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Abstract 

Background & Purpose: Due to the increasing expansion of holding structures in Iranian 

organizations, it is necessary for these companies to be able to properly assess the human resource 

management system of their subsidiaries, given the importance of human capital in creating value 

for companies. Thus, the purpose of this study is to provide a model for strategic evaluation and 

management of human resource management system in holding companies.  

Methodology: The research method is applied in terms of purpose and is a sequential exploratory 

mixed study regarding data collection. In the first part, by reviewing the literature and research, the 

initial model was calculated based on the CIPP framing framework, and then the opinions of the 

focus group, including 12 experts in the field of human resources, were used to complete the model. 

The AHP method has also been used to weigh the components and dimensions; Acceptable validity 

and reliability were achieved in qualitative and quantitative sections.  

Findings: The field section of the model includes internal and external environment factors. Inputs 

of the model consists of orientation of strategies, role human resources manager, and human 

resources organization components. The processes section includes components of human resource 

risk management, knowledge and innovation management, management of organizational culture 

and values, development of capabilities and talents, planning and recruitment, training and learning, 

maintenance and compensation of services, performance management and promotion, safety and 

health, human resource information system, interaction and communication with stakeholders. Also, 

the output section contains procedural factors, resulting factors, and organizational effect factors. 

Conclusion: Holding organizations can use this model to strategically evaluate the human resource 

management system of their subsidiaries. In this regard, it is essential, firstly, to adapt and possibly 

localize the dimensions of this model in their industry in addition to form a steering committee, and 

to strategize the strategic measures for the development of this model in their collection. 
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  چكيده
توجـه بـه    بـا هاي مادرتخصصي در ايران، آنها را ملزم كرده است كـه   ها يا همان شركت گستردگي روزافزون ساختار هولدينگ :هدف و زمينه

. طور صـحيح ارزيـابي كننـد    را بهمجموعه خود ريز يها شركت يمنابع انسان تيرينظام مد، ها شركت ينيآفر در ارزش يانسان يها هيسرما تياهم
  .هاي مادرتخصصي است پيش رو، ارائه مدلي براي ارزيابي استراتژيك نظام مديريت منابع انساني در شركتبر اين اساس، هدف پژوهش 

در بخش نخست، پس از بررسي ادبيات و . آميخته اكتشافي متوالي است ها هروش پژوهش از نظر هدف كاربردي و از نظر گردآوري داد :روش
خبـره   12احصا شد، سپس براي تكميل مدل، از گروه كـانوني متشـكل از    CIPPهاي پيشين، مدل بدوي بر مبناي چارچوب ارزشيابي  پژوهش

هـا و ابعـاد بـا اسـتفاده از      دهي به مؤلفـه  وزن. حوزه منابع انساني نظرسنجي به عمل آمد و در نهايت با انجام پيمايش، اعتبار مدل به تأييد رسيد
  .شايان ذكر اينكه روايي و پايايي مدل، در دو بخش كيفي و كمي بررسي و تأييد شد. انجام گرفت) AHP(مراتبي  سلهروش تحليل سل

: در بخش زمينه .مديريت منابع انساني بدين ترتيب شناسايي شدند نظامبر مدل ارزيابي استراتژيك  هاي مؤثر مؤلفهها،  بر اساس يافته :ها يافته
 قـوانين و  الزامـات شـركت مـادر،   (محـيط بيرونـي    و )سـازماني  مقررات درون قوانين و ماهيت سازمان، اندازه سازمان،(ي محيط درون هاي مؤلفه

در بخـش  . سازمان منابع انسـاني و  منابع انساني نقش مدير گيري راهبردها، هاي جهت مؤلفه: ها در بخش ورودي. )محيط صنعت مقررات دولتي،
 هـا و  توسـعه قابليـت   هـاي سـازماني،   ارزش مـديريت فرهنـگ و   نـوآوري،  مديريت دانـش و  ريسك منابع انساني،هاي مديريت  مؤلفه :فرايندها

