
      منابع و سرمایه انسانی ی فصلنامه علم
 (206-217) 1400 زمستان(، 2 یاپی، )پ1 ،  شماره1دوره 

 2783-3984 اپای الکترونیکی: ش

Quarterly Scientific Journal of Human 

Resources & Capital Studies 

Vol 1, No 1,Serial(2), Jan-Mar 2022, (206-217) 

Online ISSN: 2783-3984 

 

 

 

 
Quarterly Scientific Journal of Human Resources & 

Capital Studies 

 

[Online ISSN:  2783-3984]  

 

article/journal/1568/ensani.ir/fa/http:/ 

http://civilica.com/l/87979/# 

http://magiran.com/8116 
 

Investigating the development of human 

resources and its impact on the success of the 

implementation of marketing strategies 

 

Soheil Houshangifar 

Master of Business Administration with a focus 

on Organizational Behavior and Human 

ResourcesMohadeseh Nazari 

 
      Date of Received: 14 February, 2022  

      Date of Accepted: 06 March, 2022 

 

Review   
     Manpower is one of the influential factors in the 

organization that not paying attention to and ignoring this 

valuable organizational resource can cause irreparable 

damage to the organization. Also, paying attention to this 

valuable resource can have a great impact on 

organizational performance, one of the aspects of 

organizational success. Has a very important role is the 

successful implementation of marketing strategies, 

therefore in this study the relationship between human 

resource development and success in the implementation 

of marketing strategies has been considered. The present 

study is an applied research, research in Isfahan and 

between Managers of private companies have been 

selected from among the active companies of 15 

companies by purposeful sampling method. To collect 

information, a researcher-made questionnaire was used to 

measure human resource development and a standard 

questionnaire was used to assess the implementation of 

marketing strategies. SPSS23 software was used and 

using Pearson correlation coefficient test, it was 

concluded that between manpower training, 

developmental evaluation, interpersonal relationships 

(mentoring) and There is a significant positive 

relationship between employees' work experience and 

success in implementing marketing strategies, and 

increasing the ability and development of human 

resources improves the process of successful 

implementation of marketing strategies in private 

companies in Isfahan. 
Keywords: human resources, human resource 
development, marketing, marketing strategies 

 

http://ensani.ir/fa/article/journal/1568
http://civilica.com/l/87979/
http://magiran.com/8116


                                         
1400 زمستان، (،2،پیاپی) 1، شماره 1دوره ،   یانسان هیمنابع و سرما یصلنامه علم ف  

ISSN : 2783-3984 

 بازاریابی هایاستراتژیآن بر موفقیت اجرای  تأثیربررسی توسعه منابع انسانی و 

   HRC-2203-1025دمقاله: ک 

 
 

 

 چکیده 

انسانی یکی از عوامل    تواند میدر سازمان است که عدم توجه و نادیده گرفتن این منبع ارزشمند سازمانی    تأثیرگذارنیروی 

میتواند    ناپذیریجبرانلطمات   ارزشمند  منبع  این  به  را در عملکرد    تأثیراتبه سازمان وارد کند همچنین توجه  بسیار زیادی 

 راهبردهای  آمیزموفقیتاست اجرای  سیار پررنگیدارای نقش ب در موفقیت سازمانکه  هاییجنبهیکی از سازمانی داشته باشد، 

  به رابطه بین توسعه منابع انسانی و موفقیت در اجرای راهبرد های بازاریابی است، به همین دلیل در این پژوهش    بازاریابی

نوع   از  حاضر  پژوهش  است،  شده  مدیران    هایپژوهشتوجه  بین  در  و  اصفهان  شهر  سطح  در  پژوهش  است،  کاربردی 

است،    شدهانتخابهدفمند    گیرینمونهشرکت با روش    1۵فعال    هایشرکتکه از بین    است  شدهانجامخصوصی    هایشرکت

ساخته  آوریجمعبرای   محقق  پرسشنامه  ابزار  از  برای  برای    اطلاعات  استاندارد  پرسشنامه  و  انسانی  منابع  توسعه  سنجش 

استفاده شده است    SPSS2۳  استفاده شده است، برای انجام تحلیل از نرم افزار  بازاریابی  راهبردهای سنجش ارزیابی اجرای  

نتیجه   این  پیرسون  همبستگی  ضریب  آزمون  از  استفاده  با  ار  آمدهدستبه و  انسانی،  نیروی  آموزش  بین  که  زیابی است 

بین  ایتوسعه روابط  اجرای  )  یفرد،  در  موفقیت  با  کارکنان  تجربه شغلی  و    دار معنیرابطه    بازاریابی  راهبردهایمنتورینگ( 

در   بازاریابی  راهبردهای  آمیزموفقیتاجرای    درروندو افزایش در توانایی و توسعه منابع انسانی باعث بهبود    مثبت وجود دارد

 .شودمیخصوصی شهر اصفهان  هایشرکت

 

 : منابع انسانی، توسعه منابع انسانی، بازار یابی، راهبردهای بازاریابی کلمات کلیدی 

 

 

 

 

