطالعااه باار مبناااي تئااوري هماااهنگي    

راساااتايي  ساااويي و هااام اساااتراتژيك و از گوناااه هااام

هاي كلان سازمان  هاي مناب  انساني و استراتژي استراتژي

 است. 

سازي مديريت استراتژيک مناابع   ب( نقش پياده

همچنين بخا  ديگاري از   انساني بر عملكرد سازماني: 

ساازي ماديريت    هاي انجام شده در حاوزه پيااده   پژوه 

اسااتراتژيك مناااب  انساااني باار اساااس تئااوري مااديريت 

ساازي ماديريت اساتراتژيك     بر نقا  پيااده  عملكرد باز 

مناب  انساني بر عملكرد سازماني از منافر كليدي مختلف 

تأكيد دارند. اين مطالعات مبين آن هستند كه از آنجا كه 

تحوزت سري  محيطي، رقابت براي توسعه محصاوزت و  

هاااي مشااتريان و  خاادمات نوآورانااه، تغيياار نيازمناادي 

ي باه موضاوعاتي مرساوم در    ساز گذاران و جهاني سرمايه

هاي  فضاي كس  و كار امروزي تبديل شده است، سرمايه

ساازي نظاام    توانند از طرياق اساتقرار و پيااده    انساني مي

مااديريت اسااتراتژيك مناااب  انساااني جهاات شناسااايي   

منظااور  هااا كااه بااه هاااي اسااتراتژيك سااازمان نيازمناادي

اف هاي رقابتي و دساتيابي باه اهاد    سازي استراتژي پياده

هااي   ساز ايجاد مزيات  باشند، زمينه عملياتي مورد نياز مي

 هاايي  شركت ها شوند. به عبارتي رقابتي پايدار در سازمان

 دنباال  را انسااني  اساتراتژيك منااب    كه فعاليت مديريت

 را انجاام  فعاليات  ايان  كه هايي به شركت نسبت كنند مي

ا مرات  بهتري ر به هاي سنتي(، عملكرد دهند )شركت نمي

 41دهناد. باه طاور كلاي، از مجماوع       از خود نشاان ماي  

مطالعاه بار مبنااي تئاوري      22پژوه  استخراج شاده،  

سازي ماديريت   مديريت عملكرد باز و از گونه نق  پياده

 استراتژيك مناب  انساني بر عملكرد سازماني است. 

سازي و عوامال ماؤثر بار     ج( چگونگي پياده

درنهايات تمركاز   ي: هاي منابع انسان اجراي استراتژي

هااي انجاام شاده در حاوزه      مجموعه ديگري از پاژوه  

سازي مديريت استراتژيك مناب  انسااني بار اسااس     پياده

ماديريت  سازي  تئوري ساختاري شدن، بر چگونگي پياده

باشاد.   معطوف ماي ها  استراتژيك مناب  انساني در سازمان

به عباارتي در ايان گوناه از مطالعاات، مجموعاه عوامال       

هاي مناب  انساني از  مختلف تاثيرگذار بر اجراي استراتژي

مديريت تكنيكاال منااب  انسااني، متخصصاين پرسانلي      

ساازي ماديريت اساتراتژيك منااب       عنوان عامل پيااده  به

  انساني، فرهن  سازماني قوي و منسجم، نق  دپارتماان 

هاا،   عنوان شريك اساتراتژيك در ساازمان   مناب  انساني به

نق  كليادي ماديران عمليااتي، اثارات فرهنا  ملاي و       

سازماني تا پردازش اطلاعات سازماني و ... ماورد بحاث و   

بررسي قرار گرفته است. نكته شاايان ذكار آن اسات كاه     

ها و الگوهااي مطارح شاده در ايان زميناه، عمادتاً        مدل

هاي  باشند و كمتر به مدل )مفهومي( مي الگوهايي رفتاري

هااي   فرايندي )اتخاذ مراحل متوالي در اجراي اساتراتژي 

مناب  انساني( پرداخته شده است. به طور كلي، از مجموع 

مطالعه بر مبناي تئاوري   11پژوه  استخراج شده،  41

ساازي و عوامال    ساختاري شدن و از گونه چگونگي پياده

 هاي مناب  انساني است.  مؤثر بر اجراي استراتژي
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 شناسي تئوريک ها و مطالعات صورت گرفته به تفكيک گونه پژوهش -2نمودار 

 

هااي   ست كه از مياان گوناه  انمودار فوق مبين آن 

ساازي   هاي انجام شده در ارتباط با پيااده  مختلف پژوه 

هاا، باي  از    مديريت استراتژيك مناب  انساني در سازمان

ساازي ماديريت    نيمي از مطالعات مبتني بر نقا  پيااده  

 استراتژيك مناب  انساني بر عملكرد سازماني بوده است. 

