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 ده یچک

بررس  نیا  در انسان  کیاستراتژ  تیر یمد  ریتأث  ی پژوهش به  ب  یسازمان  یماندگار  زانیبر م  ی منابع    را یشده است زکارکنان پرداخته   نیدر 

موفق  یماندگار از  نشان  سازمان  در  نگهدار   تیبالا  و  حفظ  در  ،جمع  یروین  یسازمان  دارد  خود  موردپژوهش    یآمار  تیمتخصص 

  ی اند که براشدهساده انتخاب   یتصادف  یریگبا استفاده از روش نمونه   یبودن که نمونه انتخاب  رانشهر ته فعال در    یخصوص  یهاشرکت

نمونه    264  نیمورد آزمون قرار گرفت و در ب  زیپرسشنامه ن  ییایو پا  ییشده است که روااز پرسشنامه استفاده  زیاطلاعات ن  یآورجمع

 یهمبستگ  بیاطلاعات با استفاده از ضر  یشد که بعد از جمع اور  عیبود توز  امدهه دست  که با استفاده از فرمول کوکران  ب  یانتخاب

  ن یمثبت ب  یدهنده رابطه همبستگحاصل نشان  جیاستفاده شد.نتا   spss25افزار  قرار گرفتند که از نرم   لیو تحلمورد آزمون    رسونیپ

  ن یب  یو عدم وجود همبستگ  ی سازمان  یو ماندگار  یشغل  ملکردع  یاب یو ارز  یانتخاب و استخدام کارکنان و آموزش و ارتقا شغل  یاستراتژ

 موردمطالعه بود. یآمار تیدر جمع یسازمان ینظام جبران و پاداش و ماندگار
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  ی در جوامع امروز امر  ی روبرو کرده است . زندگ  یمیعظ  یهارا با چالش  انیرو است که جهانبرتر و گسترش تجارت روبه   یها یفناّور

و مخاطرات ، به    یدگیچ یپ  نیا  شود،یو اداره م  یزیرخاص ، برنامه   یهااست که با دقت و ظرافت   زیآمخاطره م  و  زیبرانگ،چالش  دهیچیپ

  تیدر وضع  یو درون  یرونیو عوامل گوناگون ب  روهاین  ریتحت تأث  یبه وجود آمده است. بشر امروز  ی فراوان در جهان کنون  راتییسبب تغ

ببرد.تحولات    نهیطور اثربخش و کارآمد استفاده به منابع به   از تمام توان و  دیخود با  اتیادامه ح  یراناچار ب قرارگرفته است و به   زیآمرقابت

در    تیریمد  یرقابت و دشوار  شیباعث افزا  ،یدر فناور  راتییتغ  یبالاوکار و سرعت کسب  شدنیوکار، مثل جهان کسب  طیعمده در مح

مبهم    یهای و وابستگ  یبرخورد با روابط درون   یی توانا  ستیبایو کارکنان م  تیریدوکار امروز، مکسب  ط یاست. در مح  دهیها گردسازمان

م بغرنج  وظا  ،یفناور  انیو  ها،  چن  ندهایفرا  ها،تیفعال  ف،یداده  در  باشند.  دارا  را  افراد  نسازمان  یادهیچیپ  یهاط یمح  نیو   ازمند یها 

ا  یرانیمد زمان تصم  یذات  یهایدگیچیپ  نیهستند که  تفک  یها یریگمیرا در  و  لحاظ  اجزا که در سطح   یک یکنند.  کیمهمشان    ی از 

عنوان  کند سازمان در سطح کلان و خرد است ،سازمان به   یط   تیرا با موفق  ریرو مقابله کند و بتواند مس  شیپ  یها با چالش  دیخردتر با

و استفاده  طیشرا نیعبور از ا رایز باشدیم مانساز یهاتیها و قابل یو استراتژ یطیمح طیشرا انیتوازن م جاد یا ازمندیباز ن ستمیس کی

 انیچنان چه م  انیم  نیو در ا  ردیو مورداستفاده قرار گ  یطراح  یمناسب  یهایاست که استراتژ  نی ا  ازمندیروزافزون ن  شرفتیپ  ایاز مزا

استراتژ  یطیمح  طیشرا تناسب  یهای و  استراتژ  یسازمان  شکاف  باشد،  نداشته  سازما  دیپد  یوجود  و  ن  نآمده  خود  مقاصد  خواهد  به 

برخورداردیرس استراتژ  ی.لذا  شرا  یاز  با  کلبه   تواندی م  یطیمح  ط یمتناسب  عامل  موفق  یدیعنوان  دن  تیدر  در  پرتلاطم    یایسازمان 

برخوردار    یاالعادهو اعتبار فوق  تیسازمان، از اهم  یعنوان منابع اصلراهبردها به  نیدر ا  یانسان  یرویو نقش ن  گاهیشود. جا  یتلق  یامروز

و مطمئن شدن از وجود کارکنان ماهر،    نیتضم  قیاز طر  کیاستراتژ   تیخلق قابل  ، یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  یاست. هدف اساس

که سازمان    دیآ یمحساب  به   یرقابت  تیمنبع محور، مز  یمنابع انسان  یاستراتژ  یاساس، زمان  نی. بر اباشدیدر سازمان م  زهیمتعهد و باانگ

  یاثربخش عمل یخود را به شکل یهاها آموختهاز آن  عیو سر  ردیبگ ادیاز رقبا  ترع یداشته باشد تا سر اریماهر را در اخت یانسان  منابعبتواند 

کارآمد دچار ضرر   یروهایسبب از دست دادن ن  رابهیخود رادارند  ز یانسان یهاهیاز دست دادن سرما میها همواره ترس و بسازد. سازمان

ز ز  واند خ  انیو  سازمان  را یشد،  ترب  ی برا  ی هر  اماده  ت یآموزش  بهره  یانسان  یروین  یسازو  مرحله  تا  کارا  یده خود  ،    ییو  مطلوب 

که    شوندی م  ی اتیها و تجربارزشمند، محتمل از دست دادن مهارت   یروهایرا صرف کرده است و با از دست دادن ن  یاریبس  یهانهیهز

سازمان   تیریمد  یکه برا  ییکارهاو راه  تیریمد  میبه دست آمده است . نقش مستق  یگذارهیرماو س  یزیرها تلاش  و برنامه سال  یط

تأث  ردیگیم  شیدر پ اقدامات مد  ییهااز جنبه  یک یاست و    رگذاریدر سطوح مختلف سازمان  از   ی روین  ردیگیم  میمستق  ریتأث  ت یریکه 

که   تیریمد  یهااز سبک  یکیدارد.  تیاهم  اریبس  یانسان  یرویرفتار ن  بر  تیریمد  یرگذارینوع تأث  ییهاست که شناسادر سازمان   یانسان

باشد مد   اریجهان بس  ی کنون  تی امروزه و در وضع  یایدر دن  تواند یم استراتژ  تواندی م  ریاست ،مد  کیاستراتژ  تیریمؤثر  اتخاذ   ی های با 

  ن یو رابطه ب  ر یبحران روبرو نشود شناخت نوع تأث  ا در سازمان شود تا سازمان ب  ی انسان  ی رویجا باعث حفظ و نگه داشت ندرست و به 

ن  کیاستراتژ  تیریمد نگهداشت  سازمان  یانسان  یرویو  ندر  تحل  ازیها  و  شناخت  ا  یشتریب  یهالیبه  که  سازمان    نیدارد  در  مسئله 

  ی خصوص  یهادر سازمان  یننگرا  نیرا همواره به همراه داشته است که البته ا  ییهای است که نگران  یمسائلجز    رانیا  یو دولت  یخصوص

 میهست  ی انسان  ی روینگه داشت ن  ی بر رو  ک یاستراتژ  تیریمد  یرگذارینو تأث  یپژوهش به دنبال بررس  ن یدر ا  لیدل  نیاست به هم  شتریب

 به چه صورت است؟ یخصوص یدر شرکت ها یانسان یرویبر حفظ و نگهداشت ن  کیاستراتژ تیریمد ریتاث میتا بفه 

 

 ک یژ استرات ت یری مد فیتعر

رفتـه و بـه    یبـه کـار مـ  الدیاز مـ  شیسـال پـ400شده اســت کــه در حدود  گرفته  ایاســتراتژ  یونــانیاز لغــت    یاســتراتژ  واژه

کسـب    یبـرا  تیریمـد  یهاها و برنامه عبـارت اسـت از طرح   یاسـت. اسـتراتژ  شدهی گفتـه م  ینظام  یروهاین  تیهنـر و علـم هدا

و موسـس  1391و مجرد،  ی خان  یسـازمان)موس  یهاو هدف   رسـالتبـا  منطبـق    جینتـا برجسـته  بـروس هندرسـون صـاحب نظر   .)

