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Strategic human resource management is one of the most critical components of 

an organization in the processes of recruitment, training, performance 

management, and even the retirement phase of employees. It serves as a guiding 

framework for an organization to achieve its strategic goals. Therefore, the aim of 

the present study is to provide a framework for strategic human resource 

management using a meta-synthesis approach. Considering the growing body of 

theories in this field, this research, through a comprehensive review and 

aggregation of diverse theories and models over a 10-year period (2013 to 2023) 

in reputable domestic and international articles (approximately 80 validated 

articles), seeks to offer an inclusive framework. This is achieved by identifying 

similarities in the models developed during this period and fostering their 

convergence through the meta-synthesis method. For analyzing the studies, the 

qualitative grounded theory approach proposed by Strauss and Corbin (2007) was 

employed. The dimensions and policies of strategic human resource management 

were identified, and the validity and reliability of the proposed model were 

confirmed through expert review in this field. Subsequently, the coding 

methodology used in this study is explained, as well as the conversion of 

qualitative findings into quantitative data to test the accuracy of the proposed 

framework. Based on the results obtained from the proposed model for strategic 

human resource management, managers can implement strategic human resource 

management policies and practices in organizations. 
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Introduction 

Strategic human resource management (SHRM) plays a pivotal role in modern organizations by 

integrating human resource (HR) practices with strategic goals to enhance organizational performance. 

Unlike traditional HR approaches that emphasize efficiency and task specialization, SHRM fosters 

creativity, innovation, and strategic alignment to create a competitive advantage (Hormozi Moghaddam et 

al., 2024). By aligning HR functions with organizational strategies, SHRM ensures that organizations can 

adapt to dynamic environments and achieve sustainable growth. Schuler and Jackson (1999) described 

SHRM as a deliberate approach to HR planning aimed at achieving organizational goals. Similarly, 

Armstrong and Baron (2002) emphasized SHRM as a comprehensive framework for aligning HR 

management with strategic objectives (Emadi et al., 2022). 

The core objective of SHRM is to develop strategic capabilities by ensuring the organization is 

equipped with skilled, motivated, and committed employees, essential for sustained competitive 

advantage (Charernnit & Treruttanaset, 2023). This framework supports critical aspects like recruitment, 

performance management, training, and employee retention, bridging HR strategies with organizational 

missions (Pilpa & Farokhian, 2020). Therefore, the aim of the present study is to provide a framework for 

strategic human resource management using a meta-synthesis approach. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative meta-synthesis approach, analyzing a decade’s worth of 

literature (2013–2023) to create a comprehensive SHRM framework. Data sources included 80 validated 

articles selected from reputable domestic and international journals. The methodology involved a 

systematic review of theories and models, using the grounded theory approach of Strauss and Corbin 

(2007). 

Key steps included: 

1. Defining research questions targeting SHRM dimensions and policies. 

2. Conducting a systematic literature review to identify relevant studies. 

3. Coding and categorizing data using open, axial, and selective coding techniques. 

4. Converting qualitative findings into a structured framework with validated dimensions and 

policies. 

5. Ensuring reliability and validity through expert reviews and triangulation methods. 

The framework synthesized six dimensions: causal conditions, contextual factors, intervening 

variables, central phenomenon, strategies, and outcomes. These dimensions were further divided into 40 

core components and 167 sub-elements, providing a detailed view of SHRM dynamics. 

Findings and Results 

The proposed SHRM framework identified six interconnected dimensions: 

1. Causal Conditions: Key factors influencing HR strategies, such as talent acquisition, training 

programs, and organizational needs. 

2. Contextual Factors: Organizational culture, technology adoption, and external market conditions 

impacting SHRM implementation. 
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3. Intervening Variables: Barriers like lack of strategic focus, organizational misalignment, and 

regulatory challenges. 

4. Central Phenomenon: Strategic HR planning, including workforce management and aligning HR 

with strategic objectives. 

5. Strategies: Policies for recruitment, training, performance management, and employee retention. 

6. Outcomes: Enhanced organizational productivity, employee satisfaction, reduced costs, and 

competitive advantage. 

For example, the "causal conditions" dimension encompassed six components and 23 sub-

elements, such as effective recruitment and employee retention strategies. The "strategies" dimension 

included nine components and 33 sub-elements, focusing on talent management, performance evaluation, 

and leadership development. 

Conclusion 

The meta-synthesis highlights SHRM as a critical enabler of organizational success, emphasizing 

its role in aligning HR functions with strategic goals. By addressing causal conditions, organizations can 

ensure the recruitment and retention of skilled employees, directly contributing to competitive advantage. 

Similarly, strategies like performance-based rewards and training programs enhance employee 

engagement and productivity. 

The framework offers practical implications for managers, providing actionable insights into 

designing and implementing effective SHRM policies. For instance, fostering a culture of learning and 

innovation can drive employee satisfaction and organizational growth. Moreover, integrating advanced 

HR technologies, such as data-driven decision-making tools, can streamline HR operations and improve 

resource allocation. 

This study underscores the importance of adapting SHRM practices to evolving business 

environments, advocating for a strategic approach to HR management that integrates organizational goals 

with employee development. Future research could explore the application of the framework in diverse 

industries and its impact on organizational performance metrics. Additionally, adopting quantitative 

methods like regression analysis could complement the findings and provide a deeper understanding of 

SHRM’s influence on organizational outcomes. 

In conclusion, the proposed SHRM framework offers a robust tool for organizations aiming to 

achieve strategic alignment and sustain competitive advantage. By leveraging the insights and strategies 

outlined in this framework, managers can address contemporary HR challenges and foster long-term 

organizational success. 
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 مقدمه 

پایدار، خلاقیت، ن فوری و کیفیت مناسب  ندگی در گرو مدیریت و نیروی انسانی کارا، اثربخش، ه شمند و    یوردستیابی به بهره

ا  ثروت    کنندهنیی دهنده نقش تع. فمارها نشاندانندیطبیعی، فیزیکی و انسانی م  یهامتعهد است. در دنیای کن نی، ثروت ملل را متشکل 

حفظ و گسترش ثروت ملی است. با ت جه به محر  شدن نقش استراتژیک منابع انسانی در رشد و پیشرفت کش رها،    یجاد،نیروی انسانی در ا

ش  یهادگاهید و  انسانی  نیروی  نقش  به  م  ی ها هیجدید  بیشتری  بهای  و  اهمیت   ;Hormozi Moghaddam et al., 2024)  دهندیکار 

Mohammadi Yazdi et al., 2024; Zhang, 2023) در حال   یها. در این بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی؛ به عن ان بخشی ا  نقش

افزایش خدمات مناسب  یورخ د؛ بهره  تغییر افزایش تعهد کارکنان،  افزایش خلاقیت و ن فوری نیروی کار، ایجاد و  ا  دیدگاه  نیروی کار،  تر 

. هدف اساسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی،  کندیسا مانی را دنبال م  یهای مشتریان، افزایش نقش نیروی کار در تدوین و اجرای استراتژ

استراتژیک ا  طریق ایجاد تضمین و م مئن شدن ا  این نکته است که سا مان ا  کارکنان ماهر، متعهد و باانگیزه برای تلاش در    قابلیت خلق  

اصلی بین مفاهیم سنتی مدیریت منابع انسانی    یها. یکی ا  تفاوت(Shahreki, 2024)راستای حص ل به مزیت رقابتی پایدار برخ ردار است  

  یهامنابع انسانی این است که مفه م جدید، مدیریت منابع انسانی را با فرایند تصمیمات استراتژیک و به ط ر اخص تلاش  ستراتژیکبا مدیریت ا

و  یافهیفیزیکی، فم  ش وظایف مشخص، تخصصی کردن وظ ی ها. تأکید رویکرد سنتی بر مهارتدهدیسا مان برای برخ رد با محیط پی ند م 

  یها. در حالی که رویکرد استراتژیک منابع انسانی بر تمام جنبه کندیاست و به جای تمرکز بر افراد، به وظیفه و کار ت جه م  ادت جه به کارایی افر

. این تمرکز منجر به برو  رفتارهایی در  گرددیکلی شرکت، رفتارهای خلاقانه و ن فورانه، اثربخشی، یکپارچگی و هماهنگی استراتژیک متمرکز م

 Abu-Jalil et al., 2023; Bahari & Taheri)  فوردیرا به همراه م  شتری که برتری و مزیت رقابتی، س دفوری، رشد و ار ش ب  ش دیکارکنان م

Charernnit & Treruttanaset, 2023; Rouzbahani, 2023) ( مدیریت استراتژیک منابع انسانی را الگ ی ت سعه  ۱۹۹۹)  ۱. ش لر و جکس ن

( معتقدند مدیریت استراتژیک منابع  ۲۰۰۲)۲اند. فرمسترانگ و بارون  منابع انسانی سا مان در جهت تحقق اهداف تعریف کرده  شدهیزیربرنامه

 ,.Emadi et al)راستا با قصد و نیت استراتژیک سا مان برای تحقق اهداف فینده است  انسانی، رویکردی کلی به مدیریت منابع انسانی و هم

2022; Gorbani et al., 2022; Oliveira et al., 2021; Tavbulatova et al., 2022).  