 شناختي مسائل روش

تر نيز اشاره شد، علاوه بر مسائل گونه كه پيش همان

شاناختي نياز در    و موضوعات مفهومي، برخي نكات روش

ساازي   هاا و مطالعاات مارتبط باا پيااده      خصوص پژوه 

ها قابل بياان   مديريت استراتژيك مناب  انساني در سازمان

 باشد.     مي

ها و مطالعات  غالب به سوي انجام پژوهش  گرايش

تاوجهي از  ‎، بخا  قابال  از منظر هدف پژوه کاربردي: 

درصاااد كااال  73پاااژوه  معاااادل  31هاااا ) پاااژوه 

هاي شناسايي شده( در قال  مطالعات كاربردي و  پژوه 

كاه   انجام شده است  درحاالي  1بر مسئله به عبارتي مبتني

هااي   درصاد كال پاژوه     27پژوه  )معاادل   11تنها 

شناسايي شده( در قال  مفهومي )تئوريك( و به عباارتي  

انجام شده است. اين امر سب  گردياده   2تئوريمبتني بر 

اي خااص   ها، مسائله  اي از اين پژوه  كه در بخ  عمده

اي موردي و مشخص مورد بحث و بررسي قرار  در مطالعه

                                                      
1- Problem Based 

2- Theory Based 

هاا در ايان حاوزه از قاوت      ساازي  گيرد و در واق ، تئوري

 چنداني برخوردار نيستند.  

ها و مطالعات  غالب به سوي انجام پژوهش  گرايش

هااي   نظار از پاژوه    از منظر ناوع پاژوه  صارف   کميّ: 

 21هاا )  توجهي از پژوه  مفهومي انجام شده، بخ  قابل

هااي كااربردي    درصاد كال پاژوه     71پژوه  معادل 

شناسايي شده( در قال  مطالعات كميّ انجام شده اسات   

درصااد كاال  17پااژوه  )معااادل  5كااه تنهااا  درحااالي

هاي كاربردي شناسايي شده( در قالا  مطالعاات    پژوه 

هااي   درصد كال پاژوه    13پژوه  )معادل  4كيفي و 

كاربردي شناسايي شده( در قال  مطالعات آميخته انجاام  

شده است. با توجه به آنچه پيشاتر در خصاوص گاراي     

مطالعات  هاي شناسايي شده به سوي غال  هدف پژوه 

كاربردي بيان شد، از منظر نوع پژوه  نيز گراي  غال  

به سوي مطالعات كمي است كه در واق  باا هادف غالا     

 ها، همخواني دارد.    در اين پژوه 

ها و مطالعات  غالب به سوي انجام پژوهش  گرايش

از منظاار راهباارد پااژوه  نيااز بااا محورياات پيمااايش: 

ام شاده، بخا    هااي مفهاومي انجا    نظر از پاژوه   صرف

درصاد   71پژوه  معاادل   21ها ) توجهي از پژوه  قابل

هاي كاربردي شناسايي شده( از ابزار پيماي   كل پژوه 

 17پژوه  )معاادل   5كه تنها  بهره گرفته است  درحالي

هاي كاربردي شناسايي شاده( از ابازار    درصد كل پژوه 

 13پاژوه  )معاادل    4مصاحبه عميق استفاده كارده و  
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هااي كااربردي شناساايي شاده( نياز       كل پژوه درصد 

صورت تركيبي از ابزارهاي پيماي  و مصااحبه عمياق    به

صورت توأمان بهره گرفته اسات  لاذا از منظار راهبارد      به

پژوه  نيز گراي  غال  به سوي مطالعات باا محوريات   

هاا،   پيماي  است كه با هدف و نوع غال  در اين پژوه 

 همخواني دارد.   

 