 بازاریابی  های استراتژی آن بر موفقیت اجرای  تأثیر بررسی توسعه منابع انسانی و  
 

  سهیل هوشنگی فر

 گرایش رفتار سازمانی و منابع انسانی  وکارکسب کارشناسی ارشد مدیریت 
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 منابع انسانی و اهمیت آن 

امروزه   انسانی  از   هایزمینهدر    شدهحاصل  هایپیشرفت  باوجودمنابع  بودن حوزه صنایع و خدمات، یکی  مختلف و گسترده 

بیان بهتر    باارزش   هاییدارایی با    هاآن  ارزشمندترینهر سازمان و به  منابع انسانی قابلیت    برتکیه است، زیرا تمامی امکانات 

افزایش    شدنتبدیل و  انسانی  منابع  توسعه  دارند،  را  فعل  به  قوه    تأثیر سازمان  تلف  مخ  های بخشدر    هاآن  هایمهارت از 

برای ادامه حیات در دنیای تاریخ شده است،  هایبرههمستقیم دارد، به همین دلیل توجه به منابع انسانی امروزه بیشتر از سایر 

نجام  ا  درروند، پیوسته استفاده از نوآوری  گیردمیصنایع مختلف قرار    مورداستفادهصنعتی امروز که استفاده از تکنولوژی بالا  

نیاز   هاآن  هایخواستهپاسخگویی به مشتریان خود در زمان مناسب و برآورده کردن    منظوربه  هاسازمان،  شودمی  کیدتأکار  

نوآورانه را ارائه و تبدیل به کالا    هایایدهجایگاه خود را در بازار حفظ بکنند عامل اصلی که این    هانوآوری  برتکیهدارند که با  

مطلب است که کارکنان   این  مؤید( مفهوم منابع انسانی  van Esch et al،2018)  استنیروی انسانی    کندمیو خدمات  

داشته باشند. برخلاف بسیاری از منابع دیگر سازمان که پس از    افزودهارزش برای سازمان    توانندمیهستند و    یمنابع کمیاب

منابع انسانی   جایگزینیرا با قطعات، فناوری یا تجهیزات جدید جایگزین کرد،    هاآن  توانمی  راحتیبه استهلاک و از بین رفتن  

بع انسانی، سرمایه اصلی هر  منا(،  1۳۹۳احمدی پور و همکاران،  )  گیرندنمیشایسته چندان راحت نیست و به سهولت انجام  

آورنده   وجود  به  عامل  و  است  هایقابلیتسازمان  و  هاسازمان.  کلیدی  نگهداشت  پرورش،  جذب،  برای  تلاش  با  پیشرو  ی 

  ( 1۳۹7ناصحی فر و همکاران،  )  کنندمیدانش گر و زبده مزیت رقابتی امروز و فردای خود را تضمین    نیروهای  کارگیریبه

در   تواندمیباشد،    شدهاعمالمناسبی طراحی و    طوربه ( براین باورند که یک سیستم منابع انسانی که  1۹۹6هاسلید و بیکر )

اقتصادی و   دارایی  اگرچه تحقیقات    باارزش حکم یک  مشخص نساخته   دقیقاً  هاآنبرای یک سازمان موردتوجه قرار گیرد. 

های مدیریت منابع  ( اظهار داشتند که سیستم1۹۹7؛ اما بکر و گرهارت )کندمیاست که چنین سیستمی چگونه ارزش خلق  

به    تأثیریانسانی   دستیابی  در  را  و شرکت  دارند  سازمان  عملیاتی  کارکنان سطوح  بر  تجاری خود   هایاولویتسیستماتیک 

 سازد. رهنمون می

خود    گذاریایه سرمبا    هاسازمان انسانی  منابع  روی  بری    توانندمیبر  را  بهتری  شرایط  مسیر  ادامه  اهداف   یابیدستدر  به 

ی مختلف ها سازمانمختلفی برای توسعه منابع انسانی وجود دارد که در  هایشیوهو   هایروش فراهم بیاورند، برای همین امر 

ی دارد مدیریت منابع انسانی است،  تأثیرگذاره منابع انسانی نقش بسیار مبحثی که در زمینه توسعاست،  قرارگرفته مورداستفاده

 .کندمیو شرایط را مهیا  گیردمیزیرا مدیریت است که برای ادامه مسیر تصمیم 
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( مدیریت منابع انسانی فرآیندی شامل چهار وظیفه جذب، توسعه، ایجاد انگیزش و  1۹۸۸بر اساس نظریه دی سنزو و رابینز )

عنوان رویکردی جامع به مدیریت استراتژیک ( مدیریت منابع انسانی را به1۹۹۳)  1آرمسترانگ  .منابع انسانی استنگهداشت  

انسانی   منابع  نمود. مدیریت  انسانی معرفی  منابع  به مدیریت   تنهانه منابع کلیدی سازمان یعنی  از روی سودآوری  رویکردی 

نو و   توسط  2000در سال    .بودن ارتباط دارد  دوطرفهبر تعهد و    تأکیدکارکنان است بلکه رویکردی ویژه به روابط کارکنان با  