سا مان به اهدافش    کی  دنیرس  یبرا  ی منابع انسان  نده یو ف  یفعل  یا هایفن ن  ی است که ط  یروند  ی منابع انسان  کیاستراتژ  تیریدم

برنامهگرددیم  نییتع انسان   یزیر. به  انسان  تیریمد  نیب   ندپیبه عن ان حلقه    دی با  یمنابع  اهداف کل  ی منابع    ش د  ستهیسا مان نگر  کی  ی و 

(Armstrong, 2020; Pilpa & Farokhian, 2020; Wassell & Bouchard, 2020).   انسانی،  منابع  استراتژیک  مدیریت  اساسی  هدف  

 راستای   در   تلاش   برای  انگیزه   با   و  متعهد  ماهر  کارکنان   ا   سا مان  که   است  نکته   این   ا   اطمینان  و   تضمین  ایجاد  طریق  ا   استراتژیک  قابلیت  خلق

 ,Charernnit & Treruttanaset, 2023; Hormozi Moghaddam et al., 2024; Zhang)است    برخ ردار پایدار  رقابتی   مزیت  به  حص ل

  اشتغال،   مانند   مسائلی   به  که  سا مانهای  طرح  و   مقاصد  درباره   گیری  تصمیم  برای  است  روشی   انسانی،   منابع  استراتژیک  مدیریت .  (2023

  میان   روابط   به  کلی   ب  ر  انسانی   منابع  استراتژیک   مدیریت   واقع  در.  ش دمی  مرب ط  کارکنان   عملکرد  مدیریت  و   پاداش  فم  ش،  کارمندیابی،

  دستیابی  چگ نگی  جهت  در  سا مان  یکهای  برنامه  به  اشاره  انسانی  منابع  مدیریت  .پردا دمی  سا مان  استراتژیک  مدیریت  و  انسانی  منابع  مدیریت

 . (Aazami et al., 2023; Chaudhry & Javed, 2020; Tavbulatova et al., 2022)دارد    انسانی  منابع   و  افراد  طریق  ا   اهدافش  به

  اهداف   تحقق  جهت  در  انسانی  منابع  مدیریتهای  فعالیت  و  انسانی  منابع  شده  ریزی  برنامه  الگ ی  معنی  به  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت

 
1 Schuler and Jackson  
2  Armstrong and Boron 
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 ب یفراترک  کردی با رو یمنابع انسان ک ی استراتژ تی ری مد یبرا یارائه چارچوب 

  انسانی   منابع  بایستی  اثربخشی،  به  دستیابی  برای  ها  سا مان  که  معناست  بدان  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت  دیگر  عبارت  به.  است  سا مان

  بیرونی   و   درونی   محیط  با  متناسب  را  نیا   م رد  های  صلاحیت  و  رفتار   منابع،  این   تا  نمایند  اداره  مدیریت   این  بلندمدت   کارکردهای  با  را  خ د

  ا    سا مان  که  است  نکته  این  تضمین  طریق   ا   استراتژیک  قابلیت  خلق  انسانی   منابع  استراتژیک  مدیریت  اساسی   هدف.  دهند   انجام  سا مان

  هدف .  ( Albrecht & Yilmaz, 2021)برخ ردار است    پایدار  رقابتی  مزیت  به  دستیابی  راستای  در  تلاش  برای  ه  انگیز  با   و  متعهد   ماهر،  کارکنان

  یا  کارکردها  شامل  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت.  است  پرتلاطم   غالبا   های  محیط  در  ب دن  دار  جهت  و  هدفمند  حس  ایجاد   مدیریت،  این  ا 

  واقع  در.  ش دمی  اجرا  سا مانهای  هدف  تحقق  برای  هماهنگ  و  مناسب  انسانی   منابع  کردن  فراهم  منظ ر  به  که   استها  سا مان  در  تکالیفی

ها  فن   شغل  با متناسب کارکنان رفتار و نگرش،  مهارت، در  ت انندها میسا مان که است معنا بدان انسانی منابع مدیریت استراتژیک کارکردهای 

 .(Bani Jamali et al., 2023)یابند  دست خ د سا مانی  اهداف به تا  کنند نف ذ

است؛ در    شدهپرداخته  ح  ه مدیریت منابع انسانی و مدیریت استراتژیک منابع انسانیت  لاا  مقا  یتعداد   یبه بررس  یتجرب  نهیشیدر پ 

در م العه خ د با    (۱۴۰۰)و همکاران    یروشنش د.  ی پرداخته میو خارج  یم العات داخل  ها وادامه به بررسی اجمالی برخی ا  این پژوهش

 ت یریاثر مد   یبررسبه    "  ج  روابط کارکنان  یگریانجیبا م  کیتفکر استراتژ  یریگبر شکل  ی منابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  ی اثر عل  "عن ان  

پژوهش نشان داد    جی. نتاپرداختندالبر     ی ج  روابط کارکنان استاندار  یگریانجیبا م  کیتفکر استراتژ  یریگ بر شکل  یمنابع انسان  کیاستراتژ

بر ج  روابط کارکنان کارکنان   یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریکارکنان و مد  کیبه تفکر استراتژ  شیبر گرا  یمنابع انسان   کیاستراتژ  تیریکه مد

به تفکر   ش یبر گرا  ی منابع انسان  کیاستراتژ  تیریو مد  کیبه تفکر استراتژ  شیج  روابط کارکنان بر گرا  نیچنمثبت ومعنادار دارد. هم  ریتاث

گرفت   جهینت  ت انیج  روابط کارکنان م  گرییانجی. با ت جه به مدمثبت و معنادار دار  ریج  روابط کارکنان تاث  یگریانجیبا نقش م  کیاستراتژ

  دیالبر  با  یش د که استاندارمی  شنهادیدارد و پ   ریتأث  کیبر تفکر استراتژ  یمنابع انسان   کیاستراتژ  تیریاثر مد  زانیبر م  ت اند یم  ریمتغ  نیکه ا

 ( ۱۴۰۰)ی و همکاران  ترحم  .(Roshani Ali Beneh et al., 2021)  دهد هم را مدنظر قرار  یبر رو  رهایمتغ نیا  ریدر سا مان خ د روابط و تأث

بیان کردند   "ی مدل خ دسا مانده کردیبا رو  نانهیکارففر ی ابیبر عملکرد با ار ی منابع انسان کیاستراتژ تیریمد ر یتاث "در م العه خ د با عن ان 

مختلف خ د را مجهز به   ییهاربر ابزا  هیبا تک  دی نائل ش ند با  تیبه م فق  ی امرو   دهیچیو پ   ی رقابت  طیبت انند در مح  نکهیا  برای  هاسا مانکه  

 ر یکه تاث  ی میو مفاه  نانهیکارففر  یابی. ت جه به عملکرد با ارد ینما  جاد یفنان نسبت به رقبا ا  یرا برا  زیسا ند تا تما  هایی یو ت انمند  ها تیقابل

 یتیری مهم مد  م یا  جمله مفاه  نانهیکارففر  ی ابی. عملکرد با اردی نما  جاد ای  ها سا مان  یرا برا  ت یقابل  نیا  ت اندمی  داردها  بر فن  ی و مهم  میمستق

بر    ی اهکه نگ   یمنابع انسان   کیاستراتژ  تی ریمد  نیب  ن ای  در.  است  شده  شناخته  ها شرکت  تیم فق  یبرا  یکه به عن ان اهرم  ش دیشناخته م

را   ی و چه ا  منظر اهداف منابع انسان  کیاهداف سا مان چه ا  منظر اهداف استراتژ  ت اند یدارد م  یسخت منابع انسان   هاینرم و جنبه  هایجنبه 

تاث نگاه   ریتحت  با  و  داده  با ار  ی قرار  عملکرد  تاث  نانهیکارففر  یابیمتفاوت  تحت  ا  ریرا  ا   دهد.  تحق   نرویقرار  رو  قیدر  با  مدل  یحاضر  کرد 

  یابیبر عملکرد با ار  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  ریشده است تاث  یمتلاطم دارد سع  طیدر مح  دهیچیپ   می بر مفاه  دیکه تاک  یخ دسا مانده 

 ی حاضر با استفاده ا  مرور م العات نظر  قیشده است در تحق  یهدف حاضر سع  ن یبه ا  ی ابیدست  ی. در راستاردیقرار بگ  یم رد بررس  نانهیکارففر

 ,.Tarahomi et al) باشد  شده ها ع امل مختلف م ثر بر فن و قیتحق یرها یمتغ  میمختصر و جامع بر مفاه  ینگاه  ، یلیتحل یفیو م العه ت ص

بیان کردند که   "یمنابع انسان کیاستراتژ تیریبر منابع در مد  یمبتن دگاهیگسترش مدل د  "( در م العه خ د با عن ان ۲۰۲۱ک لینز ) .(2021

با    یمنابع انسان  یبر منابع شرکت استفاده کرده اند تا استدلال کنند که استراتژ   یمبتن  دگاهیا  د  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمحققان مد

  یحالش د. در  شرکت منجر می  ی رقابت  تی و ار شمند هستند به مز  ابیبر کارکنان در س ح شرکت که کم  یمبتن  شتریمنابع ب  جادیتعهد بالا با ا

را   دیدگاه مبتنی بر منابع  دگاه ید  یدیدو جنبه کل   یادیتا حد    یمدل واس ه وج د دارد، م العات قبل  نی ا  یبرا  هیاول  یتجرب  یبانیکه پشت
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اول، تحق  دهی ناد اند.  تفاوت  حیم ج د به ط ر م ثر ت ض  قاتیگرفته  اند که چرا  مبتننداده  منابع  ب  یها در  هایی که  شرکت  نیبر کارمند در 