 گيري و پيشنهاد نتيجه -0

اين مطالعه به مرور سيساتماتيك مبااني نظاري و    

سااازي مااديريت  ادبيااات موضااوع پيرامااون مقولااه پياااده

ها پرداخته و در ايان   استراتژيك مناب  انساني در سازمان

تحقيق و پژوه  مرتبط با موضوع، شناساايي   41راستا، 

و اسااتخراج شااد. نتااايج پااژوه  نشااان داد مطالعااات و 

سااازي مااديريت   مفهااومي در زمينااه پياااده  تحقيقااات

هاا همچناان در گاام     استراتژيك مناب  انساني در سازمان

نوفهااور قاارار دارد. يكااي از اهااداف اساسااي تحقيااق و   

ساازي اسات و ايان امار مساتلزم صارف        پژوه ، تئوري

هاا و تفكارات جااري باا دانا        تلاش جهت پيوند بين 

نيازمناد آن   باراين، ايجااد دانا     باشد. عالاوه  پيشين مي

تااوجهي از مطالعااات، چااارچوب  اساات كااه مياازان قاباال

تئوريك مرسوم و متداول را استفاده كناد. ايان درحاالي    

توجهي از مطالعات شناسايي شده باه   است كه بخ  قابل

جاي پرداختن به اين مقوله، تنها بر توسعه دان  بيشاتر  

اناد و در راساتاي    در زمينه ادبيات موضوع تمركاز نماوده  

كااارگيري مطالعااات خااود در يااك بسااتر تئوريااك    بااه

سازي مديريت استراتژيك مناب   تر مرتبط با پياده گسترده

اند. ايان امار    انساني، تلاش چنداني را از خود نشان نداده

هااي   سب  گرديده است كه پژوهشگران مختلف از حوزه

مناد   گوناگون و متعددي به اين موضوع مطالعااتي علاقاه  

ين حااال، در راسااتاي تجمياا  و  شااوند، ولاايكن در عاا 

سازي يك چارچوب مفهاومي واحاد و مشاخص     يكپارچه

سازي مديريت استراتژيك مناب   سازي پياده منظور مدل به

 ها، چالشي اساسي را به همراه آورد.      انساني در سازمان

هااا و مطالعااات انجااام شااده در زمينااه    پااژوه 

دمحور سازي مديريت استراتژيك مناب  انساني، چنا  پياده

اي از  د كه هر يك مبين گوناه نگير و منظر كلي را دربرمي

منظور توسعه و تبياين   مطالعات در اين حوزه است  لذا به

هاي پژوهشي آتي در اين  تشريح فرصت ها و نيز اين گونه

هااي   بندي تئوريكي از مطالعات و پاژوه   ها، دسته حوزه

سااني  سازي مديريت اساتراتژيك منااب  ان   پيادهمرتبط با 

شود. چارچوب پيشانهادي ايان پاژوه  جهات      ارائه مي

سازي مديريت استراتژيك  بررسي مطالعات مرتبط با پياده

هاي هماهنگي اساتراتژيك،   بر تئوري مناب  انساني مبتني

بار ايان    باشاد.  شدن ماي  مديريت عملكرد باز و ساختاري

هاي انجاام شاده در ايان     برخي از پژوه  اساس، تمركز

بر تئوري همااهنگي اساتراتژيك باوده و بار      حوزه مبتني

هااي منااب  انسااني باا      راستايي استراتژي سويي و هم هم

راساتايي   هاي كلان سازمان و اثرگذاري اين هم استراتژي

هاي منااب  انسااني تأكياد دارد. ايان      بر اجراي استراتژي

 انسااني،  منااب   هااي  د كه سيساتم دارن مطالعات بيان مي

ميازان كاارايي    باراي افازاي    فرفيت راهباردي باازيي  

آميااز  سااازي موفقياات  دارنااد و ززمااه پياااده  سااازمان

هاا آن اسات كاه     هاي مناب  انساني در ساازمان  استراتژي

اي  گوناه  باه  را منااب  انسااني   هااي  سيساتم  باياد  سازمان

 با راهبردهاي راستايي بر هم افزون كه كند اجرا و طراحي

درونااي بااين  راسااتايي هاام و همچنااين كاالان سااازمان

 هااي  شايساتگي  بار  منااب  انسااني،   مديريت كاركردهاي

( 2112كاركنان متمركز باشد. اين موضوع از منظر باس )

عنوان شريكي  اينگونه بيان شده كه حوزه مناب  انساني به

واسااطه حصااول درك و شااناخت از  اسااتراتژيك بايااد بااه

بندي استراتژي و  ار، مشاركت در فرايند فرمولهكس  و ك

اشاعه مفاهيم استراتژيك در سراسر سازمان، در راساتاي  

هااي   هاا و ايجااد شايساتگي    سازي استراتژي اجرا و پياده

هاا، باه    مورد نياز در راساتاي متعاالي نماودن اساتراتژي    

آفريناي بپاردازد.    گرانه باه نقا   ‎صورت فعازنه و تسهيل

 آن است كه نيازمند ابتدا مهم ذكر اينكه ايننكته شايان 

 منااب   هااي  راهبردي سيساتم  سويي هم ميزان ها سازمان
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 آن اصالاح  بهبود و براي سپس و بسنجند خود را انساني

و همكااران   آباادي  گونه كه شريعتي نجاف  بكوشند. همان

 آن وسايله  باه  مجموعه ابزارهايي را كه (، طراحي1396)

 منااب   هااي  سيساتم  ساويي  زان هام بتوانند مي ها سازمان

در  و ساپس  بسنجند سازمان با راهبردهاي را خود انساني

كنناد، كااملاً حيااتي و     تلاش ها اين سيستم بهبود جهت

زاده  انااد. مطااابق نظاار ساايدجوادين و  اثااربخ  دانسااته

ها در مجماوع آن   (، باور كلي اين گونه از پژوه 2119)