هایی که رفتار،  ها، اقدامات و سیستمدیگران تعریف جدیدی از مدیریت منابع انسانی ارائه گردید و این مدیریت را به سیاست 

 (. bawole et al,2016) نمودمعطوف  دهندمی قرار تأثیرطرز فکر و عملکرد کارکنان را تحت 

 توسعه منابع انسانی

پژوهشگران    باوجود سوی  از  انسانی  منابع  توسعه  برای  گوناگون  مانند    هایرشتهتعاریف  اقتصاد،  شناسیجامعهگوناگون   ،

یا عرضه  شناسیروان تعریف،  در  توافقی جامع  علوم سیاسی،  و  آموزشی  علوم  تربیتی،  علوم  توسعه   اینظریه،  برای  رسمی، 

مختلفی   تعبیرهای  است،  نیامده  دست  به  انسانی  از  منابع  ناشی  فکری،    اندازهایچشمکه  سرمایه  ، اقتصاددانشیمتفاوت، 

فکری، کاربرد توسعه منابع انسانی در عمل را نیز   هایجریانسازمانی، اخلاق و مانند آن بوده است، این تنوع در    شناسیروان

کری با کاربرد این مفهوم مستحکم  ف  هایجریان دلیل ماهیت کاربردی توسعه منابع انسانی، حلقه ارتباط    زیرابه،  کندمیمتنوع  

رسایی  )  است  پذیرامکانبا توجه به سیر تحول این مفهوم عرضه تعاریف و مصادیقی از توسعه منابع انسانی    حالدرعیناست.  

 مندی نظام ندلر در خصوص تعریف توسعه منابع انسانی معتقد است که توسعه منابع انسانی به تجارب یادگیری    (.1۳۹۸فرد،  

(.  Nadler et al,1989)  شودمی ارتقاء عملکرد و رشد شخصی کارکنان عرضه    باهدفکه از سوی سازمان،    شودمی گفته  

تو دانشتعاریف گسترده،  ارتقاء  را  انسانی  منابع  و    سعه  برای    منظوربه  هاتیمیا    هاگروهافراد،    وریبهرهتجارب  مزیت  ایجاد 

 (. bawole et al,2016) استرانجام کلیت جامعه بشری و س هاملت، جوامع، هاسازمان

انسانی در سطح سازمان، در دهه   منابع  با    1۹70توسعه  نادلر  از سوی  برای   هایفعالیتمجموعه  »  عنوان میلادی  سازمانی 

میلادی    2001ایجاد تغییرات رفتاری در کارکنان« مطرح شد، رویکرد توسعه منابع انسانی در سطح شرکت یا سازمان تا سال  

اقتصادی،    هاینظریه عملکردی و یادگیری پیگیری شد. وی سه رکن  توسعه    باهدفمانند سوآنسون    پردازانینظریه از سوی  

انسانی  شناسیروان  هاینظریهو    هاسیستمنظریه   منابع  توسعه  موضوع  در  دخیلی    را  سازمان  سطح  سه    دانست میدر 

(swanson,2001  .)بر    پردازاننظریهدوره،    ازاینپس مارساز  نیروی  چهار  انسانی    گیریشکلبه  منابع  توسعه  آتی  روند 

  فناوری و نیروی کار و سرانجام    هاسازمان، تغییرات  شدنجهانی،  پذیریانعطافاز: قدرت درک و    اندعبارتاشاره کردند که  

(ruona, lynham& chermack,2003)  به دنبال آن، موضوع توسعه منابع انسانی افزون بر سطح سازمان در سطح .

 
1 Armstrong 
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به    گراییاثباتتوسعه منابع انسانی، توجه از پارادایم    جدیدتر  رویکردهای، جهانی و ملی نیز مطرح شد، همچنین در  ایحرفه

 .(devadas et al, 2011) شدمشارکتی نیز معطوف  رویکردهایاجتماعی و  گراییساخت، گراییعمل

 

 

 توسعه منابع انسانی رویکردهای

ایههن  تههوانمیکههه  اندشدهمعرفیجامعی هم برای این امر  رویکردهای، اندگوناگونتوسعه منابع انسانی   هایروش   کهازآنجایی

از: آمههوزش   اندعبارتکه    رودمیتعریف کرد. برای توسعه کارکنان چهار رویکرد جامع به کار    هاآنگوناگون را ذیل    هایروش 

، هاسههازماناسههت بسههیاری از    ذکرشایان(،  1۳۹6خراسانی و همکاران،  )  فردیرسمی، ارزیابی، تجارب شغلی و ارتباطات میان  

در ارتباط بهها  ایتوسعه هایفعالیتبیشتر این  اگرچهو  برندمینابع انسانی به کار از این رویکردها را برای توسعه م  ایمجموعه

 برای کارکنان تمام سطوح باشد. توانندمیتوسعه  هایطرحمدیران است اما 

فراینههد اکتسههاب   صههورتبهآموزشی ضمن خههدمت اسههت کههه    هایبرنامهمنابع انسانی شامل  آموزش علمی رسمی   -

