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 چکیده
منابع،  از سایر متمایز یک سیستم،داخلي ، STHsنفعان، ترین بخش از ذی عنوان اصليیک سیستم، به انساني منابع     

بر این اساس و با تاکید بر اهمیت ویژه منابع  ؛شود رقابتي و راهبردی سیستم معرفي مي  ترین سرمایهعنوان مهمبه
داری  صنعت هتل ،SHEL  مدل سیستمیکمندی از  با بهره ،حاضرپژوهش اجتماعي، -های اقتصادی انساني در سیستم

تم مورد علاقه، مطالعه کرده است و با تمرکز بر زیرسیستم منابع انساني در این صنعت عنوان سیسدر شهر اصفهان را به
و با تکیه بر تفکر سیستمي، عوامل راهبردی دروني و بروني موثر بر بهبود مدیریت زیرسیستم منابع انساني در این 

-ي بوده و مدل سیستمیک معرفيتحلیل -مطالعه، توصیفي پژوهشي در این روشصنعت را شناسایي و ارائه کرده است. 
مدیران سیستم منابع انساني و داری، مدیران عالي/میاني/ اجرایي،  خبرگان صنعت هتل: جامعه آماری متشکل ازشده در 

ای  نمونهبر اساس شهر اصفهان در شده های مطالعه باشد. هتلکارشناسان/ کارکنان فعال در زیرسیستم منابع انساني مي
دست آمده، اجرا شده است. به ای گیری طبقه نمونهبر مبنای رویکرد  واحد آزمایشي که 955هایي تصادفي با حجم ن
شده توسط های طراحي های حضوری و غیرحضوری، استفاده از پرسشنامه ای، اجرای مصاحبه مطالعات کتابخانه

به ترتیب، عوامل حمایت مطالعه این آوری اطلاعات مورد نیاز بوده است.  پژوهشگر، سه روش استفاده شده برای جمع
عنوان های راهبردی را بهمندی در کارکنان، جذب و پرورش، همکاری و تعامل، خلق قابلیتسازماني برای ایجاد رضایت

عنوان عوامل موثر عوامل موثر دروني و از سویي دیگر، عوامل حقوقي و قانوني، تکنولوژیکي، جغرافیایي و اقتصادی را به
 کند.داری شهر اصفهان معرفي مي بود مدیریت راهبردی سیستم منابع انساني در صنعت هتلبروني در به

 

مدیریت ؛ SHELداری؛ مدل  ها؛ زیرسیستم منابع انسانی؛ صنعت هتل ها: نظریه سیستم کلیدواژه

 راهبردی منابع انسانی.
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 مقدمه. 1

هایي که به  ها و دیگر سیستم ازمانس ،ها وتحلیل رفتار انسان بررسيها،  بر اساس نظریه سیستم     
های بسیار مهمي است که در تحلیل و  در تعامل هستند از جمله جنبه 9نحوی با سیستم مورد علاقه

نفعان ذی»با عنوان  2هااین عناصر در مباني نظری مهندسي سیستم .شود ها تاکید مي طراحي سیستم

STHs ،3«سیستم
کنند: را چنین تعریف مي STHs( 9111)ل شوند. کوتونیا و سامروی معرفي مي ،4

هایي که با سیستم درگیر خواهند بود و یا کساني که بر روی  نفعان سیستم یعني افراد یا سازمانذی»
مدیران و دیگر افراد درگیر  ،کنندگان نهایيتوانند استفاده نفعان ميسیستم تاثیر خواهند داشت. ذی

توانند مهندسیني باشند که در مقابل توسعه  آنها مي ،ت؛ همچنینباشند که از سیستم تاثیر خواهند گرف
 .[21]و نگهداری سیستم مسئولند و یا مشتریان سیستم باشند 

کنندگان  پرداخت ،مرتبط با سیستم تحت توسعه را صاحبان سیستمSTHs  (2222-2221) 5بوئد     
 ،دهندگان آموزش ،کنندگان آزمون ،ستمکنندگان یا سازندگان سی تولید ،دهندگان توسعه ،هاحسابصورت
دهندگان محصول و بازنشستگان  بهبود ،شوندگانمتحمل ،نگهدارندگان ،قربانیان ،کنندگان استفاده

نفعان دیدگاه متفاوتي به سیستم کند. او، همچنین بر این نکته تاکید دارد که هر یک از ذی معرفي مي
 .[91]آن دارد  0و الزامات

های مهندسي که به نحوی با  ها و دیگر سیستمسازمان ،تمام افراد( 2220) 1وساناز دیدگاه      
 ،1برندگان نهایيبندی کرد: نفع توان به سه گروه تقسیم سیستم مورد علاقه در تعامل هستند را مي

نفعان ذی»کند:  نفعان سیستم را چنین تعریف مينفعان سیستم. وسان ذیکنندگان و ذی استفاده
ای را  نفع و بهره گسترده ،طور دوستانه/ رقابتي/ خصمانهههایي هستند که ب فراد و یا سازمانسیستم ا

 .[35]« نتایج انجام ماموریت واگذارشده به سیستم دارند از
 آنها 1سازی نیازهای عملیاتي برآورده دلیل به STHs مندی در تمامایجاد رضایتطور مشخص، هب     

ها ارائه در مباني نظری مهندسي سیستم 9«موفقیت سیستم»ف برای مفهوم ترین تعری عنوان اصليبه
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. System Of Interest 

2. Systems Engineering 

3. System Stakeholders 
و در تمام مقاله نیز از  شدهمطرح  Stakeholdersان این مقاله بر اساس کلمه لاتین مخففي است که توسط نویسندگ STHsکلمه  .4

 شود. آن استفاده مي
5. Buede 
6. Requirements 

7. Wasson 

8. End - Users 
9. Operational Needs 
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 STHs به آن اشاره شود این است که تماميدر این ارتباط، نکته اساسي که باید  .[95]« شود مي
عنوان رکني به STHsطور معناداری تاثیرگذار باشند. به بیاني دیگر، هتوانند بر رفتار سیستم ب مي

های تیم  و فعالیت  که تمام تلاشطوریهب ؛شوند ها محسوب مي ند مهندسي سیستمیآاساسي در فر
 . [91]خواهد بود  STHs بیشترمندی طراحي برای رضایت

 .[32]بندی کرد تقسیم 3خارجيSTHs و  2داخليSTHs توان به  یک سیستم را مي STHsدر واقع      
یک سیستم به کارکنان فعال داخلي STHs وعه بندی، بخش قابل توجهي از مجم بر اساس این تقسیم

 یابد. آن سیستم اختصاص مي 4در آن سیستم و یا به عبارتي دیگر منابع انساني

 سایر منابع منفي های ویژگي که منابعي عنوان تنهایک سیستم به انساني بر اساس تعریف، منابع     

های رقابتي سیستم  ترین سرمایهه ندارد، مهمهمراهب و غیره را تقلید قابلیت فناپذیری، :شامل ،سیستم
[؛ بنابراین، در این ارتباط، مدیریت منابع انساني سیستم، عاملي مهم برای 23،32شوند ] محسوب مي