است كه مديريت مناب  انساني باياد در تطاابق كامال باا     

هاااي  مااديريت سااازمان در قالاا  يااك كاال و برنامااه   

 هاا  استراتژيك آن باشد و در اين صورت است كه سازمان

هااي خاود در حاوزه منااب       قادر خواهند بود تا استراتژي

 سازي و عملياتي نمايند.   انساني را جاري

هااا باار اساااس تئااوري  بخاا  ديگااري از پااژوه 

ساازي ماديريت    مديريت عملكارد بااز، بار نقا  پيااده     

استراتژيك مناب  انساني بار عملكارد ساازماني از مناافر     

مطالعات مبين آنند كاه  كليدي مختلف تأكيد دارند. اين 

هاااي انساااني  در فضاااي كساا  و كااار امااروزي، ساارمايه

سااازي ياك نظااام   تواننااد از طرياق اسااتقرار و پيااده   ماي 

مااديريت اسااتراتژيك مناااب  انساااني جهاات شناسااايي   

منظااور  هااا كااه بااه هاااي اسااتراتژيك سااازمان نيازمناادي

هاي رقابتي و دساتيابي باه اهاداف     سازي استراتژي پياده

هااي   ساز ايجاد مزيات  باشند، زمينه مورد نياز مي عملياتي

ها گردند. همانگونه كه وايگاانجو   رقابتي پايدار در سازمان

اناد كاه    ( بدين موضاوع اشااره نماوده   2112و همكاران )

طاور   هاي مديريت منااب  انسااني اثاربخ  باه     استراتژي

هاي مديريت مناب  انساني را در  سيستماتيك كليه سنجه

ها و رفتار كاركنان به  ذاري مستقيم بر نگرشراستاي اثرگ

طريقي كه منجر به حصاول اساتراتژي رقاابتي از ساوي     

ساازد. باه طاور     سو مي‎كس  و كار گردد، هماهن  و هم

هااا، ارتباااط و اثرگااذاري  كلااي در اياان گونااه از پااژوه 

هاااي كلياادي مااديريت  سااازي اقاادامات و فعالياات پياااده

رد ساازماني چاه باه    استراتژيك مناب  انسااني بار عملكا   

صورت مستقيم و چه از طريق متغيرهاي مياانجي ماورد   

ساويي   مطالعه و بررسي قرار گرفتاه اسات  از جملاه هام    

مااديريت اسااتراتژيك مناااب  انساااني، آمااوزش مااديريت  

ريزي كارراهه و تعريف شغل )ساني،  عملياتي، نظام برنامه

هاي آموزش و توساعه و نظاام پرداخات     (، سيستم2112

انسااني،   منااب   ماديريت  (، كاركردهااي 2111باا،  )ديم

ساازماني )هاريس و اووگبوناا،     و عملكارد  باازار  گاراي  

هااي اساساي و    گيري (، ميزان مشاركت در تصميم2111

گرايااي و رسااميت اياان حااوزه در   تعاااملات و تخصااص

(، 2119ساازي )درويا ،    ريزي و پيااده  هاي برنامه زمينه

و  بازارياابي  هاي قابليت انساني، مناب  مديريت كاركردهاي

(، آموزش و 1396سازماني )حسيني و همكاران،  عملكرد

توسعه نيروي انساني، جبران خدمات، توساعه ماديريت و   

(، جااذب و 1388زاده،  اسااماعيل و اسااتخدام )افجااهء 

استخدام، آماوزش و توساعه، و نظاام پرداخات و جباران      

منااب    ماديريت  (، كاركردهااي 2117خدمات )العراقاي،  

نژاد و  سازماني )خليل و عملكرد انساني، يادگيري سازماني

انسااني،   منااب   ماديريت  (، كاركردهااي 1397همكاران، 

سازماني )زهير و همكااران،   عملكرد گراي  كارآفرينانه و

هاا حااكي از آن    هاي اين پژوه  (. همچنين يافته2116

است كه اثرگذاري مديريت استراتژيك مناب  انسااني بار   

شااود كااه اياان مؤلفااه در  سااازماني سااب  مااي عملكاارد

هاي مختلفي از قبيل عملكارد شاغلي باازتر، حال      زمينه

تار، اثربخشاي هزيناه     مسئله، تغييار و ناوآوري اثاربخ    

جايي، غيبت و تارك خادمت كمتار     تر و نيز جابه مطلوب

 –آوري )لنگنياك   (، فرفيات تااب  1999كاركنان )باكر، 

دي، رضايت شغلي و (، عملكرد فر2111هال و همكاران، 

   يابد. ( بهبود و ارتقا 2116تعهد سازماني )گرين و همكاران، 

هاا نياز    درنهايت تمركز مجموعه ديگري از پژوه 

ساازي   بر اساس تئوري ساختاري شدن، بر چگونگي پياده

هاا معطاوف    مديريت استراتژيك مناب  انساني در سازمان

اجاراي   باشد و مجموعه عوامل مختلاف تاثيرگاذار بار    مي

هاي مناب  انساني در اين مطالعات مورد بحث و  استراتژي

بررسي قرار گرفته است. اين گونه از مطالعاات، مجموعاه   

هااي منااب     عوامل مختلف تأثيرگذار بر اجراي اساتراتژي 
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انساني از ماديريت تكنيكاال منااب  انسااني مشاتمل بار       

