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 دهیچک

ته باشد. يکي مناسبي داش ريزيبرنامهمديريت براي کلیه منابع تحت اختیار خود بايستي  

ني است که جزء انسا هيسرما ،شودميمحسوب  هاسازماناز اين منابع که منبع راهبردي براي 

 تيريوسعه مدتابعاد  يبررس به هبردي است. اين مقالهرا ريزيبرنامهمهم و قرين به مباحث 

پرداخته آن  هايشاخص نییو تع انیپارس يو رفاه ياحتیشرکت س انساني هيسرما کيستراتژا

وش ر ازنظرو  يلیتحل-يفی، توصتیماه ازنظر، يهدف، کاربرد ازنظراست. روش تحقیق 

ي در بخش و روش پیمايش يفیدر بخش ک يدلف کیتکن) يبیترکاز نوع  هاداده آوريجمع

از  يو نظرسنج يدلف کیبا تکن بوده است. شرکت رانيشامل مد آماريو جامعه  ( بودهيکم

 هايشاخصاستخراج و  شرکت انساني هيسرما کياستراتژ تيريخبرگان، ابعاد توسعه مد

 کياستراتژ تيريدست آمده سه بعد توسعه مدبه جينتا شده است. استخراج هاآنمربوط به 

ا در ر شاخص را نشان داده که تعداد يو استراتژ تيريمد ان،شامل کارکن انساني هيسرما

 است. هديارائه گرد يکاربرد شنهاداتیپ هايافتهبر اساس  قی. در ادامه تحقردیگيبرم

 ،کارکنان اني،استراتژيک منابع انس تيري، مدهاشاخصالگو، توسعه، ابعاد،  :کلیدی واژگان

 انیپارس يحيو مراکز تفر ياحتیسشرکت  ،ياستراتژ
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 مقدمه

همه  آندر قالب  هاسازمانشالوده عناصر مديريتي و فرايندي است که  ريزيبرنامه

گونگي طي چو  آناهداف موردنظر، راه رسیدن به  در موردخود را  هايکوششو  هافعالیت

 زماني است.نتايج سادستیابي به  آنکرده و هدف از اجراي  و ادغاممسیر را در يکديگر ترکیب 

اخذ شده از سوي مديريت براي تعیین  هايتصمیماز  ايمجموعهمديريت استراتژيک  

. زماني که شودميسازمان و ابزاري براي دستیابي به اين اهداف قلمداد  بلندمدتاهداف 

. شوندميبراي دنبال کردن مأموريت، ايجاد  هااستراتژي آنگاهمأموريت سازمان تعیین شد، 

آورد ، شکلي از مديريت استراتژيک را به وجود هااستراتژييک، سازمان بايد براي کنترل اين 

(Chun-Fang Chiang,2012.) 

است که  يمنابع انسان کياستراتژ ريزيبرنامهو  تيريدرواقع همان مد ريزيبرنامهنوع  نيا

 هايضعفو  هاوتقو  يطیمح يدهايو تهد هافرصتو داخل سازمان،  يخارج طیمح يبا بررس

سازمان  يسازمان، اهداف بلندمدت برا مأموريتداشتن  در نظرو با  کندمي ييرا شناسا يداخل

اقدام به انتخاب  کياستراتژ هايگزينه نیاهداف، از ب نيبه ا يابیدست يو برا کندمي میتنظ

به نحو  آمدهپیش يهافرصت، از هاضعفو رفع  هاقوتبر  هیکه با تک کندمي يهاياستراتژي

 تیباعث موفق حیصح ياجرا در صورتکند تا  زیپره دهاياستفاده کرده و از تهد ستهيشا

 .شودرقابت  دانیسازمان در م

 مسئله انیب

دادن  تیو اهم شودميشناخته  هاآن يبا منابع انسان هاسازمان تینیو ع تیرسم امروزه

 يچگونه به منابع انسان کهاين. هاستانسازمارشد  رانياساس و محور کار مد يبه منابع انسان

بدون برنامه  يعنياست،  يمنابع انسان کياستراتژ ريزيبرنامه ازمندیداده شود ن تیاهم

 نيبنابرا؛ سازمان بهره برد بلندمدتتحقق اهداف کوتاه و  يدر راستا يانسان يروین زا توانمين

 هيسرما کي عنوانبه آنداد و از  تیماه يبه منابع انسان آن وسیلهبه توانميکه  سازوکاري

است  يمنابع انسان کياستراتژ ريزيبرنامهسازمان بهره گرفت  ييايدر جهت پو داريو پا پايانبي

(Goldblatt,2011شرکت س .)مجموعه  ترينبزرگ عنوانبه انیپارس يحيو مراکز تفر ياحتی
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در سراسر  هتل 22 يدارا شور،ک يليو ر يحيو تفر ياحتیس ،ي، هتلدارييايخدمات بندري، در

در  ي، ورزشيباشگاه فرهنگ 2معظم،  يرزشو يحيمرکز تفر 4، يشرکت گردشگر 2، رانيا

است، در برنامه  آموزشي، ي، بازرگانيشرکت فعال در حوزه مهندس 3داخل و خارج کشور و 

 تيريو مد يسرپرست تيمز کلان، گیريجهت» نيعناوبا  يخود سه نوع استراتژ وکارکسب

 هاآناست که در صدر  بخش 4شامل  يسرپرست تيمز ياستراتژ کرده است. فيرا تعر «سبد

که به موجب  يمشکل ضمناً(. 1394شرکت، هاست )سامان «يتوسعه منابع انسان ياستراتژ»

 در شرکتبخش  نيا تيريمد يبرا ايبرنامه تاکنوناست که  آناسناد شرکت وجود دارد 

 (.1393لکرد شرکت،نشده است )گزارش عم يطراح

 قیضرورت تحق 

است که  ايگونهبهو بازار نیروي کار  يساختارهاي سازماني، بازارهاي امروز رقابت،

يک راهبرد ضروري براي مديران و سازمان،  عنوانبهبر روي منابع انساني را  گذاريسرمايه

ر باشند و سازمان و توانات ترشايسته. کارکنان بايستي (Ruinbird,2002مطرح ساخته است )

استفاده کند.  ترياثربخش طوربه، هاشايستگيايجاد کند که از  هاييسیستمنیز بايستي 

 مهارت بالاتري برخوردارند. نیازمند کارکناني هستند که از سطح دانش هاسازمانبنابراين 

و به افراد داخل  يستيجهت ارائه خدمات تور زین انیپارس ياحتیکه شرکت س يآنجائ از

جهت  زهیو باانگ تیفیتوانمند و باک يشده، لازم است از منابع انسان تأسیسخارج از کشور 

 يانسان هيسرما کياستراتژ تيريمد ابعاد ي، لذا بررسدينما گیريبهرهارائه خدمات مطلوب 

 تی. در اهمرسدميبه نظر  يسازمان ضرور نيدر ا و نگهداري آنان کارگیريبهجهت جذب و 

 يمنابع انسان کياستراتژ تيرياشاره کرد که با انجام چنین تحقیقي در حوزه مد ديموضوع با

 :توانمي انیپارس ياحتیشرکت س

 کرد. يطراح آن داراولويت هايشاخص يمنابع انسان کياستراتژ تيريابعاد توسعه مد-

ساني امور توسط مديران منابع ان ستهيو با ستهيانجام شا ياختلال در راستا جاديعوامل ا-

 را شناسايي نمود.
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در درجه اول موجبات تحقق اهداف از قبل  توانمي؛ مؤثرعملي و  کارهايراهبا اتخاذ  -

 فراهم آورد. انداز( راچشممصوب شرکت )بخش  وکارکسبتعیین شده در برنامه 

 را تا حد امکان ارتقاء يکنوني در حوزه توسعه منابع انسانهاي فعالیت اثربخشيو  کارايي -

 داد.