با توجه به جایگاه کلیدی و راهبردی منابع   شود.ایجاد تعالي و بهبود منابع انساني سیستم معرفي مي
ترین نقش مدیریت منابع  ياساسشده سیستم، اف از پیش تعریفانساني سیستم در دستیابي به اهد

بر اساس  5ریزی سیستمیک ها و برنامه انساني، ایجاد هماهنگي بین منابع انساني سیستم و دیگر بخش
به عبارت دیگر،  ؛[2شود ]  سیستم معرفي ميتاثیرپذیری و تاثیرگذاری محیط درون و برون  واقعیت

منابع انساني  0نابع انساني در یک سیستم، لزوم مدیریت راهبردیباتوجه به نقش راهبردی م
 .[33انکارناپذیر است ]

  دربارهگیری راهبردی  بر اساس تعریف، مدیریت راهبردی منابع انساني در یک سیستم، تصمیم     
 شود. مدیریت راهبردی منابع انساني در یک سیستم، در ي فعال در آن سیستم معرفي ميانسانمنابع 

 است. داخلي STHs توسطکلي برای دنباله روی برای دستیابي به اهداف سیستم   برنامهواقع، یک 
رسد که نگاه نظر ميه، بداخلي STHsعنوان باتوجه به رفتار سیستمیک منابع انساني، به     

طور موثری مدیریت هتواند ب در طول زمان نمي داخلي STHsغیرسیستمیک به رفتار دینامیکي 
 راهبردی منابع انساني در سیستم را یاری دهد. 

 
1. System Success 

2. Internal STHs 
3. External STHs 

4. Human Resources (HRs) 

5. Sytstemic 
6. Strategic Management 
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شد،  ارائهراهبردی سیستمیک منابع انساني  مدیریت ارتباط با در که آنچه بر تکیه با بنابراین،     
دهنده زیرسیستم منابع هماهنگي و تعامل پایدار بین عناصر اصلي تشکیلرسد که ایجاد نظر مي هب

عنوان تواند به ميانبه پایدار بین این زیرسیستم و محیط عملیاتي آن انساني و نیز برقراری ارتباط دوج
یند مدیریت راهبردی نوین منابع انساني، محسوب شود. به همین منظور، آگامي اساسي و مهم در فر

شده  های مرتبط ارائه مند است تا با تکیه بر تفکر سیستمي و استفاده از برخي مدلهمطالعه حاضر علاق
ترین عناصر عنوان یکي از مهمداری که به ها، زیرسیستم منابع انساني در صنعت هتل یستمدر نظریه س

دهد و با را مورد خطاب خود قرار مي [5]شود  در کشور تلقي مي گردشگریموثر بر رونق صنعت 
  ترین عوامل راهبردی دروني و بروني موثر بر مدیریت سیستم تمرکز بر این صنعت به شناسایي اصلي

فرهنگي  .پردازد. بدین منظور، مطالعه حاضر، به دلیل اهمیت تاریخي نابع انساني در این صنعت ميم
های گردشگری، این شهر را قلمرو مکاني خود قرار داده است و با انتقاد به  جاذبهشهر اصفهان و نیز 

جهت  تلاش در شده از این شهر به صنعت گردشگری کشور،های اختصاص داده قدمت اغلب هتل
منابع انساني در این گروه از   یر سیستمدروني و بروني بهبوددهنده مدیریت زراهبردی شناسایي عوامل 

 داند. ضروری ميها را  هتل
ند عوامل تاثیرگذار بر مدیریت راهبردی منابع انساني در مالگویابي نظامهدف اصلي این مطالعه،      

دستیابي به این هدف، اهداف فرعي  برای ،همچنین ؛دشو، معرفي ميداری )شهر اصفهان(صنعت هتل

  :شوند زیر برای مطالعه حاضر معرفي مي
. شناسایي و تبیین عوامل راهبردی دروني موثر در مدیریت راهبردی منابع انساني در سیستم مطالعه 9

 شده 
 ـ بررسي عامل جذب و پرورش؛

 ر نیروهای انساني؛مندی دـ بررسي عامل حمایت سازماني برای ایجاد رضایت

 ـ بررسي عامل همکاری و تعامل؛
 های راهبردی.ـ بررسي عامل خلق قابلیت

. شناسایي و تبیین عوامل راهبردی بروني موثر در مدیریت راهبردی منابع انساني در سیستم مطالعه 2
  شده

 ـ بررسي عامل حقوقي و قانوني؛
 ـ بررسي عامل تکنولوژیکي؛

 ؛ـ بررسي عامل جغرافیایي
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 ـ بررسي عامل اقتصادی.
 
 . مبانی و چارچوب نظری پژوهش2

های مهندسي و  از جمله ابزارهایي است که برای تحلیل سیستم SHELمدل  .SHELمدل 
ها هستند، برای جلوگیری از  هایي که بیانگر چگونگي ارتباط میان اجزای اصلي سیستم آوری داده جمع

 .گیرديسیستمي مورد استفاده قرار م 9های فاجعه
در مقایسه با دیگر ابزارها و شرح زیر بهفرد منحصر به هایبه علت داشتن ویژگي SHELمدل      
و مشکلات  3ای را در تحلیل خطاها توانسته است جایگاه ویژه 2های موجود در مدیریت ریسک مدل

 :های مهندسي به خود اختصاص دهد مربوط به انواع سیستم
 گیرند.  همراه روابط دروني بین عناصری مورد بررسي قرار ميهم بعناصر اصلي و مهم سیستـ 

شود تا بر روی  تلاش مي 4در این مدل با مطالعه ارتباط بین عناصر محیطي و افراد/کارکنان سیستمـ 
 .[24،25عواملي که در عملکرد افراد سیستم موثرند تمرکز شود ]

 :تشکیل شده است از چهار عنصر زیر SHELطور مشخص، ساختار مدل هب
 .: عناصر انسانيL، 5افزارزیستـ 

 ها، مواد و غیره. ها، ابزارها و تجهیزات، ساختمان ها، دستگاه : انواع ماشینH، 0افزارسختـ 

ها،  ها، فعالیت های عملکرد، سنت ها، روش ها، دستورات، سیاست نامه: قوانین، آئینS، 1افزارنرمـ 
کننده های مهندسي در واقع تعیین و مدیریت افزاری در سیستم بخش نرمها، و غیره.  کارکردها، عادت

 ها در محیط عملیاتي تعریف شده است.     رفتار سیستم

 . [24،25: فضای دروني و بیروني سیستم ]E، 1ـ محیط

، باید در محیط عملیاتي تعریف L ،H ،Sهر یک از سه عنصر  دهدنشان مي SHELآنچه که مدل      
توانند از  داشته و هر یک از آنها نیز مي 1، با یکدیگر کنش و واکنشEی سیستم مطالعه شده، شده برا