تفکر معاصر در   یادیتا حد    قاتیمجم عه ا  تحق  نیا  ن،یرا اتخاذ کرده اند، ادامه دارد. دوم  یکسانیدر س ح شرکت    یانمنابع انس  یاستراتژ

که با    ش ندیمنجر م   ی رقابت  تیبه مز  یبر کارمند تنها  مان  یمنابع مبتن  دهدیگرفته است که نشان م  ده یرا ناد  دیدگاه مبتنی بر منابع م رد  

ش د. من   یمنته  یرقابت  تیاستفاده م لد هماهنگ کند، به مز  یها را برابه ط ر مؤثر فن  سا دیم  ادرکه شرکت را ق  یسا مان   یهاتیقابل  ریسا

به    یانسان   هیو سرما  یاجتماع   هیعامل، سرما  ریمد  یتیریتا استدلال کنم که شناخت مد  کنمیاستفاده م   ای پ   یتیریمد   یهاتیقابل  اتیا  ادب

 شتر یبه ط ر بالق ه منجر به منابع ب(حق   بشر    یعال  یش را)  یمنابع انسان  تیریمدی  تراتژکه دنبال کردن اس  کند یکمک م   ی مان  حیت ض

  ی بر کارمند برا  ی منابع مبتن  نیمؤثر و کارفمد هستند. ا  ا  تیریها قادر به مد که شرکت  ی و  مان  ش دیبر کارکنان در س ح شرکت م  یمبتن

بر عملکرد   یمنابع انسان   ت یریعملکرد مد  ریتأث"( در م العه خ د با عن ان  ۲۰۲۱ان ر و عبدالله )  .(Collins, 2021)  د یاستفاده کن  ی رقابت  تیمز

که با    رییبه سرعت در حال تغ  یاقتصاد  طیمح  کیپردا د. در  می  ی دولت  ی بر عملکرد نهادها  ی منابع انسان  تیریمد   ریتأث  یبه بررس  "ی سا مان

  یش د، نهادهامحص لات در رقابت در با ار مشخص می  شیهمراه با افزا  انیگذاران و مشتر  هیسرما  نده یفزا  یشدن، تقاضا  یمانند جهان   ییروندها 

 ت یفیها، عملکرد خ د را ارتقا دهند. بهب د ک  هیمحص لات و رو  دیها، تجد   نهیکنند تا با به حداقل رساندن هزبه ط ر مستمر تلاش می  یولتد

  نیا  یم العه حاضر. حجم نم نه انتخاب شده برا   لیو تحل  هیتجز  یم رد استفاده برا  ی کم  قی. روش تحقطیبه منظ ر رقابت و ادامه در مح

ارتباط   ی با عملکرد سا مان  یی»تمرکز دا کردیم  ان یپنجم که ب  هیبه جز فرض  ها هیفرض  ی نشان داد که تمام  ها افتهی پاسخگ  است.    ۲۴۰پژوهش  

واسل   .(Anwar & Abdullah, 2021)   دارد  ی با عملکرد سا مان  یراب ه مثبت  ییشد که تمرکز دا  یریگ  جهینت  نیدارد« رد شد. بنابرا  یمثبت

  ت یریمد  تیهدا  یبرا  یفناور  یسا   کپارچهی:  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تی ریمجدد مد  یاندا راه"( در م العه خ د با عن ان  ۲۰۲۰و ب چراد )

ادغام    یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  یها  ه ی را در ش  یها به ط ر ن فورانه فناورکه چگ نه سا مان  پردا دیم ض ع م  نیا  یبه بررس  "استعداد

کند  می  نیتضم  ی منابع انسان  کیاستراتژ  ت یری. مدکندیم  جاد یا  یشتریب  یرقابت   ی هاتیو مز  کندیم  تیاستعداد را هدا  تیریکه مد  کنند، یم

شرکت است.   کیبه اهداف برنامه استراتژ  یاب یارتقا و دست یبرا ا  یهای م رد نبا س  ح و ان اع مهارت ستمیتعداد کارمند و س یدارا تکه شرک

  ه یو تجز  یبا   ی ها. کتابردیگدر نظر می  یپرور  نیاستخدام و جانش  یزیرا شامل برنامه ر  ی اب یافراد و استعداد  ل یو تحل  هیاستعداد، تجز  تیریمد

 بیو ت سعه است. ترک  یو ابتکارات فم  ش  هایهمکار  ،ی حفظ و گردش مال یارهایدر گردش کار، مع  هایفناور  بیها شامل ترکپلتفرم  لیحلو ت

  یها. روش(Wassell & Bouchard, 2020)  ش دبالاتر می  یمنجر به عملکرد سا مان  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  یندهایبا فرف  یفناور

فناور ا   استفاده  ت   یبرا  های ن فورانه  و  فم  ش  پتانس  یانسان   یهاه یو حفظ سرما  سعه،استخدام،  مز  لی با  منابع  هستند.   یرقابت  یهاتیبالا، 

های  در نقش  د یبا  تیریمد  ن،یسا مان هستند. بنابرا  کی  کیاستراتژ  یزیدر برنامه ر  گرانیبا   نیرگذارتریها تاثیو فناور  ی های منابع انسانبخش

منابع    کی استراتژ  ت یریمد  یهایژگیو  ارائه چارچ ب  ا  این رو   شرکت کند.   ی منابع انسان  کیاستراتژ  تیریدر مد   یتر  یمکمل و مستقل ق 

به نسبت   فراترکیب  کردیروبا      یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریراجع به مد  قاتیو تحق  باشدیم   تیحائز اهم  اریبس  فراترکیب  کردیروبا      یانسان

 پراکنده است. 

ن ینِ در حال    یهابه نقش  یدهها در شکلم رح شده است که پاسخگ یی به فن  ییها در ح  ه مدیریت منابع انسانی چالش  امرو ه

ت ان گفت پژوهش حاضر به دنبال پاسخگ یی به این براساس م الب م رح شده می.  تغییر برای این ح  ه ا  اهمیت بالایی برخ ردار است

منابع    ک یاستراتژ  تیریمد  یهایو خط و مش  ها استب( سی  ست؟یچ  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد   ی هایژگ یو و  که، الف( ابعاد س الات است  

 ست؟یچ یانسان

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


 ب یفراترک  کردی با رو یمنابع انسان ک ی استراتژ تی ری مد یبرا یارائه چارچوب 

 روش پژوهش 

است تحقیقی اکتشافی   بیفراترک  کردیبا رو  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  یبرا  یارائه چارچ بتحقیق حاضر ا  فنجا که به دنبال  

و اص لاحات   م یا  مفاه  یدرک درست  جادیبمنظ ر ا  ی خیتار  نهیشیمت ن و پ   یبر بررس  ی مبتن)های کیفیدادهش د و ا  فنجا که ا   محس ب می

 ن یما در ا  دیتأکگیرد.  کند ا  نظر بعد داده در ن ع کیفی قرار میاستفاده می  ی(منابع انسان  کیاستراتژ  تیریح ل م ض ع مد  یو علم  ینظر

رو بر  فراترک  یپژوهش  به  بیروش  فن  ا   استفاده  ترکو  بررس  بیمنظ ر  بررس  ی م العات جامع  یاست. چرا که در ط   ی م العات م رد   ی و 

که با ت جه به اندک ب دن تعداد م العات    ابد ییم   شیافزا  یمحقق نسبت به ح  ه م رد بررس  نش یدانش و ب  رد،یپذیکه ص رت م  ی مندنظام

در پژوهش حاضر برای تجزیه و تحلیل مقالات ا  کمک کننده خ اهد ب د.    اریبه ن به خ د بس  ی منابع انسان  کی استراتژ  تیریدر ح  ه مد  معجا

شد. های مهم در مقالات پرداختهاستفاده شد و ا  طریق کدگذاری با ، مح ری و گزینشی به تجزیه و تحلیل و یافتن ویژگی  روش داده بنیاد 

فمار پروک ست۳، سی یلیکا ۲، ماگایران۱سید  داده   گاه یپا  ۵مجلات معتبر  در    ۲۰۲۳تا    ۲۰۱۳مقالات منتشرشده  پژوهش،    ن یا  یجامعه  و    ۴، 

منظر و بر    نی. ا  اباشد یم،  است  یتیری مختلف مد   یهابالا در ح  ه   تیفی معتبر و با ک  یهاا  ژورنال   یعیوس  فیپ شش ط  لیبه دل  ۵اسک پ س 

  ی و ت سعه منابع انسان  ، یمنابع انسان  تیریمد   ، یداده منابع انسان   گاهیپا   ۵جستج  شده در    یدی کلمات کل  یجامعه فمار  یبندمیتقس  یمبنا

 انتخاب شدند.  ی منابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 هایافته

شکل  ( استفاده شد که در  ۲۰۰7)  6و باروس   یسندل سک  یپژوهش، ا  روش هفت مرحله ا  نیدر ا  ب یا  روش فراترک  یریبهره گ  یبرا

 ت.مراحل فن ارائه شده اس ۱

 1شکل 

 مراحل هفت گانه روش کیفی 

  ده  ی نت
شهوژپ

 دنما ن یسررب
نوتم

 و وجتس 
 ا تنا

  ار تسا
هلاقم  ا   ا

 و لیل  و هی جت
اه هتفای هئاراتی یک لرتنکاه هتفای بیکرت

 

 