مربوط به کار که به بهبود عملکههرد افههراد در محههیط کههار منجههر   هاینگرش ، قوانین، مفاهیم یا  هامهارت  مندنظام

انواع گوناگونی، مانند آموزش حضوری یا رودررو و آموزش از راه دور را در   هاآموزش است، این    شدهتعریف،  شودمی

ست که بدانیم تمرکز آموزش بر آمادگی کارکنههان (. ذکر این نکته لازم ا1۳۸6زارعی متین و همکاران،  )  گردمیبر  

شدن مشاغل آتی و افزایش توانایی آنان   دارعهدهکنونی و هدف توسعه، ایجاد آمادگی در کارکنان برای    مشاغلدر  

، خود را برای تغییراتی که در شههغل کنههونی کندمیبرای ارتقاء شغلی است. افزون بر این، توسعه به کارکنان کمک  

جدید اسههت آمههاده کننههد، در   بازارهایجدید، بازطراحی شغل یا مشتریان و    هایفناوریو ناشی از    دهدمیرخ    هاآن

ت در اقههدامات و آموزش سازمانی الزامههی اسههت ولههی ایههن اجبههار بههرای شههرک  هایبرنامهبیشتر موارد مشارکت در  

 (.1۳۹6نوئه و همکاران،  ) ندارددر سازمان وجود  ایتوسعه هایبرنامه

کارکنههان اسههت،  هههایمهارترفتار، سبک ارتباطی و   دربارهاطلاعات و عرضه بازخورد    آوریجمع،  ایتوسعهارزیابی   -

، رودمیبه دلایل مختلفی به کار  ایتوسعهمنبع این اطلاعات باشند، ارزیابی  توانندمیهمکاران، مدیران و مشتریان 

یتی دارند و شناسایی نقاط قوت و ضعف مدیران کنونی به کار کارکنانی که ظرفیت بالقوه مدیر  ارزیابینخست برای  

، فراینههد هههاتیمعف  ضهه ، همچنین برای شناسایی مههدیران مسههتعد ارتقههاء شههغلی و شناسههایی نقههاط قههوت و  رودمی

، نیازههها،  هههاگرایش، بههه  کندمی. ارزیابی به کارکنان کمک  رودمیارتباطات تیمی به کار    هایسبکو    گیریتصمیم

انجام دهند پی ببرند، این اطلاعات به   اندمایلدر آن فعالیت کنند و نوع کاری که    دهندمیاری که ترجیح  محیط ک

 اسههت  ترمناسههب  هههاآننا دریابند کدام اهداف توسعه بههرای    کندمیهمراه نتایج ارزیابی عملکرد، به کارکنان کمک  

(noe et al, 2017.) ارزیابی عملکرد خههود را  هاینظام، هاسازمان توسعه، باهدفریت عملکرد کارکنان در مدی
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مستمر و با رسمیت کمتری بههه کارکنههان عرضههه   بازخوردهایتا    دهندمیجامع مدیریت عملکرد تغییر    هاینظامبه  

اسههت   مشههارکتیاز نظههام توسههعه    گیههریبهرهنظام مدیریت عملکرد، برای توسعه کارکنان    کارگیریبه  کارراهکنند.  

ه بازخورد، پیگیری، جبران خدمات و مانند آن مشوق توسههعه ضکه کل این نظام از مربیگری، مشاوره عر  ایگونهبه

 (.Armstrong, 2018)کارکنان باشد 

از راه تجارب شغلی، یعنی ارتباطات، مسههائل، نیازههها، وظههایف و دیگههر  کارکنانتجارب شغلی، بخش اساسی توسعه  -

تجههارب کههاری بههرای  کارگیریبههه. فرض اصلی دهدمیرخ  روبروست هاآنی خود با مسائلی که فرد در محیط کار

کههاری بههه فههرد   هههایمأموریتاز ایههن    ایگستردهکه دامنه    دهدمیتوسعه کارکنان این است که توسعه، زمانی رخ  

فرد و تجارب   یهامهارتمیان    هاآنی که در  هایمأموریتگسترده کاری، یعنی    هایمأموریتسپرده شود. منظور از  

لازم برای موفقیت در شغل، ناهماهنگی وجود دارد. در این شرایط کارکنان برای موفقیههت   هایبامهارتگذشته وی  

جدیههد بیاموزنههد، مهههارت و دانههش  هایمهارت، شوندمیمجبور  هاآنخود را توسعه دهند،  هایمهارتدر شغل باید  

 و تجارب کاری جدیدی کسب کنند. کارگیرندبهخود را در مسیری نوین 

خههود را توسههعه دهنههد و   هههایمهارتاز راه تعامل با افراد مجرب سازمان،    توانندمیارتباطات میان فردی، کارکنان   -

 ایحرفهههمنتورینگ( دو نوع از روابط  )  یشاگرد  –درباره سازمان و مشتریان کسب دانش کنند، مری گری و استاد  