سيسـتم اطلاعـات    سـلامت،  ايمنـي و  ارتقا، مديريت عملكرد و جبران خدمات، نگهداشت و يادگيري، آموزش و جذب، ريزي و برنامه استعدادها،
  .اثر سازماني اي و نتيجه هاي فرايندي، مؤلفه :در بخش خروجي .نفعان ارتباط با ذي تعامل وو  منابع انساني

هاي زيرمجموعه خود از ايـن مـدل    توانند براي ارزيابي استراتژيك نظام مديريت منابع انساني شركت هاي هولدينگ، مي سازمان :گيري نتيجه
سازي ابعاد اين مدل، كميته راهبـردي تشـكيل    صورت نياز بوميدر اين راستا، ضروري است كه هر صنعتي ابتدا براي تطابق و در . استفاده كنند
  .گذاري كند هاي راهبردي توسعه اين مدل را در مجموعه خود سياست دهد و اقدام

  
  هولدينگ هاي شركت انساني، منابع استراتژيك ارزيابي انساني، منابع مديريت نظام :ها كليدواژه
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  مقدمه
 مزيت را راهبردي منبع اين از بهينه استفادة و انساني منابع ،بازاريابي و مالي مسائل بر علاوه ها سازمان امروزي، عصر در

 ،1بيتز( گيرند مي نظر در ررنگپ بسيار را انساني منابع نقش ،خود راهبردي هاي ريزي برنامه تمام در و دانند مي رقابتي
 ها سازمان انساني، منابع اهميت دليل به .است آن انساني منابع مديريت نظام ،يسازمان هر مهم هاي نظام از يكي ).2020
 هستند سازمان اجزاي و ها نظام ساير با هماهنگ و دقيق درست، انساني منابع مديريت هاي نظام ايجاد دنبال به همواره

  ).2019 ،2گارسيابلاندون و زچام(
 آنها هدف و اند يافته محوري نقش وكارها  كسب ادارة در هولدينگ، هاي شركت مدرن، هاي سازمان ظهور با
 و منز كونيچ،( كنند مي فعاليت جداگانه وكارهاي  كسب قالب در كه است ييها شركت با قياس در بيشتر آفريني ارزش
 متشكل است سازماني هولدينگ، ،)2008( 4يانگر و ساندهولتز جانسون، بانك، بروك اولريش، ديدگاه از ).2015 ،3آمبوس

 ةواسط به يا )سرمايه افزايش هاي روش( مشترك مالي مخزن دليل به يا كه مستقل و مرتبطنا چندگانه، وكارهاي كسب از
 باشند، صرف هولدينگ عمل در ،تعريف اين با مطابق كه ييها سازمان البته اند؛ خورده پيوند هم هب گذاران سرمايه ارتباط
 هايي شركت به )مادر( هولدينگ ديگر، تعريفي در .گيرند دربرمي را هاوكار كسب از درصد10 كمابيش و اند كمياب بسيار
  ).2010 ،5پاتلي و دوسي( دارند كنترلي اثر يا نفوذ ،خود زيرمجموعة هايوكار كسب بر كه شود مي گفته

 مختلف سازمان 33 روي 2013 سال در ،6كرنل دانشگاه انساني منابع ةپيشرفت مطالعات مركز كه پژوهشي نتايج
 با انساني منابع ةشد بيني پيش كاركردهاي به دهيساختار و بخشي نظم منظور به ،ها سازمان كه دهد مي نشان ،داد انجام

 از را ها سازمان ،انساني منابع كاركردهاي اجراي نحوة پژوهش، اين نتايج اساس بر همچنين، .شوند مي مواجه مشكلاتي
   ).2013 ،7تراين( كند مي متمايز هم