 های پژوهشسوال    یتن گام اول:  

ی  قبل  یقاتعلاوه دنباله تحقه  و ب   علاقمندی  در حی ه  یستیباشد که بایپژوهش م  یهاس ال   یممرب ط به تنظ  یباول فراترک  مرحله

 یده.و کامل ارائه گرد یقها به ص رت دقیژگیو  ینا ۱جدول که در  باشند را داشته ییهایژگیو  یستیبا ی پژوهش هاباشد. س ال پژوهشگر

 
1 SID 
2 Magiran 
3 Civilica 
4 Proquest 
5 Scopus 
6 Sandelowski & Barroso 
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 1 دول 

 فن  یپژوهش به همراه پارامترها یهاس ال

 ها به فن  ییپاسخگ  یپژوهش و نح ه یهاس ال پارامترها 

کار   چستی 

(What ) 

 ست؟ یچ یمنابع انسان  کی استراتژ تی ری مد یهایژگی و و ابعاد

 ست؟ یچ یمنابع انسان  ک یاستراتژ ت یر یمد  یهایو خط و مش هااستیس

م العه   جامعه   م رد 

(Who ) 

مرکز    رینظ  یداخل  یاطلاعات  یهاگاهیو پا   نیلات  یهامقاله  یفن برا  ریو نظا  سک یا   ج،یامرالد، س  نگر،یاشپر  رکت،یدا  نسیداده همانند سا  یهایگاهپا

  گاه یپا   ،یجهاد دانشگاه  یاطلاعات علم  گاهیکش ر، پا  ات ی اطلاعات نشر  گاه یپا   ران،یا   یمرکز اسناد و کتابخانه مل  ران،یا   یاطلاعات و مدارک علم

 ن رمگز و  را  یش  یعل م و فناور یمرکز من قه ا

  م العه ی  با ه  مان 

(When ) 

 یمقالات داخل ی برا  ۱۴۰۲تا  ۱۳۹۲  یهاسال

 ی م العات خارج ی برا  ۲۰۲۳تا  ۲۰۱۳  هایسال

یا   روش   چگ نگی 

 ( Howم العه )

 های شناسایی شده بررسی م ض عی فثار، شناسایی و یادداشت برداری نکات کلیدی، تحلیل مفاهیم، دسته بندی مفاهیم و مق له

 

 یریجل گ  نهی م  نیدر ا  شتریب  یهاپاسخ داده شد تا ا  ابهام  نهی م  ن یم رح در ا  یکل   ی هابه پرسش  ب،یمرحله فراترک  یی در بخش ابتدا

منابع    کیاستراتژ  تیریگذار در مدریها و ابعاد مهم و تأثبه مؤلفه  شتریها بدر م العه گنجانده ش ند که در فن  د یبا   یتنها فثار  ب،یترت  نیش د. بد 

 یبرا  ۲۰۲۳تا    ۲۰۱۳و    ی مقالات داخل  یبرا  ۱۴۰۲تا    ۱۳۹۲  یهاسالی  عنیانتخاب شده    یبا ه  مان   به فن اشاره شده باشد.  ای  اختهپرد  یانسان

ها در  پژوهش  ر،یاخ  یهاسالدر  است؛ چراکه    نهی م  نیانجام شده در ا  یها ا  پژوهش  یانجام پژوهش معرف خ ب   مانتا  ی  م العات خارج

 است. افتهیگسترش  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد نهی م

 ن ام مند متون  یبررس  ا یبه شکل ن امند    ا یدوم: مرور ادبگام  

  پژوهش، تناسب با هدف    یارهایی نظیرها بر اساس معها و پژوهشنامهیانمند م العات منابع اعم ا  مقالات، پامو نظا  یقشروع دق  برای

 . ی گردیدندانتخاب و بررس ۲جدول مشخص شده و محل انجام به شرح   یبا ه  مان

 2 دول  

 پژوهش  یارهایمع

 یارها مع خروجی منابع  انتخاب  معیارهای

 انسانی  منابع مدیریت  استراتژیک   هایویژگی و ابعاد تعیین تحقیق  هدف

 یمقالات داخل ی برا  ۱۴۰۲تا  ۱۳۹۲  یهاسال انجام  یاانتشار  سال

 ی م العات خارج ی برا  ۲۰۲۳تا  ۲۰۱۳  هایسال

 داخل و خارج ا  کش ر  انجام  محل

 

 ی برا.  ورود و خروج ا  م العه تعیین شدند  یارهای انتخاب شدند و مع  بیورود به فراترک  یبرا  طیهای واجد شرامرحله، پژوهش  نیدر ا

های اطلاعاتی مختلف در نتیجه جستج  و بررسی در پایگاه  م رد ت جه قرار نگرفتند.  یهای شخصو م ج د در وبگاه  یشیهما  یهامثال، مقاله

 اثر یافت شد.  ۲۲۳7
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 ب یفراترک  کردی با رو یمنابع انسان ک ی استراتژ تی ری مد یبرا یارائه چارچوب 

 3 دول 

 جستج  در پژوهش  یدیهای کلواژه 

 یسی انگل معادل فارسی 

 Strategic Management ک ی استراتژ  ت یر یمد

 Human Resources ی منابع انسان 

 Human Resources Management ی منابع انسان  ت یر یمد

 Strategic Management Of Human Resources ی منابع انسان  کی استراتژ  ت یر یمد

 

 ها و متون مناسب سوم:  ستجو و انت ا  مقالهگام  

.  یدگردحذف ها ا  فن یشدند و تعداد یسهگردد، ابتدا منابع را با عن ان مقاکه به فن چارت روند نما هم اطلا  می ۲شکل م ابق با 

  یربط ب دند حذف شدند. در گام بعدیکه ب  منابع   ا   یها هم تعدادیدهچک  یمانده پرداخته شد و با بررس  یم ارد باق   یدهچک  ی سپس به بررس

ا  منابع ا  لحاظ محت ا حذف شدند.    یهم تعداد   یبررس  ین و در ا  یدند گرد  بررسی   به ص رت متن کامل   یدهشده بر اساس چک  یهمنابع تصف

 م رد استفاده قرار گرفتند. یینها یلو تحل یقب دند که در تحق یمحت ا منابع بررسی مانده پس ا  یمنابع باق 

 2شکل 

 چارت روند نما برای انتخاب اثار مناسب برای تحلیل

2237 = هدش تفای عبانم لک دادعت

1568 = نا نع رظن  ا هدش فذح ن تم دادعت

669 = هدش لابرغ یاه هدیکچ لک

437 = هدیکچ رظن  ا هدش فذح ن تم دادعت

232 = هدش یسررب ن تم یا تحم لک

152 = نا نع رظن  ا هدش فذح ن تم دادعت

80 = ییاهن ن تم لک دادعت
 

 

اثر ا  نظر متن با    ۱۵۲اثر ا  نظر چکیده و    ۴۳7اثر ا  نظر عن ان،    ۱۵68اثر یافت شده،    ۲۲۳7دهد که ا   چارت روند نما نشان می

منابع    کیاستراتژ  تیریمداثر که در  مینه    8۰هدف و س الات تحقیق حاضر همخ انی نداشتند؛ بنابراین این فثار کنار گذاشته شدند و تنها  
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ی ب دند و هم ا  نظر عن ان و هم ا  نظر محت ا با هدف و س الات پژوهش حاضر همراستا ب دند، برای تحلیل به روش فراترکیب و ارائه انسان

 ی انتخاب شدند. منابع انسان کیاستراتژ تیریمدالگ ی 

 

 چهارم: است را  ا   ا  از متون و مقالا  گام  

شده است.  های این تحقیق در بخش کیفی ا  م العات مرتبط با م ض ع مدیریت استراتژیک منابع انسانی استفادهفوری داده برای جمع 

 گرفته است. گام و پس ا  ار یابی دقیق هر م العه انجامبهص رت گامتحلیل م العات به

 4 دول 

 شده نییو با  تع یمح ر یاختصاص داده شده به کدها یانتخاب یکدها 

 کد با   کد مح ری  انتخابی کد 

 جذب و حفظ کارکنان   یندهایفرف  تی ری مدبر تمرکز   ی انسان   یرویجذب و حفظ ن  شرایط علّی 

 کارفمد  یکار یهاانجام مصاحبه

 کارکنان  یا هایرفع ن   یهابرنامه

 ی انسان   یرویسا مان به ن  ی ا هاین  نییتع

 جذب و انتخاب کارکنان 

 فم  ش کارکنان 

 رات ییتغ ت یر یمد

 پاداش و حق   

 یت سعه منابع انسان 

 سا مان  یمنابع انسان  ی کردهایالگ ها و رو ها،استیس نییتع ی منابع انسان  یگذاراستیس

 ی کارکنان شغل تی س ح رضا  ی ارتقابرنامه ریزی به منظ ر  

 دتر یرقابت شد  با ار   طیدر شرا  رییتغ

 د ی جد  یهایو تکن ل ژ ندهایدر فرف شتریب  یدگیچیپ

 به ت سعه و بهب د   ا ین احساس  در سا مان  به ت سعه و بهب د  ا ین 

 یارتباط یندهایبه ت سعه و بهب د فرف  ا ین 

 به ت سعه و بهب د فم  ش کارکنان   ا ین 

 به ت سعه و بهب د عملکرد سا مان   ا ین 

 ی منابع انسان  یندهای و فرف هااستیدر س راتییبه تغ  ا ین   جادیا ی در ساختار سا مان  رییتغ