، امهها رونههدمییکدیگر بههه کههار    جایبهاین دو واژه گاهی    هرچندکه در توسعه کارکنان کاربرد دارند،    اندفردیمیان  

و  گههریمربیموردنیههاز در فراینههد  هایشایسههتگیو  مسهههلههههدف، شههیوه حههل دارنههد.  هههاییتفاوتو  هاشههباهت

 klofsten) کنندمیمتفاوت است، اما هر دو روش فرصت یادگیری و رشد را برای مخاطب فراهم  استادشاگردی

& Oberg, 2012) تواندمی، چه فرایندی کندمیی عملکردی فرد مربی مشخص نیازهاشدن  مشخص. پس از 

و فههردی  گههریمربیت  تح  در فردی را برای ایجاد تغییر  هایروش مربی    سرانجامباشد.    اثربخشبرای رفع آن نیازها  

کههه   کندمیپیدا    گریمربیی را برای ایجاد تغییر در فرد تحت  هایروش مربی است. سرانجام مربی    عنوانبهمجرب  

 باشد. مدتطولانییا  مدتکوتاهممکن است 

 منزلهههبهتوسعه  دیگربیانبهدرونی وجود دارد،  راستاییهمافقی و    راستاییهمی،  در نظام منسجم مدیریت راهبردی منابع انسان

عملکرد مههرتبط اسههت،  ارزیابیاز قبیل جذب، نگهداشت و   کارکردهابا دیگر    تنهانهمدیریت منابع انسانی،    کارکردهاییکی از  

رای توسههعه منههابع بهه   شدهگرفته  کاری به  هایروش درونی در کارکرد توسعه منابع انسانی نیز وجود دارد، یعنی    راستاییهمبلکه  

 (.1۳۹۳بامبرگر و مشولم، ) هستند  راستاهم باهمانسانی 

 بازاریابی راهبردهای

است که مدیران بازاریابی نقش پررنگی را در راهبردهههای ایههن آن  های یک سازمان، بخش بازاریابی  ترین بخشیکی از مهم

ای از تصههمیمات و اقههدامات یکپارچههه راهبردهای بازاریابی، مجموعههه(  2020godfrey & Higgins) کنندمیبخش ایفا 
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نیاز مشتریان خههود های موردبه اهداف بازاریابی خود دست یابد و ارزش   هاآنکار انتظار دارد با استفاده از  واست که یک کسب

 تههأثیر یبازاریابی و عملکرد سازمان هایکه بر راهبرد دخیل هستندعوامل مختلفی  (.olson et al, 2018را محقق سازد )

منههابع انسههانی  (.1۳۹۸های منابع انسانی شرکت از این دسته عوامل اسههت )آوازه و همکههاران، ها و قابلیتگذارد و سیاستمی

 راهبردهای  آمیزموفقیتمستقیم بر روی اجرای    طوربه  تواندمییز اشاره شد یکی از عواملی است که  ن  ترپیشکه    طوریهمان

موجب تغییراتههی در عملکههرد آن بخههش و   تواندمیراهبردهای هر بخش    بگذارد، زیرا  تأثیر  هاشرکتو    هاسازماندر    بازاریابی

راهبرد بازاریابی، جزء جدانشدنی عملکرد سازمان (  ,201۹inyang & Jaramilloسازمان شود )کلی درنهایت در عملکرد 

بازاریههابی و انتخههاب   دهنههدمیمختلف ادامه    هایزمینهخود را در    هایفعالیت  هاسازمان  راهبردها، زیرا با توجه به همین  است

انتخههاب بهتههرین راهبههرد  لازمهههکمک خواهد کرد.  هاآن به افزایش درآمد و موفقیت هاسازمانهای مناسب فروش در هبردرا

، بازار، مشتریان و اطلاع از وضعیت و راهبردهای رقبا در بههازار اسههت. در ایههن صههورت وکارکسبفروش، درک مناسب محیط  

 .بهترین راهبرد فروش را برای کسب درآمد بیشتر انتخاب کند تواندمیاست که یک سازمان 

بازاریابی تشکیل   را راهبرد  بازاریابی  از منطق  اهداف  وو کسب  دهدمیبخش مهمی  از آن،  استفاده  با  دارند که  انتظار  کارها 

بازا مفهومی حوزۀ  قلب  در  است که  بازاریابی یک ساختار  راهبرد  را محقق سازند.  و بازاریابی خود  دارد  قرار  راهبردی  ریابی 

بازاریابی است )دارای نقشی اساسی در فعالیت  & 2012sydney)  کلرکاتلر و    گفتۀ  به  ( ,201۹morgan et alهای 

lopez,  ،)  :است اصلی  سؤال  دو  شامل  بازاریابی  می1راهبرد  ارائه  خدمت  مشتریان  کدام  به  ما  )بخش.  و دهیم؟  بندی 

و  هدف بازار(  چگ2گذاری  ما  می.  خلق  ارزش  مشتریان  برای  و  ونه  )تمایز  بسیار یابی  موضعکنیم؟  بازاریابی  راهبردهای   .)