، محیط فیزیکي Lعنصر محیط،  SHELعناصر محیط پیرامون خود متاثر باشند. در مدل ابتدایي 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Catastrophes 

2. Risk Management 
3. Errors 

4. System People 

5. Live-ware 
6. Hard-ware 
7. Soft-ware 

8. Environment 
9. Interaction 
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محیط سیاسي، فرهنگي، و مالي نیز به دلیل  ،اما در مطالعات اخیر ؛سیستم در نظر گرفته شده است
ارا بودن قابلیت تاثیرگذاری بر روی مدیریت سیستم و عناصر تعریف شده در سیستم مورد توجه واقع د

 اند.شده
و اجزای یک سیستم دارای تاثیر  9به عواملي که بر روی عملکرد SHELدر مباني نظری مدل      

مال کنند به اصطلاح معناداری هستند و طراحان سیستم قادر نیستند تا تاثیر معناداری را بر آنها اع
دهنده طور ساده نحوه ارتباط چهار عنصر تشکیل( به9شکل ) .[24شود ]گفته مي 2«عوامل محیطي»

 دهد.  را نشان مي SHELمدل 
 

 
 SHEL [24]مدل  .9شکل 

 
دهنده مدل دارای اهمیت هستند؛ بلکه نه تنها هر یک از چهار عنصر تشکیل SHELدر مدل      

و  Lتوان بین عنصر  ویژه روابطي که ميبه ؛ین عناصر نیز دارای اهمیت بسزایي هستندمطالعه رابطه ب
 یافت. SHELدیگر عناصر سازنده مدل 

های تعریف  L ,H ,Sهای مهندسي افزایش یابد و تعداد  واضح است که هر چه پیچیدگي سیستم     
( 2تر خواهد شد. شکل شماره ) کلشده در سیستم بیشتر شود، بررسي عناصر و روابط بین آنها نیز مش

های مهندسي پیچیده که در برگیرنده  کند تا پیچیدگي بررسي این موضوع را در سیستم تلاش مي
  .[25افزاری هستند را نشان دهد ] افزاری، و سخت چندین عنصر انساني، نرم

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Performance 
2. Environmental Factors 
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یدی را در اختیار تواند اطلاعات مف مي SHELتحلیل چگونگي ارتباط میان عناصر چهارگانه مدل      
 .[24،25مهندسین سیستم برای طراحي بهتر روابط میان عناصر سیستم تحت توسعه فراهم کند ]

شده، و تناسب بین هر یک از چهار عنصر اصلي معرفي 9های مهندسي، هماهنگي در تمام سیستم     
متناسب عناصر نکته اساسي است که باید مورد توجه طراحان قرار گیرد؛ زیرا به دلیل طراحي 

شده برای عناصر تعریف 2چهارگانه سیستم نسبت به یکدیگر و کنترل موقعیت فیزیکي و کارکردی
های سیستمي تا سطح قابل  وقوع پیوستن فاجعههتوان از ب اصلي در طول چرخه حیات سیستم مي

 .[25] ای جلوگیری کرد ملاحظه

 

 
 [25] های پیچیده در سیستم SHELمدل  .2شکل 

 
های مهندسي به دلیل حضور عناصری که کنترل آنها به  واقعیت آن است که اغلب سیستم     

طور ثابتي در حال تغییر هستند؛ به عبارت دیگر در طول هوجه در اختیار طراح نیست، همواره ب هیچ
دهد؛ بنابراین روی مي ،L ،H ،S ،E چرخه عمر سیستم همواره تغییرات ثابت هر یک از چهار عنصر

هایي پایدار مطابق با آنچه  ماهنگي و تناسب همیشگي این عناصر نسبت به یکدیگر و یافتن ارتباطه
یند طراحي مورد تعریف واقع شده است، تقریبا ناممکن است. در این ارتباط، آنچه که آکه در فر

بین عناصر  3سازی، عدم هماهنگي و ناجوریمهندسین و طراحان سیستم در پي آن هستند حداقل
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Coordination 

2. Physical and Functional Position 
3. Mismatch 
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دهنده عدم ( نشان3شده در شکل )های نشان داده های ناصاف هر یک از بلوک چهارگانه است. لبه
برقراری تناسب و هماهنگي کامل بین عناصر و تغییرات پیوسته آنها در طول زمان هستند و 

هایي برای جلوگیری از به وقوع پیوستن  سازی، چنین عدم هماهنگيطور که گفته شد حداقل همان
های گوناگون  عنوان یکي از اهدف مهم مهندسین در طراحي سیستمهای سیستمي به فاجعه برخي

 شود.  مهندسي تلقي مي
 

 
 SHEL [24،25]مدل  .3شکل 

 

تواند به  نحوه ارتباط نامناسب بین اجزای اصلي یک سیستم مهندسي مي SHELبر اساس مدل      
 :[24،25سه شکل باشد ]

 9همپوشانيـ 

 2ناجور بودنعدم تطابق/ـ 

   3فاصلهـ 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Overlaps 

2. Mismatches 
3. Gaps 
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 SHEL [24،25]موقعیت نامناسب اجزای چهارگانه سیستم در مدل . 4شکل 

 

ای منسجم و  مجموعهدر واقع، ، در یک سیستم9«راهبرد»بر اساس تعریف، واژه  .مدیریت راهبردی
مزیت های محوری و دستیابي به  از شایستگي گیری بهره برایهماهنگ از تعهدات و اقدمات است که 

بر این اساس، مرور مباني نظری مرتبط با بحث مدیریت [؛ 21]شود  مي، طراحي سیستم رقابتي
ارائه  نظراندهنده وجود تعاریف متنوعي است که به نحوی توسط صاحبها، نشان راهبردی سیستم

 ترین وای که در این مطالعه مطرح شده است، مهم شده است. در اینجا، باتوجه به اهداف ویژه

 :شودترین این تعاریف بیان ميمعروف

 [.4راهبرد ] ارزیابي و اجرا تدوین، علم و عنوان هنرمدیریت راهبردی بهـ 

برای  راهبرد خلق و راهبردی مسیر تعیین خارجي، و داخلي محیط تحلیل عنوانمدیریت راهبردی بهـ 
 [.92آن ] اجرای و اهداف به رسیدن

 [.1کنترل ] و ارزیابي راهبرد، اجرای راهبرد، تدوین محیطي، بررسيـ 
 
 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Strategy 
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یندی متشکل از: تنظیم، اجرا و ارزیابي آطورکلي، مدیریت راهبردی فرهب .١راهبردی مدیریتفرآیند 
برد و سازد تا به اهداف میان شود که سیستم مورد علاقه را قادر ميای از اقداماتي قلمداد مي مجموعه

گانه در این ارتباط، هر یک از مراحل سه .[93متغیر دست یابد ]گاه دوربرد خود در محیطي متلاطم و 
تنظیم، اجرا و ارزیابي دربرگیرنده زیر مراحلي هستند که هر کدام نیز بر مرحله بعدی تاثیرگذار خواهد 

