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Background & Purpose: Given the pivotal role of human capital policies in achieving strategic 

goals and improving organizational performance, the conceptual fragmentation and the diversity 

of indicators reported in prior studies call for an integrative reinterpretation of the evidence. This 

study aims to conduct a meta-synthesis of human capital policies and to formulate their 

dimensions and indicators in relation to organizational performance improvement. 

Methodology: This qualitative study employed the meta-synthesis approach based on 

Sandelowski and Barroso’s seven-step process. Following a systematic search, 457 records were 

identified. Through title, abstract, and full-text screening, 29 studies were ultimately selected for 

final analysis. Data were analyzed through coding and integration of overlapping concepts. 

Findings: The meta-synthesis resulted in extracting and organizing human capital policy 

components into seven main categories: compensation policy, performance appraisal policy, 

training and development programs, career path development policy, participative management, 

creativity and innovation, and job autonomy. 

Conclusion: The proposed integrative framework can serve as a basis for the coherent design and 

implementation of human capital policies and, as the study’s conceptual model, provides a 

practical guide for aligning human resource policies with the goal of enhancing organizational 

performance. 
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 عملكرد، ارتقاي و راهبردي اهداف به دستيابي در انساني سرماية هاي مشي خط كنندة تعيين شنق به توجه با :زمينه و هدف
 هـدف . دارد نيـاز  شـواهد  بازتفسـير  و سـازي  يكپارچه به پيشين، مطالعات در شده ارائه هاي شاخص تنوع و مفهومي پراكندگي
 بهبـود  بـا  ارتبـاط  در آن هـاي  شـاخص  و ابعاد بندي صورت و انساني سرماية هاي مشي خط فراتركيب تحليل حاضر، پژوهش
  .است سازماني عملكرد
. اسـت  شـده  اجرا) باروسو و سندلوسكي اي مرحله هفت فرايند( فراتركيب روش بر مبتني و بوده كيفي نوع از پژوهش :روش
 مطالعـه  29 نهايـت  در كامـل،  متن و چكيده عنوان، غربالگري فرايند در و شناسايي منبع 457 مند، نظام وجوي  جست از پس
  .شدند تحليل پوشان هم مفاهيم تلفيق و كدگذاري با ها داده. شد انتخاب نهايي تحليل براي

 اصـلي  مقولـة  هفـت  قالـب  در انسـاني  سـرماية  مشـي  خط هاي مؤلفه بندي دسته و استخراج به فراتركيب خروجي :ها يافته
 سياست بهسازي، و آموزش هاي برنامه عملكرد، ارزيابي مشي خط خدمات، جبران مشي خط: از اند عبارت ها مقوله اين. انجاميد
  .كاري استقلال و نوآوري و خلاقيت مشاركتي، مديريت شغلي، مسير توسعة

هـاي   مشـي  تواند مبنايي براي طراحي و استقرار منسـجم خـط   شده مي ها، چارچوب تلفيقي ارائه هبر اساس يافت :گيري نتيجه
هاي منابع انسـاني   راستاسازي سياست عنوان الگوي مفهومي پژوهش، راهنمايي عملي براي هم قرار گيرد و به سرماية انساني

  .با هدف ارتقاي عملكرد سازماني فراهم آورد

  يعملكرد سازمان ي،انسان يةسرما ،بيفراترك ليتحل ي،بهبود عملكرد سازمان ي،انسان يةسرما ياه يمش خط :ها كليدواژه

26/06/1404  
13/07/1404  
03/08/1404  
08/09/1404  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار

  
  
  
  
  
  

آن بـر بهبـود عملكـرد     تـأثير و  يانسـان  يةسـرما  يهـا   يمش  خط بيفراترك ليتحل). 1404( وفادار، محمدحسين؛ ضابطي طاهري، سارا و خليل ارجمندي، محمدرضا :استناد
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  مقدمه
اي  طـور فزاينـده   ها و دستيابي به اهداف استراتژيك، به در دنياي امروز، نقش مديريت منابع انساني در بهبود عملكرد سازمان

 ،1اوسـط  المـودودي  و و ايسـوادي،  سـهريات،  گـدزالي،  ،اوانيروسـت ( مورد توجه پژوهشگران و متخصصان قرار گرفته اسـت 
عنوان منبعي استراتژيك و اساسي بـراي   شود، بلكه به ها در نظر گرفته نمي اي براي سازمان ر هزينهمنابع انساني ديگ). 2023

هاي نيروي انسـاني   از اين رو، توانمندي). 2004، 2كافمن( شود كسب مزيت رقابتي و پايداري در بازارهاي جهاني شناخته مي
 گذارند مي تأثيروري سازمان  طور مستقيم بر كارايي و بهره بهو عواملي همچون انگيزش، تعهد سازماني و رضايتمندي شغلي، 

تواند نقش مهمي  مي ،هاي منسجم و استراتژيك مشي در اين راستا، مديريت منابع انساني با ارائه خط .)2023، 3آكار و بدوك(
 چانوونگ ،،ونليگوان ل يخوا(راستايي اهداف كاركنان با اهداف كلان سازمان ايفا كند  در ايجاد فرهنگ سازماني مثبت و هم

 كـردن  نـد ضـمن بـرآورده   خوبي آموزش ديده و از نظر شغلي راضي هسـتند، قادر  كاركناني كه به). 2023، 4وونگماجاراپينيا و
 هـا را يـاري كننـد    هاي رقابتي و تغييـرات محيطـي سـازمان    طور مؤثري در مواجهه با چالش به ،انتظارات عملكردي سازمان

   .)2012، 5راثول(
هاي كلان  هاي منابع انساني و استراتژي ها در عصر حاضر، هماهنگي ميان استراتژي هاي اساسي سازمان يكي از چالش

اند مزيـت   ، توانستهاند كردهسازي  درستي پياده راستايي را به هايي كه اين هم سازمان ها، بر اساس نتايج پژوهش. سازمان است
در ايـن   ).2024، 6و جرادات زيبر( خود را در راستاي اهداف بلندمدت سازمان هدايت كنند و كاركنان كنندرقابتي پايدار ايجاد 

داشت نيروهاي انساني با  هاي مناسب، در جذب، توسعه و نگه ها و استراتژي راستا، مديريت منابع انساني با استفاده از سياست
از طريق پـرورش كاركنـان    ،ق در دنياي رقابتي امروزهاي موف دهند كه سازمان مطالعات نشان مي. داردنقش اساسي كيفيت 

. )2023، 7كارسـكا (انـد مزيـت رقـابتي خـود را حفـظ كننـد        ها و بهبود فرهنگ سازماني، توانسته ماهر، ايجاد انگيزش در آن
اسـتخدام،   هايفراينـد ها، مديريت منابع انساني است كه به بهبود  همچنين، يكي از ابزارهاي مؤثر در بهبود عملكرد سازمان

  ).2023و همكاران،  ونليگوان ل يخوا(پردازد  آموزش و توسعه، ارزيابي عملكرد، و جبران خدمات مي
هاي كاركنان  ها و قابليت تواند بر مهارت هايي همچون آموزش و توسعه، مي ويژه در حوزه به ،هاي منابع انساني مشي خط

هـا بـا    ايـن سياسـت   ).9،2023اوپاديـاي ؛ 2024 ،8پرديـا ( مان منجـر شـود  بگذارد و در نهايت به بهبود عملكرد كلي ساز تأثير
هـا   شود، بلكه آن ها مي ها و دانش آن هاي يادگيري و توسعه براي كاركنان، نه تنها باعث افزايش مهارت آوردن فرصت فراهم

  ).2015 ،10چمنير( كند هاي جديد و تغييرات محيطي آماده مي را براي مواجهه با چالش
انـد كـه    مطالعـات نشـان داده  . كننـد  ايفا مينقش مهمي در بهبود عملكرد سازماني  ،هاي مديريت منابع انساني سياست

هـاي آموزشـي، بـراي ارتقـاي عملكـرد       منابع انسـاني و برنامـه   توسعةهاي  ويژه سياست منابع انساني، به مؤثرهاي  استراتژي
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Rustiawan, Gadzali, Suharyat, Iswadi & Almaududi Ausat 
2. Kaufman 
3. Akar & Beduk 
4. Khuay Guan Lionel, Channuwong & Wongmajarapinya 
5. Rothwell 
6. Breaz & Jaradat 
7. Kareska 
8. Pardhiya 
9. Upadhyay 
10. Richman 
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هـاي منـابع انسـاني،     درك كاركنان از سياست. )2019، 1اواتي، معاريف و سوكمسنهواتي( هاي عمومي ضروري است سازمان
پومبـو و  ( گذارد مي تأثيربر عملكرد سازماني  ،خود سهمكه به  اثرگذار استمثبت بر نتايج فردي مانند تعهد و رضايت  طور به

و ارائه آمـوزش بـراي بهبـود     هاي عادلانه ها بايد بر استخدام كاركنان با دانش و مهارت، ارائه پاداش سازمان .)2019، 2گومز
ريـزي   بـر اهميـت برنامـه    ،تحقيقـات همچنـين  . )2023و همكـاران،   ونليگوان ل يخوا( دهاي كاركنان تمركز كنن صلاحيت

هـاي   ويژگـي . )2021، 3، علـوي و شـايق  خرم( اند كرده تأكيدآموزشي  هاي مؤسسهوري  جانشيني و رضايت كاركنان در بهره
بسـيار مهـم    ،مـؤثر  طـور  بهسمت دستيابي به اهداف  هاي منابع انساني و هدايت منابع سازماني به رهبري در اجراي استراتژي

 وري و ايجـاد مزيـت رقـابتي حيـاتي اسـت      براي حفـظ بهـره   ،ها كلي، مديريت مؤثر منابع انساني براي سازمان طور به. است
  .)2019و همكاران،  سنهواتي(

هـايي نظيـر    هـا همچنـان بـا چـالش     يريت منابع انساني، بسياري از سازمانمد ةحوزهاي چشمگير در  با وجود پيشرفت
هـاي   مشي هاي كلان سازمان، فقدان الگوهاي جامع براي تدوين خط هاي منابع انساني و استراتژي هماهنگي ميان سياستنا

بي علمـي و كـاربردي بـراي    چـارچو  نبـود دليـل   ها اغلب به اين چالش. مؤثر و ناكارآمدي در بهبود عملكرد سازماني مواجهند
زمان نيازهاي كاركنان و اهداف استراتژيك سازمان را برآورده  طور هم است كه بتواند به سرماية انسانيهاي  مشي طراحي خط

   .)2021 ،4يو نوران ياتيح( كند
از ايـن  امـا تـاكنون تركيبـي جـامع      ؛انـد  هاي مختلف منـابع انسـاني پرداختـه    مشي هاي پيشين به بررسي خط پژوهش