 :اند ازاست. این راهبردها عبارت قرارگرفتهمتفاوت هستند. در این پژوهش راهبردهای کاتلر و کلر مبنای کار 

های  های بخشاز تفاوت  گیردمیدر راهبرد بازاریابی یکسان شرکت تصمیم   :(تفکیکی  غیرراهبرد بازاریابی یکسان )

بازار چشم به مختلف  این راهبرد  بگیرد. در  پیشنهاد یکسانی هدف  با  را  بازار  تفاوتپوشی کند و کل  نقاط    تأکیدها،  جای  بر 

بیشتر خریداران    موردقبولکه    کندمیو برنامۀ بازاریابی طراحی    کندمیمشترک بازار است. شرکت محصول یا خدمتی تولید  

 .باشد

)تفکیکی( تمایزی  بازاریابی  محرک :راهبرد  و  نیازها  درنتیجه  متفاوت هستند؛  افراد  که  است  معتقد  راهبرد  های این 

عنوان هدف خود قرار دهد که های متعددی را بهبخش  گیرد میمتفاوتی نیز دارند؛ بنابراین، در راهبرد تمایزی شرکت تصمیم  

با یکدیگر تفاوت دارد. راهبرد تفکیکی به شرکت   ایدرخور ملاحظهطور به هاآنگویی بازار های کالایی یا پاسخازها، استفادهنی

رضایت بیشتر( برای   کردن  فراهمهر فروش را )با    ازای  بهتنها فروش کل خود، بلکه متوسط حاشیۀ سود  که نه  دهدمیاجازه  

 .(1۳۹7و همکاران،  اخلاق ملکد )های هدف افزایش دههریک از بخش

و بر گروه   کندمیطور هدفمند انتخاب  های اصلی بازار را بهکننده بخشدر این راهبرد تولید :راهبرد بازاریابی تمرکزی

. راهبرد تمرکزی بر این باور است شودمیخاصی از مشتریان، بخشی از خط تولید یا بخش جغرافیایی خاصی از بازار متمرکز  
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تر و  اثربخش  تواندمیکه شرکت با ارائۀ خدمات و محصولات به بخش محدودی از بازار ]که کمتر به آن توجه شده است[،  

 .کنندمیتری فعالیت سطح وسیع تر از رقبایی باشد که درکارا

به مطالب   توجه  این بخش    شدهبیانبا  اجرای    توانمیدر  در  موفقیت  و  انسانی  منابع  توسعه  مستقیم  ارتباط    راهبردهای به 

برد،  ها سازماندر    بازاریابی پی  مختلف  زمینه  هایشرکت  ازجملهخصوصی    هایشرکتی  این  در  که  هستند   توانندمیی 

این  قرار    موردبررسی که  است  بازتری  فضای  دلیل  به  امر  این  و  به    هاشرکتبگیرند  نسبت  بیشتری  عمل  آزادی  و  دارند 

  آمیز موفقیتتوسعه منابع انسانی بر اجرای  تأثیر، به همین دلیل در این پژوهش به بررسی کنندمی دولتی را تجربه هایشرکت

 . است شدهپرداختهخصوصی در استان اصفهان  هایشرکتبازاریابی در  راهبردهای

 روش پژوهش

هدف  ازنظر  حاضر  روش    پژوهش  و  ماهیت  ازنظر  و  پیمایشیکاربردی  را  جا،  است  توصیفی  پژوهش  این  آماری  معۀ 

فعال  هایشرکت تعیین حدهندمیتشکیل  اصفهان  شهر  در    خصوصی  برای  از  .  نمونه   شدهاستفاده  هدفمند  گیرینمونه جم 

بین    و  ؛است و    عنوانبهشرکت    1۵فعال    هایشرکتاز  انتخاب شدند  مالی،  پاسخافراد  نمونه  اداری،  داخلی،  مدیران  دهنده 

به  پژوهش  موضوع  با  متناسب  معاونین هستند که  عامل،  مدیران  تولید،  فروش،  انسانی،  منابع  آماری بازرگانی،  نمونۀ  عنوان 

ها از ابزار پرسشنامه استفاده شد. پرسشنامۀ مربوط به راهبردهای بازاریابی وهش برای گردآوری دادهاند. در این پژشدهانتخاب

که    ( استفاده شد و پرسشنامه بررسی توسعه منابع انسانی نیز پرسشنامه محقق ساخته بود 1۳۹4) از پژوهش گلشاهی حسینی

استفاده شد و  برای سنجش پایایی    آزمونپیشقرار گرفت و برای سنجش پایایی و روایی پرسشنامه نیز از روش    مورداستفاده

آل ضریب  کرونباخسپس  داد  فای  نشان  حاصل  نتیجه  که  شد  محاسبه  گردآوریداده   اساس   بر  نیز  از  های  شرکت    1۵شده 

متغیر    نمونه  عنوانبه برای  کرونباخ  آلفای  ا  توسعهضریب  بازاریابی    7/۸0نسانی  منابع  راهبردهای  متغیر  برای    ۸4/ 6درصد، 