  :بود
 گرفته شود: . تنظیم )تدوین(: که در این ارتباط، باید موارد زیر درنظر9

تعیین ماموریت کنوني سیستم از جمله وظایفي است که توسط  )آرمان( و بررسي اهداف غایيـ 
 گیرد؛مدیریت عالي سیستم صورت مي

در مرحله بعد، مدیران راهبردی و مشاوران ستادی سیستم، ضمن بررسي وضعیت موجود، مبادرت به ـ 
 ها و تنگناهای محیطي از سوی سو و فرصتشناسایي و رسیدگي به نقاط قوت و ضعف داخلي از یک

 دیگر خواهند داشت؛ 

)که البته در رویکرد مدیریت راهبردی به دلیل مشارکت وسیع کارکنان در ارائه  ـ در این مرحله
مدت، ها به تعریف و طراحي اهداف میان های نسبتا طولاني است(، همین شخصیتاطلاعات و نظریه

 [.1پردازند ] های همراه سیستم مي ها و راهبرد راهبرد

هایي باشد که باید  های جدید یا تعیین فعالیت تواند مربوط به تعیین فعالیت راهبردی مي تصمیمات     
های احتمالي یک  طور تولید کالا، تصمیم درباره ورود به بازارهای دیگر از جمله راهبردرها شود. همین

 بنگاه صنعتي و تجاری هستند.
 . مرحله اجرا: این مرحله شامل مراحل زیر است:2
 های نوین؛ اندهي سازگار با راهبردسازمـ 

 مدت؛تعیین اهداف کوتاهـ 

 های انجام کار؛ ها و روش تعیین سیاستـ 

کارگیری صحیح منابع و تخصیص اصولي و هآوری( و ب)انساني، مالي، فن تخصیص منابعـ 
 خردگرایانه آنها که سهم بسیار مهمي در اجرای راهبرد های سیستم برعهده خواهد داشت.

 ها است.  مرحله ارزیابي: این مرحله در ارتباط با کنترل نتایج تنظیم و اجرای فعالیت. 3

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Strategic management process 



 622                                                                                                      یمنابع انسان یراهبرد یریتمد مندنظام یابیالگو

( ارائه شده 5گانه آن در شکل )ای از مدل مدیریت راهبردی و مراحل سهدر این ارتباط، نمونه     
 راهبردیعنوان یک الگوی جامع از فرآیند مدیریت ( به5شده در شکل )چارچوب ارائه [.0] است

 [.4شود که در عین حال بسیار متداول و قابل قبول است ] معرفي مي
 

 

 [4] راهبردی الگوی جامع مدیریت .5 شکل
 

 

کنند که این مطالعه قصد دارد راهبردهای منابع انساني مشخص مي .تعریف راهبرد منابع انسانی
که چگونه ني انجام دهد؟ و اینهای مدیریت منابع انسا چه اقداماتي را در ارتباط با عملکردها و سیاست

این موارد باید با راهبرد سیستم و نیز با یکدیگر یکپارچه و منسجم باشند؟. در این ارتباط، به عقیده 
ای از عملکردهای منابع انساني هستند  های منابع انساني، مجموعه راهبرد[ 29]( 9115)9دایر و ریوز 

های  راهبرد، [90]( 9110) 2ند و از نظر پیتر بکسالکه از داخل با یکدیگر هماهنگ و متناسب هست
های  کنند. هدف راهبرد ای و بنیادین، فراهم مي منابع انساني، چارچوبي را برای وسایل و اهداف ریشه

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Dyer and Reeves 
2. Boxall 
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ها است و علاوه بر این،  منظور تدوین و اجرای برنامهمنابع انساني، فراهم کردن رهنمودهایي به
کنند. این  اصد سیستم در مورد چگونگي مدیریت منابع انساني ارائه ميای را برای انتقال مق وسیله
گیری کند و به ارزیابي نتایج با توجه به سازند تا میزان پیشرفت را اندازهها سیستم را قادر مي راهبرد

 .[92]اهداف مورد نظر، بپردازد 
 

در مباني  9112ی  دههبتدای مدیریت راهبرد منابع انساني که در ا .مدیریت راهبردی منابع انسانی
منظور ایجاد مدیران منابع انساني فعال در سطح راهبردی بر نظری مدیریت آمریکا معرفي شد و به

ی آشکار یا فشارهای محیطي مطرح ها ضعفنقش کارکردی مدیریت منابع انساني در ارتباط با   یهپا
انساني، ضرورت نقش مدیریت منابع  منابع، به دلیل ماهیت راهبردی 9112ی  دههشد. در واقع، در 

ی محیطي متنوع در ارتباط با مدیریت ها چالشهای عمومي سیستم و نیز  راهبردانساني در ارتباط با 
 [.1]گرفت  ها قرار مي منابع انساني باید مورد توجه سیستم

های پیوند های اخیر مربوط به مدیریت راهبردی منابع انساني در درجه اول بر ارزیابي پژوهش     
ها، اقدامات و  یاستسهای سیستمي مدیریت راهبردی منابع انساني )مانند  راهبردموجود بین 

 .[91] اند بودههای مربوط به مدیریت منابع انساني( و اثربخشي سیستمي متمرکز  یستمس
قاد و نظری که پیوندهای اولیه را درک کند، همواره عامل انت چارچوببا این وجود، نبود یک      

های مربوط به مدیریت راهبردی منابع انساني بوده است؛  ی آکادمیک بسیاری در مورد پژهشها بحث
دلیل آنکه چنین چارچوب نظری عملا هکه ب اند کردهویژه، بسیاری از پژوهشگران چنین استدلال هب

را  ها ارزشنساني یندی که به موجب آن مدیریت راهبردی منابع اآوجود ندارد؛ بنابراین، نسبت به فر
از سویي دیگر، برخي از  .[30]تعیین کرده و اثربخشي سیستمي را نیز تقویت کند درک چنداني ندارند 

که یک چارچوب نظری برای مدیریت راهبردی منابع انساني باید در  اند دادههای اخیر نشان  پژوهش
 .[22]سرمایه باشد   چندگانهی دارندگان ها نگرش  یرندهبرگ
که اثربخشي یک سیستم ، هنگامياند کردهبا این وجود، پژوهشگران دیگری چنین استدلال      
پذیر  منابع انساني امکان راهبردیچارچوب نظری برای مدیریت   ارائهتعبیر و تفسیر نشود،  طور دقیق به

 ها مکنند که سیست يممطرح [ 20]( 2222) 9همچنین، در این ارتباط، کاتری و بادوار ؛[91]نیست 
یند راهبردی مدیریت منابع انساني هستند تا به کمک آن به بررسي مسائل غیرمنتظره آنیازمند فر

پذیری و نوآوری بیشتری نیاز است، بپردازند. بر این اساس، شاید راهبردی که نسبت به آنها به انعطاف
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Khatri &Budhwar 
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ساني همچنان در بتوان گفت که پژوهشگران مرتبط با زمینه مطالعاتي مدیریت راهبردی منابع ان
های  ای توانمند برای ایجاد مدیریت راهبردی توانمند منابع انساني در سیستمیهنظرجوی وجست