اين پژوهش تلاش دارد تـا بـا   . ارائه نشده است سرماية انسانيهاي  ها براي استخراج عوامل كليدي مؤثر بر سياست پژوهش
تـر از عوامـل    هاي پيشين را تجميع كرده و تصـويري دقيـق   هاي پژوهش اي از يافته گيري از روش فراتركيب، مجموعه بهره
  .ارائه دهد يسرماية انسانهاي  گذار بر سياستتأثير

تبط با اين پژوهش تبيـين  رفهم بهتر مسئله تعدادي از مباني نظري مكه براي پژوهش لازم است پيشينة پيش از بيان 
 .شود شود كه در ادامه به چندي از اين مباني اصلي اشاره مي

  مشي خط
وكـار يـا فـرد     زب، كسـب كه توسط دولـت، ح ـ تعريف شده ي مشخص كار راه« مشي خطدر فرهنگ لغت آكسفورد انگليسي، 

آمـده   ،»مسير و راهي كه فرد در پيش دارد«معناي  به مشي خط ،در فرهنگ فارسي معين نيز. »است پذيرفته يا پيشنهاد شده
آينده بايـد در محـدوده آن اتخـاذ شـوند      هاي كند كه تصميم كلي، چارچوبي را تعيين مي ةيك برنام عنوان به مشي خط. است

ها و معيارهايي است  منابع انساني، راهنمايي مشي خطبه همين ترتيب، ). 1398، ملاميرزايي و موسوي، فرهي، حاجي صفيان(
را نبايـد بـا    مشـي  خـط با توجه به تعاريف فوق، . كنند گيري درباره كاركنان خود از آن استفاده مي ها براي تصميم كه سازمان

هـاي خـاص را    دقيق و بدون انعطاف، نحوه عمـل در موقعيـت   طور بهمقررات  زيراها يكسان دانست؛  مقررات يا دستورالعمل
  ).2023 ،5ماهساوري(د گذارن گيري مديران باقي مي كنند و فضاي كمي براي تصميم مشخص مي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Sunahwati, Maarif & Sukmawati 
2. Pombo & Gomes 
3. Khurram, Alwi & Shaiq 
4. Hayati & Nurani 
5. Maheswari 
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جـاي   اما اغلب ايـن دو را بـه   ؛وجود دارد» مشي خط«و » سياست«هاي  هاي ظريفي بين واژه در ادبيات مديريت، تفاوت
 :رنداشم ها برمي هاي زير را براي آن رند و ويژگيب كار مي يكديگر به

 2018، 1تانتيا و ايوانز، استاينز، ،يروگر( هاست ها و سياست معناي تصميم به مشي خط.( 

  مشـي  خـط  ةتـرين وظيف ـ  رسد اصلي است و به نظر مي مشي خطعنصر كليدي در تعريف » تعيين اولويت«مفهوم، 
  .)2004، 2و واكر يهندر( بندي است اولويت

  مصـلحي ( شـود  گسـترده و پايـداري بـالا مـي     ةبا دامن ـ هايي گيري است و شامل تصميم تصميم مشي خطماهيت ،
  ).1399 ،سلاجقه و پوركياني

 2019 ،3يميو كر يكرم( پردازد به حل مسئله مي مشي خط(.  
 هـاي  تصـميم  لافبـرخ ( ها ممكن است بقاي سازمان را تهديد كنـد  است كه انحراف از آن هايي تصميم مشي خط 

  .)2018، 4و همكاران فيالعبدالط() يعمليات
 و  مصلحي( گذارند مي تأثيرو از گذشته بر حال  دارندبخشي  بين هايتأثيراست كه  اي وابسته هاي تصميم مشي خط

  ).1399 ،همكاران
 2008 ،5سياو و سيوا( است كه آثار بلندمدت دارند هايي شامل تصميم مشي خط(.  
 مشي خطاين . شود نيز چارچوبي است كه اقدامات و عمليات سازمان در قالب آن انجام مي نيسرماية انسا مشي خط 

  .)2020، 6فرهمند( دهد هايي براي تعيين اهداف سازمان در مديريت منابع انساني ارائه مي راهنمايي

   سرماية انساني مشي خطاهميت 
زيـرا نيـروي    ؛اند خود تدوين كرده سرماية انساني توسعةت و هاي دقيقي براي مديري ها سياست بسياري از كشورها و سازمان

و  لسـون يو( كنـد  ايفـا مـي  نقـش محـوري   انساني توانمند و شايسته، در دستيابي به مزيت رقابتي بـراي كشـور يـا سـازمان     
يـادي  هاست و امروزه تمايـل ز  يك تصميم استراتژيك براي سازمان سرماية انساني مشي خط. )2022، 7هرسگ چيووكسانوو
 ،8يحسـنه و سـنارت  ( وجـود دارد  سـرماية انسـاني  هاي  مشي خطوكار با  هاي كسب كردن استراتژي سو همها براي  در سازمان

اين امر  ؛ زيراشود گذاري صحيح يا نادرست بيش از پيش آشكار مي مشي خطهاي پيچيده، اهميت  در مواجهه با پديده. )2022
تواننـد   شـوند، مـي   ها انجام مي مشي خطي كه در چارچوب هاي در واقع، اقدام. نجر شودتواند به بهبود يا تشديد مشكلات م مي

مستمر ارزيابي و اصلاح شود  طور بهگذاري  مشي خطبنابراين، ضروري است كه نظام  .كنند ها را تشديد مشكلات را حل يا آن
شوند، دو  حقوق بازنشستگي كاركنان اتخاذ مي ةهايي كه در حوز مشي خطمثال،  طور به .)1401، منوريان، پورعزت و برهاني(

نگـرش كاركنـان را بـه     ديگـري، كننـد و   هـاي سـازمان را تعيـين مـي     اي از هزينـه  بخش عمدهيكي اينكه : اثر عمده دارند
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1. Ruggeri, Steinnes, Evans & Tantia  
2. Hendry & Walker 
3. Karami & Karimi 
4. AlAbdullatif et al 
5. Weiss & Weiss 
6. Farahmand 
7. Wilson & Vuksanović Herceg 
8. Hasanah & Sunarti 
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. گـذارد  مـي  تأثيربر عملكرد و وفاداري كاركنان  ،خود سهم دهند كه اين امر به ها شكل مي گذاري سازمان بر آينده آن ارزش
  .)2021، 1ريزان و سودياردهيتا، جوكو پوروانتو( گذاري در اين حوزه بايد با دقت و عمق انجام شود مشي خطبنابراين، 

  عملكرد سازماني 
اين مفهـوم از  . شود ها شناخته مي وري در سازمان كليدي سنجش بهرههاي بسيار  شاخصيكي از  ،ملكرد سازماني كاركنانع

موفقيـت  . گيرنـد  بسياري از وظايف مـديريتي حـول محـور آن شـكل مـي      رود؛ زيرا شمار مي بهتي ترين مباحث مديري بنيادي
تـرين تعريـف آن را    اي پيچيده است كـه سـاده   عملكرد سازماني پديده. هاست ها نيز تا حد زيادي در گرو عملكرد آن سازمان

پـور، غلامـي    ، كاشـاني بختيـاري (اني دانسـت  مند براي دستيابي بـه اهـداف سـازم    هاي هدف اي از فعاليت توان مجموعه مي
نهادهاي اجتماعي، در محيطـي پويـا و پرچـالش بـا تغييـرات       عنوان بههاي امروزي،  سازمان .)1399، جمكراني و جهانگيرنيا
هـا   ترين دارايي و مزيـت رقـابتي سـازمان    مهم ،در اين شرايط، نيروي انساني خلاق و جسور. رو هستند سريع و متنوعي روبه

هاي  وجود سيستم به ها از اين رو، موفقيت سازمان. رود شمار مي به ها شود و معياري اساسي براي ارزيابي موفقيت آن لقي ميت
پـور و دانـايي    الهي، قلـي  ، خائفشرافت(هاي مختلف وابسته است  منابع انساني كارآمد و توانايي ايجاد هماهنگي ميان بخش

. هـا اشـاره دارد   هاي سازماني و نتايج حاصـل از آن  ها، وظايف و فعاليت وه انجام مأموريتنح به عملكرد سازماني .)1397، فرد
هر سازماني براي . كند زماني مشخص ايجاد مي  شود كه يك فرد در بازه ارزش مورد انتظاري تعريف مي عنوان بهاين مفهوم 

ها بتوانند به سطحي از توانايي  فراهم كند تا آن دستيابي به عملكرد مطلوب، در تلاش است تا محيطي مناسب براي كاركنان
  .)1398بريماني و عليزاده باچي، (بيشتري بر كار خود داشته باشند  تأثيربرسند كه 

گيري عملكرد ابـزاري   اندازه. عملكرد سازماني مفهومي است كه با مفاهيمي مانند كارايي و اثربخشي پيوند خورده است
اي از  مجموعـه  عنـوان  بهعملكرد سازماني . گيرد ها مورد استفاده قرار مي ي و اثربخشي فعاليتسازي كاراي است كه براي كمي

هاي محوله  معناي دستيابي به اهداف سازماني و اجتماعي و انجام مسئوليت به شود و هاي مالي و غيرمالي تعريف مي شاخص
  .)1398كيخا و عباسپور، (به افراد است 

  :كند ت عملكرد را در چهار سطح بررسي ميكلي، ادبيات مديري طور به
  ؛)ارزيابي عملكرد كاركنان(سطح فردي  .1
  ؛)هاي كوچك ارزيابي عملكرد گروه(سطح گروهي  .2
  ؛)ها ارزيابي عملكرد برنامه(ها  سطح برنامه .3
  .)2011، 2جنتش اسميت و سالاس بدول، ،دمنيوا( )ارزيابي عملكرد سازمان(سطح سازماني  .4

هـا تـلاش    همـه سـازمان  . پذيري مالي است وري، تناسب و امكان زماني شامل اثربخشي، بهرهعناصر اصلي عملكرد سا
هـا و دسـتيابي بـه اهـداف      ميزان تحقـق مأموريـت   .)2014 ،3تيو اسم يسين يد( كنند تا اين عناصر را به تعادل برسانند مي

  ). 2021 ،4كورپاناروميترئا ( خدماتي، معياري براي سنجش ابعاد مختلف سازمان است
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3. DeNisi & Smith 
4. Mitrea-Curpanaru 
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پذيري، بـراي دسـتيابي بـه     هايي از افراد هستند كه در ساختاري مشخص و با سطوح مختلف مسئوليت ها گروه سازمان
عملكـرد سـازماني   ). 1400، ، صـالحي، محسـني و شـريفي   شـاطري (كننـد   اهداف معين و ايجاد تغيير در محيط تلاش مـي 

همچنـين،  ). 1398، ، تـوكلي و آقـاپيروز  احمـدي (سـازمان اسـت    شده توسـط  دهنده ميزان تحقق اهداف از پيش تعيين نشان
ايـن ارزيـابي در سـطح     .ها و خود سازمان در نظـر گرفـت   ارزيابي اثربخشي افراد، گروه عنوان بهتوان  عملكرد سازماني را مي