که    درصد است  است  دهندهنشانبوده  مناسبی  بسیار  روایی    میزان  سنجش  برای  نیز  نخبگان  گروه  از  استفاده  همچنین  و 

استفاده شد و   spss2۳  افزارنرم از    استفادهبرای بررسی روابط بین این دو متغیر با  از پرسشنامه نهایی    درنهایتاستفاده شد و  

است تا بررسی شود که    قرارگرفته  موردسنجشبا استفاده از آزمون ضریب همبستگی پیرسون    برای به دست آوردن رابطه نیز

 است یا نه؟  تأثیرگذارشرکت  بازاریابی راهبردهای آمیزموفقیتتوسعه منابع انسانی بر اجرای 

 تحقیق هاییافته

ی نیروی انسانی و موفقیت در هاآموزش این امر بود که بین افزایش میزان  دهندهنشان نتایجی که از این بررسی به دست آمد 

کوچکتر    0.0۵بود و از    sig:0.01های خصوصی در اصفهان با توجه به اینکه میزان  در شرکت  بازاریابی  راهبردهایاجرای  

دلیل   به همین  استوجود    دارمعنیرابطه  بود  بوده  رابطه مثبت  این  و  است  این    داشته  در  با   موردبررسی  هایشرکتیعنی 

بود با    اجراشدنطراحی و در حال    هاشرکتدر این    بازاریابیی که در خصوص  راهبردهایی لازم به کارکنان  هاآموزش افزایش  
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پیدا   ادامه  بیشتری  ارزیابی    کردهمی موفقیت  مورد  در  با    چنینناینیز    ایتوسعهاست؛ همچنین  متغیر  این  بین  رابطه  و  بود 

 دارمعنی  رابطه  کوچکتر بود  0.0۵بود و از    sig:0.02با توجه به اینکه میزان    بازاریابی  راهبردهایمیزان موفقیت در اجرای  

موفقیت بیشتر در اجرای   درنتیجهباعث تمرکز بیشتر کارکنان در انجام کار و    ایتوسعهبود و مثبت یعنی با افزایش ارزیابی  

بازاریابی   در    شدهمیراهبردهای  موفقیت  و  کارکنان  شغلی  تجربه  بین  رابطه  سنجش  و  همبستگی  آزمون  همچنین  است، 

به دست آمد    دارمعنیمثبت و  طه  رابکوچکتر بود    0.0۵بود و از    sig:0.04با توجه به اینکه میزان  راهبردهای بازاریابی نیز  

راهبردهای   آمیزموفقیتمثبت افزایش تجربه شغلی کارکنان در بیشتر شدن شانس اجرای    تأثیر   دهندهنشان که این امر نیز  

برقراری   درنهایتو    شودمیخصوصی    هایشرکتدر    بازاریابی و  فردی  میان  ارتباطات  افزایش  بین  که  آخری  رابطه  در 

بود و    sig:0.01با توجه به اینکه میزان    انجام گرفت  راد سازمان و موفقیت در اجرای راهبردهای بازاریابیمنتورینگ بین اف

توسعه دادن منابع انسانی نتیجه گرفت که    توانمی  درنهایتبه دست آمد و    دارمعنینیز مثبت و    رابطه  کوچکتر بود   0.0۵از  

 خصوصی بشود. هایشرکتدر  بازاریابیراهبردهای  آمیزموفقیتدر محقق شدن  تواندمی

 گیری نتیجه

 آمیز موفقیتو مثبت بین توسعه منابع انسانی و اجرای    دارمعنیارتباط    دهندهنشانصورت گرفته که    هایبررسیبا توجه به  

  توانمیصورت گرفته است    هاشرکتاین پژوهش در بین مدیران و تصمیم گیران ارشد این    ازآنجاکهو    بازاریابیراهبردهای  

این مهم   و    ریزیبرنامه که    یافتدستبه  افزایش    موقعبه درست  و  این خصوص  انسانی   هایتواناییو    هامهارت در  نیروی 

در این خصوص نقش بسیار    سازمانی و ارشد  عملکردی سازمان داشته باشد، مدیران  درروندبسیار زیادی را    تأثیرات  تواندمی

وزۀ  پژوهشگران حمناسب به این امر توجه کافی را داشته باشند، در این خصوص    ریزیبرنامهدارند و باید با    ایکنندهتعیین

  د که ثبت و معناداری وجود دارابع انسانی ارتباط مکه میان راهبردهای بازاریابی و مدیریت منبودند    بازاریابی نیز بر این باور

آوازه و    به تحقیقات  توانمیبا تحقیقات این محققان است، در این خصوص    راستاهم  از این پژوهش نیز  آمدهدستبهنتیجه  

موزش و توسعه،  های مدیریت منابع انسانی مثل استخدام، آاند که قابلیتبه این نتیجه رسیده  اشاره کرد که  (1۳۹7همکاران ) 

نیز  (2010) و همکاران   هومثبت و معناداری بر راهبردهای بازاریابی سازمان دارند. وو  تأثیرارزیابی عملکرد و جبران خدماتْ  