 ساخته هستند. بشر
 

 قابلیت خلق انساني، منابعراهبردی  مدیریت اساسي هدف .اهداف مدیریت راهبردی منابع انسانی

 متعهد ماهر، نیروی انساني از سیستم که است نکته این از شدن مطمئن و تضمین طریق از راهبردی

. هدف اصلي از است برخوردار پایدار رقابتي مزیت به رسیدن راستای در تلاش برای انگیزه با و
 تا است پرتلاطمهای  محیط در بودن دار جهت و هدفمند حس ایجادمدیریت راهبردی منابع انساني، 

  اجرای و طراحي توسط نانکارک گروهي و فردی نیازهای و سیستم تجاری نیازهای وسیلهبدین
در واقع، هدف مدیریت  .[99]شود  تأمین انساني منابع عملي و منسجم هایسیاست و هابرنامه

گیری در آینده به منظور مدیریت نیروی انساني سیستم  سازی برای جهت راهبردی منابع انساني، زمینه
کلان راهبردی سیستم است   برنامهسازگاری آن با   هیلوسریزی بلندمدت منابع انساني بهبرنامه نظراز 
[5.] 

 
گرچه مدیریت  .های میان مدیریت منابع انسانی و مدیریت راهبردی منابع انسانیتفاوت

شود؛ ولي، با این وجود  عنوان یک شاخه از مدیریت منابع انساني محسوب ميراهبردی منابع انساني به
هایي ست و در مقایسه با مدیریت سنتي منابع انساني نیز تفاوتاین دیدگاه در حال ظهور و تکامل ا

 ( ارائه شده است.9) در جدول ها تفاوت نیاترین دارد. برخي از مهم
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 [99] های میان مدیریت منابع انساني و مدیریت راهبردی منابع انسانيتفاوت. 9 جدول

 مدیریت منابع انسانی مدیریت راهبردی منابع انسانی

مدیریت راهبردی منابع انساني کاملاً مبتني بر رویکرد ـ 
نرم از مدیریت منابع انساني است که کارکنان را به عنوان 

 گیرد.بها در نظر ميانسان و منابع گران

های سطح کسب مدیریت راهبردی منابع انساني بر ستادهـ 
 و کار تمرکز دارد.

تي فعال و مدیریت راهبردی منابع انساني به طور ذاـ 
 کند.است و در جلوی روندهای بازار حرکت مي نگرشیپ

مدیریت راهبردی منابع انساني به دنبال توسعه کلي ـ 
های راهبردی برای سیستم از دیدگاه منابع شایستگي

 انساني است.

مدیران راهبردی منابع انساني در سطوح بالای هرم ـ 
 سیستمي قرار دارند.

ستم نیاز اساسي برای منابع انساني درک ابعاد عملیاتي سیـ 
 آید.راهبردی به حساب مي

های منابع در مدیریت راهبردی منابع انساني، راهبردـ 
انساني و راهبرد کسب وکار به صورت اثربخشي در هنگام 

 توانند جایگزین یکدیگر شوند.تنظیم مي
دست آوردن مزیت رقابتي از منابع انساني، اساس هبـ 

 دی منابع انساني است.مدیریت راهبر

مدیریت منابع انساني به طور عمده بر مبنای رویکرد ـ 
به مثابه  به کارکنانسخت به منابع انساني بنا شده است که 
 نگرد.ابزارهای تولید و منابع قابل جایگزین مي

های سطح منابع انساني مدیریت منابع انساني بر ستادهـ 
 تمرکز دارد.

واکنشي است و در پیرو روندهای  مدیریت منابع انسانيـ 
 آید.بازار به حرکت در مي

های مدیریت منابع انساني به دنبال توسعه شایستگيـ 
 باشد.ای که وابسته به منابع انساني است، ميوظیفه

ای منابع انساني در سطوح نسبتاً پایین هرم مدیران وظیفهـ 
 سیستمي قرار دارند.

ن به عنوان اولویت مدیران های عملیاتي سازمادرک جنبهـ 
 منابع انساني مطرح نیست.

مدیریت منابع انساني به ندرت اهداف و مقاصدی را که به ـ 
وسیله کسب و کار برای منابع انساني مطرح شده را تکمیل 

 کند. مي
مدیریت کارکنان به عنوان اولین هدف مدیریت منابع ـ 

 انساني مطرح است.

 

طور ه، بپارچه راهبرد منابع انساني مدل یک( با توسعه 9311مورعي ) .داخلیهای  پژوهش
های خود را برای بهبود مدیریت راهبردی سیستم منابع انساني در شرکت مپنا  آمیزی یافته موفقیت

نوروزی . [22]پیاده کرد  ترین شرکت صنعتي در ایران(، شده ترین و شناختهعنوان یکي از مهم)به
و بررسي وتحلیل محیط داخلي و خارجي محیط  SWOTگیری از روش بهره ( در مطالعه خود با9312)

ها و تهدیدها را مورد  عملیاتي شرکت پتروشیمي بوعلي سینا، فهرستي از نقاط قوت، ضعف، فرصت
های مورد نیاز برای بهبود منابع انساني در این  ای از راهبرد شناسایي قرار داده و بر این اساس مجموعه

ه داده است. او در این مطالعه به منظور برطرف کردن و کاهش نقاط ضعف، تهدیدها، و شرکت را ارائ
نیز بهبود نقاط قوت و فرصت موجود، راهبردهای محوری مناسب در ارتباط با منابع انساني شرکت 

 [.1]بندی و ارائه کرده است اولویت
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نیروی انساني مورد نیاز در  نتامیهای  راهبردعوامل موثر در ( در پژوهشي 9319امینیان )     
 [.9]کند  ها را شناسایي و معرفي مي سازمان

فرآیندهای ورودی،  ،های مطلوب راهبردطراحي ( در پژوهشي دیگر به منظور 9319حمیدی )     
تدوین را مطالعه کرده است و برای  منابع انساني در جهاد دانشگاهيسیستم  ،داری و خروجي نگه

 SWOT وتحلیل بررسي، 9های دلفياز روش این سازمان منابع انسانيدر بهبود  های مورد نیاز راهبرد

 (IE) ای داخلي و خارجي ماتریس چهارخانهاز  هاو در این مطالعه با استفاداست.  کردهاستفاده  PEST و
 و اعلام کرده است. انتخاب  شدههای طراحيمیان تمام راهبرداز  را های مطلوب منابع انسانيراهبرد
مطلوب منابع انساني در سازمان مورد  دهنده این مطلب هستند که راهبردنشاناین پژوهش نتایج 

خروجي  و فرآیند داری و تهاجمي فرآیند نگه کارانهمطالعه برای فرآیند ورودی منابع انساني محافظه
 [.3] حالت تدافعي است

 
دست نتایجي بهای با توسعه یک مدل،  ( در مقاله2221 ) 2لپرماوروردگو و  .خارجیی ها پژوهش