 ها تیدر س ح مسئ ل رییتغ

 د ی عملکرد جد تی ریمد  ستمیس ک ی  یسا ادهیبه پ  ا ین 

 تغییر مقررات و ارت کار  ی و مقررات یقان ن  راتییتغ 

 تغییر قان نی نظام دستمزد و پاداش در کش ر 

 تغییر قان ن و مقررات بیمه کارکنان 

ع امل 

 ای مینه

 دانش  یندهایت سعه فرف دانش  ت یر یمد

 دانش در سا مان  یو به اشتراک گذار رهیذخ ،یسا مانده   ،یفورجمع  یندهایفرف طراحی 

 دانش  یفرهنگ به اشتراک گذار جادیا

 بهب د رفتار کارکنان ی  ندهایفرف طراحی  ی رفتار سا مان  ت یر یمد

 ی کارکنان شغل  تی س ح رضا  یارتقا

 ن در سا ما ی و هماهنگ ی همکار شیافزا 

 ها و الگ های رفتاری درون سا مانی ار شفشنایی و ت بیق کارکنان جدید با 

 های فردی و سا مانی ایجاد فگاهی افراد ا  ار ش
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 ها در م فقیت سا مانی ها و نقش فنایجاد اعتقاد و باور به اهمیت ار ش

 های سا مانی ایجاد تعهد نسبت به ار ش

 ایجاد سا وکار نظرسنجی ا  کارکنان  به نظرات کارکنان   ت جه

 قراردادن نظر کارکنان در تصمیمات سا مانی مدنظر 

 ایجاد ات ماسی ن اداری  ی ا  فناور استفاده

 به کارگیری امکانات ارتباطی مبتنی بر فناوری 

 اطلاعات  ت یر یپردا ش و مد یخ دکار برا  یهاستمیسایجاد 

 یدهگزارش یهاستمیافزارها و ساستفاده ا  نرم

 اطلاعات کارکنان  یریگیثبت و پ یبرا  نیفنلا  یهااستفاده ا  سامانه

 داده ها  لیو تحل هی استخراج و تجز

ا  فناور استفاده  اطلاعات  قراردادن    را ا  جمله در دسترس  یهای مختلفت ان دادهمی  یبا 

 به ط ر الکترونیک   مرب ط به کارمندان

 به ص رت انالیز داده کارکنان   یو ت سعه شغل  ی فم  ش یا هاین  صیتشخ

 انتصاب و ارتقا کارکنان در سا مان بر پایه شایستگی  استعداد مدیریت  

 استخدام کارکنان به ص رت قان نی و بر اساس شایستگی 

 های هدفمند برای جذب افراد شایسته برنامه ریزی و استفاده ا  شاخص

ع امل 

 گر مداخله

 ی منابع انسان  کی استراتژ تی ری مدعدم اجرای  ک یاستراتژ   کردیروعدم وج د  

 منابع انسانی کی استراتژ  کرد یرو یعدم تمرکز بر رو

 سا مان   تیر یدر مد  مدیریت منابع انسانی تیعدم ت جه به اهم

و    ی هایاستراتژ  نیب   یهماهنگ  عدم سا مان 

 ی منابع انسان  یهایاستراتژ

 کارکنان  ی اصل یا هایعدم ت جه به ن 

 ی منابع انسان  یهایسا مان و استراتژ  یهایاستراتژ ن یعدم ارتباط ب 

 حق   و دستمزد  نهیمناسب در  م یهااستیسعدم وج د  

 کارکنان  ی ارتقاء شغل نهیمناسب در  م یهااستیسعدم وج د  

 سا مان  یرقابت تی عدم قابل

 های منابع انسانی ایجاد انسجام درونی بین استراتژی

 کارکنان عدم ت جه به نظرات   ی سا مان   مشکلات 

 ی کار ی ندهایدر فرا  یری پذعدم انع اف

 نامناسب   یوج د ساختار سا مان 

 ت یشفاف  عدم وج د

 نداشتن تص یر مشترک و روشن ا  مسیر سا مان برای کارکنان  ک تاه مدت نگری 

 ها و اهداف سا مانی نداشتن دانش کافی کارکنان ا  چشم اندا ، مام ریت، ار ش

 برنامه ریزی و تصمیم گیری بر مبنای دید ک تاه مدت 

 ی منابع انسان  تی ری مد اهداف نییتع یزی ررنامهب  ی طرح استراتژ پدیده مح ری 

 ی منابع انسان  تی ری مدی هایاستراتژطراحی 

 یمنابع انسان تیر یاقدامات مد های م رد نیا  برای  پیش بینی فراهم فوری  یرساخت

 ی منابع انسان  یهایا مندین  نییتع

 نیا های منابع انسانی پاسخ به   ی برا  یمنابع انسان  یهایاستراتژت سعه  

ا     یوربهره  ی برا  ی زیرو برنامه ی منابع انسان  ی دهای ها و تهدنقاط ق ت، ضعف، فرصت نییتع

 هافن

 بهتر   یهایاهداف و استراتژبه منظ ر تعیین سا مان ی  خارج ط یمحبررسی  ی  یمح لیتحل 

 بهتر   یهایاهداف و استراتژبه منظ ر تعیین سا مان  داخلی  ط یمحبررسی 

 عملکرد کارکنان  یاب ی ار  عملکرد  ت یر یمد

 عملکردی سا مان  اهداف نییتع

 ها و ارتقاء کارکنان ت سعه مهارت

 بهب د عملکردبه منظ ر    یفم  ش ی هات سعه برنامه

 عملکرد کارکنان  یاب یار    یارهایمع نییتع
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 پاداش  یهااستیس نییتع پاداش  ت یر یمد

 کارکنان عملکرد   یاب ی ار 

 ی پاداش یندهایت سعه فرف

 بهب د عملکرد کارکنان  یبرا  قیپاداش و تش   یهااستیس نییتع

 کارکنان با عملکرد برتر ی پاداش برا یهااستی س نییو تع یپاداش یندهایفرف  ت سعه

 ی شغل  شرفتیپ ی ندهایفرف نییتع ی شغل  شرفتیپ ت یر یمد

 یشغل شرفت یپ یهاستمیو ت سعه س یطراح

 کارکنان یعملکرد سنجش میزان پیشرفت

 کارکنان  یبرا یشغل شرفت یپ یهاستمیو ت سعه س یطراح

 کارکنان  یبرا ی شغل  شرفتی پ یهاو ت سعه برنامه یشغل ریمس نییتع

 ی شغل  شرفتیپ ی اب ی ار  یندهایفرف  ت سعه

 کارکنان  شرفتیپ یاب یار    یبرا  ییارها یمع نییتع

 کارکنان  ی هات سعه مهارت ی ت انمند ت یر یمد 

 ی ت انمند یهاستمیت سعه س

 کارکنان  یبرا ی فم  ش یهایا مندین  نییتع

 کارکنان  یهات سعه مهارت ی برا ی فم  ش ی هاو ت سعه برنامه یطراح

 کارکنان  یت انمند  یاب یار    یبرا ییندها یفرف طراحی 

 ن ی و فنلا یحض ر یهافم  شطراحی 

 کار  طی در مح ی فم  ش ی هادورهدر نظر گرفتن 

 در سا مان  تن ع یهاستمیت سعه س تن ع  ت یر یمد

 نتایج حاصل ا  ایجاد تن ع در سا مان  یاب ی ار 

 در سا مان  تن ع یندهای سعه فرفت

 کارکنان   یتن ع برا یهااستیس  نییتن ع و تع یندهایت سعه فرف

 تن ع  نهیعملکرد کارکنان در  م یاب ی ار 

 کار   لیتح یت و کم تیفیک یاب ی ار 

 ی ت سعه فرهنگ سا مان  ی فرهنگ سا مان 

 ی سا مان  یهاار ش نییتع

 کارکنان های سا مانی بین ار ش جیترو

 ی و ت سعه فرهنگ سا مان  یسا مان  یهاار ش نییتع

 ی فرهنگ سا مان  جی ترو یبرا  یفم  ش ی هات سعه برنامه

 کارکنان  یرهبر ی هات سعه مهارت ی رهبر ت یر یمد 

 کاکنان به عن ان رهبر   عملکرد یاب ی ار 

 ی رهبر یهاستمیت سعه س

 کارکنان یرهبر  یاب یار    یندهایفرف طراحی 

 ی ارتباط یهاستمیت سعه س ارتباطات  ت یر یمد ها استراتژی

 تعاملات با کارکنان و جامعه 

 ارتباطات و تعاملات همکارگ نه با سایر سا مان ها برقراری  

های بیرونی در جهت پیشبرد اهداف  فراهم کردن شرایط همکاری و جذب منابع ا  سا مان

 سا مان 

 منصفانه و متناسب پاداش ستمیس یطراح ا ی پاداش و مزا

 کارکنان  ییپرداخت بر اساس عملکرد و کارا 

 ی رمالیغ ی ایو مزا  ا یمزا  مه، یجذاب و متن ع شامل حق  ، ب  یکار یهاارائه بسته

 کارکنان  یو شغل ی شخص ی  ندگ نی تعادل ب  مبتنی بر یکار ط یمح جادیا

رشد و   یها فرصت ،یاستراحت، امکانات ور ش یهارو  لات، یمانند تع  یرمالیغ یای ارائه مزا