، رشـيدي،  سـيد نقـوي  ( اسـت  رياخـدمت و سـازگ   منافع، اثربخشي، بهره وري، ميزان غيبت، ميزان ترك تأمينسازمان به 
در واقع تمام رفتارهايي است كه در راستاي دستيابي به اهـداف سـازماني    ،عملكرد سازماني .)1400، رضايي منش و واعظي

هـا و   به عبارت ديگر، عملكرد سازماني بازتـابي از تـلاش  . گيرد و به ميزان مشاركت افراد در سازمان وابسته است صورت مي
دهنـده آن اسـت    اين مفهوم نشان. شود ها و اهداف سازمان انجام مي هت تحقق مأموريتهاي كاركنان است كه در ج فعاليت

هرچـه مشـاركت و   . كننـد  كه چگونه افراد، با توجه به سطح مشاركت و تعهد خود، در پيشبرد اهداف سازمان نقش ايفـا مـي  
 شـود  بي بـه اهـداف سـازماني تسـهيل مـي     يابد و دستيا همكاري افراد در سازمان بيشتر باشد، عملكرد سازماني نيز بهبود مي

  .)2014 ،1يتسنگ و ل(
ي واقعي يك سـازمان نسـبت   ها بر اساس ديدگاه ريچارد و همكاران، عملكرد سازماني عبارت است از نتايج و خروجي 

از جملـه   از ديـد برخـي محققـان   ). 2009، 2جانسون و ييپ ديويني، ،چاردير( بيني شده و مورد انتظار به نتايج يا اهداف پيش
يي، توسعه، ااز طريق مواردي چون اثربخشي، كار لاًيانگ و همكاران، عملكرد سازماني يك مفهوم چندوجهي است كه معمو

 ).2014، 3، هوانگ و هسوانگي( شود مي رضايت، نوآوري و كيفيت معرفي

اصـلي    گذشـته تـاكنون پايـه   شـود و از   ترين سرمايه هر سازماني شناخته مي بزرگ عنوان به نيروي انساني بدون شك،
هـاي   وري، همـواره مـورد توجـه سـازمان     منظور افزايش بهره به نيروي انساني توسعةبهبود و . ها بوده است پيشرفت سازمان

هـاي  كار راهيكـي از   ارزيابي عملكرد نظران حوزه مديريت و سازمان، از ديدگاه صاحب. انتفاعي و غيرانتفاعي قرار داشته است
به عبـارت ديگـر، هـدف اصـلي از ارزيـابي عملكـرد، بهبـود و ارتقـاي         . شود هسازي نيروي انساني محسوب ميمؤثر براي ب
  .)2020 ،4ويت(ها بتوانند نقش مؤثرتري در دستيابي به اهداف سازماني ايفا كنند  هاي كاركنان سازمان است تا آن توانمندي

  مديريت عملكرد
گورتـو و  ( اسـت  هـا  سـتم يافـراد و س  يو اثر بخش ـ يينظارت، سنجش و بهبود كارا يمعنا به ،ها در سازمان 5عملكرد تيريمد
كاركنـان و   يو اثربخش ـ ييمنظـور بهبـود كـارا    به ها، در سازمان يديكل فرايند كي عنوان به عملكرد تيريمد ).2021 ،6يجان

هـا   و ابزارها است كه بـه سـازمان   اه تياز فعال يا شامل مجموعه فرايند نيا ).2022، 7پارمناس( شده است يها طراح سازمان
 ر،ي ـاخ يهـا  در سال ).2019 ،9نتوي؛ پ2015 ،8سونيمات( كنند يابيرا ارز شرفتيكرده و پ نييتع اتا اهداف خود ر كند يكمك م

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Tseng & Lee 
2. Richard, Devinney, Yip & Johnson 
3. Yang, Huang & Hsu  
4. Thuy & Trinh 
5. Performance Management 
6. Gurtu & Johny 
7. Parmenas 
8. Mathison 
9. Pinto 



  
  

  74  وفادار و همكاران |... آن بر بهبود  تأثيرو  يانسان يةسرما يها  يمش  خط بيفراترك ليتحل

  
 

شـده   منجـر  حـوزه  نيدر ا يمختلف يها و مدل كردهايرو توسعةعملكرد انجام شده كه به  تيريمد نهيدر زم ياديز قاتيتحق
 ).2023، 1جيوانيس و ورونتيس پريرا، گرازيانو، ،يستياتب(است 

و ارائـه   شرفتيپ يابياهداف، ارز نييتع قيها از طر كاركنان و سازمان ييو بهبود كارا يابيارز يمعنا به عملكرد تيريمد
 تيال به بهبود رضاح نيو در ع ابنديخود دست  كيتا به اهداف استراتژ كند يها كمك م به سازمان فرايند نيا. بازخورد است

 شيها به افزا عملكرد در سازمان تيريمد تيامروزه، اهم .)2019 نتو،ي؛ پ2022پارمناس، ( كاركنان كمك كند زهيو انگ يشغل
 راتيي ـبـا توجـه بـه تغ   . )2022، 2ياندي و هويدز( مرتبط است انيمشتر يتمنديخدمات و بالابردن سطح رضا تيفيك ،ييكارا
 يهـا  يياي ـتا بتواننـد بـه پو   كند يها كمك م عملكرد مؤثر به سازمان تيريمد ستميس كي، وجود وكار كسب طيدر مح عيسر
 ).2021 ،يگورتو و جان(بمانند  يباق يو رقابت ندپاسخ ده ديجد

 يكردهـا يرو). 2018، 3چ، گوپتا، مينا و دانگايـا ماتور(شود  يبررس يو ابعاد مختلف كردهاياز رو تواند يعملكرد م تيريمد
و  يسـازمان  يريادگي ـبـر   شتريمدرن ب يكردهايكه رو يدر حال كنند، يتوجه م انهيسال يابيو ارز يفرد يها شرفتيبه پ يسنت

عملكرد  تيريو مد 5هدافبراساس ا تيريمانند مد ييها روش ان،يم نيدر ا .)2020، 4كافتزوپولوس( دارند تأكيدبهبود مستمر 
، 7جونيـور  هورنـوكس  و فاسـين  ،گـومز (انـد   مطـرح شـده   يهداف سازمانتحقق ا يبرا ييهاكار راه عنوان به 6عملكرد كل نگر

2019.(  
تا عملكـرد خـود را    كند يها كمك م است كه به سازمان يمختلف يها عملكرد شامل استفاده از ابزارها و روش تيريمد

  :اند از عبارتابزارها  نياز ا يبرخ. و بهبود دهند يريگ اندازه
 يارهـا يتا عملكرد كاركنان را بر اساس مع كنند يها كمك م به سازمان ها ستميس نيا: عملكرد يابيارز يها ستميس 

  ).2015 سون،يمات( كنند يابيمشخص ارز
 مـدل  ،8مانند مدل بـالانس اسـكوركارد   ييها مدل: عملكرد تيريمد يها مدل SCOR  9 بـه   10يسـتگ يمـدل شا و

؛ 2022، 11، كانـت و بيربيرسـا  ادولا( كننـد  يري ـگ ازهتا عملكرد خود را در ابعاد مختلف اند كنند يها كمك م سازمان
تـا   دهنـد  يامكـان م ـ  رانيها به مد مدل نيا .)2017، 13، چن و بلوم؛ پاولراج2019، 12واس و وينسترا اوپن، ،آكرمنز

، 14لچمونـان  و و عبدالخالد، تئو، ،واخ(كنند  نيبهبود را تدو يها و برنامه يينقاط قوت و ضعف در عملكرد را شناسا
2022.(  

كـه  )2022و همكاران،  خاو(دارد  يمثبت يهاتأثيرسازمان  يبر عملكرد كل  ،عملكرد تيرياند كه مد نشان داده قاتيتحق
ياندي و هويدز، (به اهداف  يابيدر دست ليو تسه يكاركنان، بهبود ارتباطات داخل شزيانگ شيافزا :اند از ها عبارت برخي از آن

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Battisti, Graziano, Pereira, Vrontis & Giovanis 
2. Yandi & Bimaruci Hazrati Havidz 
3. Mathur, Gupta, Meena & Dangayach 
4. Kafetzopoulos 
5. MBO 
6. TQM 
7. Gomes, Facin & Hourneaux Junior  
8. Balanced Scorecard 
9. Supply Chain Operations Reference 
10. Competency Models 
11. Adula, Kant & Birbirsa 
12. Akkermans, Oppen, Wynstra & Voss  
13. Paulraj, Chen & Blome 
14. Khaw, Teoh, Abdul Khalid & Letchmunan  
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 تيريمـؤثر مـد   طـور  بـه كـه   ييهـا  نشان داده است كه سازمان يتجار جيعملكرد و نتا تيريمد نيب ونديپ ن،يهمچن .)2022
  .)2022ادولا و همكاران، (دارند  ياتيو عمل ياز نظر مال يبهتر جيمعمولاً نتا كنند، يم يساز ادهيعملكرد را پ

در زير بـه   ).2020كافتزوپولوس، (مواجه است  ييها با چالش زيآن ن يساز ادهياما پ ؛دارد ياريبس ديعملكرد فوا تيريمد
  :ها اشاره شده است برخي از اين چالش

 گرئولا( عملكرد مقاومت كنند يابيارز يها ستميدر س راتييكاركنان ممكن است در برابر تغ: رييمقاومت در برابر تغ 
 .)2022؛ ياندي و هويدز، 2020 ،1گومز گيل و گومز گيل بادنس، اولترا ناوارو،

 ييو كـارا  زهي ـمنجـر بـه كـاهش انگ    توانـد  يم ياهداف سازمان و اهداف فرد نيعدم تطابق ب: فعدم تطابق اهدا 
 ).2019 ،2لسكويواس( كاركنان شود

 بگذارد تأثيرعملكرد  تيريبر نحوه مد تواند يم يفرهنگ يها تفاوت ،يتيچندمل يها در سازمان: يفرهنگ يها چالش 
  ).2023، 3گويجارو و دورندز(

گـومز و  (كمبـود منـابع   و  )2022ادولا و همكاران، ( رانيعدم تعهد مدتوان به  ي مديريت عملكرد ميها از ديگر چالش
و مشـاركت  ) 2023و همكـاران،   يسـت يبات( كننـده  تيحما يفرهنگ سازمان كي جاديا ن،يبنابرا. اشاره كرد )2019همكاران، 

  .ها كمك كند چالش نيبه كاهش ا اندتو يم )2022ياندي و هويدز، ( يتيريمد يهافرايندفعال كاركنان در 
  :شود موارد زير مي عملكرد ظهور كرده است كه شامل تيريدر مد يديجد يروندها ر،ياخ يها سال در
 مربـوط بـه    يها تا داده كند يها كمك م به سازمان4 اطلاعات و ارتباطات يها يفناور: نينو يها ياستفاده از فناور