و  میتعم مستضعفان ادیبن هايسازمان ريشده را به سا يطراح يو الگو قیتحق يهايافته-

 کمک نمود. موردنظر هايآرماندر خصوص رسیدن به 

در برنامه سالانه  يپژوهش نیچن شرکت نيتاکنون در ا نکهيبا توجه به ا ،يجنبه نوآور از

منابع  کيموضوعات استراتژ يابيعارضه و شناسيآسیب نیبوده و همچن دينبوده، موضوع جد

 تیمسائل و مشکلات وضع ي( و بررسشودميحاصل  قیتحق نيشرکت )که در ضمن ا يانسان

و  يجلب اعتماد عموم آن تبعبهو  يوجهه مثبت خارج جاديو ا ملکردع يموجود جهت ارتقا

 .گرددمي سریجذب ذينفعان م

 ینظر یمبان

 یهای منابع انسانیاستراتژ

يي در مورد منابع هااستراتژي سازيپیاده، تدوين و هاسازماندغدغه اکثر  ترينمهم وزهامر

را در شرايط متحول و پیچیده محیطي تضمین نمايد.  هاآناست که موفقیت و بقاي  يانسان

تا بتوانند تدوين و اجراي استراتژي  گذاردمي هاسازماناستراتژيک ابزاري در اختیار  ريزيبرنامه

 طوربهخود  يانسان منابع استراتژيک بر عملکرددر وجوه مختلف سازمان دنبال کنند و  را

 (.1385 و امیرتاش مديريت داشته باشند )بازياري اثربخش

کنوني و آينده خود بايد  هايقابلیتبا توجه به شرايط محیطي و  هاسازمانو  هاشرکت 

رشد خود در عرصه پر رقابت کمک کنند. تدوين استراتژي مناسبي را انتخاب نمايند تا به بقا و 

 در دنیاي. نمايدميکمک زيادي  هاآني کلان سازمان و شرکت در رقابتي شدن هااستراتژي

و عدم  با تلاطم طیمح م،یمختلف هست هايزمینهو تحولات شگرف در  رییتغ اهدامروز که ش

 يسازمان هايسیستمده است. کر دایپ ياديمواجه است و رقابت شــــدت ز ياریبس نانیاطم

منابع خود بهره  يبرا ريزيبرنامه از نوعي ديرقابت با دانیدر م تیکسب موفق يدر راستا
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 ،يطیعوامل و تحولات مح ييضمن شناسا کهطوريبهباشد،  راگ طیو مح نگرآيندهکه  رندیگ

را مشخص  هاآنبا  را بر سازمان و نحوه تعامل سازمان هاآن تأثیربلندمدت  يافق زمان کيدر 

از  برداريبهرهرا براي  ايبالقوه هايظرفیتاين تکنیک،  .(Khoshouei et 2013کند )

و در يک محیط  گذاردمي، در اختیار شودميکامل ن هاستفاد آنسرچشمه توانايي انساني که از 

عمل سالم سازماني روشي متعادل را در بین اعمال کنترل کامل از سوي مديريت و آزادي 

منابع انساني به اين دلیل مهم است که  کي. مديريت استراتژکندميکامل کارکنان پیشنهاد 

 هرحالبه. شودميبا شکست مواجه  هايتاًکارکنان، سازمان متوقف و ن کاراييبدون دستیابي به 

، واحد مديريت منابع انساني در هر سازمان بايد داراي شمارشبي هايفعالیتبراي هدايت 

 (Golemanet.2002) باشد. هاييهدف

 يو استراتژ SHRM, SHRD نیکه راثول و کازاناس درباره رابطه ب يمختلف هاينگرش

 (Garavan,2014) .استامر  نیهم مؤيد اندنموده ييشناسا يسازمان

اداره  دياست با انگیزشگفتکه همراه با تحولات  يکاملاً رقابت يطیامروزه در مح هاسازمان

هستند و  خطر کردناست که حاضر به  هاييسازم آن آناز  ،يبرتر نهیزم نيا شوند. در

 .گیرندمي يمنابع انساني را جد کياستراتژ تيريمد

 یریزی منابع انسانبرنامه یتوسعه استراتژ

سرمايه هر سازمان و  ترينمهمعامل تولید و  ترينارزشامروزه منابع انساني با  آنجاکه از

يکي از  اساسي هر سازمان است، هايقابلیتمزيت رقابتي و ايجادکننده  منبع اصلي زاينده

 يمنابع انسان ريزيبرنامهريزي منابع انساني است. سازماني، برنامه هايريزيبرنامه ترينعمده

 يریادگيقابل  ،يساده اما کاربرد هايگامبا  ؛ کهاست يمختلف و متفاوت هاياستراتژي لشام

، جزء شودميمحسوب  هاسازمانينکه منابع انساني، منبع استراتژيک براي به ا با توجه است.

سازماني و منابع  هايريزيبرنامهريزي استراتژيک است و اکثر مهم و لاينفک مباحث برنامه

 (Draganidis,2006) راهبردي دارند. تانساني ماهی

تژيک منابع انساني شده ريزي استراعواملي که موجب نگرش جديد در برنامه ترينعمدهاز  

تکنولوژيک، اجتماعي و اقتصادي در محیط داخلي و  هايدگرگونياست روند تغییرات و 



 هامنبع راهبردي سازمان نيترانساني، مهم هيسرما /14

 

 

 

همسو با اين  خواهندمي هاسازمان. اگر اندمواجه آنکه همواره با  هاستسازمانخارجي 

ار دهند. جامع و راهبردي داشته و الزامات گوناگوني را مدنظر قر نگرشتغییرات باشند بايستي 

خود دست  بلندمدت هايهدفبدان وسیله به  تواندميابزاري هستند که شرکت  هااستراتژي

مبتکرانه درزمینه  هايو فعالیت هاسیاست، هااز برنامهدسته  آنمنابع انساني،  استراتژي يابد.

تراتژيک کلي اس با اهدافرابطه تنگاتنگ بین منابع انساني  يجادمنابع انساني است که براي ا

و  روندميانساني در سازمان همانند ساير منابع به شمار  منابع سازمان طراحي شده است.

منابع  مديريت ،رويمميچه در سطوح سازمان بالاتر  هر داراي مديريت خاص خود هستند.

 (.Burnett et. 2006. )شودمي توسلکیفي م هايشیوهکمي به  هايشیوهانساني از 

و اهمیت دادن  شودميشناخته  هاآنبا منابع انساني  هاسازمانعینیت رسمیت و  امروزه

اين که چگونه به منابع انساني  هاستسازمانبه منابع انساني اساس و محور کار مديران ارشد 

 توانمياستراتژيک منابع انساني است يعني بدون برنامه ن ريزيبرنامهاهمیت داده شود نیازمند 

 يسازوکارسازمان بهره برد. بنابراين  بلندمدتراستاي تحقق اهداف کوتاه و  انساني در وياز نیر

و  پايانبييک سرمايه  عنوانبه آنبه منابع انساني اهمیت داد و از  آن وسیلهبه توانميکه 

استراتژيک منابع انساني است.  ريزيبرنامهپايدار در جهت پويايي سازمان بهره گرفت 

رحله روزمرگي و برنامه روزي در بعد منابع انساني خواسته يا ناخواسته از م لفمخت هايسازمان

استراتژيک منابع انساني حرکت نمايند و رسیدن به اين مهم  ريزيبرنامهبايستي به سمت 

مهیا شده و اين بدان علت است  آن نیازهايپیشو  هازمینهمیسر نیست و بايستي  بارهيکبه

است  ريزيبرنامهاز خود  ترمهماستراتژيک منابع انساني  ريزيامهبرن نیازهايپیشکه توجه به 

 نیازهايپیشفرهنگي و  نیازهايپیشساختاري،  نیازهايشیپ از: اندعبارت نیازهاپیشاين 

که براي  کندميسازمان معین  آن وسیلهبهريزي منابع انساني فرايندي است که انساني. برنامه

در براي چه مشاغلي و  هاييمهارتعداد کارمند، با چه تخصص و نیل به اهداف خود به چه ت

ريزي منابع انساني تجزيه و بررسي تعادل عرضه و تقاضا با هدف برنامه زماني نیاز دارد. چه

به آينــده  با توجهيک روش ساختاريافته است، اين امر با يک تصوير روشن و با حرکت سريع 

و  وتحلیلتجزيهيک نتیجه،  عنوانبهي عملي را هازمینهاست که  آنو مقصود  گرددميآغاز 

موردنیاز براي انجام  هايمهارتريزي منابع انساني ما به شناخت اعضا و تعیین کرد. در برنامه

تعهد  هايفعالیتوظايف روزمره و تغییراتي که ممکن است ظرفیت کار را در آينده و حجم 

را  ترجزئيي تجاري هابرنامهاز استراتژي و  بيخوشده را تغییر دهد نیازمنديم. اين درك 
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ما بايد وضعیت عرضه نیروي انساني را ازنظر فهرست موجودي نیروي  آندربرمي گیرد. بعد از 

داشته باشیم. اين موضوع  در نظرانساني جاري و نیازهاي آنان که چقدر بايد تغییر کند را 

و روابط بین آنان با  هايويژگياعضا  زیق انیاز به شناخت دق هاسازماناست که  آنبیانگر 

برقراري اهداف  در جهتريزي استراتژيک منابع انساني فرايندي است برنامه سازمان دارد.

 از طريق هاسیاستي منابع انساني براي نیل به اهداف، هااستراتژيمنابع انساني و توسعه 

 بسیج، توسعه و نگهداري منابع انساني.

، منابع انساني کارآمد يا کارکنان دانشي هاسازمانترين منبع رقابتي اسي، اسعصر حاضر در

 طوربهفاقد تخصص و مهارت لازم هستند که بتوانند  هاسازمان، بسیاري از حالدرعینهستند. 

 گیريشکلي استراتژيک منابع انساني را تهیه کنند. نکته حائز اهمیت آنکه لازمه هابرنامه مؤثر

منابع انساني مشارکت و همکاري مديران منابع انساني با مديريت ارشد سازمان  هاياستراتژي

مختلف منابع  هايحوزهو مشارکت و همکاري مديران  هااستراتژيو پیوند  همسوسازياست. 