 ...و یت سعه شخص

 سا مان ی منابع انسان  یهایهماهنگ با استراتژ ی زشیانگ یهااستیس نییتع زش یانگ ت یر یمد
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 ی و اجتماع یبا ت جه به تن ع فرهنگ  با انگیزه  انتخاب و جذب کارکنان 

 ی زشیانگ یندهایت سعه فرف

 کارکنان   یو مال یمعن  ی ا هاین   نیتام یمناسب برا ی هاها و روشبرنامه  جادیا

 رات ییتغ ت یر یمد 

 

 ر ییتغ یهاستمیس یطراح

 رییتغ یندهایت سعه فرف

 کارکنان  ن یارتباطات ب  ت جه به روابط کارکنان 

 ران،یکارکنان و مد  ن یروابط مثبت ب  جادیا

 س  ح مختلف سا مان  ن یارتباطات ب 

 روابط کارکنان بین و سلامت   یداریپا ایجاد 

 کارکنان  ن یب  یارتباط  یهافرصت جادیا

 جلسات منظم  یبرگزار

 های مشترک در سا مان تق یت ار ش سا مانی ها و هنجارهای تق یت ار ش

 های فردی و سا مانی تناسب ار ش

 مسئ لیت پذیری و پاسخگ یی مدیران در برابر تصمیمات  ایجاد تعهد نسبت به سا مان 

 مسئ لیت پذیری و پاسخگ یی کارکنان در برابر عملکرد 

 دخیل کردن کارکنان در فرایند تصمیم گیری

 پذیرش چشم اندا  ت سط کارکنان  یادگیری سا مانی

 تفکر سیستمی در سا مان 

 ایجاد فرهنگ یادگیری 

 استفاده ا  تجارب نیروهای با سابقه 

 های بالاتر ها در پستارتقا ت انمندی کارکنان و جانشین ساختن فن فراهم کردن شرایط جانشین پروری 

 های کلیدیتعیین شایستگی

 های مناسب پرورش رهبرانی با مهارت

 کارکنان  ی هاتیاستفاده بهتر ا  قابل ی وربهره  شیافزا  پیامدها 

 سا مان  یوربهرهارتقا  

 کارکنان در احساس ت جه و احترام ایجاد  کارکنان  ی تمندیرضا  شیافزا 

 کارکنان  ی تمندیرضا  شیافزا 

 رضایت ا  دیده شدن استعدادهای کارکنان

 کارکنان با استعداد شناسایی  برتر   یداشت استعدادهاو نگه جذب 

 های مرتبطبه کارگیری درست کارکنان با استعداد در پست

 داشت کارکنان با استعداد بالا جذب و نگه

 کاهش نگرش نام ل ب نسبت به شغل  کاهش نگرش نام ل ب کارکنان 

 کاهش نگرش نام ل ب نسبت به همکاران

 کاهش نگرش نام ل ب نسبت به مدیران 

 نام ل ب نسبت به سا مان کاهش نگرش  

 ی سا مان رقابت ییبهب د ت انا  ی رقابت یی ت انا شیافزا 

 در با ار عملکرد مناسبتر سا مان 

 های استخدام نهیکاهش هز ها نهیهز کاهش

 های فم  ش و ت سعه نهیکاهش هز

 کارکنان  ی های نگهدارنهیکاهش هز

 کاهش نرخ ترک خدمت کارکنان 

 کارکنان  ی نگهدار  یهانهیکاهش هز

 کارکنان های استخدام و فم  ش مجدد نهیهزکاهش 

 های عملکردنهیکاهش هز

 ی کار  یا  خ اها یناش  یهانهیهزکاهش 

 افزایش س دفوری  ی س دفور  شیافزا  
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 ار ش سهام سا مان افزایش  

 دریافت سهم بیشتری ا  با ار ت سط سا مان 

 

ها یاد شده است، بدست فمد که این  ا  فن   ۴جدول  تحقیق بر اساس ار یابی و بررسی م العات قبلی که در ست ن فخر    ییمدل نها

  نی. اباشدیم  امدها ی و پ   های استراتژ  ،یمح ر  ده ی گر، پدمداخله  طیشرا  ،یانهیع امل  م  ،یعلّ  طیشرا  )کد انتخابی( ا  جملهبعد    6شامل  مدل  

بعد    یبراشاخص؛    ۲۳و  م لفه    6 "یعلّ  طی شرا"بعد    یکه برا  یباشد. به ط رمی  زین  )کد با (  شاخص  ۱67و    )کد مح ری(  م لفه  ۴۰مدل شامل  

  ۴7و    م لفه  ۹  "یمح ر  دهیپد"بعد    یبراشاخص؛    ۱6و  م لفه    ۴  "گرمداخله  طیشرا"بعد    یبراشاخص؛    ۲۳و  م لفه    ۵  "یانهیع امل  م"

 شاخص استخراج شد.   ۲۵و  م لفه  7 "امدها یپ "بعد   یبراشاخص؛   ۳۳و م لفه  ۹  "های استراتژ"بعد  یبراشاخص؛ 

 ی  یهای کافتهی  قیو تل   لیو تحل  ه یپنج : تج گام  

ع امل    ،ی مق لات عبارتند ا :  ع امل علّ  نیها با فن مرتبط شدند. امق له   ریدر مرکز قرار داده شده و سا  یمرحله مق له اصل  نیدر ا

به ص رت مدل پارادایمی در  ها مق له  نی . ایمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یامدهایو پ  یراهبردها ،یمح ر  دهی گر، پدع امل مداخله ،یانه ی م

 . دیارائه گرد ۳شکل 

 3شکل 

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی یالگ مدل پیشنهادی برای 

رگ هل ادم لماو 

کیژتارتسا درکیور د جو مدع ·
 و نام اس یاه یژتارتسا نیب یگنهامه مدع ·
یناسنا عبانم یاه یژتارتسا

ینام اس تلاکشم ·
یرگن تدم هات ک ·

ی ل   یارش

یناسنا یورین ظفح و بذج ·
یناسنا عبانم یراذگتسایس ·
را اب طیارش رد رییغت ·
نام اس رد د بهب و هعس ت هب  این ·
ینام اس راتخاس رد رییغت ·
یتاررقم و ین ناق تارییغت ·

یا هنیمز لماو 

شناد تیریدم ·
ینام اس راتفر تیریدم ·
نانکراک تارظن هب هج ت ·
یروانف  ا هدافتسا ·
دادعتسا تیریدم ·

اهدمایپ

یرو هرهب شیازفا ·
نانکراک یدنمتیاضر شیازفا ·
رترب یاهدادعتسا تشادهگن و بذج ·
نانکراک ب ل مان شرگن شهاک ·
یتباقر ییانا ت شیازفا ·
اه هنیزه شهاک ·
یروفد س شیازفا ·

اه یژتارتسا

تاطابترا تیریدم ·
ایازم و شاداپ ·
شزیگنا تیریدم ·
تارییغت تیریدم ·
نانکراک طباور هب هج ت ·
ینام اس یاهراجنه و اه ش را تی قت ·
نام اس هب تبسن دهعت داجیا ·
ینام اس یریگدای ·
یرورپ نیشناج طیارش ندرک مهارف ·

یروحم هدیدپ

یژتارتسا حرط ·
ی یحم لیلحت ·
درکلمع تیریدم ·
شاداپ تیریدم ·
یلغش تفرشیپ تیریدم ·
یدنمنا ت تیریدم ·
ع نت تیریدم ·
ینام اس گنهرف ·
یربهر تیریدم ·

 

 

 تی ی ک  یابیشش : کنترل و ارزگام  

اشاره بر میزانی دارد که مشاهده محقق ت انسته  و    گرددرا بسنجد اطلا  می  که یک روش قادر است هدف م العه  حدیبه  روایی  

های بررسی ت سط اعضاء و  پژوهش، محقق ا  روش . جهت اطمینان ا  روایی  پدیده م رد م العه یا متغیرهای مرب ط به فن را انعکاس دهد 

و تحلیل م رح   برداریدر مراحلی چ ن نسخه  ار یابی مقالاتپایایی در    ها برای تعیین روایی پژوهش استفاده شده است.سا ی منابع دادهمثلث
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پایایی  می با  راب ه  در  س  م العهگردد.  هدایت  چگ نگی  میؤبه  اشاره  نسخهالات  پایایی  در  م ض ع ش د.  درون  پایایی  به  باید  نیز    یبرداری 

نیز ت جه به درصدهای گزارش داده شده   م العاتبندی انجام شده حین تایپ مت ن ت سط دو فرد ت جه نم د. در ط ل طبقه یهایسین نسخه 

درصد یا بیشتر( در م رد   6۰دو کدگذار )  ی)درصد( ت افق درون م ض ع   ت سط دو نفر کدگذار، روشی برای تعیین پایایی تحلیل است. میزان

پایایی تحلیل است برای  نیز روشی  ت افق  یک مصاحبه )کنترل تحلیل(  با ف م ن و روش  پایایی  ا   برای درون م ض ع . در تحقیق کن نی  ی 

و روش پایایی ت افق   ۱ش د. در این بخش برای بررسی پایایی م العات، ا  روش پایایی با ف م نجام گرفته استفاده میمحاسبه پایایی م العات ان

 استفاده شده است.  ۲کدگذاربین دو

 ها ارائه یافته:  گام ه ت 

 ش د.گیری به س الات پژوهش پرداخته میدر بخش بحث و نتیجهبه منظ ر تحقق این گام، 

 گیری و نتیجه  بحث

ها به  ع روشاان   ی م ثر منابع انسان  تیریمد  یهاست و براارشد سا مان  رانیهمه مد   ی اصل  یهاا  دغدغه  ی ک ی  ی منابع انسان  تیریمد