اسـتراتژ بوستون،  مشاوران  ا  یگروه  تعر  ـنیرا  اکندیم  ـفیگونـه  بـرامنحصربه  تیمز  کی  اد جـی:  و    زیتمـا  یفرد  رقبـا  از  سـازمان 
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  لیسوق دادن ، گس  توانیکلمه م   یرا به اعتبار معن  ی(. استراتژ1391و مجرد،  یخان  یوس)مداندیم  زیتمـا   ـنیا  تیر یاسـاس کـار را مـد

پا و  فرستادن،بردن  م  انیب  دنییداشتن،  ا  رودیکرد.گمان  هنر    نیکه  و  دانش  به  قد  کیکلمه  استراتگوش    یونانی  یمیژنرال  نام  به 

 ر یکرده اند)ام  انیبستر رودخانه ب  ای  ریراه ، مس  یو به معنا  تومیاستررا از مفهوم    یهم استراتژ  نیاز منابع لات  یکاربرده شده است، بعضبه 

  ی اجرا  ، یاسـتراتژ  نیعبارت است از  تدو  ک یاستراتژ  تیریگفت که مد  توان یم  ی(.پس از روشن شدن مفهوم استراتژ1388،26،  یریکب

  ی (. جـــوهره اصـــل2003)فردآر،    یاسـتراتژ  نیومترادف است با مرحله تد  کیاستراتژ  یزیرکه برنامه  ؛ یاستراتژ  یابیو ارز  یاستراتژ

ساز  ک،یاستراتژ  تیریمـــد بسترساز  یفرصت  بقـا  یبرا  یو  و  مح  یتکامـل  عوامـل  بـه  توجـه  بـا  اسـت)محمود   یطـیسـازمان 

 (.   1385زاده،

 

   یانسان یرو یحفظ و نگهداشت ن فیتعر

اساس  یکیتوانمند    یانسان  یروین  و  منابع مهم  م ها قنسازما  یاز  براو سازمان  شودیلمداد  ن  دنیرس  یها  ن  ازمندیبه اهداف،    یرویبه 

و اقدامات    هااست یس  یکند، اما با اجرا  یریاز ترک کارکنان باارزش خود جلوگ  تواند ی نم  شهیهم  تی ریمد.گرچه  باشندی کارآمد م  یانسان

(.حفظ 1393،ینیو حس  ی رازیرا کاهش دهد)ش  می تصم  نیا  دادرخ  زانیم  تواندیم  یادیتا حدود ز  یمنابع انسان  تیریمربوط به مد  ثرمؤ

کار، مثل روند به سمت مشاغل آزاد، انحلال قرارداد کارفرما/کارمند   یایو تحولات دن یتوقعات فرهنگ ،یتیجمع لیکارکنان خوب به دلا

قرار    ریتحت تأث  یکار وزندگ  نیب  شتریوازن بو توجه به ت  ینترنتیا  یابیرشد کارمند    ،یو صنعت  یفن  یهایی توانا  یبرا  ش یرو به افزا  ازین

  ی ندها یاقدامات و فرا  ری بر سا  یمکمل  ،ی(. ازآنجاکه اقدامات نگهدار1392،  یرازیاست)ش  شدن آن شده  زیبرانگو باعث چالش  ردیگیم

به    یبدون توجه کاف  م شودانجا  ستهیبه نحو با  ی،انتخاب ، انتصاب و بهساز  یابیکارمند    اتیعملاگر    ی است ، حت  ی منابع انسان  تیریمد

 (. 1385،ینخواهد بود)اسکندر ریچندان چشمگ تیریحاصل از اعمال مد جی، نتا یامر نگهدار

 

 پژوهش   نهی شیو پ ینظر یمبان

  ی وجود دارد که در ادامه به برخ یاد یز ینظر یها  دگاهید یانسان یروین یو ماندگار یانسان یرویو حفظ ن  کیاستراتژ تیریمد نهیزم در

 ها اشاره شده است.  دگاهید نیااز 

 

 کیاستراتژ  تیریمد

منابع  تیریمد تیکارکنان بـه وجـود آمد تـاکنون، ماه تیریصورت مد به  یکه رشته منابع انسان ستمیقرن ب یابتدا یهاسال نینخست از

و در دهـه   د رفاه خوانده شـدها واحدر سازمان  ستمیدر آغاز قرن ب  یرشـته علمـ  ـنیعمده شده است. ا  یرهاییدستخوش تغ  یانسان

واحد    نیا  یهاتی(. باگذشت چند دهه، گستره فعال1394و همکاران،  یقرار گرفت)گنجعل  لوریت  کی فردر  یهادگاهید  دیمـورد تائ  1920

منابع    ت یریواحد افزوده شد، سپس مفهوم مد  ن یا  فهیبر نوع فنون و وظ  ت،یریو گفتمان مد  شهیدر اند  ی شد و بـا هـر نـوع تحول  شتریب

کارها  یانسان ا  کیآکادم  یدر  دهه    دهمتح  الاتیدر  ا  افتیتوسعه  1970و  1960در  بعـد،  بـه  زمـان  آن  از  جهان   ـنیو  در  مفهوم 

بهکسب فزاوکار  گرفته  یاندهیصورت  کار  است،تلفبه  مــد  کیاســتراتژ  تیریمــد  شــهیاند  ــق یشده  انســان  تیریبــا    ی منــابع 

م بـکــ  شودیباعــث  انســانه  منــابع  اســتربه   یـه  منــابع  بنــابرا  ســتهینگر  کی ژاتعنوان  و  برخــورد  نیشــود    ی ضــرورت 

 یریگرا در شکل   یمربــوط بــه امــور انســان  ماتیو دخالــت دادن تصــم  سازدی م  یرا الزامــ  ــدیعوامــل تول  ریفراتــر از ســا

اجت  یهای استراتژ ســازمان،  هم1398،  ی)زمانسازدیم  ریناپذنابعمــده  انسان  کیتراتژاس  تیریمد  تی(.  که  ازآن   یمنابع  است  جهت 

فرد فراهم  منحصربه   یمنابع انسان  تیآن از راه جذب و ترب  یو اثربخش   ییبهبود کارا  زیسازمان و ن  یرقابت  تیبهبود موقع  یرا برا  یابزار

در   یاریبس  راتییتغ  ،یقات یقتح  و  یعلم  یاعنوان رشته به   یمنابع انسان   تیریمد  (.لذا از زمان توسعه1382،یو فرح  نیجواد  دی)سکندیم

بود که موجب    کیاستراتژ  ت یریمد  ندیبا فرا  یمنابع انسان  تیر یخصوص ادغام مد  نیمهم در ا  راتیی از تغ  یکی حوزه به وجود آمد و    نیا

  د ی تأکوکار  اهداف کسب  یدر تلاق  یمنابع انسان  تیریمد  کیشد که بر نقش استراتژ   یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریرشته مد  یریگشکل 
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افزوده سازمان توجه  آن بر ارزش  ریها و تأثدر عملکرد سازمان  یمنابع انسان  تیریبر سهم مد  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیری. مدکندیم

  ی هاتیلفعا  دیبا  رندیپذیرا م   یخاص  یاتژکه استر  ییهااست که سازمان  نیمستلزم ا  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیری. اساس مدکندیم

ان بپذ  یخاص  ی سانمنابع  سازمان  رند یرا  از  متفاوت  استراتژ  ییهاکه  که  پذ  نیگزیجا  یهای است  و    یاند)سبحان  رفتهیرا  نژاد 

امروز ،   ین رقابتخرد و کلان است. در جها  یهایزیرراهبرد و برنامه   ازمندیو توسعه خود، ن  شرفتیپ  یبرا ی(. هر سازمان2014همکاران،

  ان یم  نیموردنظر ، عنصر انسان است.در ا  یهاها و رسالت به هدف  دنیسازمان و رس  یتحول و بقا  جادیا  یمهم برا  یاز ابزارها  یکی

(. از  4،  1390زاده ،  نیپور و ام  یاست)هاشم  ی منابع انسان  کندیم  نیتضم  زیسازمان را ن  یو بقا  بخشدی م  اتیآنچه مقوله تحول را ح

ن  گر،ید  طرف به کمبود  بحث مربوط  ب  یرویدر  رقابت  موانع جابجا  ابیکم  یهامهارت  یراکار،  گرا  روین  ییو  احتملا  بازار،  به    ش یدر 

و    ماتیاز تصم  یامجموعه  ک، یاسـتراتژ  تیری(.مـد1393،ینیو حس  یرازیآن بوده است )ش  یکار، و نه بر تقاضا  یرویتمرکز بر عرضه ن

بـه   یاعمـال منجر  کـه  اجـرا  یطراح ـ  اسـت  برا  شودیم  ییهای استراتژ  یو  اهداف    ولحص  یکه  قرار    کیبه  استفاده  مورد  سازمان 

 یهاییدارا  تیریمـد  ـدهیو منسـجم بـه پد  یراهبرد  یکردی عنوان روبه   ز ین  یمنــابع انســان  تیری(.مــد2002)آرمسترانگ ،رندیگیم