 ريزيبرنامهدارد که نیازمند  به همراهانساني با مديريت ارشد سازمان، توسعه منابع انساني را 

 :گرددميني است که شامل دو بخش انسا نابعتوسعه م

 وتحلیل نیازهای منابع انسانیتجزیه

توسعه منابع انساني، اطمینان از دسترسي به منابع انساني بهنگام نیاز  ريزيبرنامه آغازگر

 ترمهمنیروي انساني شايسته، ماهر و کارآمد و از همه  کارگیريبهاست بنابراين استخدام و 

 کافي از اولويت اول برخوردار است.آموزش پذير با قابلیت 

 نگهداشت نیروی انسانی

 موردنیازوظايف مديريت ارشد سازمان، حفظ نیروهاي  ترينپیچیدهو  ترينحساساز  يکي

 است که اين فرآيند از دو جنبه قابل بررسي است.

و مناسب با مزيت رقابتي در حقوق  هايپرداختمالي، نظیر امکان  هايانگیزه( ايجاد الف

 و ساير مزاياي مالي. هاپاداشدستمزد، 
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معنوي و غیرمادي که شامل امنیت شغلي، پرستیژ شغلي، احساس ارزشمند  هايانگیزه( ب

 ... آينده شغلي و سازيشفافبودن براي سازمان و 

 ايشیوهکارکنان به  دهيجهتعلم مديريت بر اين باورند که  نظرانصاحب( بسیاري از ج

دائمي و پیشرفت مستمر آنان گردد هم موجب مزيت رقابتي و هم باعث که متضمن آموزش 

 (.1388،يفرد واورمزد يحفظ) گرددمي بلندمدتهمیشگي و  هايانگیزش

، ثابت شده است. وکارکسب طیدر مح يامروزه به خوب ،يسازمان يریادگيبه و آموزش  ازین

و درآمد  يریادگيبر  گذاريسرمايه نیانجام گرفته که ارتباط مثبت ب يطولان قاتیتحق

 گذاريسرمايهکه  هاييشرکت، ASTD 2006، بر اساس گزارش دهدميسهامداران را نشان 

محصولات و خدمات،  تیفیک ان،يکارکنان و مشتر تيرضا رند،دا يریادگي يرو يشتریب

 (Bartram, 2005. )اندداشته سود بالاتريدرآمد و در مجموع  ،وريبهره

آموزش به کار  يرا برا يگوناگون يو امکانات خود راهکارها طيه به شراهر سازمان بست 

از  ي. بعضکنديم سپاريبرونآموزش را  ندياز فرا يبخش ايکل  هاسازماناز  ي. بعضگیردمي

و  کیکلاس درس، استفاده از آموزش الکترون يبرگزار رینظ ،يمختلف هايروشاز  هاسازمان

 .کنندمي، استفاده هاآنز ا يبیا ترکي يمجاز هايکلاس

نگهداشت منابع  ياز عناصر اصل زین آن يعملکرد و نظام جبران خدمات بر مبنا تيري( مدد

 هاآن دغدغه ترينمهمکه  دارندمياظهار  ي، متخصصان حوزه منابع انسانامروزه است. يانسان

آذر باشد )رکنان مناسب کا زشیانگ شيدر جهت افزا هاپرداخت آناست که در  يطيشرا جاديا

به کارکنان با  هاپرداخت شيکه افزا دهدمينشان  يآمار يهايافتهاز  يکي(. 1387و لطیفي 

 يخروج کهدرحاليدرصد است،  2باکارکنان با عملکرد متوسط حدود  سهيعملکرد بالا در مقا

از  يحاک هاتهياف نيافراد با عملکرد متوسط است. ا يبرابر خروج 5افراد با عملکرد بالا، حدود 

 رییتغ يکارکنان برا يبرا زهیانگ جاديدر جهت ا يپرداخت، ابزار خوب هايبرنامهاست که  آن

 نيپرداخت به کارکنان، ا يمناسب برا کرديرو کيعملکرد  يبر مبنا پرداخت .ستندیرفتار ن

 يروبر  ژهيو تأکید کيبا  هاآنبه عملکرد  يو اساس پرداخت به آنان، بستگ هياست که پا

 (Agut et.2002) .باشدسازمان داشته  درآمدو  يخروج
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پرداخت در بازار و رقبا  زانیهم به م نگاهينیمموضوع مهم است که شما  نيا نیهمچن

پرداخت سازمان و بازار  انیشکاف م بر روي لیتحل کي دیتوانميشما  ؛ بنابرايندیداشته باش

 کنندمي افتياز سازمان در آنچهکه  کنندمي که کارکنان احساس ي. هنگامدیو رقبا داشته باش

 .کنندمي دایبه ترك سازمان پ ياديز لي، تماهاستآن يارزش واقع زکمتر ا

 اثربخش در سازمان یمنابع انسان تیریمد

در تحقق اهداف خود موفق باشد  يمنابع انسان تيريدراکر معتقد است اگر مد تریپ

از عوامل  يکي عنوانبهرا  HRM ياثربخش ياریبس .اثربخش يمنابع انسان تيريمد گويیممي

که بحث  يافراد ازجمله(. Saba colakoglu, 2006. )دانندميمؤثر در عملکرد سازمان 

را به دو حوزه  ياثربخشاست. او  دیهاسل کندميرا مطرح  يسانمنابع ان تيريمد ياثربخش

 ني(. در مقابل اHuub.j, 2006. )کياستراتژ ياثربخشو  يفن ياثربخشکرده است:  میتقس

استعدادها،  تيرياست مثل )مد کياستراتژ يمنابع انسان تيريمد هايفعالیت، هافعالیت

. گیردميرا در نظر  يمنابع انسان تيريمد هاينوآوريو...( که  يسازمان يریادگيدانش،  تيريمد

اين  آنارد و مشترك وجود د دگاهيد کيمفهوم،  نيمختلف در مورد ا هايديدگاه رغمیعل

 يمنطبق با استراتژ هايسیاست يدر توسعه و اجرا کياستراتژ يمنابع انسان تيريکه مد است

 نقش عمده دارد. وکارکسب

از  يکيشده که  يطراح يمتعدد هايمدل ،هاسیاست نيا يخصوص توسعه و اجرا در

و  هيبر نظر ياديز رتأثی مدل نيا هاروارد است. يمنابع انسان تيريمدل مد هاآن ترينمعروف

 يمنابع انسان تيريکه مد ورزديم تأکید که آن ويژهبهدارد؛  يمنابع انسان تيريمد يروش اجرا

مدل در  ني. استین يپرسنل فيدارد و منحصر به وظا سروکار «تيريمد مؤلفه» اب طورکليبه

، عوامل نفعيذ هايگروهبه منافع  ياديتوجه ز ،«يانتخاب استراتژ مؤلفه»به  اديکنار تمرکز ز

مکتب  نيا شده است. يمنابع انسان تيريدارد که باعث توسعه مد يطیعوامل مح و کياستراتژ

 يوقت قابل حل است: ريز قيتنها از طر «کارکنان» تيريمدکه مشکلات  ستباور ا نيبر ا

 يسانمنابع ان تيريمناسب مد هايروشو  هاسیاستو انتخاب  نگرش به کارکنان درباره رانيمد

 کياستراتژ نشیب کي اي يفلسفه محور کيبدون  ،گیرندمي میبه اهداف تصم يابیدست يبرا

مستقل  هايفعالیتاز  ايمجموعهتنها در حد  HRM(، شودمي جاديا راني)که تنها توسط مد
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مکتب اعتقاد دارد  ني. اشودمي تيخاص خود هدا هايرويهبر اساس  کيکه هر  ماندمي يباق

 نیتضم يصف برا رانيتوسط مد شتریب تیدارد: قبول مسؤول ياصل يژگيود HRMکه 

سازمان  يبخش پرسنل مأموريت، يپرسنل هايسیاستو  يرقابت هاياستراتژي انیم يهماهنگ

 ديکارکنان چگونه با هايفعالیت دهندميکه نشان  هاييسیاست نییاز تع عبارت استکه 

 دوجانبه )کارکنان و سازمان( شود. منافع تيو اجرا گردد که موجب تقو يطراح

استراتژيک منابع انساني در سازمان  تيريبر توسعه مد مؤثر يرهایمدل متغ نيا طبق

 .و استراتژي کارکنان ت،يريدر سازمان با سه بعد مد اثربخش يمنابع انسان تيرياز مد اندعبارت

 يمنابع انسان کياستراتژ تيريبا عنوان: پژوهش در مد ايمطالعه ( در2016بو ) سان

 ترينمهم دقیقاًگرا  ينوآور يمنابع انسان تيريمد ستمیس نکهيدال بر ا اينظريهگرا،  ينوآور

 هايجنبهاز  ينوآور هاينظريه پژوهش ني. ادهدمياست ارائه  هاشرکت ياز نوآور تيراه حما

 تيريمد نهیزمدر  يو خارج يخلاصه مطالعات محققان داخل ،شناسيجامعهو  تيريمد د،اقتصا

 يدر منابع انسان يو خارج يمطالعات داخل را در رابطه با هاشرکتو عملکرد  يمنابع انسان