هاي  ( سيستم2( گزين  و انتخاب 1فرايندهاي مرتبط با 

( آماوزش )وي و  4هااي پرداخات و    ( سيساتم 3عملكرد 

عنااوان عاماال  (، متخصصااين پرساانلي بااه 2111تاااچر، 

سازي مديريت استراتژيك مناب  انساني )جاگميناس  پياده

(، فرهن  سازماني قاوي و منساجم   2111و پيكتورنيته، 

عناوان   مناب  انسااني باه    (، نق  دپارتمان2112واتته،  )ام

ها )جاكوبسان و همكااران،    سازمان شريك استراتژيك در

(، نق  كليدي مديران عملياتي )سيكورا و فريس، 2114

(، 2115(، اثرات فرهن  ملي و سازماني )مونتيانو، 2114

فرهن  ملي، سابك ماديريت و وجاود ماديران توانمناد      

( تاا پاردازش اطلاعاات ساازماني     2112پاور،   )بيدمشكي

بااه اياان  گااردد. توجااه ( را شااامل مااي2116كااان،  )مااك

مجموعه عوامل براي موفقيت سيساتم و نظاام ماديريت    

استراتژيك منااب  انسااني حيااتي و ضاروري باوده و باه       

 هاي رقابتي پايدار در سازمان منجر خواهد شد.     كس  مزيت

به طاور كلاي پژوهشاگران از ساه منظار تئورياك       

هاي مناب  انسااني   سويي استراتژي مختلف مشتمل بر هم

سااازي  كاالان سااازمان، نقاا  پياااده  هاااي و اسااتراتژي

هاااي مناااب  انساااني باار عملكاارد سااازماني و   اسااتراتژي

سااازي و عواماال مااؤثر باار اجااراي      چگااونگي پياااده 

هاي مناب  انساني به پژوه  در زمينه مديريت  استراتژي

اند. با ايان وجاود آنچاه     استراتژيك مناب  انساني پرداخته

 مشااهود اساات آن اساات كااه در راسااتاي تجمياا  و     

سازي و ارائاه ياك چاارچوب مفهاومي واحاد و       يكپارچه

سااازي مااديريت  سااازي پياااده منظااور ماادل مشااخص بااه

هاا، تااكنون اقادامي     استراتژيك مناب  انساني در ساازمان 

صورت نپذيرفته است و در اين زمينه، خلأ مشاهودي در  

شاود. ايان    ادبيات نظري و پيشينه پژوه  مشااهده ماي  

هااا نتواننااد در راسااتاي  خالأ سااب  گرديااده تااا سااازمان 

هاي منااب  انسااني باه     آميز استراتژي سازي موفقيت پياده

توفيق چنداني دسات يابناد و ايان مؤياد آن اسات كاه       

تدوين مدلي جام  در اين زمينه كاملاً ضرورت دارد. لاذا  

هاااي آتااي، ارائااه يااك  گااردد در پااژوه  پيشاانهاد مااي

چااارچوب )الگااوي( جااام ، فرايناادي و كاااربردي جهاات 

آميز مديريت استراتژيك مناب  انساني  سازي موفقيت پياده

ها مورد بررسي و مطالعه قرار گيرد. مدلي كاه   در سازمان

گااام )فرايناادي( و از منظاار   بااه بتوانااد بااه صااورت گااام 

آفرينان مختلف )مديران ارشد، مديران مناب  انساني  نق 

سااازي مااديريت  و مااديران عملياااتي( در فراينااد پياااده 

عنوان يك راهنماي عملاي از   يك مناب  انساني، بهاستراتژ

 برداري قرار گيرد.     ها مورد استفاده و بهره سوي سازمان

 

  منابع -8

مااديريت اسااتراتژيك مناااب   (. 1391آرمسااتران ، مايكاال. )

. ترجمه سيد محمد اعرابي و اميد انساني  راهنماي عمل

 هاي فرهنگي.   مهديه، چاپ دوم، تهران: دفتر پژوه 

پاور،   احمدي، سروه  عربيان، حميدرضا  كار، مهاين  محساني   

(. بررسااي عواماال مااؤثر باار مااديريت  1395حسااين. )

استراتژيك مناب  انسااني. كنفارانس جهااني ماديريت،     

 اقتصاد حسابداري و علوم انساني در آغاز هزاره سوم.