 متخصـص،  انساني نيروي فقدان كه داد نشان ،شد انجام ايران سراسر در هولدينگ 20 روي كه پژوهشي هاي يافته
 در اسـتراتژيك  اي سـرمايه  عنـوان  بـه  انسـاني  منـابع  به توجه رو، اين از ،هاست هولدينگ در مهم افزايي هم موانع از يكي

 بـه  تـوجهي  بـي  دليـل  بـه  ،انساني منابع نامتخصص ديگر، سوي از ).1390 خاشعي، و حسيني( است ضروري ها هولدينگ
 منـابع  هايفراينـد  افـزودة  ارزش اند نتوانسته ،پذير سنجش و شفاف هاي شاخص نداشتن و انساني منابع استراتژيك ارزيابي
 تعيـين  بخـش  سـه  از ،اسـتراتژيك  ارزيـابي  .دهنـد  نشـان  سازماني هاي استراتژي ارزيابي و اهداف تحقق براي را انساني

 ارزيـابي  در .اسـت  شـده  تشـكيل  شـده  تـدوين  معيارهـاي  با عملكرد ةمقايس و گيري اندازه معيارهاي تعيين ها، استراتژي
 زمـاني  قضـيه  ايـن  ).2014 ،8مرراك( كنند مي دنبال را رقابتي مزيت يارتقا و دارند استراتژيك ماهيت معيارها ،استراتژيك

   .باشد ميان در هاآن ماهوي هاي پيچيدگي و ها هولدينگ بحث كه شود مي حادتر
 منابع مديريت هماهنگينا ها؛ شركت ساير با مقايسه در ها هولدينگ در انساني منابع مديريت پيچيدگي و گستردگي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Betts 
2. Chams & García-Blandón 
3. Kunisch, Menz & Ambos 
4. Ulrich, Brockbank, Johnson, Sandholtz & Younger 
5. Dossi & Patelli 
6. Cornell University 
7. Trine 
8. Kramar 
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 و طلبي استقلال به تمايل ها؛ دستورالعمل و ها رويه ها،فرايند اجراي در زيرمجموعه هاي شركت و مادر شركت انساني
 و اي سليقه رويكرد ها؛ دستورالعمل و ها استراتژي اجراي در مادر شركت از زيرمجموعه هاي شركت نمديرعاملا نافرماني
 زيرمجموعه هاي شركت در انساني منابع هاي استراتژي بستگي ناهم انساني؛ منابع ةحوز در گيري تصميم هنگام مدگرايانه

 از را ها هولدينگ در انساني منابع مديريت نظام هاي خصوصيت و ماهيت كه هستند دلايلي ،مادر شركت هاي استراتژي با
  ).1399 ،زاده و زارعي متين ، علئي، مقدميزداني( كنند مي متفاوت ها سازمان ساير

 شده طراحي و تدوين جهان و ايران سطح در مختلفي هاي مدل تاكنون ،انساني منابع كاركردي نظام ارزيابي براي
 :1389 لي، قليچ( انساني منابع قابليت بلوغ انساني، منابع گر توسعه انساني، منابع در گذاري سرمايه هاي مدل كه است
 :1388 امامي،( انساني منابع ةتوسع و آموزش ايران، انساني منابع توانمندسازي ايران، انساني منابع تعالي فيليپس، ،)198

  .دارند بيشتري اهميت ديگر هاي مدل از ،)1397 ،و محمداسماعيلي پور قلي( 34000 استاندارد مدل نهايت در و )9
 هاي شركت سطح در انساني منابع مديريت نظام استراتژيك ارزيابي گوي جواب ،زير مهم دليل دو به ها مدل اين اما
  :برآيند هولدينگي هاي شركت براي يمدل طراحي درصدد پژوهشگران تا شد ايجاد اي انگيزه رو، اين از ،يستندن هولدينگ

 را انساني منابع مديريت نظام ،هولدينگ شركت ديدگاه از و اند شده طراحي عام طور به برده، نام هاي مدل .1
  اند؛ نكرده بررسي