 نیچن يلازم برا هايويژگي شامل ييالگو هاآنو بر اساس شمرد برميگرا  ينوآور تيريمد

 .کندميرا ارائه  يستمیس

 به ،اندازو چشم، مشکلات يانمنابع انس تيريبنام: مد ايمطالعه( در 2014) تيراو  روجرز

مورد استفاده در  هايانواع استراتژي فیتوص ک،ياستراتژ يعملکرد سازمان گیرياندازه

 ني. در اپردازندمي يسازمان کاراييو  يمنابع انسان کياستراتژ تيريمد ،يفعل يتجرب قاتیتحق

 نفعانيمتفاوت ذ ياارهی، معموردبحثساختار  في، تعرآينده قاتیتحق يبرا يمیمفاه عهمطال

 نيتدو يبرا يچارچوبعنوان بهو  مطرحآن  به يزن دهوسنجش عملکرد  هايسیستم و

 .شودمي شنهادیپ چندبعدي يالگوها

 کيبا  يمنابع انسان کياستراتژ تيريبا عنوان: مد اينظريه (2011) نهامیو ل گولدبلات

 کياستراتژ تيرياز مد قیعم وتحلیلتجزيهمانند  يعناصرآن  موجببهو  را ارائه يجهان دگاهيد

 تيريمتقابل از مد يکارکرد شينما کيو  ياز منابع انسان يجهان دگاهيد ،يمنابع انسان

 ييمبنا استوار است که راهبردها نيبرا هاآن هينظر .کنندميرا ارائه  يمنابع انسان کيراتژاست
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 يندهايرا به فرآ هاشرکت نهچگو ،کنندمي ريزيبرنامه دقتبه يکه متخصصان منابع انسان

 .کندميمتصل  کينزد آينده ، درتوسعهدرحال ناب

 يدر پژوهش( 2011واکر ) مزیشولر و ج تمرکز بر مسائل و اقدامات ،يمنابع انسان ياستراتژ

 عنوان: با

منابع  کياستراتژ هايفعالیتو  ندهايفرآ آنکه بر اساس  کنندميرا مطرح  اينظريه 

حل مربوط  يبرا هاسازمان يياجرا رانيو مد يمنابع انسان رانيمشترك توسط مد طوربه يانسان

 .شودمي فيتعر يمنابع انسان کيو امور استراتژوکار کسببه مردم مسائل 

 ي( در تحقیق خود با عنوان: بررس2016و رولف ) پوایلیف يسرچ ،ايهرمن مو ،بلند پاول

. اندپرداخته کيمشاور استراتژ کيداده و  ريمد کي يمقايسه پروژه، به يویپورتفل رينقش مد

 تيريمد منظوربهپروژه را  يویپورتفول تيريمد يندهايفرآ هاشرکتاز  ياریبس هاآن ازنظر

خود ثابت  هيدر نظر هاآن. کنندميانتخاب  کارآمدو  مؤثر طوربه ايپروژهچند  هايمحیط

 ريمشخصات خاص مد نییپروژه تع يویپورتفل تيريکه سطح بلوغ شرکت در مد کنندمي

 يعمل میمفاه هاآن يهايافته مناسب دارد. يبه چارچوب سازمان ازیپروژه است که ن يویپورتفل

 .کندمي رمولهو ف نيرا تدو يتيريمد

 يراهبرد يگذار مشيخط( در تحقیق خود با عنوان 2013) يچو میو دول وهانگي آلن

 مشيهاي خطدوره هاآن ازنظر. اندپرداخته يسانمنابع ان يبه راهبردها يشرق يایدر آس

در  يدر امور عموم ايحرفه آموزشي هايبرنامه ناپذيراجتناببخش  ،ايفزاينده طوربه، يعموم

شده  در منطقه يو اقتصاد ي، اجتماعياسیس طیدر مح عيسر راتییدر پاسخ به تغ ا،یشرق آس

 مشيخطدر آموزش  يه چالش اصلکه س سازدميخاطرنشان  يقیتطب لیتحل نياست. ا

(، يمحل هايزمینهدر  شهي)ر مشيخطبه دانش  و کم فی: توجه ضعایدر شرق آس يعموم

 هستند. مشيخط لیتحل يندگيو نما يآموزش ناکاف تیظرف

 عملکرد سازمان کياستراتژ هايطرح( در تحقیق خود با عنوان 2012) لورمنیس يلار

 تيکه عملکرد سازمان را هدا ياستراتژ هايطرح يبعض يابر يابهام چیه که کنندميمطرح 

در سازمان وجود دارد. اقدامات  هابرنامه نيا ياجرا يچالش برا نيچند نجاياما ا ستیکرده ن
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مقاله  نيا يکل طرح هستند، هاچالشبه  يابیدست يبرا میتنظ هايروش از يکيگروه بزرگ 

چهارچوب  هاآن علاوهبه .باشدميبزرگ  هايگروهانواع مختلف از اقدامات  يدیمشخصات کل

 شنهادیاستفاده از پ يبرا يو عناصر ضرور ياستراتژ رییتغ يواقع زمانيکخلق  يبرا

 .کنندمي فیرا توص دهيسازمان

 مشخص کردند: يمنابع انسان تيرياز مد ياصل يرشته( سه 2009) تيو را پورس ،بوکسال

 الملليبینمنابع  تيريو مد يانسان کيمنابع استراتژ تيريمد کوچک، يمنابع انسان تيريمد

 يمنابع انسان استیس هايزيرمجموعه دهندهپوششکوچک  يمنابع انسان تيريمد .يانسان

 استخدام،کوچک ) هايگروه ايتک نفره  تيريبا مد يکي :شوندمي ياصل دودستهاست و شامل 

 هايسیستمو  يبا کار گروه يگريد ( وعملکرد و پاداش تيريمد شرفت،یو پ آموزش ،نشيگز

 يانسان کيمنابع استراتژ تيري(. مدتيريروابط مد هيشامل اتحادکارمند ) يصدا

 بر عملکرد است. مؤثرعوامل  يدهندهپوشش

به بررسي مديريت استراتژيک منابع  ايمقالهدر  (1998اسنل )و اسکات اي  پي ديويد

نحوه عملکرد و کمک مديريت  بر رويمقاله خود در  هاآن. اندپرداخته 21انساني در قرن 

و در نهايت کنند مي تأکید 21يک رويکرد جديد در قرن  عنوانبه هاشرکتمنابع انساني به 

مديريت منابع انساني مجازي را يک  هاآن. کنندميانساني مجازي اشاره  عبه مديريت مناب

لاعات و مشارکت جهت کمک به اط آوريفنساختار مبتني بر شبکه ايجاد شده از طريق 

 .دانندميفکري  هايسرمايه و گسترشتوسعه  منظوربهسازمان 

يک ديدگاه يکپارچه از مديريت  سويبهتحت عنوان  ايمقاله( در 1998، ام رايت )پاتريک

و ارتباطات  وکارکسبمنابع انساني، نقش حیاتي مديريت استراتژيک منابع انساني را از ديدگاه 

 .انددادهي مورد بررسي قرار دانشگاه

 يکه استراتژ اندکرده تيباور حما ني( از ا1990، 1985، 1980( و پورتر )1965) آنسوف

 کي شهیهم نکهيبر ا يمبتن يو تفکر همگرا )تفکر لیبر منطق، تحل يمبتن ايفکريروند 

 سندگانينو شود. يعلم تلق عنوانبه ديبا ياستراتژ نيجواب درست وجود دارد( است، بنابرا

 دگاهيهر دو د ديبا يکه استراتژ کردندمياستدلال  گونهاين 90دهه  واخردر ا عمدتاً يگريد
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 موند،ي؛ ر1998، 1994 لسون،يبا هم ادغام کند )و جينتا نيبه بهتر دنیرس يرا برا افتیو ره

 نسندگاينو يهايافته قیدق ي(. بررس1998 وس،ی؛ هِراکل1998a ،1998b دکا،ییِ؛ ل1996

 يهنر و استراتژ عنوانبه ياستراتژ وستهیپ رهیدر زنج هاآندادن  رارنامدار متعدد و گوناگون و ق

در حوزه  ریاخ هايپیشرفتو  اتیرا نسبت به ادب يشگرف نشیو ب دگاهيعلم، د عنوانبه

 کرده است. جاديا ياستراتژ

 یتحقیقات داخل پیشینه

فرهنگ  هايمشخصهبا  کيب تفکر استراتژ( در تحقیق خود با عنوان چارچو1394) يعفر

تشابهات  استراتژيک منابع انساني بررسي پرداخته است. تيريبه موضوع مد يسازمان

محور  نديارزش محور و فرآ قاتیتحق قياز طر کياستراتژ هايسازمانمربوط به  هايويژگي

 يفرهنگ سازمان کيه و توسع جاديا يبرا يضرور مؤلفه 6تشابهات  نيبر ا هی. با تکپديد آمدند