بـه اهـداف سـازمان    دنیرسـ  یبـرا  یجمعدسته  ـای  یصورت فردکـه به  یمـمرد  یعنـی  شودیم  ـفیزمان تعرارزشمند هر سـا  اریبسـ

انسـان  تیریمـد  ی. هـدف کلـکنندی م  یهمکـار  گر یکـدیبـا   توانـا  نـانیاطم  ی منـابع  بـرا  ییاز  از    ـتیبـه موفق  دنیرسـ  ی سـازمان 

اسـت)موس  ـقیطر تراس و همکاران )1391و مجرد،  یخان  یمـردم  اساس نظر  انسان  کیاستراتژ  تیریمد  فهی( وظ  1994(.بر    ی منابع 

  یسازمانفرهنگ   جادیبهبود عملکرد سازمان و ا  یبرا  کیمدت و بلندمدت استراتژکوتاه  یهاباهدف  یمنابع انسان  تیریمد  ساختنمرتبط  

و انجام کار   شدهیزیربرنامه  صورتبه   ی ( استفاده از منابع انسان1992)   ت یرا  نیکرد. همچن  ت یرا تقو  ت یو خلاق  یریپذکه بتوان انعطاف 

(  1394پور، کیو ن یحی)ذب داندی م یمنابع انسان کیاستراتژ تی ریموردنظر را مد  یهاهدف نیتام یسازمان برا ختنباهدف قادر سا ییها

انسانمن  کیاستراتژ  تیریحوزه مد  نیا  نیبر اساس نظرات متخصص تئور  کردهایرو  یدارا  یابع   ی متعدد   یهارساختیو ز  های،الگوها، 

اسم و  .استون  ز2000)   تیاست  معتقدند  مد  یهارساختی(  انسان  کیاستراتژ  ت یریعمده  ز  یمنابع  از  است:  تعهد،   رساختیعبارت 

ز  رساختیز ز  رساختیاکتساب،  و  پور ک  رساختیتوسعه  و  )رنجبر  .مد1393،  ییا یحفظ  و    ماتیاز تصم  یامجموعه  کیاستراتژ  تیری( 

مد عملک  یتیریاقدامات  که  بلندمدت  است  تع  کیرد  را  اکندیم  نییسازمان  در  ب  ی)درونطیمح  ل یتحل  تیریمد  نی.   می(تنظیرونیو 

اجراکیاستراتژ  یزیر)برنامه یاستراتژ ارزش  ی استراتژ  ی(،  و  کنترل  م  یاستراتژ  یاب یو  بنابراشودی انجام  ا  تیدریم  نی.  سبک    نیبه 

برنامه   یموضوعات استراتژ  یزیرچون  و  برم ا  ر  یاصل  یهایبلندمدت  ،ردیگیدر  فام  مد1387)محمد  اتخاذ    ند یفرا  کیاستراتژ  تیری(. 

،    یگذارهدف   انیشده جرو حساب  ایپو  ک یاستراتژ  تیریمد  کی.  شودی سازمان م  اتیو ادامه ح  ت یاست که منجر به موفق  یماتیتصم

.  باشدیسازمان م  یهابه هدف  یابیت دس  یاثربخش برا  یاستراتژ  نیاست که موجب تدو  ییهاتیانجام فعال  ینیبشیو پ  یریگمیتصم

  اریو تحولات بس  راتییرا دستخوش تغ  یو منابع ماد  یها و منابع انسانسازمان  شیتحول خو  ریدر مس  تیریمد  یهاه یها و نظرسبک

ا اند.  ، مشتر  رانیمد  دگاهیو تحولات سبب شده است که د  رییتغ  نیکرده  شناخت    عوض شود و  ی و ساختار سازمان  یبه کار، کارمند 

گاز آن  یشتریب تمرکز شناساردیها صورت  اهداف، شفاف  هات یاولو  یی.  نتا  تی ریمد  نفعان،یذ  ـانیو مکاتبـه م  تی و    ییبرپا  ج،یکردن 

و   ری)مال مشودیمحسـوب م کیاستراتژ تیریمد یهاتیسروکار دارند از مز جیکه با نتـا یتراییتغ یبرا یزیرو برنامه  ینیبشیسـاختار پ

مد  یزیربرنامه (.  1398ن،همکارا ا  اهسازمان   کیاستراتژ  تیر یو  سال  ـنیبر  بخواهند در  اگر  که  است  اسـتوار  پـ  ییهافـرض    ش یکه 

را راضـ  انیرودارند رسالت خود را محقق سازند و مشتر با  یخود  باشـند. مـد  یهای استراتژ  دیکنند  با    کیاستراتژ  تیریمـؤثر داشـته 

موردمطالعه و   گریکـدیبـا    ایو پو  کیو در ارتبـاط ارگان  زمانکی را در    یسازمانو درون   یرونیا و عناصـر بنگر همه اجزجامع و کل  یدید

تع  کیستماتیس  لیلوتحه یتجز با  و  اصل  نییقرارداده،  فرع  یاهداف  استراتژ  ی و  اتخاذ  زم  یهایو  در  مؤثر)  و  (با   یهانهیکارا  مختلف 

 ی اندازهاچشم  جادیو ا  یو فضاساز   قوهموجـود و بـال  یهابال اسـتفاده مطلـوب از فرصتدن  به  نهیبه   یو راهکارها  نیادیبن  یزیرطرح

مدسازمان   یبرا  دیجد است.  مؤسسات  و  تـدو  کیاستراتژ  تیریها  علـم  و  ارز  ن،یهنـر  و  که    فـهیوظ  ماتیتصـم  یـابیاجـرا  چندگانه 

 : کیاستراتژ تیری(مد1996( طبق نظر کارسون و والدن  )2003آر،ـرد )فـ ابدیبلندمدت خود دست   یهابه هدف  سازدیسازمان را قادر م
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 .کندیم ـفیتعر  قابل استفاده سـازمان را نهیزم•

 .کندیم نیـیاهـداف و مقاصـد بلندمـدت را تع یکلـ ینمـا•

 . سازدیرا آشـکار م ـدهایها و تهدنقـاط قـوت و ضـعف، و فرصت •

 .دهدی ب را توســعه مت طلــفرصـ ـ یهاتیاز فعال یابرنامه ـکی•

 

 ک یاستراتژ  ت یری مد ندیفرا

از    توانیم را به کاربرد. از    نیرا به بهتر  کیاستراتژ  تیریمـد  نـدیالگـو، فرا  ـکیبـا اسـتفاده  شکل ممکن موردمطالعه قرارداد و آن 

منطقـ مد  ،ینظـر  درباره  مبحث  آغاز  تع  نیا  کیاستراتژ  تیرینقطه  با  کار  که  استراتژ  ت،یرمأمو  نییاست  و  بلندمـدت    ی های اهداف 

ز  یکنون آغاز شود،  و مع  یهای استراتژ  انگریب  تواندی شرکت م  کی  یکنـون  طیشـرا  ایوضع    رایسازمان  م  نیمشـخص  و    ریباشد)مال 

الکترون1398همکاران، ارتباطات  تاثهمه سازمان  یکی (. در عصر اطلاعات و   یهاخواسته توقعات و    رییتغ  ر،ینظ   ییهارچالشیها تحت 

ک  یمشتر   دیجد بهبود  شغل  ت، یفیها،  اقتصاد  گسترش   ی،حوادث  گسترده  تحولات  و  فرهنگ  ی،اجتماع  یرقابت  فناور  یو   قرار    یو 

باق  ییراهکارها  دیو با  رندیگیم تا در رقابت پرشتاب  انتخاب کنند  به ح  ماندهی را  ادامه دهند. مد  اتیو    ل یبا تحل  کیاستراتژ  تیریخود 

استراتژ  ی رونیوب  ی نرود  تیجامع وضع انتخاب  با  ب  مؤثرو    یرقابت  یهای سازمان  قابل    رون یب  طیسازمان و مح  یهاتیفعال  نی،  تناسب 

فرآ1385،یدی)حم کندی م  جادیا  یتوجه   . م  رندهیدربرگ   کیاستراتژ  تیریمد  ندی(  مرحله  اجرا2ها  ی استراتژ  نی(تدو1:  شودی سه    ی ( 

 ها. یاستراتژ  یابی( ارز3ها یاستراتژ

تدوصومق از  مأمور  نیا  ی استراتژ  نید  که  تع  ت یاست  شناسا  نییشرکت  مح  یعوامل  ییشود.  در  تهد  ،یخارج  ط یکه  را   دیسازمان 

به وجود م   ییهافرصت  ای  کنندیم تع  ینقاط قوت و ضعف داخل  ییآورند. شناسا  یرا  بلندمدت، در نظر گرفتن    یهاهدف   نییسازمان، 