(. بررساي  1388زاده، محماد. )  اكبر  اسماعيل علي افجهء، سيد

رابطه بين مديريت استراتژيك مناب  انساني و عملكارد  

 9-19(، 2)1تحول،  و توسعه مديريت مجلهها.  شركت

 (. ارائاه 1395آزشتي، احمدعلي  اعرابي، سايدمحمد. )  اميني

 فاضلاب اساتان  و آب در شركت استراتژي اجراي مدل

 .45-78(، 98)29يت و توسعه، تهران. فرايند مدير

الله  عباساي،   زاده، محسن  فروزناده دهكاردي، لطاف    جاجرمي

(. طراحااي ماادل بااومي 1393ناارگس  تاادين، اعظاام. )

اي. نشريه  مديريت مناب  انساني با تأكيد بر عوامل زمينه

 .45-62(، 26)7هاي مديريت عمومي،  پژوه 

(. 1396حساايني، ابوالحساان  تبساامي، امياار  دادفاار، زهاارا. )

 بار  انسااني  منااب   ماديريت  كاركردهااي  تأثير بررسي

اناداز ماديريت دولتاي،     نشريه چشام عملكرد سازماني. 

8(29 ،)171-155  

(. 1396حساايني، ابوالحساان  تبساامي، امياار  دادفاار، زهاارا. )

بررسي تاأثير كاركردهااي ماديريت منااب  انسااني بار       

اناداز ماديريت دولتاي،     عملكرد سازماني. نشريه چشام 

8(29 ،)171-155  
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محماادي، عماااد  نيسااتاني، سااميه   نااژاد، شااهرام  گاال خلياال

 استراتژيك (. اثر اقدامات1397وندي، محمدباقر. ) رسوله

نقا    باه  توجاه  باا  ساازماني  عملكارد  بر انساني مناب 

دولتاي.   هااي  ساازمان  ساازماني در  ياادگيري  مياانجي 

 .27-44(، 27)7انساني،  مناب  مطالعات فصلنامه

(. 1395پرناق، اصاغر. )   شاوريني، ساهراب  جباارزاده    خليلاي 

راهبارد   مناب  انساني باا  راهبرد سويي هم ميزان بررسي

انساني،  مناب  مديريت هاي پژوه  فصلنامهوكار.  كس 

8(1 ،)54-31. 

مصطفي  اماين،   ديواندري، علي  نظري، محسن  رضوي، سيد

 بر مؤثر عوامل بندي اولويت و (. شناسايي1393فرشته. )

 ماديريت  اقدامات و هاي تجاري استراتژي سوسازي هم

الكتار.   تكنياك  باا  آبي رويكرد اقيانوس با انساني مناب 

 283-312(، 2)6نشريه مديريت صنعتي، 

(. 1393رسولي، رضا  ضاماهني، مجياد، شاهرآئيني، ساعيد. )    

بررساي تاأثير مااديريت اساتراتژيك مناااب  انسااني باار     

نشاريه راهبارد   تهران.  ها در بورس عملكرد مالي شركت

 33-57(، 7)2مديريت مالي، 

ساايدنقوي، ميرعلااي  خانباشااي، محمااد  صاالواتي، محساان.  

راهبارد   باا  انساني مناب  عام راهبرد سويي (. هم1396)

 هااي  پاژوه   فصالنامه انسااني.   مناب  هاي زيرسيستم

 . 183-216(، 27)9 انساني مناب  مديريت

يزدانااي، حميدرضااا  آبااادي، پريساالسااادات   نجااف شااريعتي

بررسي  و سنج  ابزار (. طراحي1396باباشاهي، جبار. )

 فصالنامه انسااني.   منااب   عماودي راهباردي   سويي هم

 .143-166(، 28)9انساني،  مناب  مديريت هاي پژوه 

عطافر، علي  خاني خاوزاني، ناصار  بهراماي سااماني، مژگاان.      

هاي مناب  انساني بار عملكارد    (. تأثير استراتژي1389)

سازماني بر اساس مدل امتياازات متاوازن در اداره كال    

هاااي  نشااريه پااژوه امااور مالياااتي اسااتان اصاافهان. 

 .89-114(، 9)3مديريت، 

سايد  . ترجماه  استراتژيسازي  پياده(. 1393لنان، اندرو. ) مك

و محماود قاادري.    هاشامي سيد عليرضا اعرابي، محمد 

 هاي فرهنگي. تهران: دفتر پژوه 

Alaraqi, A. K. (2017). Relationship between 

SHRM and organizational performance 

among Iraqi oil companies. Journal of 

Global Economics, 5(1), 2375-4389. 

Armstrong, M. (2006). A handbook of human 

resource management practice. Kogan 

Page Publishers. 