بر این باورند که منابع انسانی سازمان و کارکردهای آن، محرک  هاآناند. در قسمتی از پژوهش خود از این گفته حمایت کرده

 تأثیر نیز در پژوهش خود به    (1۳۹2)  پور  رستم  ،دهندمیقرار    تأثیر  تحترا    هاآنراهبردهای بازاریابی عملکردمحور هستند و  

  های بررسیو    آمدهدستبه جه به نتایج  ، با توپرداخته بود  بازاریابی  راهبردهای  آمیز موفقیتمثبت توسعه منابع انسانی بر اجرای  

  قبلاً که    طوریهمانبه اهمیت هرچه بیشتر منابع انسانی پی برد و همچنین لزوم توجه به این منبع،    توانمیصورت گرفته  

جایگز شد  اشاره  انسانی  نیز  نیروی  برای  دلیل    سختیبه   بامهارتینی  همین  به  است  علاوه    هاشرکتو    هاسازمانممکن 

توسعه    برافزایش و  انسانی  منابع  نیز    هاآنمهارت  انسانی  منابع  شرایط حفظ  بهبود  فکر  موفقیت هستندبه  دلایل  از  یکی   ،

  که ازآنجاییو    آیدمیتوسعه منابع انسانی به دست    درنتیجهکه    بوده است  بامهارتحفظ و نگهداشت نیروی انسانی    هاسازمان

به همین دلیل   بازاریابی به منابع انسانی نیاز است  ازجمله  هابخشو    هاجنبهر همه  سازمانی د  راهبردهایبرای اجرای درست  
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این نوید را به مدیران و تصمیم گیران در   تواندمیدر زمینه منابع انسانی با ایجاد شرایط بهتر برای کارکنان    جانبههمهتوسعه  

در این خصوص   ریزیبرنامهتمانی خواهد داشت و لزوم  ک  غیرقابلبدهد که توجه به نیروی انسانی نتایج مثبت و    هاشرکت

  آمیز موفقیتمربوط به اجرای    تواندمی نیز    هایبخش عملکرد کلی شرکت خواهد شد که یکی از این    درروندباعث بهبود    قطعاً

 باشد.  بازاریابی راهبردهای

 مآخذمنابع و 

و استخدام نیروی کار. کار و جامعه،   کارگیریبهمحوری در  مهارت (1۳۹۳) قبادپور، لقمان و یوسفی،  احمدی •

172،7۸-7 

منابع انسانی و استراتژی   هایقابلیتراستایی  هم( 1۳۹7) وحیدآوازه، علیرضا؛ ایرانزاده، سلیمان و پورمحمدی وردین،  •

دومین (. استان آذربایجان شرقی کشاورزی بانک شعب: موردی عهمطال)مشتری به بازاریابی با نقش میانجی تجر 

 .1۳۹7اردیبهشت  1۹تبریز:  ،وکار المللی مدیریت کسب بین  سکنفران

(، استراتژی منابع انسانی: تدوین، اجرا، آثار، ترجمه علی پارساییان و علی اعرابی، تهران،  1۳۹۳) لبامبرگر، پ، مشولم،  •

 فرهنگی. هایپژوهشدفتر 

فکری و آموخته های کاربردی،  هایجریان ( مرور جامع ادبیات نظریه پردازی توسعه منابع، 1۳۹۸) ررسایی فرد،  •

 .۹۳-12۳( 21)6فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، 

سازمان با استراتژِ های بازاریابی، بررسی موردی در   وکارکسب راستاییهم (، بررسی 1۳۹2) مهرنازرستم پور،  •

 ه مرکز پیام نور غرب تهران، دانشگاه پیام نور استان تهران. کوپیان، پایان نامهاشرکت

( بررسی رابطه بین آموزشهای ضضمن خدمت و توانمند سازی 1۳۸6) ززارعی متین، ح، محمدی الیاس، ق، صنعتی،  •

 . 116-۸7(، 16) ۵در سازمان جهاد کشاورزی استان قم( فصلنامه مدیریت فرهنگ سازمانی، ) کارکنان

بازاریابی برعملکرد  هایاستراتژی   تأثیر(، بررسی 1۳۹7) محدثهملک اخلاق، اسماعیل، میر عسکری، سید رضا و امین  •

صنایع پوشاک و ساختمانی درشرایط رکود اقتصادی، دو فصلنامه علمی پژوهشی دانشگاه شاهد،   هایشرکت بازاریابی 

2۵ ،12 ،4۹ ،64 . 

سازمانهای کوچک   انسانی منابع عههای توس  مؤلفه(، 1۳۹7)آبادی، هوشنگ  کفر، وحید؛ امیری، مقصود و مبار اصحین •

 . 2۵ -46، 10(، ۳) مدیریت منابع انسانی، پژوهشهای ، دستیابی به عملکرد بهتر برای(   SMEs) و متوسط

نجفی، تهران،  (، مدیریت منابع انسانی، ترجمه باصلت خراسانی؛ سمیه رحیمی، مهدی و رامین 1۳۹6) همکاراننوئه ر و  •

 موسسه کتاب مهربان نشر. 
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