از  رمدليمد کيدرواقع  کيچارچوب فرهنگ استراتژ ني. اکندمي ييرا شناسا کياستراتژ

بر که  يادیبن هايارزشدوباره  دهيشکل يبرا تواندميکه  کندمي جاديفعال را ا شیپ

 ، استفاده شود.گذاردمي تأثیر فردحاکم هستند را و بر  گیريتصمیم فرآيندهاي

)مشارکت،  يمنابع انسان يراهبرد تيريدر تحقیق خود با عنوان مد( 1393) يطوس

استراتژيک منابع انساني بررسي پرداخته است. طبق نظر  ريزيبرنامه( به يو نوآور ينينوآفر

 يدر جامعه و اقتصاد فرا صنعت يمنابع انسان تیدانشمند، بر اهم لگرانیاز تحل يشمار يو

بر  يمنابع انسان ياز نقش راهبرد ي. آگاهاندنهاده ژهيو تأکید اتبر دانش و اطلاع يمتک

، نفوذ کرده اندنهادهگام  يکه به دوران فرا صنعت هاييسازم آندر جوامع و  تيريمد هاينوشته

 شدميخوانده  ينيخود که به نام کارگز يامور کارکنان از وضع سنت تيريمد هيپا نياست. بر ا

 درآمده است. يمنابع انسان تيريو به نام نظام مدشده  نهدگرگو يراهبرد يبه حالت

 کياستراتژ تيريدر مد نينو کردهاييدر تحقیق خود با عنوان رو( 1393) ييلویب يفره

منابع  کياستراتژ تيريمد يو ازنظرمنابع انساني پرداخته است.  کردهاييبه رو يمنابع انسان

و  مدتکوتاه هايهدفبا  يانمنابع انس تيرياز: مرتبط ساختن مد عبارت است ،يانسان

که بتوان  يفرهنگ سازمان جاديو ا آنبراي بهبود عملکرد  ازمانس کياستراتژ بلندمدت



 هامنبع راهبردي سازمان نيترانساني، مهم هيسرما /22

 

 

 

از  متأثر يمنابع انسان تيريمد ستمیس هايهدفکرد.  تيرا تقو تیو خلاق پذيريانعطاف

که  رودميانتظار  يمنابع انسان تيريمد ستمیهر موسسه است. از هر س کياستراتژ هايهدف

 کياستراتژ هايگیريتصمیم نديدر فرآ زیرا ن نانتوجه به منافع سازمان، منافع کارک نیدر ع

 تواندمي ،يو توسعه منابع انسان تيريمد نهیدر زم هاسازمانملحوظ دارد. اقدامات پراکنده 

ابع من کياستراتژ تيريشود. مد ريزيبرنامهسازمان  هاياستراتژيمنظم در راستاي  طوربه

و توسعه  آموزش ،يکه طبق پژوهش و کوشدميامروزي  ايیخود در دن عیبا معناي وس يانسان

 هاسازمانو  هاگروهتا افراد،  زدیرا در هم آم يشغل شرفتیپ ریو مس يکارکنان، بهبود سازمان

 رشد کنند. اثربخش ايشیوهبه 

منابع  يراهبردها يالگو يبا عنوان روند تکامل يتحقیق( 1393) يدنقویو س يغضنفر

 ،يپژوهش در راهبرد منابع انسان ياصل يهانهیاز زم يکي هاآن ازنظر .انددادهانجام  يانسان

است. مقصود  يراهبرد منابع انسان نيو تدو يمنابع انسان تيريبه مد ينگرش راهبرد قیتطب

 ياست که برا يانمنابع انس مبتکرانه هايفعالیتها و دسته از برنامه آن ياهبرداز اقدامات ر

اند. مقصود از شده يسازمان طراح يبا اهداف راهبرد يمنابع انسان نیتنگاتنگ ب رابطه جاديا

منابع  يریکارگاست که مستلزم به يتيريمد يمنطق ،يمنابع انسان تيريدر مد ينگرش راهبرد

 ديگ دارد. باتنگاتن رابطه ياهداف سازمان اي ياست که با امور راهبرد ييهاتیو فعال يانسان

 کرديراهبرد و رو ژهيووکار بهبا راهبرد سطح شرکت و سطح کسب يمنابع انسان يراهبردها

و  يمنابع انسان اولیه میپژوهش پس از مرور مفاه نيسازمان هماهنگ باشد. در ا يساختار

و  بحث شده ،يمنابع انسان يراهبردها نيتدو يو الگوها يانسان نابعراهبرد م دربارهراهبرد، 

 ،درنهايتشده است.  ييشناسا هاسازمان يبرا يمنابع انسان يراهبردها يالگو نيترکامل

 است؟ يسپاربرون کرديبا رو هايسازمان ازین يپاسخگو هاآن يالگو ايشده است که آ يبررس

 تيريمد يابيبا عنوان ارز يتحقیق( 1393) يبرزک يلباف و شائم ،ياسماعیل انصار ،يدلو

 تیوضع ييمقاله شناسا ني. هدف اانددادهانجام  رانيپیشرو ا عيدر صنا يبع انسانمنا يراهبرد

 شرویپ عيمنابع انساني در صنا يراهبرد تيريمد يمنابع انساني به سو تيريمراحل تحول مد

 تيريمذکور مد عينشان داد که در صنا هاداده لیتحل جياست. نتا (ميی)نفت، فولا و پتروش

 هايمؤلفهو توجه به  بسترسازي ازمندیو ن ستیمطلوبي ن تیني در وضعمنابع انسا يراهبرد
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منابع انساني هموارتر  يراهبرد تيريحرکت به مد هازمینهفرهنگي، اجتماعي و علمي است تا 

 شود.

 يالگو يبا عنوان روند تکامل ي( تحقیق1392) يو توسل ينادم ،يخاناپشتان فرجپور

 طیمح يداريناپا لیامروز به دل يایدن هاآن ازنظر .انددهداانجام  يمنابع انسان يراهبردها

ادغام  دهيمتخصص، ا يانسان يرویو ن يفناور ،يمختلف مال يهالیجود پتانسو وکارکسب

 نهیاستفاده به منظوربه نگيسازمان هلد کي عنوانبه يکار گروه و اجراي ککوچ هايسازمان

 يکلطوربهآمد.  به وجودماندن در عرصه بازار،  يو باق هاسازماناز  کيهر يهايياز توانا

سازمان  انیم ييافزاهم جاديو بهبود روابط و ا کارايي شيبا هدف افزا نگيهلد هايسازمان

 يآمدند. موضوع به وجوداز بازار،  يشتریحفظ بقا و کسب سهم ب هتتابعه ج هايشرکتمادر و 

 يو ساختار سازمان دهيسازمان ت،يريمد يچگونگ د،ينمايجلوه م تیاهم حائزخلال  نيکه در ا

تابعه است تا  هايشرکتسازمان مادر و  انیروابط م يارتقا يو تلاش برا هاسازمان گونهنيا

تابعه  هايشرکت اصولاً. ندينما آفرينينقشو  ماندهباقي يرقابت يبتوانند در بازارها هاسازمان

که  يجيتا بتوانند به نتا شونديم دهيازمانسو  يزيرخود، برنامه يستاد هايسازمانتوسط 

ستاد و صف  انیم ييافزاهم تيريمد جاديامر جز با ا ني. اابندي، دست شدهتعیین شیاز پ

در مرحله  نگيهلد هايسازمان ازجمله هاسازماناز  ياریبس علاوهبه. گردديمحقق نم

درصدد است تا با  وهش آنانخود با مشکل روبرو هستند. پژ کياستراتژ يندهايفرا ييشناسا

 کيکنترل استراتژ يبیو ارائه مدل ترک نگيهلد هايسازماندر  دهيسازمان يهامدل يبررس

مهم  نيتحقق ا يدر راستا مؤثر يگام هاسازمان نيدر ا رندهیادگي هايگروه دهيسازمانو 

 بردارد.

تراتژيک منابع اس ريزيبرنامهدر يک پژوهش به ارائه مدلي جهت  (1391عبدي ) بند

انساني پرداخته است. مدل استفاده شده در پژوهش او از لحاظ ظاهري شبیه مدل مرما 

. با اين تفاوت که در چیدمان سعي شده با توجه به نیاز سازمان در اين مدل تغییراتي باشدمي

 گیريبهرهاين عوامل  قرارگیرياز مدل رزماري هريسون هم جهت  هايجاد نمايد. ضمن آنک

 ده است.ش
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 هايبرنامه يبا عنوان بررس ارشد خود را يکارشناس نامهپايان( 1390) يزيتبر ييفدا

 20منطقه  يدر شهردار يسازمان يو نوآور تیبر خلاق آنو نقش  يمنابع انسان کياستراتژ

 نيعوامل و فاکتورها در ا اديتعداد ز نیمختلف، از ب قاتیتحق يتهران انجام با مطالعه و بررس

در  يو نوآور تیکه با خلاق يمنابع انسان کياستراتژ هايبرنامه نهیچهار عامل در زم ه،نیزم

 يمورد بررس قیتحق ياصل يرهایمتغ عنوانبهتعامل را دارند انتخاب کرده و  نيشتریسازمان ب

 قرار گرفتند.