؛ تئـومن و  2017، 5بورتوليني و و رودريگز سرات، ،فوركادا( كنند ليو تحل يآور جمع يتر قيصورت دق به عملكرد را
  ).2018 ،6نياولنگ

 هـا كمـك    بـه سـازمان   شـرفته يپ يها ليوتحل هيو تجز 7بزرگ يها استفاده از داده: بر داده يعملكرد مبتن تيريمد
  ).2022، 8خان و روي گونزالس، م،لي ،مسعود( عملكرد اتخاذ كنند تيريمد نهيدر زم يبهتر ماتيتا تصم كند يم
 و هـم،  كنـد  يكمك م يعملكرد فرد يبه ارتقا كه هم ها در سازمان يديكل فرايند كي عنوان به ،عملكرد تيريمدپس 
با توجـه بـه   . است ديجد يها و روندها توجه به چالشنيازمند  ،)2022و همكاران،  خاو(است  گذارتأثيرسازمان  يدر بهبود كل

 تيريمـد  يها و ابزارها مداوم روش طور به ديها با سازمان ن،ينو يها يوكار و ظهور فناور كسب يها طيدر مح عيسر راتييتغ
كاركنـان را حفـظ    زهيو انگ تيحال رضا نيو در ع ابنديخود دست  كيروز كنند تا بتوانند به اهداف استراتژ عملكرد خود را به

  .)2014، 10سركيس و اني فهيم سوساي، ،يوارس ؛2007 ،9نگرياستر( كنند
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2. Vasilescu 
3. Madrid-Guijarro & Duréndez 
4. ICT 
5. Forcada, Serrat, Rodriguez & Bortolini 
6. Teoman & Ulengin 
7. Big Data 
8. Masood, Lim, González, Roy & Khan 
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  منابع انساني و عملكرد سازماني  مشي خط
غفلت از اهميت روابط  دليل به ،هاي مديريتي اوليه ، از پيشگامان جنبش روابط انساني، معتقد بود كه نظريه1مري پاركر فولت

اي  ايجـاد همـاهنگي و رابطـه    كرد كه براي دستيابي به اثربخشي سازماني، فولت استدلال مي. انساني، ناقص و ناكافي بودند
ها  هاي فني آن جنبهة ها به انداز هاي انساني سازمان او بر اين باور بود كه جنبه. سازنده بين مديريت و كاركنان ضروري است

اهميـت  ها بر عملكرد سـازماني   آن تأثيرداشت كه درك عوامل محيطي و اجتماعي و  تأكيدبراين، فولت  علاوه. اهميت دارند
توانند عملكرد سـازماني را   در كنار يكديگر مي تجربه و رهبري مشاركت، توانمندسازي، او، عواملي مانندة گفت به .دارد زيادي

كليـد   منـابع انسـاني   مشـي  خط دهد كه ادبيات مديريتي اخير نيز نشان مي ).1926، 2فولت( توجهي بهبود بخشند قابل طور به
يكـي از   .)2017 ،3پيو سـند  ينيحس ـ( شـود  ه در بخش دولتي، محسوب ميها، چه در بخش خصوصي و چ موفقيت سازمان

مـؤثر بـر    طـور  بههاي خود را  دهند تا بتوانند تلاش ها قرار مي باورهاي رايج اين است كه كاركنان منابعي را در اختيار سازمان
عـاملي   عنـوان  بـه ع انسـاني  منـاب  مشـي  خـط . )1988، 4مـك گرگـور  ( انداز سازمان متمركز كننـد  ها و چشم اهداف، مأموريت

منظـور بهبـود    بـه  عملكـرد را ة كننـد  ها اقدامات تقويـت  شود و بسياري از سازمان كننده در عملكرد سازماني شناخته مي تعيين
  ).1994 ،5يكالبرگ و مود( اند كار گرفته به عملكرد كلي سازمان

 پيشينة پژوهش

بـه برخـي از    ،خلاصـه  طور بهطه با موضوع، شناسايي شده است كه با توجه به ماهيت اين پژوهش، تحقيقات مختلفي در راب
  .شود مي اشاره 1منابع و مطالعات داخلي و خارجي در جدول 

  پيشينه پژوهش. 1جدول
  ي پژوهشها يافته عنوان مقاله  نويسندگان
ــالومون و الا ــايس  6ارج

)2024(  
A Study on the 
Performance of HR 
Policies and Its 
Implementation at 
Delta Wear Tech 
Engineers 

، نشـان  Delta Wear Tech  هـاي منـابع انسـاني در شـركت     با ارزيابي سياسـت 
تواند نتايج مثبتي ماننـد افـزايش    ها مي سازي درست اين سياست دهد كه پياده مي

نتايج تحقيق، استفاده . دنبال داشته باشد به رضايت شغلي و بهبود عملكرد كاركنان
را براي بررسي ارتبـاط بـين متغيرهـا     آنوا مربع وـ   هاي آماري مانند كاي از روش

هـاي منـابع انسـاني بـا نيازهـاي       و بر اهميتي كه انطباق سياستاست نشان داده 
  .كند مي تأكيد ،وكار و كاركنان دارد كسب

و  ونــليگــوان ل يخــوا
  )2023(همكاران 

Human Resource 
Management and 
Organizational 
Performance 

. اند كردهدر بهبود كارايي و اثربخشي كاركنان را تحليل  ي منابع انسانيها سياست
 يعنـوان ابـزاري بـراي ارتقـا     هاي منابع انسـاني بـه   سياست تأثيردر اين تحقيق، 

افـزايش رضـايت شـغلي كاركنـان      ،كيفيت و كميت عملكرد سازماني و همچنـين 
بر اهميت انتخاب، جـذب، آمـوزش، ارزيـابي    ويژه  به ،اين مقاله. است شدهبررسي 

 تأكيـد  سياست منابع انساني عنوان اجزاي كليدي هاي پاداش به عملكرد و سيستم
 تـأثير طـور مسـتقيم بـر تعهـد و انگيـزش كاركنـان        از آنجا كه اين موارد به. دارد
  .ها داشته باشد تواند نتايج مثبتي در زمينه بهبود عملكرد سازمان گذارند، مي مي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Mary Parker Follett 
2. Follett 
3. Hosseini & Sandeep 
4. McGregor 
5. Kalleberg & Moody 
6. Salomon & Ellayaraja  
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  ي پژوهشها يافته عنوان مقاله  نويسندگان
هـاي منـابع    دهند كـه بهبـود در ادراك كاركنـان از سياسـت     ها نشان مي پژوهش  

وري و عملكرد مثبت كاركنـان   بر افزايش بهرهچشمگيري طور  تواند به انساني، مي
هاي آماري ماننـد آزمـون    تحقيق با استفاده از روش اين. بگذارد تأثيرها  و سازمان

هاي منابع انساني پرداخته و نشان  سياست هايتأثيربه بررسي  آنوا، مربع وـ   كاي
كه در بسياري از موارد، كاركنان با توجه به سـن، سـطح تحصـيلات و     است داده
از . هـاي منـابع انسـاني دارنـد     متفاوتي در خصوص ارزيابي هايكاري، نظر ةتجرب
هاي ارزيـابي و آمـوزش كاركنـان،    فراينـد ي در خصوص بهبود هايرو، پيشنهاد اين

هاي پاداش مبتني بر نيازهـاي   هاي مشاوره شغلي، و طراحي سيستم مهبرنا توسعة
رسـد كـه    در مجموع، مقاله به ايـن نتيجـه مـي   . سازماني و فردي ارائه شده است

تنهـا بـر افـزايش انگيـزه و      نـه  ،طور مؤثر هاي منابع انساني به سازي سياست پياده
هبـود كلـي عملكـرد    توانـد بـه ب   گذار است، بلكه مـي تأثيررضايت شغلي كاركنان 
  .سازمان نيز منجر شود

ــ ــ م،يك ــوي و  م،يك چ
 )2019( 1فتوارون

Green human 
resource 
management on hotel 
employees’ eco-
friendly behavior and 
environmental 
performance 

پژوهشگران مـديريت منـابع انسـاني اذعـان دارنـد كـه مـديريت منـابع انسـاني          
منابع  يدارد و از طريق توانمندساز تأثيركاركنان مانند تعهد  استراتژيك در نگرش

ديگر هرچه درك كاركنان از  ياز سو .بخشد مي انساني عملكرد كاركنان را بهبود
. رود مـي  مديريت منابع انساني بيشتر باشد، رفتار شهروندي آنها بالاتر يها فعاليت

 يبـرا (يت منـابع انسـاني   از عملكـرد مـدير   يبيشتر كدر واقع كارمنداني كه ادرا
فراتر از وظايف خود، خدمات  يها دارند با انجام فعاليت) مثال، استخدام و آموزش

  .دهند مي را به مشتريان ارائه يبيشتر
 How does work )2018( 2گومز وپومبو 

engagement mediate 
the association 
between human 
resources 
management and 
organizational 
performance? 

. پردازد ها بر عملكرد سازماني مي آن تأثيربه بررسي رابطه بين ادراكات كاركنان و 
منتشر شده  2019در سال  Jorge Gomes و Gonçalo Pombo اين مقاله توسط

و با استفاده از نظريه پردازش اطلاعات اجتمـاعي و نظريـه انتسـاب، بـه تحليـل      
منابع انساني بـر كاركنـان و عملكـرد سـازماني     هاي  ات مختلفي كه سياستتأثير
مثبـت كاركنـان از    ادراك دهـد كـه   مطالعـه نشـان مـي    .گذارند، پرداخته است مي

تواند به افزايش رضـايت شـغلي، تعهـد و مشـاركت      هاي منابع انساني مي سياست
 تأكيـد پـژوهش  . ها منجر شود و در نهايت به عملكرد بالاتر سازماني بينجامـد  آن

اي بـر   گسـترده  هـاي توانـد اثر  ميان كاركنان مي ادراكات راستايي اين هم دارد كه
از اين رو، مقالاتي همچون اين مطالعـه اهميـت   . نتايج عملكردي سازمان بگذارد

ــان از سياســت  ــق كاركن ــراي   درك عمي ــدوين و اج ــابع انســاني را در ت هــاي من
 تـأثير بررسـي   همچنـين بـه  . كننـد  هاي موفق منابع انساني برجسته مي استراتژي
هـاي منـابع انسـاني     هـا از سياسـت   هاي فردي كاركنان بر نحوه ادراك آن ويژگي

هـاي مختلـف    زمينه هاي شخصي و پس كند كه به ويژگي پردازد و پيشنهاد مي مي
هاي منابع انساني به بهترين شكل  كاركنان توجه بيشتري صورت گيرد تا سياست

ه، اين تحقيق بر ضرورت انجام مطالعـات  علاو به .سازي شوند ممكن درك و پياده
هـاي آينـده    كند كه پـژوهش  دارد و پيشنهاد مي تأكيدتجربي بيشتر در اين زمينه 

تري از روابط بين منابع انساني و عملكـرد سـازماني را    هاي پيچيده توانند جنبه مي
 كنـد كـه عـلاوه بـر     ها توصيه مي در نهايت، اين مطالعه به سازمان .تر كنند روشن

نحـوه ادراك كاركنـان از    به اي هاي منابع انساني، توجه ويژه طراحي مؤثر سياست
ها داشته باشند تا بتوانند عملكرد خود را به حداكثر برسانند و محيطي  اين سياست

  .مثبت و مولد براي كاركنان ايجاد كنند

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kim, Kim, Choi & Phetvaroon 
2. Pombo & Gomes  
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  ي پژوهشها يافته عنوان مقاله  نويسندگان
وو تان، توچكووا و فم، 
 )2020( 1توي

The role of green 
human resource 
management in 
driving hotel’s 
environmental 
performance: 
Interaction and 
mediation analysis.