 .تیخاص جهت ادامه فعال یهایتژستراگوناگون و انتخاب ا یهای استراتژ

کند  جادیا زهیکند، در کارکنان انگ نییها را تع استیس رد،یسالانه در نظر بگ یهاکه سازمان هدف کندیم جابیها ا یاستراتژ یاجرا

 . دیبه اجرا درآ شدهنیتدو یهای دهد که استراتژ صیتخص یو منابع را به گونه ا

. دینما  نیفردا را تضم  تی موفق  تواندی امروز نم  تیقرارداد که موفق  یابیرا مورد ارز  یهایاستراتژ  دیاها بدان سبب ب  یاستراتژ  یبایارز

به  دچار تکبر شود محکوم   ای  دیخودبسنده نما  ی که به وضع کنون  یسازمان  شود،ی و گوناگون م  دیموجب بروز مسائل جد  شهیهم  تیموفق

 (.1387فنا خواهد بود)محمد فام،

 

 یمنابع انسان کیاستراتژ  تیریمد

هم از نوع استراتژیک  شدن مدیریت منابع انسانی آنتغییر نگرش عمیق در فلسفه وجودی اداره امور کارکنـان منجـر بـه مطرح  امروزه

از لحاظ محتوایی انسـانی هـم  از لحاظ ساختاری غن  شده اسـت. مـدیریت منـابع  انجام وظایفی    تریو هم  از  شده و جایگاهی فراتر 

استعدادها  مشا تشخیص  دارند.  عملیاتی  وظایف  قابلبه  و    یهات یو  پرورش  برای  امکانات  آوردن  فـراهم  و  انسانی  منابع  بالقوه 

جامه عمل پوشانیدن به چنین    رو،نیاشد. ازاب  ریپذها کاری نیست که از طریق پیروی از اصـول سـنتی مدیریت امکان آن   یتوانمندساز

از هـر چیـز مستل بررسی، تحلیل  ضرورتی قبل  آس  وزم  این طریق    یهاب یشناخت  از  تـا  انسانی است،  منابع  استراتژیک در مدیریت 

 بتوان شکاف میان آسیبها و رسالت و اهداف متعالی سازمان را بازشناخت.

 

 

 

 ی نسانمنابع ا کی استراتژ تیر یمد یهایتئور

تئور  هایتئور  نیا از  تئور  ییاقتضا  یهای عبارتند  اوشجهان  یهایو  مدارائه   اتینظر  نیلمول.  حوزه  در  منابع    کیاستراتژ  تیری شده 
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به عملکرد   یابیدست یسازمان برا ،یمنابع انسان کیاستراتژ تیریدر مد کردی رو نیبوده است. براساس ا ییاقتضا کردیبر رو یمبتن یانسان

با اقدا  ها وبرنامه  طرف، ک یاز  ش یخو  یکل  یاستراتژ  ان یرا م  ی هماهنگ  نیتربه   د یبالاتر  انسان  تیریمات مدمجموعه  از    ش یخو  ی منابع 

د ها  جادیا  گر یطرف  تلاش  انواع  معرف  یکند،  در  گرفته  استراتژ  یصورت  انسان  یهای انواع  استراتژ  یمنابع  انواع  با    ی های هماهنگ 

کارها  توانیم  یرقابت اسن  لز یما  یبه  دا1984)  وو  هولدر)  ری(  )1988و  جکسون  و  شولر  )س1995(  کرد  اشاره  و    نی جواد  دی( 

  ی را برا  صیساختن، اکتساب، و تخص  یهایگر، استراتژ  لیتحل  ،یتهاجم  ،یتدافع  یهای با استراتژ  فی و اسنو هم رد  لزی(.ما1392،یفرح

انسان  ستمیس پ  ی منابع  دادهندیم  شنهادیسازمان  متناسب    ری.  هم  هولدر  استراتژ  یعموم  یهایاستراتژ  با و    ب، یترغ  ی پورتر، 

معرفمداو    یگذارهیسرما را  نکنندیم  یخله  شولر  و  شناس   زی.جکسون  نوع  با  تطابق  استراتژ   شیخو  یدر  سازمان،   یرقابت  یهایاز 

برا  یریگبهره  ی استراتژ هز  یرقابت  یاستراتژ   ی را  استراتژ  یگر  لیتسه   ی استراتژ  نه،یکاهش  با  تناظر  در  و    ی نوآور  ی را  در محصول 

که طرفداران    نیبا وجود ا  یتئور  نی. اکنندیم  یدر سازمان معرف  تیفیبهبود ک  یرقابت  ی ژاز استرات  یبانیپشت  یرا برا  عیتجم  یاستراتژ

 ت یریمد  یهای استراتژ  کنندهن ییکه تع  ی دانسته و معتقدند الزامات  یواقع  ر یه است منتقدان آن را غهمرا   ز ین  یدارد با انتقادات تند  یادیز

مانند اقدامات   زین  یگریوکار نبوده بلکه عوامل دکسب  یرقابت  یهایاستراتژ  ای   و  یبالادست  یهای است، انحصار استراتژ  یمنابع انسان

 یمنابع انسان  یهایاستراتژ  یو اثربخش  نیدر تدو  یانسان  هیمفهوم سرما   زیو انتظارات کارکنان و ن  هایژگیکارکنان، و  تیر یرقبا در مد

ها سازمان  کردیرو  نیگردد براساس ا  یشمول مطرح و معرفجهان  دکریبود تا رو  یعامل کاف  نی(. هم1392،یو فرح  نیجواد  دیمؤثرند)س

اقدامات را در سازمان   نیکرده و ا  ییشناسا  شیخو  یمنابع انسان  تیریمد  یاقدامات را برا  نیبهتر  دیبه عملکرد بالاتر با  یابیدست  یبرا

راکـه اقدامات اثربخش    ی ع انسـانت خـاص منـابکـه اقـداما  ییهاشمول آن است کـه سازمان جهان  دگاهی. فرض دردرندیکارگبه   شیخو

از جمله مشارکت و   یتی ریاقدام مد  16را نشـان خواهنـد داد. ففر،  یبهتـرهمـواره عملکـرد    رنـد،یگ  یبه کـار مـ  شتریب  اندشدهیمعرف

 نیو ا  داندیموفق م  یها سازمان  یهایژگیارتقا از داخل و آموزش و توسعه مهارت را از و  ،یشغل  ت یامن  ،یقیپرداخت تشو  یتوانمندساز

ور بهره  بهبود  در  را  افزا  یاقدامات  م  یسودآور  شیو  اثربخش  سازمان  م  نددایدر  استدلال  روزل  و  ترپسترا  تعداد  کنندیو  از   یکه 

تمام ر  د  یبهره ور  شیجامع منجر به افزا  تیفیک  تیریو مد  ت یفیک  یهاچرخه   ،یگردش شغل  ،یساز   میت  رینوآورانه نظ  یاقدامات کار

گوناگون در    یهایشدن تئور(.با مطرح 1392،یو فرح  نیجواد  دیاقدامات را به کار گرفته اند، شده است. )س  نیکه ا  کایآمر  یهاسازمان

  ی بر استراتژ  ی) مبتن  یی:الف(مدل عقلادیمطرح گرد  ابطه ر  نی در ا  زین  یمختلف  یکم مدل هاکم  یمنابع انسان   کیاستراتژ  تیریحوزه مد

سازمان قـبلا آمـاده و مـدون باشـد   یکه استراتژ  یمدل تنهـا درصورت  نیدر ا  یمنـابع انسـان  یاسـتراتژ  نیتـدو  نـدیه فرآسازمان( ک

به    یمنابع انسان  یاستراتژ  نی( در تدویانسانمنـابع    تیریمـد  ـژهیبـر عوامـل و  ی)مبتنـ  نـدهیفزا  ـا ی  یقابـل اجـرا اسـت .ب(مدل واقع

عوا  وهیش  نیا نقش  س،  نهاد  ی اسـیمـل  و    یو  بسداخل  سازمان  کمـ  شتریب  ار یخارج  عوامل  و  محاسبات  فن  یاز  قرار    یو  موردتوجه 

 یریگمیچراکه عناصر تصم  ند،یسازمان ارائه نما  ی را بدون وجود استراتژ  یمنابع انسان  ک یاستراتژ  یالگو   توانندی مدل ها م  نی. ا  ردیگیم

منابع    یاستراتژ  نیتدو  کپارچهیبازار کار و نحوه کنترل( است. ج( مدل    یعنی)یمنابع انسان  تیریمربوط به مد  ژهیها شامل عوامل ودر آن

از کارکنان   که  یخاص  یهای ژگیبرخوردار است و و  ییبـالا  یو سـازگار  یاز انسـجام درونـ  یمنـابع انسـان  یکه در آن اسـتراتژ  یانسان

مورد  یریپذانعطاف ،یتعهد  یهاهدف ،یستگیشا یهاهدف ،یبیترک یهاهدف ، قشن یفایبر ا یمبتن  یهاهدف "شامل:  رودیانتظار م