 تيريمد نيتدو يبا عنوان بررس ارشد خود را يکارشناس نامهپايان( 1389) ياژدر

 تيريمد يو ازنظرانجام داده است.  ييرجا دیشه يدر مجتمع بندر يمنابع انسان کيتژاسترا

 يمنابع انسان تيريمد هايفعالیتو  استیاست که بتوان تا س يروش يمنابع انسان کياستراتژ

 برد. شیشفاف و روشن شرکت به پ هاياستراتژيبا  نرا هماهنگ و همخوا

نوآوري  استراتژيک منابع انساني بر ريزيبرنامهرسي ( در تحقیق خود به بر1389) سبزواري

 مديريت دانش پرداخته است. ايواسطهبر نقش  تأکیدکارکنان و کارشناسان با  ازنظر

استراتژيک منابع انساني در  ريزيبرنامه تأثیر( در تحقیقي به بررسي 1388) نصراللهي

براي تحقیق خود چهار فرضیه ارائه  سازمان در استانداري مازندران پرداخته است. او اثربخشي

آمده هر چهار فرضیه وي مورد پذيرش قرار گرفته و درنهايت  به دستتوجه به نتايج  و با نمود

 شد. تأيیداستراتژيک منابع انساني در سازمان  ريزيبرنامهبودن  اثربخش

 يريزبرنامهلازم در طراحي  نیازهايپیشبه بررسي  ايمقاله( در 1379) سلطاني

 ريزيبرنامهبراي  نیازپیشاستراتژيک منابع انساني پرداخته است. ايشان در مقاله خود سه 

 نیازهايپیش –شامل الف  نیازپیشکرده است. اين سه  تعییناستراتژيک منابع انساني 

 .باشدميانساني  نیازهايپیش -ج فرهنگي نیازهايپیش -ب ساختاري

 یاصل هدف

استراتژيک منابع انساني در شرکت  تيريتوسعه مد هايصشاخو  هامؤلفه ييشناسا

 .انیپارس يحيو مراکز تفر ياحتیس
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 یفرع هدف

استراتژيک منابع انساني در شرکت  تيريتوسعه مد هايشاخصو  هامؤلفه بندياولويت

 .انیپارس يحيو مراکز تفر ياحتیس

 پژوهش یهاسؤال

 یسؤال اصل 

و مراکز  ياحتیاستراتژيک منابع انساني در شرکت س تيريتوسعه مد هايشاخصو  هامؤلفه

 کدام است؟ انیپارس يحيتفر

 یفرع سؤال

و مراکز  ياحتیاستراتژيک منابع انساني در شرکت س تيريتوسعه مد هايشاخصو  هامؤلفه

 ؟شوندمي بندياولويتچگونه  انیپارس يحيتفر

 پژوهش قلمرو

 يع انسانمناب کياستراتژ تيريمد حوزه :يموضوع نظر از

 : شرکت سیاحتي پارسیانيمکان نظر از

 1395به زمستان  ي: سه سال منتهيزمان نظر از

 تحقیق روش

 آوريجمعروش  ازنظرو  يلیتحل-يفی، توصتیماه ازنظر ،يهدف کاربرد ازنظر قیتحق نيا

( بوده يو روش پیمايشي در بخش کم يفیدر بخش ک يدلف کیتکن) يبیترکاز نوع  هاداده

بوده  انیپارس يحيو مراکز تفر ياحتیشرکت س رانيشامل مد قیمعه آماري اين تحقاست. جا

( بودند. اندداشته يکه به موضوع تسلط کاف) دیاساتاز خبرگان و  نفر 15، يفیبخش ک نمونه و
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شرکت  رانينفر از مد 208بر اساس محاسبه فرمول کوکران،  زین يحجم نمونه در بخش کم

 برآورد گرديد.

 يو الگوها قیتحق نهیشیو مطالعات و پ کيتئور يمبان يپس از بررس قیتحق نيدر ا 

 کیشد. در مرحله بعد با تکن يطراح هیاول يمحتوا، چارچوب نظر لیتحل وسیلهبهو  موجود

و  ها)مؤلفه منابع انساني کياستراتژ تيريمد هیاز خبرگان، ابعاد اول يو نظرسنج يدلف

بکار گرفته  يالگو، روش کم آزمون يشد. سپس برا بندياولويتو  ج( استخراآن هايشاخص

 دیاز اسات يو برخ ادشدهيمتخصصان شرکت  اریو در اخت نيتدو قیشده و پرسشنامه تحق

 ي)با محاسبه آلفا ييايو پا ييروا تأيیدشود. بعد از  يبررس آن ييقرار گرفت تا روا يدانشگاه

شد. در مرحله بعد نسبت  يآورو جمع عيتوز يان نمونه آماریدر م ييکرونباخ(، پرسشنامه نها

 اقدام شد. .Lisrel8.8و  Spss22 يآمار افزارهاينرماز  با استفادهها داده وتحلیلتجزيهبه 

استراتژیك منابع  تیریگیری ابعاد توسعه مدای مدل اندازهاعتبار سازه ارزیابی

 انسانی

استراتژيک منابع انساني  تيريه مدتوسع يپژوهش، ابعاد اساس اتیو ادب نهیشیپ يمبنا بر

 .گیردميرا در بر  «يو استراتژ کارکنان ،تيريمد»مؤلفه در شرکت سیاحتي پارسیان سه 

طبق  استراتژيک منابع انساني تيريابعاد توسعه مد گیرياندازهاي مدل اعتبار سازه ارزيابي

لیزرل  افزارنرمه به خروجي . با توجدهدميحالت تخمین ضرايب استاندارد را نشان  رينمودار ز

مقدار 
x2

df
 يهمچنین خروج .باشدميکمتر  3که اين مقدار از  509/2برابر محاسبه شده   

کمتر  RMSEA. هر چه میزان اين شاخص دهدميرا براي مدل نشان  RMSEA=0.064میزان 

 هايمدل .شدبامي گونهاينبرخوردار است، که در اين مدل  تريمناسبباشد مدل برازش 

هر کدام از متغیرها و يا گويه ها را در  تأثیردر حالت تخمین استاندارد میزان  گیرياندازه

 :دهدميمتغیر يا عامل اصلي نشان  مراتتوزيع واريانس ن
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 در حالت تخمین استاندارد کياستراتژ تيريتحلیل عاملي تأيیدي مرتبه اول مدل توسعه مد :1 نمودار

ضرايب و پارامترهاي به دست آمده مدل  داريمعني( قسمت 2ودار بعدي )نم خروجي

دهد که تمام ضرايب به دست آمده را نشان مي کياستراتژ تيريتوسعه مد ریمتغ گیرياندازه

( است. -96/1، 96/1خارج از بازه ) هاآن تکتکداري معني آزمونزيرا مقدار  اندشده دارمعني
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. به عبارت ديگر هر کدام از باشدميمناسب بودن مدل  دهندهنشاناعداد  اينمعنادار بودن 

 .باشندميگويه در قالب عوامل و يا متغیرهاي مربوط به خود معنادار 

 

 داري پارامترهادر حالت معني کياستراتژ تيريتحلیل عاملي تأيیدي مرتبه اول مدل توسعه مد :2نمودار 
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به طرز  هاسؤالگفت تمامي  توانمي يیديتأتوجه به نتايج حاصله از تحلیل عاملي  با

 معناداري اندازه گیرنده متغیر پنهان است.

 كیاستراتژ تیریوضع موجود ابعاد توسعه مد گیریاندازه

جهت  يکلطوربهاستفاده شده است.  t آزموناز  هامؤلفهموجود  تیجهت سنجش وضع 

 آزموناز  توانميسط پرسشنامه با حد متو ریدر هر متغ دهندگانپاسخنمره  نیانگیم سهيمقا

محاسبه شده و حد  نیانگیم نیب داريمعنيکه تفاوت  ياستفاده کرد. در صورت t يآمار

( 0.05)درصد 95 نانیحداقل در سطح اطم tآزمون ) اشتمتوسط پرسشنامه وجود د

 تیگرفت که وضع جهینت توانميصورت  نيتفاوت مثبت باشد، در ا نيباشد( و ا دارمعني

اندازه وضع موجود موضوع مورد  يبه عبارت ايمثبت است و  موردبحث هايشاخصموجود 

از حد متوسط باشد  مترمحاسبه شده ک نیانگیاما چنانچه م؛ است يمطلوب در حد يبررس

موجود  تیوضع زانیم دهندگانپاسخ يبه عبارت اياست و  تیبودن وضع ياز منف يحاک

 نيبه ا زیدرصد ن 95 نانی. رد فرض صفر در سطح اطمدانندميرا کم  موردبحث هايشاخص

 است. دارمعني ياز لحاظ آمار موردبحث هايشاخصموجود  تیمعناست که اندازه وضع

 کياستراتژ تيريابعاد توسعه مد ياي براتک نمونه tآزمون  جينتا :1جدول 

درجه  tآماره  میانگین متغیر

 آزادی

اختلاف 

 میانگین

سطح 

 داریمعنی

 000/0 923/0 207 821/18 92/3 مدیریت

 000/0 816/0 207 621/15 81/3 کارکنان

 000/0 77/0 207 796/14 77/3 استراتژی

 قیتحق يرهایتمام متغ يبرا داريمعني، سطح شودميبا توجه به جدول مقابل مشاهده 

محاسبه شده و حد  نیانگیم نیگفت ب توانمي %95 نانیبا اطم نياست، بنابرا 05/0کمتر از 

گفت  توانمي tوجود دارد. با توجه به مقدار مثبت آماره  داريمعنيمتوسط پرسشنامه تفاوت 
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اندازه وضع موجود موضوع  يبه عبارت ايمثبت است و  موردبحث هايشاخص دموجو تیوضع