 يمديريت منابع انسـاني ماننـد آمـوزش، مـديريت عملكـرد و درگيـر       يها برنامه
سـازماني و   يرفتـار شـهروند  ، تواند تعهـد كارمنـدان   مي مستقيم طور ، بهكاركنان

يي همچنين باعث افزايش ها چنين شيوه. قرار دهد رتأثيعملكرد سازماني را تحت 
 يتعهد كارمندان و رفتار شـهروند  يواسطه ا يها عملكرد سازماني از طريق نقش

  .شود مي سازماني
ــن، اون و ــن چــ  2چــ

)2016(  
Implementing high 
performance HR 
practices in Asia: HR 
practice consistency, 
employee roles, and 
performance

منـابع انسـاني بـر عملكـرد      يهـا  مثبت فعاليـت  تأثيركلي  طور بهدر اين پژوهش 
  .كاركنان و شركت در ابعاد مختلف شناخته شده است

 3و همكــاران انــگيج
)2012( 

Clarifying the 
construct of human 
resource systems: 
Relating human 
resource 
management to 
employee 
performance

 يهـا  دار ايـن هسـتند كـه سيسـتم     شدت طرف به تحقيقات مديريت منابع انساني
 تــأثيرو ســازماني  يعملكــرد فــرد يرو ،منــابع انســاني يهــا خاصــي از فعاليــت

 عنـوان  به(ها  منابع انساني برنتايج سازمان يها همچنين سيستم .دارندي چشمگير
، يگذار مثال بازده سرمايه رطو به( يا نتايج مالي) ، كيفيت و خدماتيور مثال بهره

  .دارند تأثير) و بازده حقوق صاحبان سهام ها بازده دارايي
 The role and impact  )2011( 4ريما و ليگ

of HRM policy  همچنـين،  مـديريت منـابع انسـاني و     مشـي  خـط هدف اين پژوهش، تبيين نقش
. مان اسـت و عملكرد مديريت منابع انسـاني در سـاز   مشي خطمطالعه شكاف بين 

منـابع انسـاني و    مشـي  خـط سـنجش   نامـه  پرسشروش انجام پژوهش نيز ارسال 
سنجش عملكرد واقعي مديريت منابع انساني براي مـديران ارشـد منـابع انسـاني     

را به دو دسته سخت  سرماية انسانيي ها مشي خطاين مقاله . بوده است ها سازمان
متفاوت مـديران و كاركنـان اشـاره    ) جوهره(روايت  تأثيربه . كند مي و نرم تقسيم

  .قرار گرفته است تأكيدهمچنين نقش محيط نيز مورد . دارد
 و  كاوايوشي ،، ودكوهي

 )2009( 5نسيا

Human resource 
policies, 
management 
accounting and 
organisational 
performance 

ي خـوبي  هـا  اين مقاله مثال. بررسي شده استشش سازمان در سه كشور مختلف 
معرفـي هفـت    بـر  دارد و عـلاوه  هـا  منابع انساني در سـازمان  مشي خطاز مصاديق 

ها بر عملكرد سـازمان   كارگيري آن به آثار بلندمدت ،سياست منابع انساني مختلف
محققان اهميت و سختي . كند مي خوبي تشريح به را) تأخيرها، روابط و بازخوردها(

قـرار   تأكيـد ساني و عملكرد سازمان را مـورد  منابع ان مشي خطبرقراري رابطه بين 
اند و علت آن را تعدد و تنوع متغيرهاي دخيل و همچنـين تأخيرهـاي زمـاني     داده

  .دانند مي و تغيير در عملكرد مشي خطبين اتخاذ 
ــر ــاران يهمف  6و همك

)2003( 

Human resources 
policies and 
continuity of care 

ي منابع انساني اتخاذ شده در بخـش  ها مشي خطاين پژوهش به بررسي كارآمدي 
روش كار نيز بدين صورت بوده است كه اسناد رسـمي  . پردازد مي سلامت انگليس

 ،بودنـد  مشـي  خـط و متـوني كـه از جـنس    انـد   بررسي شـده كه مرتبط با موضوع 
صورت جلسه و  به بندي و طبقهدسته  6 ها در سپس اين سياست. اند استخراج شده
 ها مشي خطدرخصوص  هايينقدها و پيشنهاد. اند شدهي نقد و بررسي سمينار خبرگ

  .ارائه شده است

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Pham, Vo Thanh, Tučková & Thuy 
2. Chen, Uen & Chen 
3. Jiang et al. 
4. Gill & Meyer 
5. Kouhy, Vedd, Yoshikawa & Innes 
6. Humphrey et al.  
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  ي پژوهشها يافته عنوان مقاله  نويسندگان
ــرمن ــر الــ  1و كلاينــ

)2000( 

How to write 
excellent human 
resource policies 

ي هـا  عـلاوه ويژگـي   به ي منابع انسانيها مشي خطيي از چيستي ها تعريف و مثال
ين نوشته را به خود اختصـاص  منابع انساني خوب بيشترين بخش ا مشي خطيك 

ي مختلـف  هـا  مشـي  خـط ي سازمان در تدوين ها نگرش بر نقش تأكيد. داده است
 منـابع انسـاني بيشـتر    مشـي  خطالبته در اين پژوهش . منابع انساني نيز شده است

  .ي معرفي كننده وضعيت هستندها صورت خطوط راهنما و بيانيه به
 Personnel Policy )1991( 2گانيگل

Choice: The Context 
for Human Resource 
Development 

يك تصميم است، يك انتخـاب اسـت بـين     سرماية انساني مشي خطدر اين مقاله 
 مشـي  خـط اين مقاله هدف اصلي خود را يافتن عوامل كليدي مؤثر بر  .چند گزينه

پژوهشـگر، عوامـل را در دو دسـته كلـي محـيط      . داند مي ها منابع انساني سازمان
همچنين اين مقالـه، چهـار ناحيـه    . بندي كرده است رجي و محيط داخلي دستهخا

 شرح زير بر به شود، مي ها اعمال در آن سرماية انسانيي ها مشي خطكليدي را كه 
ي هـا  مشـي  خـط . نظام كاري، جذب و ارتقا، نظـام پـاداش و ارتباطـات   : شمارد مي

ساير كشورها و ادبيات منابع ي ها برداري از سياست نبايد فقط كپي سرماية انساني
  .صورت علمي مورد بازنگري و بومي سازي قرار گيرند به انساني باشد، بلكه بايد

الهــــي و رجبــــي  روح
 )1394( فرجاد

 يهـا  مشي خطآثار  يبررس
بـر   يمنابع انسـان  تيريمد

  يعملكرد سازمان

ي مديريت منـابع انسـاني بـر عملكـرد     ها مشي خطهدف اين پژوهش بررسي آثار 
. اسـتفاده شـده اسـت    نامـه  پرسشبراي سنجش اين موضوع از دو . سازماني است

 نتيجـه . عملكرد سازماني نامه پرسشمديريت منابع انساني و  مشي خط نامه پرسش
ي مديريت منابع انساني ها مشي خطدست آمده عبارت از اين بوده است كه بين  به

مـورد مطالعـه نيـز يكـي از      .و عملكرد سازماني رابطه مؤثر و مستقيم وجـود دارد 
  .هاي نظامي كشور بوده است دانشگاه

  
 هـاي  اقدام/ها مشي بر وجود رابطة مثبت ميان خط ،ها دهد كه غالب پژوهش نشان مي 1مرور مطالعات مندرج در جدول 

، 3ي و رايـت ؛ بـارن 2012جيانـگ و همكـاران،   (دارنـد   تأكيـد منابع انساني و پيامدهاي عملكردي در سطح فردي و سازماني 
و » بازتفسـير «هـايي مواجـه اسـت كـه ضـرورت       ها و نـاهمگوني  با وجود اين، پيشينة موجود از چند منظر با كاستي). 1998

، »سـرماية انسـاني  هـاي   مشـي  خط«نخست، در سطح مفهومي، مرزبندي روشني ميان . كند ها را برجسته مي يافته» تركيب«
 همچنـين، . است ها رعايت نشده در همه پژوهش» هاي منابع انساني فعاليت/ها داماق«و » هاي مديريت منابع انساني سيستم«

انـد؛ ايـن عـدم     هاي اجرايـي را گـزارش كـرده    ها يا برنامه اي از رويه مشي، مجموعه جاي تحليل خط به برخي مطالعات عملاً
شناختي، بخـش   دوم، در سطح روش. سازد يهاي پايدار را دشوار م اي و استخراج مؤلفه مطالعه يكنواختي مفهومي، مقايسة بين

هـا   هاي عملكرد نيـز در پـژوهش   تكيه دارند و سنجه) نامه پرسش(محور  هاي مقطعي و ادراك بر داده ،از مطالعات چشمگيري
، تمركـز  »مشـي  خط فرايند«سوم، از حيث . شود يكسان نيست؛ از اين رو، استنباط علي و تعميم نتايج با محدوديت همراه مي

نظيـر  (اي  زمينـه /ها با عملكرد است و در مقابـل، بـه سـازوكارهاي ميـانجي     مشي ها بر رابطة مستقيم خط اري از پژوهشبسي
بـر   ،كمتر پرداخته شده است؛ در حالي كه برخي مطالعات) مشي و عمل راستايي با راهبرد، يا شكاف بين خط كيفيت اجرا، هم

). 2011گيـل و مـاير،   (انـد   كرده تأكيدش تفاوت روايت مديران و كاركنان مشي و عملكرد واقعي يا نق وجود شكاف ميان خط
نتـايج پراكنـده و    كه شود باعث مي) ها از جمله تفاوت كشورها و بخش(هاي سازماني و صنعتيِ مطالعات  چهارم، تفاوت بافت