ن صنعت در آکاران  اندر شده و افزایش توانایي پژوهشگران و دستآوردند که ناشي از تایید مدل ارائه
-راستای تعمیم نتایج برای مدیران هتل برای حفظ توسعه کیفیت ارتباط بین کارکنان و مشتریان مي

 [.34]باشد 
 یهاراهبرد زیسادهپیا و توسعهداری،  ( در ارتباط با صنعت هتل2222)لسا در 3زچا و کیم     

را برای بهبود تعامل زیرسیستم منابع انساني با عناصر حاضر در محیط عملیاتي  ایبطهرا یابيزاربا
سیستم تاکید کرده است و بر این اساس رهنمودهایي را برای بهبود عملکرد منابع انساني فعال در 

 .[21]د مطالعه قرار داده است سیستم مور
ها،  ( با تاکید بر اهمیت ویژه منابع انساني در موفقیت و تعالي سازمان2293) 4بارتولومه و مرسدس     

های مورد نیاز  داری را نیز از این مهم مستثني ندانسته و تلاش در جهت تدوین راهبرد صنعت هتل
 . [94]م معرفي کرده است برای مدیریت و بهبود منابع انساني را یک الزا

ای، برای شناخت ارتباط مهم بین راهبرد شرکت، منابع انساني و ( در مطالعه2292) 5پاوول و گلن     
نتایج عملکرد آن، پس از تاکید بر نقش منابع انساني در ایجاد یک مزیت رقابتي، با ارائه یک مدل 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Delphi 
2. Verdugo  & Veerapermal 

3.  Kim  & Cha 

4.  Bartolomé & Mercedes 
5. Paul  & Glenn 
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تواند راهبردهایي طور موثر ميع انساني بههای مدیریت منابدهد که چگونه شیوهچندسطحي نشان مي
عنوان یک تراز را برای گروه و عوامل فردی سازمان ارائه دهد. او در این مطالعه با تعریف خط دید به

های سازماني و فرهنگ، راهبردهایي را با توجه به هنجارهای گروهي و فردی ارائه دلخواه از قابلیت
ترازی منجر به ایجاد سرمایه انساني و سرمایه کند که چنین همميدهد؛ علاوه بر این، پیشنهاد مي

 .[39]شود که هر دو برای رسیدن به حفظ عملکرد برتر لازم هستند اجتماعي مي
  

همچنین  و مطالعه وابسته و واسط، مستقل، متغیرهای معرفي منظوربه .مدل مفهومی پژوهش
 هایيجمله گام از مطالعه مفهومي مدل ارائه یگر،یکد به نسبت آنها ارتباط نحوه( نمایش) توصیف

 (.0کرد )شکل  خواهد کمک شدهمطرح مسئله مختصات عمیق درک به که است
 

 
 مدل مفهومي پژوهش. 0شکل 
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 شناسی پژوهش. روش3

زیر معرفي  مرحلهتوان در چهار ساختاری را که پژوهش حاضر در قالب آن انجام شده است را مي     
 کرد:

 
اول مطالعات این پژوهش، تلاش شده است تا در ابتدا با مطالعه  مرحلهعنوان به .اول همرحل

-اختصاص دادههای  های ناشي از ساختار سنتي مدیریت سیستم منابع در هتلمشکلات و ناهنجاری
ای که در حقیقت  کنندهابتدایي راهنمایي 9های نشانه شده از شهر اصفهان به صنعت گردشگری کشور،

شوند، شناسایي و مطالعه شود. در واقع،  محسوب مي 2ای برای درک و کشف واقعي مسئله اصليهپای
و در نتیجه  3هایي قادرند تا پژوهشگر را برای شناخت بهتر فضای مسئلهها یا علامت چنین نشانه

لعات های مناسب راهنمایي کنند. در این ارتباط، طراحي برخي سناریوها در کنار مطاحل یافتن راه
نفعاني که به نحوی با مسئله بهبود تواند به نحو موثری پژوهشگر را در شناسایي ذیمذکور مي

 دهد.سیستم مدیریت منابع انساني در تعاملند یاری 
شده از شهر اختصاص دادههای  در ارتباط با مطالعه مدیریت زیرسیستم منابع انساني در هتل     

دهنده جامعه آماری در این مطالعه به های اصلي تشکیلبقهبه صنعت گردشگری کشور، طاصفهان 
 شوند:صورت زیر معرفي مي

 داری؛ خبرگان صنعت هتلـ 

 های مطالعه شده در شهر اصفهان؛ مدیران عالي، میاني و اجرایي در هتلـ 

 ؛های مطالعه شده در شهر اصفهان هتلمدیران سیستم منابع انساني در ـ 

 .های مطالعه شده در شهر اصفهان عال در سیستم منابع انساني هتلکارشناسان و کارنان فـ 

 
های حضوری و غیر حضوری با  شود که با اجرای مصاحبهدوم تلاش مي مرحلهدر  .دوم مرحله

های آتي کارشناسان و خبرگان مرتبط با موضوع تحت پژوهش اطلاعات خام مورد نیاز برای تحلیل
 فراهم شود.

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Symptoms 

2. The Main Problem 
3. Problem Space 
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مذکور و استفاده از  هایمصاحبه اجرای وم پژوهش به بررسي وتحلیل نتایجس مرحله .سوم مرحله
 ویژه هایپرسشنامه در نیاز مورد کلیدی سوالات طراحي برای SHELرهنمودهای مدل سیستمیک 

 یک یا طراحي با های اولیه مورد نیاز یافتن پرسش از پس مرحله این در .یابدمي اختصاص مطالعه این

که  کارشناساني دیگر و شدهواقع مصاحبه مورد افراد به مجدد مراجعه و لزوم صورت در پرسشنامه چند
های   سیستم در انساني منابع مدیریت راهبردی زیرسیستم مفهوم با ارتباط در را عمیقي و صحیح درک

بروني موثر /عوامل دروني کامل فهم و شناسایي اند، تلاش شده است تا از تحت مطالعه داشته

 .حاصل شود اطمینان شده، استخراج راهبردی
 

به دریافت تایید نهایي از تمام کارشناسان و خبرگان  چهارم از این پژوهش مرحله .چهارم مرحله
یند طي شده اختصاص آمطالعه شده در ارتباط با موضوع تحت پژوهش به منظور معتبر ساختن فر

تحلیلي و به لحاظ هدف، ـ  نوع، توصیفيبنابراین، روش پژوهش در این مطالعه از لحاظ  ؛خواهد یافت
 کاربردی معرفي مي شود.

 
به منظور فراهم نمودن یک نمونه تصادفي مناسب برای گردآوری  .نمونهگیری و حجم نمونه

گیری مربوطه در دو گام  یند نمونهآفر ،شدهها و اطلاعات مورد نیاز در بررسي جامعه آماری معرفي داده
ای مورد نیاز برای طراحي در گام نخست، به دلیل عدم کفایت اطلاعات پایهمتوالي انجام شده است. 