 ی وکار،استراتژکسب  یاستراتژ  یاست که بر مبنا  ییعقلا  یکه از نوع مدل ها  پسیلیمورد انتظار است . د( مدل ف  یانتظار و سازگار

  یمنـابع انسان  یو تناسب آن بـا اسـتراتژ  یلوغ سازماناست که در آن به طرح ب  نیا  پسیلیمدل ف  تی. مزدهدی را شکل م  یانمنابع انس

 (. 1398،یتوجه شده است)زمان

 

 

 شده است:  ه یارا ریوجود دارند، به شرح در  جدول ز یمنابع انسان کیاستراتژ تیریرا که در حوزه مد ییکردهای از رو یبرخ
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 ی سانمنابع ان کیاستراتژ تیریحوزه مد یکردهایرو-1 جدول

 

 

به   مدیریت انسانی  ممنابع  تأثیر  انسانی  منابع  با  بـین شرکت  ارتبـاط  ماهیت  بر  که  است  ارتباط  در  افراد  با مدیریت  کلی   گذاردی طور 

اس و  اهـداف  انتخـاب  نشان میدهـد چنانچـه  به مطالعات  و منطق صورت غیر حسابـتراتژیهـای سازمانی  افزایش  شده  باشد موجب  ی 

نامناسب، تاخیر در تصمیم گیریها، کاهش روحیه و رضایتمندی کارکنان و نیـز مشـتریان و... خواهد شد و بقاء    ارانتخاب ساخت  ها،نهیهز

 . اندازدی سازمان را به خطر م

 

 یانسان  یرویو نگهداشت ن حفظ

که در شرکت هستند جزو    ی حضور در شرکت  دارند و تا زمان  ی برا  ی مناسب  طی است که در شرا  ین حفظ کارکنانکارکنا  از حفظ   هدف

را حفظ کند قادر است کارمندان بالقوه خود    یاست که به موجب آن سازمان  یندیارزشمند شرکت هستند .حفظ کارمندان فرا  یهاییدارا

و فعالانه عملکرد   قیدق  اریبس  دی( باHR)  یمتخصصان منابع انسان  تر،قیطور دقماند. به وفادار بسازمان    به  یتری تا با مدت زمان طولان

  ت یموفق  زان یم  یابیدر پارامتر ارز  یاریبس  تیها از اهم(. حفظ کارمندان در سازمان2020و همکاران  ،  یناکارآمد را برطرف کنند)ولنسر 

باعث شده است که رفتار    شدنیمختلف و حرکت به سمت جهان  یهاخش زانه در بتوسعه رو  ههر سازمان برخوردار است . با توجه ب

خود حفظ    یهاو بااستعداد را در شرکت   کردهلیکارکنان تحص  دیشرکت ها با  ن،ی، بنابرا  ابدی  رییتغ  شانیهاکارکنان را نسبت به سازمان 

)د ،  و    اهیکنند  بنابرا2020همکاران  باسازمان   ن،ی(.  ومه   کارکنان  دیها  شناسا  م  را  خود  سع   ییمؤثر  و  ن  یکنند    ، یشغل  یازهایکنند 

به اهداف    ی ابیشرکت در دست  ییبه توانا  توان یحفظ کارمندان مهم م  یایها را برآورده کنند. از مزاآن   یو اجتماع  یلیتحص  ،یخانوادگ

همچن  ک یاستراتژ  یتجار رقبا  ی رقابت  تیمزکسب    نیو  به  قد  یفعل  ینسبت  کرد  یمیو  اشاره  وباقرخود  وند  حفظ  1400زاده،)سپه   .)

مزا به  بهتر، هز  ،یمشتر  تیاز جمله رضا  یادیز  یایکارکنان منجر  افزا  ت،یکمتر، کاهش حساس  یهانهیخدمات   شیتعاملات مثبت، 

قا و  جذب و ارت   لیاز قب  یی سازمان با روش ها  کی(. حفظ کارکنان استراتژ2017پارسافر،    یمی)کر  شودیم  ییکارا  ش یسهم بازار و افزا

ارائه آموزش    ن، یعلاوه بر ا  گذارد،یم  ریبر حفظ کارکنان تأث  ماًیمستق  ی دارد. اقدامات منابع انسان  یبستگ   یاقدامات منابع انسان  نیهمچن

مأمور مورد  منا  هاتیدر  شناخت  باعث  سازمان،  اهداف  مو  سازمان  از  کارمندان  همکاران،    ائوی)  شودی سب  و    هاینیبشی(.پ2019و 

نشان    شودی انجام م  یطور خاص در شرکتها که توسط مرکز مطالعات سازمانترک شاغل هم در سطح صنعت و هم به   یهایریگاندازه

درصد ترک شغل    ی برا  یتک رقم  زانیم  از ین  یدرصد داشته اند، البته تعداد کم  50تا    15  ن یب  یترک شغل  زان یکه اکثر شرکتها م  دهدیم

 ی شتریب  تیاست اما حفظ کارکنان اهم  یشغل ضرور  یکارفرما استخدام افراد برا  کی  ی(.برا1393همکار،  و   یرازیرا ثبت کرده اند)ش

تحل دارد،چون  استخدام  به  انجام مکارک  رهیکه در مورد ذخ  یاساس  یهال ینسبت  م  شودینان مستعد  نامطلوب   طیدر شرا  دهدینشان 

سازمان   یاریبس  ،یسازمان ااز  حفظ  در  شک  طحس  یعملگرها  نیها  مبالا  نت  خورندیست  در  مجموعه  جهیکه  ن  یابا  و    یروهایاز  کم 

 رویکرد گی ویژ نام رویکرد 

وابستگی   -قدرت

 به منابع 

 است  سازمانیدرونو روابـط قـدرت  ها کانوناستراتژی منابع انسانی متاثر از 

 را فراهم آورد هاآنکه موجبات مشروعیت  گزیندبرمیین رویکرد استراتژی ای را در زمینه منابع انسـانی ا نهادی 

 ود را در درون سازمان جستجو کنند نه در خارج سازمانرقـابتی خـ عامل برتری بایستمی هاسازمان مبتنی بر منابع 

 .سازمان بپردازد وکارکسباجرای استراتژی  موردنیازرفتارهای  الگوسازیاستراتژی منابع انسانی باید به  رفتاری 

جهـت   موردنیاز ان از منابع انسانی ستراتژی منابع انسانی باید دو تضمین را بـرای سـازمان بـه وجود آورد : اول ، سازما سایبرنتیک 

 .کنندمیدر خصوص این استراتژی عمل  هاآن. دوم ،  برخوردار است وکارکسباجرای استراتژی 

هزینه   -کارگزار

 مبادله

  که استراتژی منابع انسانی بایـد بـه گونـه ای باشـد کـه امکـان داردمیاز منابع انسانی بیان  گرامنفعتبا ارائه تصویری 

 .و پاداش متناسبی ارائه کند آورده دقیـق فـراهم  صورتبهسنجش عملکرد هریک از افراد را 
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باعث ارائه    ستهیکاهش خواهند داد. حفظ کارکنان شا  ژهیرا در آن صنعت و  ی رقابت  تیمز  مایخواهند ماند که مستق  ی باق  نییپا  تیباصلاح

را به   یسازمان یریادگیو بهبود  تیریمد ین پرور یجانش لیتسه  ،یمشتر تیرضا جهیکه در نت شودیم یبالاتر یخدمات بهتر و بهره ور

 ی و سودآور  یرک بهره وراز ت  ستهیاز دست دادن کارکنان شا  یریجلوگ  ی(حفظ به معنا2012دنبال خواهد داشت)هونگ و همکاران ،

  ف یضعخود    فیوظا  یدر ادا  یاست که ترک کار توسط کارکنان  ینکته ضرور  نی(.البته ذکر ا  2010و همکاران،  وایبو  یسازمان است)چ

از ترک کارکنان باارزش   تواندی نم  شهیهم  تیریسازمان باشد.گرچه مد  یبرا  یمثبت  ازیامت  تواندیندارند م  ی چندان  ییو توانا  کنندیعمل م

  ن یارخداد    زانیم  تواندیم   یاد یپرسنل خود تا حدود ز  تیریو اقدامات مؤثر مربوط به  مد  هااست یس  یکند، اما با اجرا  یریخود جلوگ

باشند،    حفظ کارکنانشان داشته  یبرا  یادیندارند تلاش ز  ازین  انیکه کارفرما   کنندیم  انی( ب2007را کاهش دهد. آچو و منصور )  میتصم

کار را انجام دهند)اچو و   نیا  توانندی تر م، راحت  یمنابع انسان  تیریمد  یها  ستمیبر توسعه س  یمختلف مبتن  یهایاستراتژ  یبلکه با اجرا

جامع    یابیبا عملکرد بالا مثل کارمند    یمنابع انسان  تیریدر اقدامات مد  یگذارهیکه سرما  کندیم  انی( ب1995)  لدی(.هاس2007،منصور  