كوهي (گر همراه باشد  عدد مداخلهو متغيرهاي مت» تأخير زماني«مشي و عملكرد با  گزارش شود و حتي رابطة خط سو همگاه نا
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Ellerman & Kleiner 
2. Gunnigle 
3. Barney & Wright 
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مـ تمند صور ف
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ارائهت
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گيـري از بهـره  
  .دي است

ي كيفي مـرتبط
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دانش موجود، دي
 يك موضوع خـ
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 از الگوي هفت

و باروس لوسكي
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هاي ه از پژوهش
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  ).2006 ،1مري
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تجزيه 
تحليل و 
تركيب  

يافته هاي 
كيفي

  
  

وفادا |... ر بهبود

واهد ارزشمندي
اي، فاقد يك مينه

ست؛ اين خـلأ،
ها و ش م از مؤلفه

شد خراجات است
ه پژوهشگران،

فراتر. شف شوند
هاي پژوهش فته
مشابه. كند  مي
يز( آن استة ند
سرماية انساني ا

.فاده شده است
2007:(  

، بر اسااتركيب

سند(زير است  ل
ي منابع انها شي

ت كه در اين تحق
4ارسي از سـال
.يل ثانويه است

كه د ميكن مي ه

ــــــــــــــــــ

استخراج 
اطلاعات 

تمقالا

آن بر تأثيرو  يان

وهش اگرچه شو
مشي و شرايط زم
 بهبود عملكرد اس
چارچوبي منسجم

ها و اطلاعا يافته
مند به ويكرد نظام

ديد و اساسي كش
يب به تحليل يا
 يكديگر تركيب
دهن هاي تشكيل

ها مشي خطهينه
ش فراتركيب استف

،2باروسو و ويلز

اي فر مرحله فت

سؤالسخ به چهار
مش خط ةلگو بهين

حليل ما چيست
كه در مقالات فا
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استفاد مند نظام

ــــــــــــــــــ

جست وجو و
انتخاب 

 قالاتم
مناسب

انسا يةسرما يها

راين، پيشينة پژو
مش  به اجراي خط

اثرگذار بر ساني
ي نتايج و ارائه چ

  ش
كيفي است كه ي

يك روة ش با ارائ
ت و مفاهيم جد

در واقع، فراتركي 
ت منتخب را با

ه مجموع بخشز 
ئه الگو بهبال ارا

ن راستا از روش
، بسندلوسكي( ت

هف فرايند .1كل

ش فراتركيب، پاس
كه ال است» زي

دهد واحد تح مي 
كند ك مي شخص

است كه در اين» 

 ن 

يها از گام اتي
 2007(. 
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ر ادبيات
 شكل

مند ام

ج

ه  يمش  خط بيترك

بنابر). 2009ن، 
 و توجه محدود

سرماية انسهاي 
سازي و يكپارچه

ي پژوهشناس
كة نوعي مطالع ب
اين روش. كند ي

طريق، موضوعات
.كند  ايجاد مي
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  .مند ادبيات در اين پژوهش نشان داده شده است ي مرور نظامها گام، 2در جدول

  ادبيات پژوهش مند نظامي انجام مرور ها گام. 2 جدول
  مقالات لاتين مقالات فارسي فعاليت  مرحله

بهبود عملكرد «، »انساني منابع مشي خط«  انتخاب كليدواژگان  1
  »اركنانك

“ Human resources policy”/ 
“Human Capital Policy”/ 
“employee performance 

Improvement” 
  1اسكوپوس  نورمگز  ي داده علميها انتخاب پايگاه  2
  2024تا  2014 1402تا  1394  غربالگري براساس تاريخ  3
  ابع انساني و بهبود عملكردمن مشي خطمطالعه چكيده و انتخاب مقالات حوزه   ها غربالگري يافته  4
  

 مقالـه  457 ،وجـو  جستة اساس نتايج اوليبر  ،مند نظامي وجو جستي پژوهش و ها سؤالدر اين پژوهش پس از تعيين 

 :هاي زير انجام گرفت سپس، مراحل غربالگري مقالات منتخب با رعايت گام. مرتبط شناسايي شد

 .خواني نداشت، حذف شدند وع پژوهش همها با موض مقالاتي كه عنوان آن :ارزيابي عنوان .1

دقت مطالعه شد و مقالاتي كه به موضوع پژوهش مرتبط نبودنـد، كنـار گذاشـته     به مقالاتة چكيد :بررسي چكيده .2
 .شدند

كامل بررسي شد تا مقـالاتي كـه بيشـترين ارتبـاط را بـا اهـداف        طور بهمانده  محتواي مقالات باقي :تحليل محتوا .3
 .اب شوندپژوهش داشتند، انتخ

 هـاي  غربالگري با هدف انتخاب مقالاتي انجام شد كه بيشترين تناسب و كيفيت را بـراي پاسـخ بـه سـؤال     فراينداين 
 .پژوهش داشتند

  مراحل پالايش منابع مورد استفاده براساس روش ارزيابي حياتي. 3جدول  
 بر اساس روش ارزيابي حياتيپالايش منابعمراحل

  1مرحله 
  457  فت شدهتعداد منابع يا

  )237(  علت عنوان به تعداد منابع رد شده

  2مرحله 
  220  منابع غربال شده براساس عنوان
  )153(  تعداد منابع رد شده از نظر چكيده

  3مرحله 
  67  منابع غربال شده براساس چكيده
  )38(  تعداد منابع رد شده از نظر محتوا

  29  منابع غربال شده براساس محتوا  4مرحله 

  هاي پژوهش افتهي
منابع انساني احصا شده كه بـر   مشي خطهاي  ترين شاخص مقاله نهايي، مهم 29هاي انجام شده و كدگذاري  براساس بررسي

آمـوزش و   ةبرنام ـ. 3؛ ارزيـابي عملكـرد  . 2؛ جبـران خـدمات  . 1: ند ازا عبارت ،دنگذار بهبود عملكرد سازمان و كاركنان اثر مي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Scopus 
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 يجزئيات احصـا  4جدول . استقلال كاري. 7و  خلاقيت و نوآوري. 6 ؛مديريت مشاركتي. 5؛ غليمسير ش توسعة. 4؛ بهسازي
  .دهد ها نشان مي را از مقاله ها اين شاخص

  هاي پژوهش يافته. 4جدول
مقوله 
  منابع  كدهاي باز  مقوله فرعي  اصلي

 خط
شي

م
 

ات
خدم

ان 
جبر

  

 هاي جبـران خـدمات و    سياست
 پرداخت

  دي و سازگاري با شرايط اقتصـا
  عدالت

  متناسب با شرايط اقتصاديميزان درآمد 

  متناسب با ادراك برابـري  سطح دستمزد
 افراد و عدالت

 گروهي عملكردساس پرداخت برا 

  گروهي براساس عملكرد گروهپاداش  

؛ جيلـــي و )2016(ينـــگ و هونيـــگ  ز
 ؛ نگوئــان و همكــاران)2015(همكــاران 

؛ )1401( ؛ اكبـــري و همكـــاران )2015(
 دعــائي ؛)1401( مكــارانمخصوصــي و ه

)1398(  

 خط
شي

م
 

كرد
عمل

بي 
رزيا

ا
  

 هـاي   ارزيابي عملكرد و سيستم
 بازخورد

    شفافيت و رضـايت در ارزيـابي
  عملكرد

  ارزيابي عملكردو شفافيت در دقت 

 رضايت از ارزيابي عملكرد 

 دوره اي بازخورد شغلي 

 روش مقياس مشاهده  به ارزيابي عملكرد
  رفتار

  جهدر 360سيستم بازخورد  

 كريف و كريدر ؛)2018(كوان و همكاران 
ــل)2020( ــيني و  ؛)2019( ؛ لوبـــ حســـ

؛ )1401( قصــــوري؛ )1396( همكــــاران
؛ )1400( عســگرنژاد نــوري و ميرموســوي

؛ مندگاري و )1400( نوروز زاده و همكاران
  )1399( همكاران

امه
برن

ها 
زي

هسا
 و ب

ش
موز

ي آ
  

   توســـعةنيــاز بـــه آمـــوزش و 
 كاركنان

 بـودن   مؤثر مشاركت و احساس
  آموزش فراينددر 

       متناسب بـودن برنامـه آمـوزش بـا نيـاز
 كاركنان و شغل

  فرايندبودن و مشاركت در  مؤثراحساس 
 آموزش

 منتورينگ و كوچينگ 

 و تناسب بـا  دار بودن شغل ااحساس معن
  )يارزشمند( ها توانمندي

؛ رحيمـي و  )1395( طالقاني ؛)1402( دين
گوآيان  ؛)1398(؛ دعائي )1398( همكاران

  )2016( و اينيانگ گوآ

ت 
ياس

س
سعة

تو
غلي 

ر ش
مسي

  
 شغلي بر اساس عملكرد يارتقا 

 گيري شغلي رشد و جهت  
 براساس عملكرد و توانمندسـازي   ترفيع

 نه ارشديت

  شغلي يگيرجهت  

ــيمينوا ــينتيگيا )2016( ســ ؛ )2016(؛ ســ
  )1399( مصلحي و همكاران

ت 
ديري

م
كتي

شار
م

  

 گيري و كار  مشاركت در تصميم
 يميت

   ــاركت و ــيط مشـ ــاد محـ ايجـ
  گيري گروهي تصميم

 كار تيمي 

 مشاركت شغلي 

 مشاركتي يتصميم گير  

ــاران   ــاريو و همكـ ــي و )2017(سـ ؛ جيلـ
  )2015(همكاران 

ري
وآو

 و ن
يت

لاق
خ

  

 هاي  گذاري ايده نوآوري و ارزش
 جديد

 پذيري كاري پاداش و انعطاف  

 ي ها ارزش دادن مدير به خلاقيت و ايده
 جديد

  ابتكار عمل و تشويق براي دادن پاداش
 روزانه

 يكار يانعطاف پذير  

ــنن ــوآ )2021( ري ــگ گ ــان و اينيان  ؛ گوآي
  )1402( دزاده دوانيرش ؛)2016(
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مقوله 
  منابع  كدهاي باز  مقوله فرعي  اصلي

ري
ل كا

قلا
است

  

   ــار و ــام كـ ــتقلال در انجـ اسـ
  گيري مشاركت در تصميم

 روش انجام كار استقلال در 

 مشاركت در تصميم گيري  
  )2016( گوآيان و اينيانگ گوآ

  
 دي ـتول« اي »ديجد ريافزودن متغ«پژوهش در  ي، نوآور)يفيك بيفراترك(پژوهش حاضر  يشناخت روش تياهبا توجه به م