-های نهایي پرسشنامه مربوط به مطالعه حاضر، ابتدا با تکیه بر منطق موجود در روش نمونهپرسش
واحد از هر  0)حداقل  واحد 32ای با حجم نمونه، 2گلوله برفي، بر اساس رویکرد 9احتمالي غیر گیری
 3بسته -های بازامعه آماری مذکور استخراج و مطالعه شد. در این مرحله، پرسشنامهاز ج طبقه(

کارگرفته شده ههای اولیه )خام( مورد نیاز، بای و دادهآوری اطلاعات پایهعنوان ابزاری برای جمع به
گیری در مورد حجم نمونه نهایي مورد نیاز، پس از  (؛ همچنین، به منظور تصمیم2است )جدول 

های مکاني و تغییرپذیری مربوط مشاهدات حاضر در نمونه پایلوت و استخراج آمارهاستخراج و مطالعه 
های بیان شده در به توزیع احتمال هر یک از متغیرهای تصادفي که متناظر با هریک از پرسش

دون گیری بشده برای نمونهبر اساس رابطه آماری بیان، اندپرسشنامه مطالعه حاضر تعریف شده
گیری شد که  آماری نتیجه واحد 955جایگذاری از یک جامعه متناهي، حجم نمونه نهایي مورد نیاز 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Non-probabilistic Sampling 

2. Snow Ball 
3. Open-Ended Questions 
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از جامعه آماری مطالعه شده استخراج شده  9ایگیری طبقهروش نمونهطور تصادفي و بر اساس هب
 .(3است )جدول 

 
 های مربوط به آنگیری مقدماتي و ویژگينمونه .2جدول 

 های مربوطویژگی مقدماتی گیرینمونه

 احتمالي گیری غیرنمونه گیریماهیت روش نمونه

 گلوله برفيروش  گیرییند نمونهآمنطق موجود در رویکرد اتخاذ شده در فر

 واحد 32 شدهحجم نمونه انتخاب

 های حضوری و غیرحضوریانجام مصاحبه هاآوری اطلاعات و دادهشده برای جمعروش استفاده

 بسته -های بازپرسشنامه هادست آوردن اطلاعات/دادههکارگرفته شده برای بهر بابزا

 
 شده و حجم نمونه نماینده نهایي مطالعه شدههای تعریفطبقه .3جدول 

 طبقه مورد مطالعه حجم نمونه نماینده نهایی

 داری خبرگان صنعت هتل واحد نمونه گیری 92

 های مطالعه شده در شهر اصفهان میاني و اجرایي در هتلمدیران عالي،  واحد نمونه گیری 22

 های مطالعه شده در شهر اصفهان هتلمدیران سیستم منابع انساني در  واحد نمونه گیری 1

 واحد نمونه گیری 994
های مطالعه شده در  کارشناسان و کارکنان فعال در سیستم منابع انساني هتل

 شهر اصفهان

 

شده به های طراحي)پرسشنامه گیریر ارزیابي و سنجش روایي ابزار اندازهمنظوبه .٢آزمون روایی
اصول نظری موجود در نظریه شده در این مطالعه، استفاده از پنج مقیاسي( استفاده 3لیکرت روش

، مبنا شده است؛ بر STHsشده از سوی ها به همراه دریافت تائید نهایي تمام نخبگان معرفيسیستم
شده کار گرفتههب گیریاندازه توان از روایي محتوایي ابزارتوجه به نتایج این مطالعه مياین اساس، با 

 مطمئن شد.
 

ها( در مطالعه حاضر، از گیری استفاده شده )پرسشنامهدر آزمون پایایي ابزار اندازه .٤آزمون پایایی
های که برای هر یک از طبقهبا توجه به این استفاده شده است. بر این اساس،« آماره آلفای کرونباخ»

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Stratified Sampling Method 

2. Validity Test 

3. Likert 
4. Reliability Test 
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شده یک پرسشنامه ویژه و متفاوت طراحي شده است؛ بنابراین، متناظر با هر طبقه، یک مقدار مطالعه
 (. 4ی جداگانه محاسبه شده است )جدول  "آلفا"
 

 مقدار آلفبای کرونباخ ،شدهتعداد سوالات طراحي ،طبقه مورد مطالعه .4جدول 

ت پرسشنامهتعداد سئوالا نام عوامل   مقدار آلفای کرونباخ 

152/2 21 عوامل اقتصادی   

122/2 25 عوامل حقوقي و قانوني   

112/2 24 عوامل جغرافیایي   

عوامل 
 خارجي

102/2 20 عوامل تکنولوژیکي  

112/2 102 کل عوامل خارجي  

125/2 32 حمایت فردی و سازماني   

عوامل 
 داخلي

142/2 29 همکاری و تعامل  

112/2 22 های راهبردی قابلیت خلق  

12/2 21 فرآیند جذب و پرورش  

112/2 102 کل عوامل داخلي  

 

 ها. تحلیل یافته4

ها فاصله  که طبقهکند که طرز عمل درباره متغیرهای ترتیبي در صورتي شواهد تجربي تایید مي     
آمار  هایتحلیلنابراین بررسي و ای باشد؛ ب های فاصله تواند مانند مقیاس داشته باشند، ميیکساني 

یند یک پژوهش از مقیاس آطور واضح، اگر در فرهپارامتری را برای متغیرهای ترتیبي موجه دانست. ب
تایي یا بیشتر ) از خیلي کم تا خیلي زیاد یا قویا مخالف تا قویا موافق ( استفاده شده 5ترتیبي لایکرت 

توان  استفاده کرد و بدین ترتیب مي 5تا  9صیص اعداد توان از یک سیستم کد دهي با تخ باشد، مي
دست آمده از نمونه ههای بحال با توجه به دادههای آماری را اعمال کرد. بسیاری از بررسي وتحلیل

توان هر دهند، ميشده را تشکیل ميشده که جمعیت معناداری از جامعه آماری مطالعهنهایي انتخاب
 را آزمود.  شدههای مطرحیک از فرضیه

اهداف فرعي  از یک هر با ارتباط در تا شودمي تلاش مطالعه، از بخش این طور مشخص، درهب     
گیری هر یک از عوامل  اندازه( و با 5های فرعي مورد نیاز طراحي )جدول شماره  فرضیه شده،بیان

 مکاني، پراکندگي مرکزت پارامترهای :راهبردی دروني/بروني معرفي شده اطلاعات آماری پایه )شامل
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های پژوهشي  آزادی( مورد نیاز برای ارزیابي )آزمون( آماری هر یک از این فرضیه درجات و
 شود.  اعلام آزمون سطح معناداری گزارش با هر یک از آنها ارزیابي نتیجه شده فراهم و سپس طراحي

 
 دی دروني و بروني موثر بر مدیریت سیستم منابع انساني های اصلي و فرعي در ارتباط با شناسایي عوامل راهبر فرضیه .5جدول 

 در ارتباط با مدیریت راهبردی منابع انسانی در سیستم مطالعه شده، 

 توان مواردی را به عنوان عوامل راهبردی درونی موثر معرفی کرد می
ضیه 

فر

ی
صل

ا
 

ي
ی درون

 عوامل راهبرد

 موثر قابل معرفي است. عامل جذب و پرورش به عنوان یک عامل راهبردی دروني

ضیه
فر

ي
ی فرع

ها
 

 عامل حمایت سازماني به عنوان یک عامل راهبردی دروني موثر قابل معرفي است.