 ک یاستراتژ تیریمد  یبرا یارائه چارچ ب قیتحق ن یذکر شد م ض ع ا شتری . همان  ر که پ ابدیارتقا  ی منابع انسان یورتا بهره ش دیکار گرفته م 

 است.  بیفراترک  کردیبا رو یمنابع انسان 

به منظ ر پاسخ به این س ال، ا  روش فراترکیب استفاده    ست؟یچ  ی منابع انسان  ک یاستراتژ  تیری مد  ی ها یژگوی  و   : ابعاد 1سوال  

هشتاد م العه که هم ا  نظر عن ان، هم ا  نظر  م العه مرتبط با مدیریت استراتژیک منابع انسانی،    ۲۲۳7شد. برای این منظ ر پس ا  پالایش  

تجزیه و تحلیل م العات ا  روش   یشدند. برا  ییمرتبط ب دند شناسا  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریو هم ا  نظر محت ا با م ض ع مد  دهیچک

شامل  مدیریت استراتژیک منابع انسانی    یی مدل نهانتایج نشان داد که    ( استفاده شد.۲۰۰7)  نیاسترائ س و ک رب  کردیبا رو  یگراندد تئ ر  یفیک

  ۴۰مدل شامل    نی. اباشد یم  امدها ی و پ   هایاستراتژ   ،یمح ر  ده ی گر، پدمداخله   طیشرا  ،یانهیع امل  م  ،ی علّ  طی ( ا  جمله شرایبعد )کد انتخاب  6

ن  ۱67( و  یم لفه )کد مح ر با (  برا  یباشد. به ط رمی  زیشاخص )کد  برا  ۲۳م لفه و    6  "یعلّ   طیشرا"بعد    یکه  ع امل  "  دبع  یشاخص؛ 

 یشاخص؛ برا  ۴7م لفه و   ۹  "یمح ر  دهی پد"بعد    یشاخص؛ برا  ۱6م لفه و   ۴  "گرمداخله طیشرا"بعد    یشاخص؛ برا  ۲۳م لفه و    ۵  "یانه ی م

بدست فمده در م العه حاضر، با    ج یشاخص استخراج شد. نتا  ۲۵م لفه و    7  "امدها یپ "بعد    یشاخص؛ برا  ۳۳م لفه و    ۹  "های استراتژ"بعد  

 Al-Riyami & Al-Shihi, 2020; Al Ariss & Crowley-Henry, 2019; Albrecht)پیشین گزارش شده در م العات  جیا  نتا یبخش

& Yilmaz, 2021; Anwar & Abdullah, 2021; Azizi et al., 2021; Bani Jamali et al., 2023; Chaudhry & Javed, 2020; 

Collins, 2021; Fuertes et al., 2020; Ghaffari & Bagheri, 2020; Hamadamin & Atan, 2019; Hamouche, 2021; Malmir 

et al., 2022; Metaji Nimvar et al., 2023; Nejad Mohammad, 2022; Obeidat et al., 2020; Pourahmadi et al., 2022; 

Rashidi et al., 2022; Roshani Ali Beneh et al., 2021; Tarahomi et al., 2021; Wassell & Bouchard, 2020; Yong et 

al., 2020; Zhang et al., 2020) دارد. یهمخ ان 

بر اساس نتایج بدست فمده ا  مدل ارائه   ست؟یچ  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  یهایو    و مش  هااستیس:  2سوال  

 ی را به فرم  یر برشمرد:منابع انسان   کیاستراتژ تیریمد  ی هایو خط مش ها است یست ان شده برای مدیریت استراتژیک منابع انسانی، می

 
1 Re-Test Reliability  
2 Inter-Coder Reliability 
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متن ع مانند    ی هاکار با استفاده ا  روش  یرویجذب ن  یهابرنامه  یو اجرا نیشامل تدو  ها استیس  نی : ایانسان  ی روی ذ  و   ظ ن

کارکنان به سا مان ا    ی بندیو پا  تیرضا  جاد یا  یکار برا  یرویحفظ ن  یهابرنامه  ن،ی. همچنش دیو جذب کارمندان با تخصص خاص م   غاتیتبل

جذب    یبرات ان عن ان کرد که  می  پیشینبر اساس نتایج م العات  .  ش دیشامل م  یو ارتقاء شغل   یارشد حرفه  یهافرصت  ها، اشارائه پاد  قیطر

 Hamadamin & Atan, 2019; Tarahomi)  استفاده کرد  یمتن ع   یهایمشو خط  ها ی ا  استراتژ  ت انیدر سا مان، م  ی انسان  یرویو حفظ ن

et al., 2021). 

براساس اهداف و    یدر ح  ه منابع انسان یکل یهااستیو س هایاستراتژ  نییشامل تع هااستیس نی : ایمنابع انسان  یگذاراست یس

 ی ریپذانع اف  شیبه منظ ر بهب د عملکرد و افزا  یدر ح  ه منابع انسان  اریاخت  ضیو تف   یساختار سا مان  نییشامل تع  نیسا مان است. ا  یا هاین

 .  تسا مان اس

ابازار   ی در شرا  رییتغ   نی. در اش دیبا ار م  راتییو تغ  ا هایبا ن  ی منابع انسان  قیبا ار و ت ب  طیشرا  لیشامل تحل  هااستیس  ن ی: 

 ط یتا سا مان بت اند به ص رت مؤثر و کارفمد در مح  ش دیم  یبا ار و رقابت طراح  راتییم اجهه با تغ  یبرا  ییها و راهکارهابرنامه  ها،استیس

  یی هایمشو خط  ها ی استراتژ  ، یمنابع انسان   کیاستراتژ  ت یریدر ح  ه مد  ت ان عن ان کرد که میپیشین    م العات  ج یعمل کند. بر اساس نتا  ی بترقا

 ;Campbell et al., 2020; Obeidat et al., 2020)  نداشته باشد   یتا مشکل  کنندیبا ار به سا مان کمک م   طیشرا  راتییوج د دارد که در تغ

Pourahmadi et al., 2022; Rashidi et al., 2022). 

مناسب    یفم  ش  یهابرنامه  یکارکنان و اجرا  یفم  ش  یا هاین  ییشامل شناسا  ها استیس  نی: ابه توسعه و بهبود در سازمان ازین

  رات ییو بت انند با تغ   ابد ی ها بهب د  فن  یهاتا عملکرد و مهارت  ش دیکارکنان ارائه م  یبرا  یات سعه حرفه  یهابرنامه  ها، استیس  نیا  قیاست. ا  طر

  ک یاستراتژ  ت یریم ثر در مد  ی های ا  استراتژ   یک ی  ت ان عن ان کرد کهمیپیشین  م العات    ج یسا مان سا گار ش ند. بر اساس نتا  یا هایو ن  و مرهر

انسان سا مان  یاستراتژ  ، یمنابع  فرهنگ  بهب د  و   ;Anwar & Abdullah, 2021; Hamadamin & Atan, 2019)  است  ی ت سعه 

Hamouche, 2021). 

ایدر سا تار سازمان  رییتغ تغ  یابیار   یساختار سا مان   ها،استیس  نی: در  برا  راتییشده و  و    ییکارا  شیافزا  یلا م در ساختار 

در  زیسا مان ن یاجزا نیب یو ارتقاء هماهنگ یساختار راتییتغ تیریمد یمناسب برا  یهاو روش هااستیس جادی. اش دیاجرا م یریپذانع اف

  ی فعل   یساختار سا مان   دیابتدا بابرای این منظ ر    ت ان عن ان کرد کهمی  پیشینم العات    جی. بر اساس نتاردیگیم رد ت جه قرار م  هااستیس  نیا

 Anwar) است ی فعل  یو ساختار سا مان  یروابط سلسله مراتب ها،ت ی مسئ ل ف،یوظا فیشامل شناخت و ت ص  نی. اقرار گیرد لیو تحل یرا بررس

& Abdullah, 2021; Gao et al., 2019; Pourahmadi et al., 2022; Tarahomi et al., 2021; Yong et al., 2020) . 