Azmi, F. T. (2011). Strategic human resource 

management and its linkage with HRM 

effectiveness and organizational performance: 

evidence from India. The International 

Journal of Human Resource Management, 

22(18), 3888-3912. 

Baker, D. (1999). Strategic human resource 

management: performance, alignment, 

management. Librarian Career Development. 

Bas, A. (2012). Strategic HR management: 

strategy facilitation process by HR. 

Procedia-Social and Behavioral Sciences, 

58, 313-321. 

Bellairs, T., Halbesleben, J. R., & Leon, M. 

R. (2014). A multilevel model of 

strategic human resource implications of 

employee furloughs. In Research in 

personnel and human resources 

management. Emerald Group Publishing 

Limited. 

Bidmeshgipour, M. (2009). An analysis of 

strategic human resource management in 

Iran. European Journal of Social 

Science, 9, 30-38. 

Bruce, J., & Mollison, J. (2004). Reviewing 

the literature: adopting a systematic 

approach. The Journal of Family 

Planning and Reproductive Health Care, 

30(1), 13. 

Budhwar, P. S., & Budhwar, P. S. (2000). 

Strategic integration and devolvement of 

human resource management in the UK 

manufacturing sector. British Journal of 

Management, 11(4), 285-302. 

Chang, W. J. A., & Huang, T. C. (2005). 

Relationship between strategic human 

resource management and firm 

performance: A contingency perspective. 

International journal of manpower. 

Darwish, T. K. (2009). The Impact of 

Strategic Human Resource Management 

Implementation on Firm Performance. In 

BBS Doctoral Symposium (Vol. 23, pp. 

1-13).  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 iu

ea
m

.ir
 o

n 
20

22
-0

5-
18

 ]
 

                            24 / 26

https://iueam.ir/article-1-1826-fa.html


 501 اااااااااااااااا يسامان راج ،يليوك وسفيپور،  اكبر حسن ا،ين يجعفر دي/ سع... زيآم تيموفق يساز ادهيبر پ كيستماتيس يمرور

 

Dimba, B. A. O. (2010). Strategic human 

resource management practices: effect 

on performance. African journal of 

economic and management Studies. 

Ferrari, R. (2015). Writing narrative style 

literature reviews. Medical Writing, 

24(4), 230-235. 

Giddens, A. (1984). “The constitution of 

society: Outline of the theory of 

structuration”. Cambridge, UK: Polity 

Press. 

Gratton, L., & Truss, C. (2003). The three-

dimensional people strategy: Putting 

human resources policies into action. 

Academy of Management Perspectives, 

17(3), 74-86. 

Green, K. W., Wu, C., Whitten, D., & 

Medlin, B. (2006). The impact of 

strategic human resource management 

on firm performance and HR 

professionals' work attitude and work 

performance. The International Journal 

of Human Resource Management, 17(4), 

559-579. 

Guest, D. E. (1997). Human resource 

management and performance: a review 

and research agenda. International 

journal of human resource management, 

8(3), 263-276. 

Harris, L. C., & Ogbonna, E. (2001). 

Strategic human resource management, 

market orientation, and organizational 

performance. Journal of business 

research, 51(2), 157-166. 

Hemingway, P., Brereton, N. (2009). “What 

is a systematic review?”. Second edition. 

Published by Hayward Medical 

Communications, a division of Hayward 

Group Ltd. pp. 1-8 

Henderson, L. K., Craig, J. C., Willis, N. S., 

Tovey, D., & Webster, A. C. (2010). 

How to write a Cochrane systematic 

review. Nephrology, 15(6), 617-624. 

Jackson, S. E., & Schuler, R. S. (1995). 

Understanding human resource management 

in the context of organizations and their 

environments. Annual review of 

psychology, 46(1), 237-264. 

Jacobson, W. S., Sowa, J. E., & Lambright, 

K. T. (2014). Do human resource 

departments act as strategic partners? 

Strategic human capital management 

adoption by county governments. Review 

of Public Personnel Administration, 

34(3), 289-301. 

Jagminas, J., & Pikturnaitė, I. (2011). 

Personnel specialists as the factor of 

implementation of strategic human 

resource management in municipalities’ 

administrations. Public policy and 

administration, 10(3), 341-356. 

Kairu,  J .  W. (2014).  Challenges of  

implementing human resource strategies 

in the civil service in Kenya (Doctoral 

dissertation, University of Nairobi). 

Keränen, J., Piirainen, K. A., & Salminen, R. 

T. (2012). Systematic review on B2B 

branding: research issues and avenues 

for future research. Journal of Product & 

Brand Management. 

Lengnick-Hall, C. A., Beck, T. E., & 

Lengnick-Hall, M. L. (2011). Developing a 

capacity for organizational resilience 

through strategic human resource 

management. Human resource management 

review, 21(3), 243-255. 

Li, Y., Guohui, S., & Eppler, M. J. (2008). 