کارکنان ،از نظر   عیو آموزش وس  ی ریعملکرد مؤثر و درگ  تی ریمد  یها   ستمیو س  یقیانتخاب ، جبران خدمت تشو  یهاهیکارکنان و رو

وضوع رشد و  که م  ی از پژوهشگران  یاری(.بس1393و همکار،  یراز یفظ کارکنان سازمان دارد)شح  یرو  یثبتم  راتیتأث  یو آمار  یاقتصاد

 ه،یکشورها کمبود سرما  نیا  یماندگمعتقدند که علت عقب   کنند، ی م  لیو تحل  ی جهان سوم بررس  ایمانده  عقب  یتوسعه را در کشورها

  ن ی و کارآزموده در ا  ستهیشا   ران یآن فقدان مد  لیبلکه دل  ست،ی ن  فضا و جا و مکان  یماهر و کارگر متخصص و حت  یانسان  یرویمنابع، ن

،   یداشته باشد ظاهرنشده است )ماهشوار  یمیو عظ  عیآثار سر  نیکه چن  تیریهمچون مد  یادهی پد   چیه  خ یکشورهاست. در طول تار

عوام  ی رونیب  ط یاز مح  ق یبادرک و شناخت دق  دیبا  کیاستراتژ  ران ی(. مد2006 فعال  ی لو مطالعه  تأث  یهاتیکه  را تحت  قرار    ر یشرکت 

دوره   کیشده در  انجام   یهاتیفعال  کیاستراتژ  یابیها و ارز  یاستراتژ  یریکارگ، روند به   یکنترل استراتژ  یاشته باشند. براد  دهندیم

رار دهد که عبارتند از  ق  موردتوجه را    یعوامل  دیبا  کیاستراتژ  ریکارها مد  نیانجام ا  یمناسب را داشته باشد و برا  شیپا  دیو با  باشدیم

کند. )سپه وند   تیریدر سازمان مد یدرستو به  ابدیتا بتواند به اهداف سازمان دست  یستگیها و شا، طرح  تیها ، مامورانداز ، ارزش چشم

 (.1400وباقرزاده،

 پژوهش   نهیشیپ

زانجام  یادیز  اریبس  یهاپژوهش  نهیزم  نیا  در در  که  است  برخ  ریشده  ا  یبه  مش وهپژ  نیاز  اشاره  و    یکمال  ریم  شود،یها 

شناسا1394همکاران) به  پژوهش خود  انسان  یهاملاک  یی(در  منابع  نگهداشت  و  راهکارها  یجذب  ارائه  ب  یو  کارکنان    نیمناسب در 

پرداختند.  یفن  سیپرد  یهادانشکده تهران  وضع  یها افتهیدانشگاه  اولا  که  داد  نشان  منابع  ملاک  تیپژوهش  نگهداشت  و  جذب  ها 

پا  ینسانا م  ترنییکارکنان  و  ثان  یفرض  نیانگیاز حد متوسط  داردو  قرار  انسان  ییهاملاک  ایپژوهش  منابع  نگهداشت  و    ی که در جذب 

و    ینیو د  ی، اخلاق  ی،مسائل اعتقاد  یشخص  یهاییو توانا  یستگیشامل سه دسته ملاک اند که عبارتند از : شا  ردیگی موردتوجه قرار م

امت بودن  )  نیجواد  دیس   نیهمچن  ژه، یو  ازاتیدارا  همکاران  پژوهش1392و  تدو  ی(در  عنوان  برنامه   نیبا    یروین  کیاستراتژ  یزیرمدل 

م  یانسان ،  یتوانمندساز  ندیفرا  ینایبر  استراتژ  کیکارکنان  انس  یتوانمندساز  کیمدل  مدون در هفت   یالگو  کی صورت  به   یانمنابع 

در   شدهی طراح  یالگو  زیاست.وجه تما  شدهیاکتشاف بررس  یشرکت حفار   کیده در  مورداستفا  یها  کیمرحله ارائه و نحوه اجرا و تکن

استفاده از مدل   اب یداخل  ط یمح  لیبا استفاده از مدل انسوف ، تحل  یخارج  ط ی مح  لی، تحل  ی انسان  یرو ین کیاستراتژ  یزیرارتباط با برنامه

انسان  ی بند  قه یبرگ ط  زنیم الگو  ی منابع  بوس  یبا کمک  استراتژگروه مشاوران  ارائه  و  توانمندساز  یهای تون  قالب مدل    ی مناسب در 

است. همچن  یهرس بلانچارد  ن  یعقوبی  نیو  بررس  ی(در پژوهش1392)ینجانیچ  ایو احمد  ب  یبا عنوان  نظام   یراهبرد  کردیرو  ن یرابطه 

از روش توص  یعموم  یها کارکنان در سازمان  یو تعهد سازمان  یانسان  نابعنگهداشت م استفاده  با  ا  یشیمایپ  یفی،  دست    جهینت  نیبه 

و   نگیوجود دارد.فست  یکارکنان رابطه مثبت و معنادار  یو تعهد سازمان یدر نظام نگه داشت منابع انسان  یراهبرد کردیرو  نیکه ب افتندی

کوچک    یهااز شرکت  یار یبس  دهدیو پژوهش کردند نشان م یکت کوچک و متوسط بررسشر  700ش از  یب  ی( بر رو2014همکاران  )

تر نسبت به نگهداشت  گسترده  کردیرو  یکوچک و متوسط المان  یها از شرکت  یاریبس  دهدیو پژوهش کردند نشان م  یو متوسط بررس
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با    ی انسان  هیسرما کدام  اند.هر  ساخته  متمرکز  کارکنان  بر همه  بررس  یها  روش خود  به  جنبه   یمختلف  از  کدام  ا  یهاهر    نیمختلف 

  ی را بررس  یخصوص  یهاکارکنان شرکت  یبر رو  تیریسبک مد  نیا  ریطور جداگانه تأثها به از پژوهش  کی  چیمسئله پرداخته اند اما ه

 نکرده اند.  

 

 پژوهش یمفهوم مدل

 

 

 
   قیتحق ات یفرض

ست.  ا  ی منابع انسان  کیاستراتژ   تیریمد  یدر سازمان هدف اصل  زهیجذب کارکنان ماهر، متعهد و باانگ  قیاز طر  ک یاستراتژ  ییتوانا  جادیا

و اقدامات مؤثر در رابطه با    هااست یس  یمانع از گردش داوطلبانه کارمندان ارزنده خود شود، اما اجرا  تواندینم  شهیهم  تیریاگرچه مد

م  تیریمد مال  ماتیتصم  تواندی پرسنل خود  گردش  به  ز  یمربوط  تا حد  به   یادیرا  دهد.  اجراکاهش  با  مثال،    ی های استراتژ  یعنوان 

طور مشابه،  کارمندان خود را حفظ کنند. به   یبه راحت  توانند یم  انیکارفرما  ، یسانمنابع ان  تیریمد  یها  ستمیتوسعه س  بر   یمختلف مبتن

آموزش و توسعه برآورده کند،    یها را براآن  یازهایتا ن  کندیسازمان تلاش م   کنندیاحساس م  دانکارمن  یشده است که وقتنشان داده

 نی. چندابدییم  شیماندن در سازمان افزا  یها براآن  لیسازمان و تمابه اهداف    یابیدست  یها براآن   زهیها به مشاغل خود، انگتعهد آن

  نیروش ها ا  ن یاست که ا  نیبر ا  ی کرد اعتقاد عموم  یعنوان معرفها را به آن   توانیوجود دارد که م   ی منابع انسان  تیریروش  در مد

 ت یارائه امن  قیکار از طر  نیاز ترک کار توسط کارمندان  شوند که ا  ی ریکرده و باعث جلوگ  زهیانگ  جادیامکان رادارند که در کارکنان ا

امر    نی(.که هم2020)ابروومان و همکاران،  ردیگی صورت م  یشغل   تیضابه ر  یابیفرصت دست  جادیو ا   هات ی، استقلال، تداوم موفق  یشغل

 که عبارت است از:  دهدی اول را شکل م هیفرض

 

 انسان رابطه مثبت وجود دارد. یرویو حفظ ن یمنابع انسان تیریاقدام مد نیب: یاصل هیفرض•

 

حفظ   ییسازمان در بازار کار و توانا  یرقابت  تیاستعداد، حفظ مز  نیمنبع، استخدام بهتر  نیبهتر  افتنیانتخاب عبارت است از    یاستراتژ

واجد شرا  یکه گروه   یکارمندان هنگام  نیبهتر و  بالقوه  داوطلبان  بعد  ییاستخدام شناسا  ندیفرآ  ق یاز طر  ط یاز  گام   ، ا  یشدند   ن یدر 

کارکنان با استفاده از    ن،ی و مؤثر است. بنابرا  میافراد از آن مجموعه است که متناسب با نمونه کارمند دا  نیتر  طی شرا  جدانتخاب وا  ندیفرآ