 است. يمطلوب در حد يمورد بررس

 گیرینتیجه

ک منابع انساني در شرکت سیاحتي پارسیان سه استراتژي تيريتوسعه مد ياساس ابعاد

 .گیردميرا در بر  «يو استراتژ کارکنان ،تيريمد»مؤلفه 

به  «تيريمد» مؤلفهمربوط به  هايشاخص ،قیاستخراج شده از تحق يهااولويتاساس  بر

 هستند: ريز شرح

 تيريبه سؤالات متغیر مد ييپاسخگو ي: بررسي فراوان2جدول 

 ير تا چه اندازه برهريک از عـوامل ز

توسعه مديريت استراتژيک منابع 

انساني در شرکت سیاحتي و مراکز 

 است؟ تأثیرگذارتفريحي پارسیان 

 خیلي زياد زياد متوسط کم خیلي کم

پاسخ
 

ب
غال

 

ن
میانگی

 

ي
فراوان

 

درصد
ي 

فراوان
 

درصد
ي 

فراوان
 

درصد
ي 

فراوان
 

درصد
ي 

فراوان
 

درصد
 

نقش اداري موجود  ییرتغ .1

 ايحرفهرکت به سمت و ح

 شدن مديريت منابع انساني

خیلي  37 77 2/33 69 5/24 51 4/3 7 9/1 4

 زياد

4 

به مديران صف  کمک .2

براي پیشبرد استراتژي از راه 

و  هاقابلیتارتقاي 

 منابع انساني هايشايستگي

 4 زياد 8/28 60 7/45 95 1/22 46 4/3 7 0 0

از مديريت  استفاده .3

فاي نقش مربي عملکرد و اي

در جهت هدايت کارکنان 

 هايهدفبراي رسیدن به 

 شدهتعیین

 03/4 زياد 1/34 71 4/39 82 6/22 47 8/3 8 0 0

فرايندها و  يريتمد .4

اطلاعاتي، به  هايفعالیت

 روشي که ارزش بیفزايد

 91/3 زياد 8/28 60 4/40 84 5/24 51 2/6 13 0 0

روي  گذارييهسرما .5

انساني، از  متولیان منابع

 هاتجربه توسعهآموزش و 

 93/3 زياد 2/32 67 9/38 81 2/19 40 6/9 20 0 0

 هايسیستماز  گیريبهره .6

مديريت به منظور انتقال 

مربوط به مسائل  هايپیام

مهم سازماني در پرداخت 

 82/3 زياد 8/30 64 2/33 69 24 50 12 25 0 0
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نقدي و غیر  هايپاداش

 نقدي به تمام کارکنان

فرآيندهاي مديريت  ايجاد .7

 عملکرد و توسعه مستمر

 9/3 زياد 3/29 61 5/37 78 4/27 57 8/5 12 0 0

 هايمهارت توسعه .8

کامپیوتري مديران و استفاده 

 از امکانات شبکه هاآنبهینه 

 06/4 زياد 3/33 69 4/44 92 9/17 37 3/4 9 0 0

 هايايدهپاداش به  ياعطا .9

 ران سازمانخلاق عملي مدي

 87/3 زياد 6/26 55 44 91 8/19 41 7/9 20 0 0

مديران با ساير  صحبت .10

يا  هابرنامه يدربارهپرسنل 

منابع انساني براي  هايفعالیت

 هايهدفرسیدن به 

 شدهتعیین

 85/3 زياد 7/31 66 1/34 71 5/24 51 7/6 14 9/2 6

زياد براي  هايفرصت ايجاد .11

دانش و  به اشتراك گذاشتن

توسط  با کارکنان هامهارت

 مديران سازمان

 73/3 زياد 1/22 46 9/38 81 8/30 64 2/6 13 9/1 4

امکان يادگیري از  ايجاد .12

 هاسازماناقدامات موفق ساير 

 توسط مديران سازمان

 75/3 زياد 4/27 57 6/35 74 6/23 49 5/12 26 1 2

 تيريمد ریمتغ يهاسؤالبه  ييپاسخگو يفراوان ،شودميمشاهده  2با توجه به جدول 

و  رانيمد يوتریکامپ هايمهارتتوسعه » هيمربوط به گو نیانگیم نيشتریچگونه است. ب

 انيپاسخگو ازنظراست که  آن دهندهنشان 6/4 ازیبا امت« از امکانات شبکه هاآن نهیاستفاده به

 ياحتیبع انساني در شرکت ساستراتژيک منا تيريشتر از حد متوسط بر توسعه مدیب هيگو نيا

ي هافرصتايجاد » هيمربوط به گو نیانگیم نياست و کمتر تأثیرگذار انیپارس يحيو مراکز تفر

 ازیبا امت «سازمان رانيبا کارکنان توسط مد هامهارتزياد براي به اشتراك گذاشتن دانش و 

از حد متوسط بر  شتریب هيگو نيا انيپاسخگو ازنظراست که  آن دهندهنشانو  باشدمي 73/3

اثر دارد.  انیپارس يحيو مراکز تفر ياحتیاستراتژيک منابع انساني در شرکت س تيريتوسعه مد

 5و  4و  3و  2 يهاسؤال ياست و پاسخ غالب برا اديز يلیخ نهيگز 1 سؤال يپاسخ غالب برا

 .باشدمي اديز نهيگز 12و  11و  10و  9و  8و  7و  6و 

به  «کارکنان» مؤلفهمربوط به  هايشاخص ،قیستخراج شده از تحقا يهااولويتاساس  بر

 هستند: ريز شرح
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 متغیر کارکنان سؤالاتبه  ييپاسخگو يبررسي فراوان :3جدول 

وـامل زير تا چه  هريک از ع
توسعه مديريت  اندازه بر

استراتژيک منابع انساني در 
شرکت سیاحتي و مراکز 
تفريحي پارسیان تأثیرگذار 

 است؟

 خیلي زياد زياد متوسط کم  کم خیلي

ب
پاسخ غال

 

ن
میانگی

 

ي
فراوان

 

درصد
 

 
ي

فراوان
 

درصد
ي 

فراوان
 

درصد
ي 

فراوان
 

درصد
ي 

فراوان
 

درصد
 

. داشتن کارکناني که 13
هايي روشن و مناسب نقش

 کنندايفا مي

 85/3 زياد 4/27 57 9/40 85 6/22 47 7/7 16  4/1 3

و طراحي طرح  يح. تشر14
 ي کارکنانآفرينارزش

 71/3 زياد 2/21 44 2/46 96 8/17 37 5/12 26  4/2 5

. به کارگیري کارکنان 15
مدار اي و دانشحرفه

وقت و صورت پارهبه
 وقت،تمام

 94/3 زياد 1/36 75 2/31 65 6/23 49 1/9 19  0 0

. حصول اطمینان از 16
برخورداري کارکنان از 

هاي لازم براي انجام توانايي
 ودکارهاي خ

 79/3 زياد 24 50 5/37 78 7/32 68 3/5 11  5/0 1

توانايي در کارکنان،  يجاد. ا17
براي نمايان ساختن 

 هاي منابع انسانيشايستگي

 81/3 زياد 9/27 58 5/36 76 4/26 55 7/7 16  4/1 3

. ايجاد يک تفاهم 18
در  شناختي مثبتروان

 کارکنان

 67/3 زياد 5/25 53 1/34 71 26 54 1/11 23  4/3 7

. افزايش انگیزش و تعهد 19
 کارکنان

 71/3 زياد 26 54 1/35 73 4/28 59 8/5 12  8/4 10

هاي . افزايش مهارت20
کارکنان و توسعه پايه 

 هاهاي آنمهارت

 04/4 زياد 2/32 67 7/45 95 8/16 35 8/4 10  5/0 1

. افزايش توجه به منابع 21
انساني در حال و آينده 

 شرکت

 8/3 زياد 5/24 51 9/38 81 3/29 61 2/7 15  0 0

هاي . واگذاري مسئولیت22
گسترده به کارکنان براي 

ها و استفاده از تمام مهارت
 هايشانتوانايي

 85/3 زياد 8/29 62 5/37 78 6/22 47 2/8 17  9/1 4

هاي . شفاف شدن فرصت23
ارتقاي شغلي؛ و تعريف 

 الزامات شايستگي

 64/3 متوسط 4/26 55 8/28 60 8/29 62 5/12 26  4/2 5

. افزايش توجه به 24
 يادگیري مستمر کارکنان

 83/3 زياد 6/25 53 6/38 80 30 62 3/5 11  5/0 1

. مشارکت مستمر 25
گیري کارکنان در تصمیم

 سازماني

 53/3 زياد 9/13 29 9/40 85 3/30 63 9/14 31  0 0

. افزايش توجه به يادگیري 26
راد ساير مشاغل هاي افديدگاه

 توسط کارکنان

 6/3 زياد 3/16 34 5/38 80 1/36 75 7/7 16  4/1 3
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کارکنان  ریمتغ يهاسؤالبه  ييپاسخگو يفراوان ،شودميمشاهده  3جدول با توجه به 