» كاربست قابل يِقيچارچوب تلف كيو ارائه  يساز كپارچهي ر،يبازتفس«بلكه در  شود؛ ينم فيتعر »سابقه يكاملاً ب يها شاخص
 29منـابع، تعـداد    يمند و غربـالگر  نظام يوجو جستراستا، پس از  نيدر ا. ابدي يمعنا م نيشيپراكنده مطالعات پ يها افتهياز 

 يده پوشان و سازمان هم ميمفاه ليصورت استخراج و ادغام كدها، تقل به بيفراترك يو خروج ليانتخاب و تحل ييمطالعه نها
  .شدشاخص ارائه  22و  يبعد اصل 7ها در قالب  آن

اغلـب   هـا،  يبنـد  در طبقـه  يو نـاهمگون ) هي ـرو /اقـدام  /سـتم يس /يش ـم خـط (تنوع اصطلاحات  دليل بهموجود،  اتيادب
 كي ـرا بـه   يپراكنـدگ  ني ـا ب،ي ـكه پژوهش حاضر با اتكا به فراترك يدر حال دهد؛ يپراكنده ارائه م يها از مؤلفه يا مجموعه

عملكـرد،   يابيت، ارزجبران خدما( يديعد كلرا در هفت ب سرماية انساني يها يمش كرده و خط ليتبد» منسجم يشناس گونه«
 يهـا  بـه همـراه شـاخص   ) يو استقلال كـار  ،يو نوآور تيخلاق ،يمشاركت تيريمد ،يشغل ريمس توسعة ،يآموزش و بهساز

  .ده استكر يبند ها صورت متناظر آن
 كي ـ دي ـتول«و  »هيثانو ريتفس«هدف  بيدر فراترك پردازند، يمطالعات م فيكه صرفاً به توص يتيروا يبرخلاف مرورها

 منتخبمطالعات  يها افتهيمند  نظام يبند جمع جهيشده نت منظر، چارچوب ارائه نياست؛ از ا» ارچوب برآمده از تراكم شواهدچ
  .چند پژوهش منفرد است اي كيبر  هيتك يو كاهش خطا

 يفهـوم م يدر عنـوان و الگـو   »تأثير« نيو محاسبه اندازه اثر انجام نشده است؛ بنابرا يدر پژوهش حاضر آزمون تجرب
 ـعل ياسـت، نـه ادعـا   » بر تكـرار شـواهد   يمبتن يمفهوم تاجاستن«و  اتيمستند در ادب يِعملكرد امديپيا  رابطه يمعنا به يت 

 هي ـو بهبود عملكرد، بر دو پا سرماية انساني يها يمش ابعاد خط انيم ونديپ ميمنطق ترس. يدانيمطالعه م كيشده در  سنجش
  : استوار است
 يدر ارتقـا  يمنابع انسان يها ستميو س ها استيدرباره نقش س يراهبرد يمنابع انسان تيريمد اتيدبا ياجماع نظر .الف
  ؛)1994 ،ي؛ كالبرگ و مود1998 ت،يو را يبارن(عملكرد 
اقدامات منابع /ها استياز س يناش يعملكرد يامدهايپ م،يرمستقيغ اي ميصورت مستق شواهد مطالعات منتخب كه به .ب

كاركنـان و   جينتـا  رياز مس ـ تواننـد  يم ـ يسـان منـابع ان  يها استيو س ها ستمياند كه س اند و نشان داده ش كردهرا گزار يانسان
  ).2011 ر،يو ما لي؛ گ2014 ت،يو اسم يسي؛ دن2012و همكاران،  انگيج(عملكرد را بهبود دهند  ،يسازمان يكاركردها
ابعـاد   دهد ياست كه نشان م »يقيچارچوب تلف يِصرب شينما«صرفاً ) 2شكل (پژوهش  يمفهوم ياساس، الگو نيا بر

 يهـا  از شـاخص  يا مثابـه مجموعـه   به يعملكرد سازمان فيو تعر اتيطبق شواهد ادب ب،ياحصاشده در فراترك يها و شاخص
  .ارتباط دارند) يسازمان/يوهگر/يفرد(با بهبود عملكرد در سطوح مختلف  ،يرماليو غ يمال
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حـاكي از  
ودهـاي     
فـردي و  
ـان داده   
شـفافيت  

هاي ينـد 
ي مـؤثر  

هـاي   ت   

ماني بـا     
تر  رقابتي

وري  هـره  

 

نتايج پژوهش ح
ي در ايجـاد بهبو

وري ف لي، بهـره   
 و مطالعـات نشـ
لكرد مبتني بر ش

فرايكاركنـان در  
 از عوامل اساسي
 تـدوين سياسـت

 .ضمين كند

اي كـلان سـاز
حيطي پوياتر و ر
 پايداري بـر بهـ

 )طالعه منتخب

ن.  پرداخته است
 نقـش محـوري
ش رضـايت شـغل

ها و تماتيك داده
هاي ارزيابي عمل
مشاركت فعال ك

نان كاري كارك
هـا در اين حوزه

ر عملكرد را تض
هـا ي اسـتراتژي  

ها با مح  سازمان
عميق و هايثر

  ار و همكاران

مط 29راتركيب 

ملكرد سازماني
تواند  انساني مي

ها شامل افزايش
تحليل سيست. ت

ه منصفانه، شيوه
ه مسير شغلي، م
ارتقاي استقلال

زمان به ا جه هم
ه و بهبود مستمر

راسـتايي يت هـم 
يابد كه ميت مي
تواند ا مي ،ستايي

  
  

وفادا |... ر بهبود

برآمده از فر( ش

ها بر عم آن تأثير
هاي منابع مشي
اين بهبوده. اشد

عهد سازماني است
جبران خدمات م

ساختاريافته سعة
هاي اساسي، و ا

دهد كه توج ن مي
 و كاركنان شده
شده است، اهمي
خاص زماني اهم

راس ت كه اين هم

آن بر تأثيرو  يان

ش مفهومي پژوه

ت منابع انساني و
م و هماهنگ خط
سازماني داشته با
لا بردن سطح تعه

مل جع انساني شا
توس و بهسازي،

ه عنوان ارزش  به
ي اين ابعاد نشان
 اهداف سازمان

ژوهش برجسته ش
طور خ اهنگي به

حاكي از آن است

انسا يةسرما يها

الگوي .2شكل

هاي مشي  خط
سازي مؤثر و اده

ختلف عملكرد س
ت كاركنان، و بالا

هاي منابع مشي 
هدفمند آموزش
لاقيت و نوآوري

بررسي.  هستند
راستايي جب هم
اين پژي كه در
اين هما. ي است

حقيقات متعدد ح

ه  يمش  خط بيترك

ش

حاضر به تحليل
كه طراحي و پيا

هاي مخ  در جنبه
 تقويت خلاقيت
 بعد كليدي خط

هاي ه ي، برنامه
يري، ترويج خلا
عملكرد سازمان

تواند موج اني مي
ي از نكات كليدي
اي منابع انساني

نتايج تح. شوند ي

فرات ليتحل
  
 

  بحث
پژوهش ح
آن است ك
چشمگير
سازماني،
كه هفت

و اثربخشي
گير تصميم

بر بهبود ع
منابع انسا
يكي
ها سياست

مواجه مي
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مثـال،   طـور  بـه  ).2023و همكـاران،   ونـل يگـوان ل  يخـوا ( شودمنجر سازمان داشته باشد و به ايجاد مزيت رقابتي بلندمدت 
از انـد بـه سـطوح بـالاتري      اند، توانسته هاي منابع انساني خود را با اهداف كلان سازمان تطبيق داده هايي كه سياست سازمان

درجه يا  360هاي مدرن ارزيابي عملكرد نظير بازخورد  گيري از مدل براين، بهره افزون. عملكرد و رضايت كاركنان دست يابند
بخشـد، بلكـه اعتمـاد و تعامـل كاركنـان را نيـز افـزايش         ها را بهبود مي تنها دقت و شفافيت ارزيابي مقياس مشاهده رفتار نه

كننـد كـه بـه     وردن بازخورد جامع و متوازن، به ايجاد محيطي انگيزشي و حمايتگر كمك مـي ها با فراهم آ اين مدل. دهد مي
 ).2024 ا،ي؛ پرد2023و همكاران،  يستيبات( دهد وري فردي و تيمي را ارتقا مي خود بهرهسهم 

 ـ  هايي كه به نيازهاي خاص كاركنان و مشاغل توجه دارنـد، مـي   در حوزه آموزش و توسعه، سياست ر افـزايش  تواننـد  ب
 هـا بايـد   ايـن سياسـت  . داشـته باشـند  چشمگيري  تأثيرهاي خود توسط كاركنان  نفس و درك شايستگي به توانمندي، اعتماد

هاي يادگيري مداوم و بازآموزي را فراهم  هاي فردي كاركنان، فرصت اي طراحي شوند كه ضمن در نظر گرفتن تفاوت گونه به
شـغلي و   توسـعة عنوان ابزارهايي مؤثر براي هـدايت كاركنـان در مسـير     و كوچينگ بههاي منتورينگ  همچنين، برنامه. كنند

هاي فنـي، باعـث    مهارت توسعةبر  ها علاوه اين برنامه .)2022؛ پارمناس، 2022 ،يحسنه و سونارت( اند شخصي شناسايي شده
تحقيقـات  . شـوند  هـاي تيمـي مـي    فعاليت تر در گيري و مشاركت فعال هاي ارتباطي، افزايش توانايي در تصميم تقويت قابليت

هاي محيط كاري مـدرن آمـاده    ها و چالش توانند كاركنان را براي مواجهه با پيچيدگي هايي مي اند كه چنين برنامه نشان داده
هـا و   براين، ايجاد فضاي كاري كه در آن استقلال كاركنان به رسـميت شـناخته شـود و امكـان ارائـه خلاقيـت       افزون .كنند
ها كاركنان احسـاس امنيـت    فضاهايي كه در آن. كننده در انگيزش و كارايي دارد هاي فردي فراهم شود، نقشي تعيين ورينوآ

وري بهتري را به همـراه   ها ارزش قائل است، معمولاً نتايج بهره كنند و مديريت سازمان به اين ايده هاي خود مي در بيان ايده
توانند مشاركت  مي ،ها و دستاوردهاي نوآورانه دهي به ايده هاي تشويقي براي پاداش ، سيستمهمچنين ).2015 چمن،ير( دارند

 .بيشتر و اشتياق بالاتر را در كاركنان ايجاد كنند

هاي جبران خدمات عادلانه و شفافيت در ارزيابي عملكرد نه تنها رضايت  اند كه سياست ها نشان داده در نهايت، پژوهش
ايـن   ).2023آكار و بـدوك،  ( داردنقش كليدي بلكه در كاهش نرخ ترك كار و حفظ نيروي انساني  ،دهد شغلي را افزايش مي
كنند و با چالش جذب و نگهداشت نيروهاي  هاي رقابتي فعاليت مي دارد كه در محيطاي  اهميت ويژههايي  موضوع در سازمان
استوار هستند، بـه كاركنـان حـس امنيـت شـغلي و      هاي جبران خدمات كه بر شفافيت و انصاف  سياست. با استعداد مواجهند