  نان یاطم  ب یترت  نینشان دهند و بد  یشتریتوجه ب  نشیبه استخدام و گز  توانندیها مزمان. سامانندی م  یدر سازمان باق  شتریروش ب  نیا

 شود ی ها در سازمان را بالا است. و  در داخل سازمان موفق مآن   یاست که احتمال بقا  یانواع منابع انسان  یحاصل شود که سازمان دارا

 :   شودی م نیتدو یبعد هی( بر اساس بحث فوق،  فرض2019)تفامل و اکراو، 
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 مثبت  وجود دارد.  یاستخدام و انتخاب با حفظ کارکنان رابطه  همبستگ  نیاول ب یفرع هیفرض•

 

  ی های است که استراتژ  نیا  یمنابع انسان  تیریمد  یهااز چالش  یکیبر حفظ کارکنان دارد.  یمیمستق  ریو آموزش تأث  یشغل  یهافرصت

 ن یعهد کارمندان را بهبود بخشد سپس کارکنان از ات  قیطر  نیها را آموزش دهد که از اآن  کنند و  ییرا شناسا  یتوسعه شغل  یلازم برا

 شودی م  نیتدو  یبعد  هیاساس فرض  نیها بالاتر رفته است.بر امهارت آن   رایها موردتوجه قرارگرفته اند زکه آن  کندی احساس م  قیطر

 که 

 مثبت  وجود دارد. یبا حفظ کارکنان رابطه همبستگ یشغل شرفتی آموزش و پ نیدوم : ب یفرع هیفرض•

 

  ن یکند و  همچن  فا یو کارکنان نقش ا  ی منابع انسان  تیریمد  نیارتباط ب  ی برقرار  ی برا  یعنوان ابزاربه   تواندی م  نیعملکرد همچن  یابیارز

سازنده در    دگاهی.درک مثبت و داشتن دنندیثبت ببرا م  یابیروند ارز  توانند ی کارمندان م  را یکند، ز  یبانیکارکتان پشت   یاز ماندگار  تواند یم

 :ردیگی اساس شکل م نیبر ا  یبعد هی(.فرض2019 ا،یپرست یها مهم است )جفرسازمان  یعملکرد از طرف کارکان  برا یابیارز ردمو

 

 مثبت  وجود دارد.  یکارکنان رابطه همبستگ یعملکرد با حفظ و نگهدار ی ابیارز نیسوم: ب یفرع هیفرض•

 

و    دهدیمثبت نسبت به کارمند را نشان م  ت یاثرگذار و مهم است که تعهد و ن  عامل  کی  دهدیسازمان به کارمند خود م  کیکه    یپاداش

 یدر کارمندان برا  زهیانگ  جادیا  یبرا  ییحال، پاداش به تنها  نیکارمند در آن سازمان است . با ا  کیماندن    یجذاب  برا  لیاز دلا  یکی

  زیکارمند اثر مثبت بگذارد و عدم پرداخت پاداش ن  کی  تمایدر تصم   کیممکن است    یمال  ی. پاداش هاستین  یکافماندن در سازمان  

، اما پرداخت ها  لیاز دلا  یکی باشد  نم  ادی ز  یترک سازمان  باعث  با    شودیلزوما  باشند. فاکتورهاسازمان    کیکه کارمندان    ی همراه 

  ی عوامل نقش مهم و اثرگذار  ن ی. اگذاردی م  ریماندن در سازمان تأث  یکارمندان برا  میتصم  بر وجود داشته باشد که    تواند ی م  ز ین  یگرید

بر    زین  یینها  هی(.فرض2019و همکاران،    نیرالدیعوامل توجه کند )ظه   نیبه ا  دیبا یمنابع انسان  تیریدر تعهد کارمند به سازمان دارند. مد

 که عبارت است از :  ردیگی اساس شکل م نیا

 

 مثبت وجود دارد. ینان رابطه همبستگبا حفظ کارک ایجبران خسارت و مزا نیچهارم :ب یفرع هیفرض•

 

 ق یتحق روش

پژوهش   نیا جزو  پ  یکم  یهاپژوهش  روش  از  که  آمار  شیمایاست  جامعه  که  است  کرده  پ  یبرا  یاستفاده  شامل    شیپژوهش  رو 

ناطق  م  نیانتخاب ا  لیانتخاب شدند که دل  لوتیمناطق به صورت پا  ن یتهران هستند که ا  8و    7شاغل در منطقه    یخصوص  یهاشرکت

  ن یبودند که افراد شاغل در امنطقه فعال  دو    نیشرکت در ا  38که در مجموع در    استمناطق    نیدر ا  یخصوص  یها ازدحام اکثر شرکت

افراد با    نینفر انتخاب شدند که انتخاب ا  264در حدود     ینفر بودند که با استفاده از فرمول کوکران  حجم نمونه انتخاب   835شرکت  

 یامار  انتخاب روش مناسب  ی داده ها برا  عینحوه توز  نییتع  ی ساده صورت گرفته است .سپس برا  یتصادف  یریگمونه استفاده از روش ن

درصد بزرگ تر بود و  با توجه به    0.05ها از    ریمتغ  هیکل  یبرا  یاستفاده شد که در ان سطح معنا دار  رنوفیاز ازمون کولموگروف و ام

 شودیم  استفاده رسونیپ  یاز آزمون همبستگ  رهایمتغ  نیسنجش  روابط ب یبرخوردار بودند پس برا  ی لنرما  عیداده ها داده ها از توز  جهینت

ابزار مورداستفاده برا  ی.در ادامه برا آمار و اطلاعات پرسشنامه بوده است که از پرسشنامه چانگ و هانگ     یآورجمع   یانجام پژوهش 

  یی روا  ن ییتع  یبرا   دیرس  ال سو  20اضافه شد و تعداد سوالات به    یهامؤلفه   ی خبر  شتریب  تیجامع  یشده است که برا(  استفاده2005)

  تیقراردادند که در نها  ی ابیسوالات را در دو مرحله مورد ارز  نه یزم  نیاستاد در ا  10سشنامه از گروه نخبگان استفاده شد که در حدود  پر

باق  18  تیهاهر سوال دو سوال حذف شد و در ن  تیاهم  زان یبا استفاده از درصد م حقظ و نگهداشت    ن یماند  که که رابطه ب  یسوال 
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و   یشغل  رفتی، آموزش و پ  یانسان  یرویاستخدام و انتخاب ن  یاصل  ریچهار متغ  لیرا در ذ  یمنابع انسان  کیتراتژاس  تیریو مد  یسازمان

  جهیشد که نت  دهیپرسشنامه سنج  ییایپا  آزمون   شیامر سپس با انجام پ  نیهم  ی برا  د،یسنجیعملکرد و نظام پاداش و جبران   م  یابیارز

 یآورمناسب پرسشنامه بود.بعد از جمع   ییای دهنده پابود که نشان   0.7  یها بالا  ریمتغ  هیکل  یبرا  یبیترک  ییایکرونباخ و پا  یاازمون الف

 صورت گرفت .  یآمار یهالیتحلspss   25افزارپرسشنامه با استفاده از نرم  قیاطلاعات از طر

 

 پژوهش  یها افتهی 

و سابقه کار   لاتیتحص  زانیجنس و م  نهیاز افراد در زم  یشامل دو بخش بود که بخش اول شامل اطلاعات عموم  شدههیتعب  پرسشنامه

 آورده شده است.  ریشده است که در زاستفاده  یاز جداول فراوان یارائه اطلاعات کل  یکه برا شودیم

 تیجنس ریمتغ ی( فراوان2) جدول

  

 کل   درصد  نی فراوا متغیر 

  مرد  زن مرد  زن 

 264 62.88 37.12 166 98 جنسیت

 

 لات یتحص ریمتغ ی( فراوان3) جدول

 

 سابقه کار ی( فراوان4)جدول

 

 

 

 

 

 

 

درصد را    63بوده اند که در حدود    انیپژوهش شرکت کرده اند اقا  نیکه در ا  یافراد  تیکه اکثر  دهدینشان م  یحاصل از داده ها  جینتا

 نیبود است اما جالب تر  سانسیفوق ل  تلایمربوط به سطح تحص  زین لاتیتحص  زانیدر م  یفراوان  نیشتریب  نیو همچن  دادندیم  لیتشک

  نیکه بعدازا  گرفتیسال را در برم  5تا    1گروه    یمربوط به سابقه کار  ی فراوان  نیشتریدر شرکت ها بود که ب  ارآمار مربوط به سابقه ک

 است.  یموردبررس یمناسب در جامعه آمار یسازمان یدهنده عدم نگهداررا داشتند که نشان  یفراوان  نیشتریسال ب کی ریگروه ز زین

برا  در ب  ی بررس  یادامه  آزمون ضر  رهایمتغ  نیروابط  باستفاده  رسونیپ  یهمبستگ  بیاز  روابط  نوع  که  است  نشان    رهایمتغ  نیشده  را 