Making strategy work: A literature 

review on the factors influencing 

strategy implementation. 

Liberati, A. L. E. S. S. A. N. D. R. O., & 

Taricco, M. A. R. I. A. N. G. E. L. A. 

(2010). How to do and report systematic 

reviews and meta-analysis. Franchignoni F. 

Research in Physical & Rehabilitation 

Medicine. Pavia: Maugeri Foundation 

Books, 137-164. 

Liu, P. (2016). Research on the relationship 

between strategic human resource 

management and organizational performance 

based on contingency mode. Journal of 

Human Resource Management, 4(5), 55-

60. 

McCann, R. D. (2016). Strategic Human 

Resource Management implementation 

and organizational information processing: 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 iu

ea
m

.ir
 o

n 
20

22
-0

5-
18

 ]
 

                            25 / 26

https://iueam.ir/article-1-1826-fa.html


 1411 تابستان ،پنجمو سي شماره/ شهري مديريت و اااااااااااااااا اقتصادااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا 500

 

A multiple case study of Western 

Pennsylvanian oil and natural gas 

companies. Robert Morris University. 

Muduli, A. (2012). Business strategy, SHRM, 

HR outcome and organizational performance: 

evidence from an Indian industry. 

Global Management Journal, (1/2). 

Munteanu, A. I. (2015). National And 

Organizational Culture Influence On The 

Implementation Of Strategic Human 

Resources Management In Organizations. In 

GUT FME Conference Publications (pp. 

32-40). Faculty of Management and 

Economics, Gdansk University of 

Technology. 

Mwatete, L. K. (2012). Challenges of 

implementing strategic human Resource 

management at the Kenya sugar board 

(Doctoral dissertation). 

Nicholson, P. J. (2007). How to undertake a 

systematic review in an occupational 

setting. Occupational and Environmental 

Medicine, 64(5), 353-358. 

Nigam, A. K., Nongmaithem, S., Sharma, S., 

& Tripathi, N. (2011). The impact of 

strategic human resource management 

on the performance of firms in India: A 

study of service sector firms. Journal of 

Indian business research.  

Sani, A. D. (2012). Strategic human resource 

management  and organizational  

performance in the Nigerian insurance 

industry: The impact of organizational 

climate. Business Intelligence Journal, 

5(1), 8-20. 

Schuler, R. S., & Jackson, S. E. (1987). 

Organizational strategy and organization 

level as determinants of human resource 

management practices. People and 

Strategy, 10(3), 125. 

Seyyedjavadin, S. R., & Zadeh, M. (2009). 

HR Strategy and Its aligning with 

organizational strategy and human 

capabilities. Iranian Journal of Management 

Studies, 2(2), 5-29. 

Sikora, D. M., & Ferris, G. R. (2014). 

Strategic human resource practice 

implementation: The critical role of line 

management. Human Resource Management 

Review, 24(3), 271-281. 

Sing, Q. C., & On, W. K. (1996). Implementation 

of strategic human resource management in 

Singapore hotels. College of Business 

(Nanyang Business School). NBS Student 

Reports, 1-85. 

Strech, D., & Sofaer, N. (2012). How to write 

a systematic review of reasons. Journal 

of Medical Ethics, 38(2), 121-126. 

Waiganjo, E. W., Mukulu, E., & Kahiri, J. 

(2012). Relationship between strategic 

human resource management and firm 

performance of Kenya’s corporate 

organizations. International Journal of 

Humanities and Social Science, 2(10), 

62-70. 

Wang, D. S., & Shyu, C. L. (2008). Will the 

strategic fit between business and HRM 

strategy influence HRM effectiveness 

and organizational performance?. 

International journal of manpower. 

Way, S. A., & Johnson, D. E. (2005). 

Theorizing about the impact of strategic 

human resource management. Human 

Resource Management Review, 15(1), 1-19. 

Way, S. A., & Thacker, J. W. (2001). The 

successful implementation of strategic 

human resource management practices: 

A Canadian survey.  International  

Journal of Management, 18(1), 25-32. 

Wright, R. W., Brand, R. A., Dunn, W., & 

Spindler, K. P. (2007). How to write a 

systematic review. Clinical Orthopaedics 

and Related Research, 455, 23-29. 

Zakaria, N. (2013). HR Strategy Planning 

and Implementation Process: A case-

study of the banking sector in Pakistan. 

University of Leeds. 

Zehir, C., Gurol, Y., Karaboga, T., & Kole, 

M. (2016). Strategic human resource 

management and firm performance: The 

mediating role of entrepreneurial orientation. 

Procedia-Social and Behavioral Sciences, 

235, 372-381. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 iu

ea
m

.ir
 o

n 
20

22
-0

5-
18

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            26 / 26

https://iueam.ir/article-1-1826-fa.html
http://www.tcpdf.org