کارکنان و توسعه پايه  هايمهارتافزايش » هيمربوط به گو نیانگیم نيشتریچگونه است. ب

 شتریب هيگو نيا انيپاسخگو ازنظراست که  آن دهندهنشان 04/4 ازیبا امت« هاآن هايمهارت

 يحيو مراکز تفر ياحتیاستراتژيک منابع انساني در شرکت س تيريبر توسعه مد سطاز حد متو

مشارکت مستمر کارکنان در » هيمربوط به گو نیانگیم نياست و کمتر تأثیرگذار انیپارس

 انيپاسخگو ازنظراست که  آن دهندهنشانو  باشدمي 53/3 ازیبا امت «سازماني گیريتصمیم

 ياحتیاستراتژيک منابع انساني در شرکت س تيرياز حد متوسط بر توسعه مد شتریب هيگو نيا

و  17و  16و  15و  14و  13 يهاسؤال ياثر دارد. پاسخ غالب برا انیپارس يحيو مراکز تفر

 23 سؤال ياست و پاسخ غالب برا اديز نهيگز 26و  25و  24و  22و  21و  20و  19و  18

 .باشدميمتوسط  نهيگز

 «ياستراتژ» مؤلفهمربوط به  هايشاخص ،قیاستخراج شده از تحق يهااولويتاساس  بر

 هستند: ريز به شرح

 يمتغیر استراتژ سؤالاتبه  ييپاسخگو يبررسي فراوان :4جدول 

هريک از عـوامل زير تا چه 
توسعه مديريت  اندازه بر

تژيک منابع انساني در استرا
شرکت سیاحتي و مراکز 

 تأثیرگذارتفريحي پارسیان 
 است؟

 خیلي زياد زياد متوسط کم خیلي کم

پاسخ
 

ب
غال

 

ن
میانگی

 

ي
فراوان

 

درصد
ي 

فراوان
 

درصد
ي 

فراوان
 

درصد
ي 

فراوان
 

درصد
ي 

فراوان
 

درصد
 

مشترك  اندازچشم .27
مديران و کارکنان از اهداف 

 سازماني

 79/3 زياد 4/25 52 9/44 92 6/14 30 7/13 28 5/1 3

فرايند روشن  داشتن .28
استراتژيک براي  ريزيبرنامه

همسوسازي 
منابع  هايگذاريسرمايه

 وکارکسب هايهدفانساني با 

 87/3 زياد 4/28 59 9/39 83 5/24 51 3/5 11 9/1 4

سهم مشتري از راه  يشافزا .29
پیوند دادن منافع مشتريان با 

 کارکنانمنافع 

 59/3 متوسط 2/20 42 2/33 69 2/33 69 5/12 26 1 2

و تعامل بین اهداف  ارتباط .30
مديريت منابع انساني با اهداف 

 استراتژيک

 84/3 زياد 26 54 3/42 88 25 52 4/3 7 4/3 7

پايدار استراتژيک و  توسعه .31
رشد اقتصادى در يک محیط 

 رقابتى

 73/3 متوسط 2/21 44 37 77 5/37 78 4/2 5 9/1 4
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مزيت رقابتي  يجادا .32
استراتژيک در قالب وجود 

مناسب  هايمهارتکارکناني با 
 در زمان و مکان مناسب

 7/3 زياد 25 52 6/34 72 4/28 59 1/10 21 9/1 4

کارکنان با  يهمسوساز .33
 سازمان وکارکسباستراتژي 

 8/3 زياد 7/20 43 50 104 3/18 38 1/11 23 0 0

و پشتیباني  ايتحم .34
 سازمان اندازچشمگسترده از 

 82/3 زياد 3/29 61 7/32 68 3/29 61 7/8 18 0 0

 هايواقعیت ييشناسا .35
و مطابقت  وکارکسببیروني 

منابع انساني  هايفعالیتدادن 
 با نیازهاي واقعي موجود،

 77/3 زياد 5/25 53 6/35 74 3/30 63 7/8 18 0 0

اي استراتژي بر يجادا .36
 افزايش يادگیري سازماني

 72/3 زياد 8/18 39 8/42 89 2/32 67 3/4 9 9/1 4

 عنوانبه. تلقي هر تغییري 37
 يک فرصت در سازمان

 61/3 متوسط 2/19 40 1/34 71 6/35 74 1/11 23 0 0

. ارزيابي استراتژيک در 38
راستاي دستیابي به اهداف 

 سازماني

 78/3 زياد 6/21 45 8/41 87 8/29 62 7/6 14 0 0

 استراتژيک هايايده ايجاد .39
 سازمان جديد در

 91/3 زياد 7/31 66 1/35 73 9/27 58 4/3 7 9/1 4

 هايايدهاز  استقبال .40
کارکنان توسط  استراتژيک

 مديريت

 81/3 زياد 25 52 9/4 85 9/26 56 3/5 11 9/1 4

 ياستراتژ ریمتغ يهاسؤال به ييپاسخگو يفراوان ،شودميمشاهده  4توجه به جدول  با

« سازمان جديد در کياستراتژ هايايدهايجاد » هيمربوط به گو نیانگیم نيشتریچگونه است. ب

از حد متوسط بر  شتریب هيگو نيا انيپاسخگو ازنظراست که  آن دهندهنشان 91/3 ازیبا امت

 انیپارس يحيو مراکز تفر ياحتیاستراتژيک منابع انساني در شرکت س تيريتوسعه مد

دادن  وندیاز راه پ يسهم مشتر شيافزا» هيمربوط به گو نیانگیم نياست و کمتر تأثیرگذار

 ازنظراست که  آن دهندهنشانو  باشدمي 59/3 ازیبا امت «با منافع کارکنان انيمنافع مشتر

استراتژيک منابع انساني در  تيريشتر از حد متوسط بر توسعه مدیب هيگو نيا انيپاسخگو

 اثر دارد. انیپارس يحيو مراکز تفر ياحتیس شرکت

 قیتحق هایافتهیبرخاسته از  یشنهادهایپ

کیفي مورد بررسي قرار گرفته است. در  هايپژوهشبه شیوه  پژوهش نيهاي ايافته

رغم اجتناب از ملاك قضاوت و ارزيابي قرار دارد و علي عنوانبهپژوهشگر  کیفي، هايپژوهش
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 شودميبه پژوهشگران پیشنهاد  ن،يبنابرا؛ هني، احتمال خطا وجود داردزمینه ذهر گونه پیش

 کنند. کشور آزمونمختلف  هايسازماندر  زین ياين موضوع را به روش کم

 قياز طر شودمي شنهادیپ انیپارس يحيو مراکز تفر ياحتیشرکت س نیو مسئول رانيبه مد

نوآور و مدير در نقش مشاور بر  و يکارکنان دانش عیو ترف شرفتیپ (،تيهدا) يرهبرسبک 

 تأثیر انیپارس يحيو مراکز تفر ياحتیاستراتژيک منابع انساني در شرکت س تيريتوسعه مد

 ند.ينما فايا ييبسزا

ساختار  انسجام(،) يکپارچگي جاديبا ا شودمي شنهادیپ شرکت نیو مسئول رانيبه مد

استراتژيک منابع  تيرينان بر توسعه مدکارک هايتوانايي و هامهارتو ارتقاي دانش،  يسازمان

 تيريدر توسعه مد مؤثرينقش  انیپارس يحيو مراکز تفر ياحتیانساني در شرکت س

. ندينما فايا ييبسزا تأثیر انیپارس يحيو مراکز تفر ياحتیاستراتژيک منابع انساني در شرکت س

حمايت  تارهاي رهبري،و رف هاارزش بادر تطابق  و کارکنانتوسعه مديران  قياز طر نیهمچن

گیرى و آموزشي و بهره ايتوسعهبراي استفاده مناسب از يادگیري و منابع  پذيرانعطافاز کار 

و  ياحتیاستراتژيک منابع انساني در شرکت س تيريتوسعه مد ر، دياز خصوصیت فرهمند

 .ندينما فايا مؤثرينقش  انیپارس يحيمراکز تفر
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