هاي ارزيابي عملكرد منصفانه و قابل اعتماد باعث تقويت حس شايستگي و عدالت در فراينددهند، در حالي كه  ارزشمندي مي
 .شوند ميان كاركنان مي

ي كه كاركنان خود را در هاي سازمان. كند ، مديريت مشاركتي نقش محوري در توانمندسازي كاركنان ايفا ميبراين علاوه
ها ايجاد كرده و سطح انگيزه و تعهـد كاركنـان را    دهند، فضاي بازتري براي تبادل ايده گيري مشاركت مي هاي تصميمفرايند

هاي پاداش مبتني بر عملكرد كاركنان و نيازهـاي خـاص سـازمان نـه تنهـا       از سوي ديگر، طراحي سيستم. دهند افزايش مي
ها با تشويق نتايج برجسـته   اين سيستم. كند دهد بلكه به تقويت فرهنگ سازماني مثبت نيز كمك مي ميوري را افزايش  بهره

  .)2024و جرادات،  زيبر( كنند و حمايت از پيشرفت فردي، حس تعهد سازماني را در ميان كاركنان تقويت مي
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  گيري نتيجه
يكـي از عوامـل كليـدي تحقـق      ،هاي منابع انسـاني  مشي سازي جامع و دقيق خط هاي تحقيق، طراحي و پياده براساس يافته

هـاي   بايد در همـاهنگي كامـل بـا اسـتراتژي    هم ها  مشي اين خط. اهداف استراتژيك سازماني و بهبود عملكرد كلي آن است
سـازماني را  كاركنان با اهـداف   هاياي طراحي شوند كه بتوانند تعادل ميان نيازها و انتظار گونه به و هم، كلان سازمان باشند

. انكارناپـذير اسـت   ،ها در ارتقاي رضايت شغلي، افزايش تعهد كاركنان و ايجاد انگيزش پايـدار  نقش اين سياست. برقرار كنند
تواننـد بـه    كننـد، مـي   اي را فراهم مي هاي يادگيري مداوم و رشد حرفه مسير شغلي كه فرصت ةهاي توسع مثال، برنامه براي

 .ازماني و رضايت كاركنان را افزايش دهندوري س بهره چشمگيريميزان 

هاي منابع انسـاني ماننـد جبـران خـدمات،      مشي شده در اين مطالعه، با در نظر گرفتن ابعاد متنوعي از خط چارچوب ارائه
هـاي منـابع    كنـد تـا سياسـت    آموزش و توسعه، ارزيابي عملكرد و مديريت مشاركتي، ابزاري مناسب براي مديران فراهم مي

 ةنه تنهـا بـه تقويـت روحي ـ    ،ها اجراي دقيق و هماهنگ اين سياست. ي خود را با اثربخشي بيشتري طراحي و اجرا كنندانسان
تري مـؤثر و ارتبـاط   دهدتواند نرخ ترك شغل را كاهش  شود، بلكه مي مي منجر همكاري و فرهنگ نوآوري در ميان كاركنان

هـاي   شكل پويـا سياسـت   و به اند راستايي پي برده كه به اهميت اين هم هايي سازمان. بين اهداف فردي و سازماني ايجاد كند
 .هاي محيط رقابتي، عملكرد پايدارتري خواهند داشت كنند، در مواجهه با چالش خود را بازنگري مي

هـاي   اي به بهبود مداوم سياست ها در راستاي ارتقاي عملكرد و كارايي كاركنان، توجه ويژه شود كه سازمان پيشنهاد مي
 و هـم  متناسب با شرايط اقتصادي و سطح مهارت كاركنان طراحي شوند همها بايد  اين سياست. جبران خدمات داشته باشند

در كنـار آن،  . بيشتري براي كاركنان جهت تلاش براي دستيابي به اهداف سـازماني ايجـاد كننـد    ةانگيزاي باشند كه  گونه به
هـا بايـد    ايـن آمـوزش  . رسد هاي شغلي كاركنان امري ضروري به نظر مي مهارت ةهاي مستمر و هدفمند براي توسع آموزش

 .هاي فني مرتبط با شغل هر فرد باشند مهارت ،هاي نرم مانند مديريت زمان و كار تيمي و نيز شامل مهارت

قي بر عملكرد و عمي تأثيرتواند  مي ،هاي بيشتري براي خلاقيت و نوآوري در محيط كار كردن فرصت براين، فراهم افزون
عنـوان يكـي از    بـه  ،هاي مربوط به شغل افراد نيز گيري در حوزه استقلال كاري و توانايي تصميم. انگيزه كاركنان داشته باشد

ايجاد يك محـيط كـاري كـه در آن كاركنـان     . وري شناخته شده است عوامل كليدي در بهبود رضايت شغلي و افزايش بهره
 هـاي تأثيرتواند  دارند و از حمايت و اعتماد مديران خود برخوردارند، مينقش مهمي سازماني  احساس كنند در پيشبرد اهداف

 .مثبتي بر احساس مسئوليت و تعهد شغلي آنان داشته باشد

هاي سـنتي  فرايندهاي نوين با  هاي نوآورانه منابع انساني در تلفيق فناوري براي تحقيقات آينده، تمركز بر نقش سياست
هايي  بلندمدت فناوري هايتأثيربررسي . كمك كند سرماية انسانيبرداري بهينه از  ها در بهره تواند به سازمان ي ميمنابع انسان

وري و تعاملات سـازماني   هاي مديريت منابع انساني ديجيتال بر بهره هاي بزرگ و سيستم مانند هوش مصنوعي، تحليل داده
تـر نقـش متغيرهـاي فرهنگـي، جنسـيتي و       همچنين، ارزيابي عميق. شود هاي پژوهشي مهم محسوب مي از ديگر حوزه ،نيز

هاي هدفمندتري بـراي مـديريت   كار راهها كمك كند تا  تواند به سازمان مي ،ها فردي در موفقيت يا عدم موفقيت اين سياست
هـاي   انـد بـه ايجـاد سـازمان    تو اين اقدامات مي. منابع انساني خود ارائه دهند و به نيازهاي متفاوت كاركنان خود پاسخ دهند
  .تر عمل كنند يادگيرنده، نوآور و توانمند منجر شود كه در بازارهاي رقابتي امروزي موفق
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  منابع
، اخلاق وحياني. متبيين نظري رابطه نيت با عملكرد سازماني از منظر اسلا). 1398( توكلي، عبداله و آقاپيروز، علي ؛احمدي، اسداله

8)1( ،81 -107. 

گـذاري   مشـي  بررسي دلايل اثربخش نبودن عملكرد سيسـتم خـط  ). 1394( پورعزت، علي اصغر و نجابت، انسيه ؛سيدمهديالواني، 
- 1، )1(7 مديريت دولتي،. )»فقرزدايي در كشور جمهوري اسلامي ايران«لايحه : مطالعه موردي(ايران در زمينه فقرزدايي 

18.  

هـا و ابعـاد ارزيـابي     مؤلفـه سـازي   مـدل ). 1399( اني، رضا و جهانگيرنيا، حسينغلامي جمكر ؛پور، محمد كاشاني ؛بختياري، مسعود
  .29- 17، )46(13، حسابداري مديريت. عملكرد سازماني متناسب با شرايط محيطي ايران

 يطراح ـ يمنظور ارائه الگـو  به بيفراترك يفيك كرديرو يريكارگ به). 1401(عباس  ،انياصغر و منور يعل ،پورعزت ؛نهيتهم ،يبرهان
 . 115- 97 ،)1(13 ،يدولت تيريچشم انداز مد. يمش خط شگاهيآزما

رابطه بين خلاقيت سازماني و شادكامي با عملكرد سـازماني كاركنـان اداره راه و   ). 1398( بريماني، ابوالقاسم و عليزاده پاجي، وحيد
 .24- 1، )3(9، ابتكار و خلاقيت در علوم انساني. ترابري

مشي مديريت و توسعه منابع انساني، تعهـد سـازماني و    تعيين نقش ميانجي عدالت سازماني در رابطه بين خط ).1398( دعائي، رويا
  .486- 468، هاي مديريت و علوم انساني در ايران ملي پژوهش همايشششمين . تمايل ترك شغل كاركنان

، منابع انساني توسعة ةگذاري در حوز  مشي  جهت خطي كار راه بستگي كاركنان؛ ارزيابي وضعيت دل). 1402(ابريشم  ،رشيدزاده دوان
 .45- 32، )332( تدبير،

. هـاي مـديريت منـابع انسـاني بـر عملكـرد سـازماني        مشـي  بررسـي آثـار خـط   ). 1394( الهي، احمد علي؛ رجبي فرجاد، حاجيه روح
 .130- 105، )21( ،هاي مديريت منابع انساني پژوهش

منابع انساني راكد پيشـران يـا بازدارنـده عملكـرد     ). 1400( منش، بهروز؛ واعظي، رضا اييسيد نقوي، ميرعلي؛ رشيدي، محبوبه؛ رض
 .23- 1، )2(11، مطالعات منابع انساني. مند  مروري نظام: سازمان

هاي جلب   زيستي و شيوه  نهاد محيط  هاي مردم  سازمان). 1400( شاطري، پروانه؛ صالحي، صادق؛ محسني، رضا علي؛ شريفي، منصور
 شناسـي كـاربردي،    جامعـه . )زيستي تهران با رهيافـت نظريـه بنيـادي     نهاد محيط  هاي مردم  مطالعه سازمان(مشاركت اعضا 

32)2( ،91 -128. 

ساخت و اعتبارسنجي مدل مديريت عملكرد منـابع  ). 1397( پور، آرين؛ دانايي فرد، حسن شرافت، شاپور؛ خائف الهي، احمدعلي؛ قلي
 .59- 36، )39(11، هاي مديريت عمومي  پژوهش. اهداف سازماني راستا با انساني هم

. انسـاني  ةگـذاري سـرماي     مشي   الگويي براي خط). 1398( صفيان، مهدي؛ فرهي، علي؛ حاجي ملاميرزايي، حميد؛ موسوي، سيدعلي
 .140- 106، )35(، هاي مديريت منابع انساني  پژوهش

دانشگاه : مورد كاوي(ه بين هوش سازماني و عملكرد سازماني با ميانجيگري خلاقيت رابط). 1398( پور، عباس كيخا، احمد و عباس
  .32- 1، )4(8، ابتكار و خلاقيت در علوم انساني. )تهران

مطالعـات  . مشي سازماني عملكرد كاركنان مبتني بر عدالت الگوي خط). 1399( مصلحي، مهدي؛ سلاجقه، سنجر؛ پوركياني، مسعود
 .231- 213، )42(11، مديريت راهبردي
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