بزرگ  دهدیم اگر  مساوکه  نشان5یتر  بود  معن%  رابطه  کوچک  رهایمتغ  نیب  داریدهنده  اگر  اما  و  است  رابطه  وجود  عدم  باشد  تر 

عملکرد و نظام پاداش و جبران    یابیو ارز  یشغل  شرفتیو آموزش و پ  رو یانتخاب و استخدام ن  یرهایمتغ.که  دهدیا نشان مر  یهمبستگ

 شده است. ارائه  ریحاصل در جدول ز جه یمورد آزمون قرار گرفتند که نت

 درصد  فراوانی  تحصیلات 

 %38.75 102 لیسانس 

 %49.25 130 فوق لیسانس 

 %12 32 دکتری 

 درصد  فراوانی  سابقه کار 

 %32 87 سال 1زیر 

 %49 130 سال   5سال تا  1

 %11 30 سال   10تا   5

 %8 17 سال 10بالای 
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 رهایمتغ نرسویپ یهمبستگ بی(جدول ضرا5) جدول

 کل   sig ضریب همبستگی پیرسون  متغیر  

 264 000. 657. اب و استخدام نیرو انتخ

 264 000. 751. و پیشرفت شغلی  آموزش

 264 001. 560. ارزیابی عملکرد 

 264 032. 386. نظام پاداش و جبران 

 

 

انشان  رهایمتغ  نیب  روابط ب  نی دهنده  انسان  کیاستراتژ  تیریمد  نیاست که  ن  یمنابع  انتخاب و استخدام  مثبت   یرابطه همبستگ  رویبا 

  شیباعث افزا  تواندیم  رد یرا به کار بگ  یمناسب  یهای استراتژ  رو یانتخاب و استخدام ن  نهیدر زم  کی استراتژ  تیریاگر مد  یعنیدارد،    وجود

 اریبس  ریتأث  یستگیو شا  اقتیل  ینان انتخاب از روکارک  نیاست که در ب  نیدهنده اامر نشان  نیکارکنان شود و هم  یانسازم  یماندگار

دهنده که نشان  شودیم  دییاول تا  یفرع  هیحاصل فرض  جینتا  نیکه با توجه به ا  ابدییم  شیافزا  ی عهد و ارق سازمانت  زانیبر م  یمثبت

ب مثبت  استخدا  نیرابطه  و  م  روین  م انتخاب  متغ  یسازمان  یماندگار  زانیو  مورد  .در  پ  ریبود  و  آزمون   جینتا  یشغل  شرفتیآموزش 

 نه یدر زم  کیاستراتژ  تی ریاگر مد  یعنیمثبت وجود دارد،    یرابطه  همبستگ  یسازمان  یاندگارو م  ریمتغ   نیا  نیاست که ب  نیدهنده انشان

پ و  ب  یمناسب  یهایاستراتژ   یشغل  شرفتیآموزش  به کار  افزا  تواندیم  ردیگرا  ز  یسازمان  یماندگار  شیباعث  باعث    رایکارکنان شود 

شده است و  ها اضافهآن  یهاییسازمان به توانا  نیکه با حضور در ا  دهدیحس را به کارکنان م  نیکارمندان شده و ا  ییتوانا  شیافزا

بر ا ارتقا شغل  یشغل  یهاشرفتیکسب پ  نیعلاوه  ب توجه به    شودیکارکنان م  نیب  یدلگرم  باعث است که    یاز عوامل  ی کیخود    یو 

مثبت   رینشان دهند تأث یهمبستگ بیآزمون ضر جینتا زیعملکرد ن یابیارز ری.در مورد متغشودیم دیی تا زیدوم ن یفرع هیآزمون فرض جینتا

  ی ابیشرکت ها از ارز  نیا  رکنانکه اگر کا  دهدی امر نشان م  نیاست ، ا  یسازمان  یماندگار  زانیعملکرد سازنده بر م  یابیارز  یاستراتژ

و   کند یم  جادیها ابت در آنصورت گرفته را سازنده بدانند حس مث  یها یابیکنند و ارز  افتیصورت گرفته بازخورد مثبت در  یعملکردها

نظام    ریمتغ  ورد .در مشودی م  دییتا  زیسوم ن  ی فرع  هیحاصل فرض  جیخواهد شد و با توجه به نتا  یسازمان  یماندگار  ش یباعث افزا  جه یدر نت

  یعنی  نی% است و ا5تر از  کوچک  ریدو متغ  نیا  نیب  رسونیپ  یهمبستگ  بیاست که ضر  نیدهنده احاصل نشان  جیجبران و پاداش نتا

 یهافرض  شیپ جهینت ن یندارد و ا  یسازمان یماندگار زانیبر م یر یتاث یمال یهاو کاهش پاداش ها و جبران   شیعدم وجود رابطه و افزا

  ستندیبرخورد دار ن  یدولت  یهاشرکت   یایاز مزا  یاریشرکت ها از بس نیدر ا  نیشاغل نکه یکه با توجه به ا  زدیری را در هم م  ودموج  یذهن

نکته قابل تامل   ن یندارد.اما ذکر ا  ر یمطبوع تأث  یهاها در سازمانآن   یبه ماندگار  لیتما  زان یو نظام جبران در م  یمال  یپاداش ها  اما باز

 تر را ندارد.به جامعه بزرگ  میتعم تیصورت گرفته است و قابل یفعل ط یو در شرا یآمار تیجمع نیدر ا جینتا  نیاست ا

 

 یریگجهینت

حساب  به   یهر سازمان  ی اصل  یهاه یامروزه که جزو سرما  یانسان  یرویاست که بر ن  یاز جمله عوامل  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد 

مستقبه  دیآیم ا  ردگذایم  ریتأث  میصورت  اهمنشان  نیو  مد  تیدهنده  ا  تیرینقش  نتا  نیدر  است  نشان   جیبرهه  پژوهش  از  حاصل 

استراتژ  دهدیم انس  تیریکه مد  ییهای که  م  ی انمنابع  باشد همان طور که    ی در سطوح خردتر هر سازمان  تواندیم  ردیگی به کار  مؤثر 

استراتژ  یهاآزمون  جینتا اتخاذ  است  داده  نشان  گرفته  با  یهای صورت  و هم  دیمناسب  تعهد  تا هم  شود  ماندگار  یوابستگلحاظ    یو 

سازمان در  سازمان  ابدی   شیافزا  یهاکارکنان  بتتا  خو  وانندها  اهداف  ببه  اساس  یکی  رایز  ندیاید دست  عوامل  به    یابیدست   یبرا  یاز 

ن و متعهد  یانسان  یرویاهداف حضور  ا  فعال  ماندگار  یروین  یسازمان  نکه یاست، پس  با  و  و سطح    یسازمان  یمتعهد  باشد  داشته  بالا 

 ی خصوص   یهااشاره کرد که در سازمانمهم    نیبه ا  توانیم  زی حاصل از پژوهش ن  جیکمک خواهد کرد، از نتا  زیجامعه ن  یبه تعال  ترعیوس
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ن و نظام   یموارد ممکن است که از لحاظ پاداش ها مال  یدر برخ  نیبرخوردارند و همچن  یترنییپا  یشغل  تیاز امن  یانسان  یروهایکه 

به    توانندی م  جه ینت  نیبوده اند که ا  ؤثرم  یسازمان  یدر ماندگار  گریاز عوامل د  یاریباشند اما بس  ترفیضع  یدولت  یهااز ارگان   ز یجبران ن

 ارائه بدهد.  نهیزم نیکلات موجود در احل مش یبرا یمناسب یخط فکر نهیزم نیدر ا شهیصاحبان اند
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نگهدار  ی (،بررس1385)ینقی عل  ی،عابدیمجتب  یاسکندر • و  حفظ  با  مرتبط  ن  یعوامل  در  جمهور  یروهایکارکنان    ی مسلح 
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، بهار و    2و    1شماره    5،دوره   رانی: چرا و چگونه؟فصلنامه سلامت کار ا  کیاستراتژ  تیریبر مد  یمبتن  یمنیا  رج،یمحمد فام،ا •
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in this study, the effect of strategic human resource management on organizational 

retention among employees is investigated. Because the high retention in the organization 

shows the success of the organization in maintaining its specialized workforce, the 

statistical population studied by private companies operating in the 7th and 8th districts of 

Tehran is a sample selected using simple random sampling method to collect information. 

The questionnaire was used to test the validity and reliability of the questionnaire and 

among 264 selected samples that were selected using the Cochran's formula and according 

to the study population were distributed and then tested and analyzed using Pearson 

correlation coefficient. SPSS21 software was used. The results showed a positive 

correlation between staff selection and recruitment strategy and job training and promotion 

and evaluation of job performance and organizational sustainability. And the lack of 

correlation between the compensation system and organizational reward and retention in 

the statistical population was studied. 

Keywords: Strategic Management, Strategic Human Resource Management, 

Organizational Sustainability, Human Resources, Organizational Staff 

 