 عامل همکاری و تعامل به عنوان یک عامل راهبردی دروني موثر قابل معرفي است.

 معرفي است. های راهبردی به عنوان یک عامل راهبردی دروني موثر قابلعامل خلق قابلیت

 در ارتباط با مدیریت راهبردی منابع انساني در سیستم مطالعه شده، 
 کردتوان مواردی را به عنوان عوامل راهبردی بروني موثر معرفي  مي

ضیه 
فر

ي
صل

ا
 

ي
ی برون

عوامل راهبرد
 

 عامل حقوقي و قانوني به عنوان یک عامل راهبردی بروني موثر قابل معرفي است.

ضیه
فر

ی فر
ها

ي
ع

 

 عامل تکنولوژیکي به عنوان یک عامل راهبردی بروني موثر قابل معرفي است.

 عامل جغرافیایي به عنوان یک عامل راهبردی بروني موثر قابل معرفي است.

 بررسي عامل اقتصادی به عنوان یک عامل راهبردی بروني موثر قابل معرفي است.

 
 SPSS 20.0افزار  شده توسط نرمهای آماری انجام وتحلیل يبررسخروجي  0 جدول اساس، این بر     

وجود  کنندهبیان مطالعه شده، آماری جامعه پیمایش از آمده دستبه های بر روی اطلاعات و داده
باشد و بنابراین برقراری شده ميمطرح آماری هایفرضیه از یک هر برقراری برای کافي شواهدی

ثر بر بهبود مدیریت زیرسیستم منابع انساني در جامعه آماری مذکور عوامل راهبردی دروني/بروني مو

 .است
بندی عوامل دروني/بروني موثر بر مدیریت راهبردی زیرسیستم منابع  منظور اولویتهمچنین، به     

 9داری، شهر اصفهان( استفاده از آزمون آماری ناپارامتری انساني در صنعت مطالعه شده )صنعت هتل
تواند پایه اطلاعاتي   کننده خواهد بود. واضح است که نتایج چنین تحلیلي ميککم 2فریدمن

ریزی و تلاش در بهبود زیرسیستم منابع انساني در این صنعت  سودبخشي را برای مدیریت برای برنامه
 ((.  1( و )1) شماره های فراهم سازد )جدول

  
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. non-parametric  
2. Friedman 
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 ت شناسایي عوامل راهبردیهای پژوهشي به جه بررسي و تحلیل آماری فرضیه .0جدول 

 
 

 بندی عوامل راهبردی موثر دروني رتبه .1جدول 

 داری سطح معنا میانگین رتبه رتبه 

ی 
عوامل راهبرد

ي
 داخل

مندی در کارکنانعامل حمایت سازماني برای ایجاد رضایت  9 14/3 222/2 

 222/2 31/3 2 فرآیند جذب و پرورش

 222/2 21/3 3 همکاری و تعامل

لق قابلیت های راهبردیخ  4 30/2 222/2 

 
مندی در  به ترتیب، حمایت سازماني برای ایجاد رضایت، 1و  1بنابراین، بر اساس خروجي جدول      

عنوان عوامل موثر  های راهبردی را به کارکنان، جذب و پرورش، همکاری و تعامل و خلق قابلیت
و قانوني، تکنولوژیکي، جغرافیایي و اقتصادی را دروني و از سویي دیگر، به ترتیب، عوامل حقوقي 

داری شهر  عنوان عوامل موثر بروني در بهبود مدیریت راهبردی سیستم منابع انساني در صنعت هتل به
 کند. اصفهان معرفي مي

 
 بندی عوامل راهبردی موثر بروني رتبه .1جدول 

داری سطح معنا میانگین رتبه رتبه   

ی 
عوامل راهبرد

ي
 برون

امل حقوقي و قانونيعو  9 11/2  229/2  

55/2 2 عوامل تکنولوژیکي  229/2  

42/2 3 عوامل جغرافیایي  229/2  

20/2 4 عوامل اقتصادی  229/2  

 

 

 



 622                                                                                                      یمنابع انسان یراهبرد یریتمد مندنظام یابیالگو

 گیری و پیشنهاد . نتیجه5

یک سیستم، داخلي ، STHsنفعان، ترین بخش از ذی عنوان اصلي، بهسیستمیک  انساني منابع     
شود. باتوجه به  رقابتي و راهبردی سیستم معرفي مي  عنوان مهمترین سرمایهبع، بهمنا از سایر متمایز

داخلي  STHsرسد که نگاه غیرسیستمیک به رفتار دینامیکي نظر ميرفتار سیستمیک منابع انساني به
طور موثری مدیریت راهبردی منابع انساني در سیستم را یاری دهد؛ هتواند ب در طول زمان نمي

دهنده زیرسیستم هماهنگي و تعامل پایدار بین عناصر اصلي تشکیلرسد که ایجاد نظر ميهین، ببنابرا
تواند ميمنابع انساني و نیز برقراری ارتباط دوجانبه پایدار بین این زیرسیستم و محیط عملیاتي آن 

د. به همین یند مدیریت راهبردی نوین منابع انساني محسوب شوآعنوان گامي اساسي و مهم در فر به
شده در نظریه های مرتبط ارائه منظور، این مطالعه با تکیه بر تفکر سیستمي و استفاده از برخي مدل

داری در شهر  صنعت هتل ،SHEL  مدل سیستمیکمندی از  با بهرهطور مشخص، هها، ب سیستم
ردی دروني و بروني عنوان سیستم مورد علاقه، تحت مطالعه خود قرار داده و عوامل راهباصفهان را به

این موثر بر بهبود مدیریت زیرسیستم منابع انساني در این صنعت را شناسایي و ارائه کرده است. 
مندی در کارکنان، جذب و پرورش، به ترتیب، عوامل حمایت سازماني برای ایجاد رضایتمطالعه، 

وني و از سویي دیگر، به عنوان عوامل موثر درهای راهبردی را بههمکاری و تعامل و خلق قابلیت
عنوان عوامل موثر بروني در ترتیب، عوامل حقوقي و قانوني، تکنولوژیکي، جغرافیایي، و اقتصادی را به

داری شهر اصفهان معرفي کرده و باتوجه  بهبود مدیریت راهبردی سیستم منابع انساني در صنعت هتل
ت راهبردی اثربخش برای زیرسیستم به سطح اهمیت هر یک از این عوامل در دستیابي به مدیری

گذاری برای عملیاتي کردن این عوامل را پیشنهاد و  ریزی و سرمایه منابع انساني در این صنعت، برنامه
 کند.توصیه مي
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