ای و مقررات  یقانون  را ییتغ پ   ها استیس  ن ی:    د یدر سا مان است. سا مان با   دی جد  یو مقررات کار  نیو اعمال ق ان  یریگیشامل 

و مقررات مرب طه را   نیق ان ت یکند تا به رو  باشد و رعا یطراح یو مقررات  یقان ن  راتییبا تغ قیت ب یرا برا ی منابع انسان  یهاها و برنامهبرنامه

در کش ر که ممکن است سا مان   یو مقررات یقان ن راتییمقابله با تغ یبرات ان عن ان کرد که می پیشینبر اساس نتایج م العات  کند. نیمتض

:  یو فمادگ   ینیب  شیپ رد:  استفاده ک  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریدر ح  ه مد  ری   یهایمشو خط  های ا  استراتژ  ت انیرا دچار مشکل کند، م

 ,.Brown et al)  برخ ردار است  یی بالا  تی ها ا  اهمو به رو  ب دن درباره فن  کیمحتمل استراتژ  یو مقررات  یقان ن   راتییتغ  ی نیبشیو پ   یبررس

2016; Campbell et al., 2020; Chaudhry & Javed, 2020; Collins, 2021; Malmir et al., 2022). 
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ها  روش  د ی. سا مان باش دیدانش و تجربه کارکنان م  یو ارتقا  یسا مان   یریادگی فرهنگ    جاد یشامل ا  ها استیس  ن ی: ادانش  تیریمد

را     ستهی استفاده کرده و بهب د پ   ی قبل  اتیکند تا ا  تجرب  ن یتدو  ی دانش سا مان  یو به اشتراک گذار  رهیذخ  ،یفورجمع  یرا برا  یی ها و برنامه

متمرکز ش د،   اتیکه بر اشتراک دانش و تجرب ی فرهنگ  جادیدانش در سا مان، ا  تیریمد یبرا   دهد کهمی نشان پیشین . م العات دکن نیتضم

 .(Anwar & Abdullah, 2021; Rashidi et al., 2022; Yong et al., 2020) است یاساس اریبس

سازمان  تیریمد ایرفتار  تع  هااستیس  نی:  ار   نییشامل  و  با  یابیاستانداردها  سا مان  است.  کارکنان  و    هااستیس  دی عملکرد 

عادلانه و شفاف باشند و کارکنان را  د یبا ها استیس  ن یکند، در نظر داشته باشد که ا نیو ارتقاء عملکرد کارکنان تدو  ی ابیار   یرا برا  یی ها برنامه

مشترک را  یها و باورهاکه ار ش  یفرهنگ سا مان کی جادیا  دهد کهمی نشان  پیشین کنند. م العات شتریبهب د عملکرد و تلاش ب به قیتش 

 Azizi et al., 2021; Rashidi)  را بهب د بخشد  یرفتار سا مان  ت اندیمشترک در سا مان ت ابق داشته باشد، م  یگذارکند و با هدف  جیترو

et al., 2022; Wassell & Bouchard, 2020) . 

منابع    تیریمد  یبرا  یبیبه ص رت ترک  ایبه ص رت جداگانه    ت انندیم  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیری مد  یو خ  ط مش  هااستیس  نیا

خ د را با    یمنابع انسان   یزیرلا م است که سا مان برنامه  ،یو خ  ط مش  هااست یس  نیم فق ا  یاجرا  یدر سا مان استفاده ش ند. برا  یانسان

  سا مان متمرکز ش د. کیسا مان هماهنگ کند و به اهداف استراتژ یلک  یهای استراتژ

منابع   کیاستراتژ  تیریبهتر مد  یبه اجرا  ت اند یم  ری   یکاربرد  شنهاداتیدر نظر گرفتن پ بر اساس نتایج بدست فمده ا  تحقیق حاضر،  

 کمک کند:  یانسان

  ی هاییها، دانش، و ت انا مهارت  ی . بررسدیکن  یی را شناسا   ی منابع انسان  ی هایا مندی کرده و ن  لیو الزامات سا مان را تحل  ا هاین  د یابتدا با  ❖

 برخ ردار است. ییبالا تیا  اهم یبه اهداف سا مان یابیدست یلا م برا

  ،یفم  ش و ت سعه، ارتقاء شغل رو،یشامل استخدام و انتخاب ن  نی . ادیکن  نییرا تع  ی منابع انسان  یهای استراتژ  ا ها،ین  لیبر اساس تحل ❖

 است. قیپاداش و تش  یهااستیمستمر کارکنان و س یزیربرنامه

است.   یدر سا مان ضرور  راتییو ت جه به تغ  یفت  یا هاین  ینیبشی پ   نه،یکار مناسب و به  یروین  نیتأم  یبرا  یمنابع انسان  یزیربرنامه ❖

 است.  یمنابع انسان عیو ت   ی ساختار سا مان نییها، تعکار، ت سعه مهارت یروی شامل جذب و حفظ ن یزیربرنامه

به    ت اندیو اعتماد ساخته شده است، م  یکه ا  تعامل، همکار  یکار   یفضا  کی  جادی. ادیکن  جیو سا نده را ترو  یق   ی فرهنگ سا مان ❖

 رشیو پذ  یبه ن فور  قیو تش   ، یو همکار  ی بندمی ت  یهافرصت  جادیا  ،ی سا مان  ی هابه ار ش   قیکمک کند. تش   ی تحقق اهداف سا مان

 کمک کند.  یبه ارتقاء فرهنگ سا مان  ت اندیم رات،ییتغ

کمک کند.    یورو بهب د بهره  هانهیرا بهب د بخشد و به کاهش هز  ی تیریمد  یندهایفرف  ت اند یم  ی منابع انسان  یهایا  فناور  یریگبهره ❖

  تیریو مد   یارتباطات داخل  یبرا  یکیالکترون  یو ابزارهای  اطلاعات منابع انسان  یهاستمیکار، س  یروین  تیریمد  یهاستم یاستفاده ا  س

 را به همراه داشته باشد.  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریبهب د مد  ت اندیاطلاعات، م

تا عملکرد    دهد یبه شما امکان م  ند یفرف  نیها است. اعملکرد کارکنان و ارائه با خ رد سا نده به فن  ی ابیشامل ار  عمل  یابیار   ستمیس ❖

و    یفم  ش  یهابرنامه  دیت انی. با ت جه به با خ رد، م د یکن  افتی در  یدیمف  یهایها خروجقرار داده و ا  فن   یابیکارکنان را م رد ار 

 . دیکارکنان فراهم کن یرا برا یرا بهب د داده و ارتقاء شغل یت سعه شغل
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  یهای استراتژ یدر اجرا تیم فق یاست. برا ی منابع انسان کیاستراتژ ت یریدر مد یاتیجنبه ح کی  رییتغ تیریکه مد  د یریدر نظر بگ ❖

  ش دیدر سا مان باعث م  رییتغ  ییو ت انا  یریپذ. ارتقاء انع افدیرا داشته باش  یسا مان   راتییبا تغ  قیت ب  یی ت انا  د یبا  ، یمنابع انسان 

 بگذارند.  ریسا مان تأث یهای بر استراتژ  یبه ط ر مؤثر یتا منابع انسان 

با    یمنابع انسان  کیفرا مدل ت سعه استراتژ  ی طراحیفت  یهادر پژوهش(  ۱ش د:  در ادامه، جهت تکمیل پژوهش حاضر پیشنهاد می

انجام گرفته است.   فراترکیب  کریداده با رو  گاهیپا  ی ابیو ار   لیپژوهش تحل  نیدر ا(  ۲  .ردیقرار گ  یم رد بررس  ی هدفمند م العات قبل  یبررس

  ی ابیار   یبرا  ی پ فس ن و برفورد همبستگ  عیت     ن،یها ا  جمله رگرسداده  لیتحل  ی هاروش   ریا  سا   یفت  ی هاش د در پژوهشیم   شنهادیپ 

 ارائه   مثل   مدیریتهای  ح  ه  ریسا  ندهیش د که پژوهشگران فیم  شنهادیپ (  ۳.  ش دوابسته استفاده    یرهایمستقل بر متغ  ی رهایگذار متغریتاث

   قرار دهند. یاب یو ار  لیرا م رد تحلها فرهنگ فن بر مبتنی استراتژی تدوین مدل

د پژوهش  هر  نتا  ی تمام  یگری مانند  و  ن   نیا  ج یدستاوردها  تأث  زیپژوهش  مانند:  استب ده  ها تیمحدود   ی برخ  ریتحت  ی۱؛  ا    ی ک ( 

. ممکن ردیگیها قرار مفن  اریدر اخت  قی انجام تحق  یاست که برا  ی مان محدود  ، یقاتیتحق  ی هامحققان در انجام پروژه  ی اصل  یهاتیمحدود

 قات یتحق  تیبر دقت و جامع  یریتاث  ت اندیم ض ع م  نیانجام دهند و ا  یخ د را در مدت  مان محدود   قاتیاست محققان مجب ر باشند تحق

خاص   یها داده  ای و    ژهیو  یافزارهانرم  ده،یچیپ   یهاخاص، دستگاه  زاتیمانند تجه  یمنابع   ا مندین  یقاتیتحق  یهاپروژه  یبرخ(  ۲  ها بگذارد.فن 

به    ا  یممکن است ن  بیبا روش فراترک  قتحقی  ( انجام۳  باشد.   قاتیانجام تحق  یبرا  ی تیمحدود  ت اند یمنابع م  نیهستند. در دسترس نب دن ا

در هر دو روش و استفاده ا  ابزارها و    یو تخصص  ی به دانش فن  ا  ین  ، ی و کم ی فیک  قاتیانجام همزمان تحق  یبرا  رایداشته باشد.    یشتریمنابع ب

 مرب طه وج د دارد.  زاتیتجه

 تقدیر و تشکر 

 د. سپاسگزاری نماین ،اندکه در این پژوهش یاری نم ده همه عزیزانیمساعدت   دانند ا  همکاری ون یسندگان مقاله بر خ د لا م می 

 تعارض منافع 

 گ نه تضاد منافعی وج د ندارد. در انجام م العه حاضر، هیچ

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی ن یسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین ا  قی 

 در پژوهش حاضر تمامی م ا ین اخلاقی رعایت گردیده است. 

 ها ش افیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در ص رت درخ است ا  ن یسنده مسئ ل و ضمن رعایت اص ل کپی رایت ارسال خ اهد شد. داده

  امی مالی

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


 ب یفراترک  کردی با رو یمنابع انسان ک ی استراتژ تی ری مد یبرا یارائه چارچوب 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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