 الزامات و ندارند اي يكپارچه و استراتژيك نگاه انساني منابع فرايند به ،ها مدل اين در شده طراحي هاي شاخص .2
  ).1399 همكاران، و يزداني( دنده نمي پوشش را هولدينگ هاي شركت

 قالب در خبرگان از سنجينظر و انساني منابع مديريت يها نظام و ارزيابي هاي مدل ادبيات بررسي با حاضر پژوهش
 در انساني منابع مديريت نظام استراتژيك ارزيابي براي جامع مدلي تا كند مي تلاش ،آنها پيمايش و كانوني گروه

 در يانسان منابع تيريمد نظام كياستراتژ يابارزي مدل :باشد سؤال اين گوي پاسخ و دهد ارائه هولدينگ هاي شركت
 هولدينگ هاي شركت به ،سيستمي رويكرد با مدل اين دارد؟ ييها شاخص و ها مؤلفه ،بعدها چه هولدينگ يها سازمان
  .باشند داشته دقيقي ارزيابي خود ةزيرمجموع هاي شركت انساني منابع مديريت نظام از تا كند مي كمك

  پژوهش پيشينة
 ةلازم ـ .اسـت  اثربخش مديريت عمالابراي  اجرايي، دو سازوكارهاي بسيار مهم خاص طور به يابيارز و عام طور  به كنترل
پـذير   سـنجش  آنچـه  هـر « گويـد  كه مي مديريتي معروف المثل ضرباين  اساس بر .است يابيارز و سنجش مؤثر، كنترل
 هـر  در .بود نخواهد هم پذير مديريت نباشد، پذير كنترل  كه آنچه هر گفت كه توان مي ،»بود نخواهد پذير هم كنترل نباشد،
 اصـلاحات  انجام ،بلندمدت و مدت كوتاه هاي يزير برنامه راهبرد، تدوين براي آغازي موجود، وضع ارزيابي و شناخت ،سازمان

  ).1399 ،و همكاران يزداني( است تحول و بهبود ايجاد و
 عملكـرد  گيري اندازه ،ها شاخص انتخاب تعهد، جلب اهداف، يينتع همچون مشابهي مراحل شامل ارزيابي فرايند هر

 طهماسـبي  زارع، شـمس ( است اصلاحي اقدامات ،يتنها در و نتايج يرسان اطلاع استانداردها، با يواقع عملكردمقايسة  ي،واقع
 هـاي  نظـام  هـدف  .اسـت  سـازمان  انسـاني  منابع مديريت نظام ارزيابي سازماني، ارزيابي ياجزا از يكي ).1397 يزداني، و

 بـراي  را اي وسـيله  بـرآن،  افـزون  و هاسـت  برنامه اجراي و تدوين براي رهنمودهايي ساختن فراهم انساني، منابع مديريت
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 ).1399 حسـيني،  و آرمـان  ليـراوي، ( كنـد  مـي  ارائـه  انسـاني  منـابع  مديريت چگونگيخصوص  در سازمان مقاصد انتقال
شـود   را شـامل مـي   عملكـرد  مديريت و خدمت جبران نگهداري، توسعه، و آموزش ،انساني منابع مديريت اصلي هاي نظام

  ).1397 رزاقي، و ثابت شمي،ها  توكلي،(
 گذاري سرمايه مدل نظير ،است شده مطرح دنيا سراسر درهاي زيادي  مدل ،انساني منابع مديريت نظام ارزيابي براي

 هـايي  مدل نيز ايران در و كاركنان طريق از تعالي انساني، منابع قابليت بلوغ انساني، منابع گر توسعه استاندارد انساني، منابع در
 كـه  اسـت شـده   اجـرا  و طراحـي  ،34000 استاندارد و انساني منابع توانمندسازي ةجايز انساني، منابع تعالي ةجايز جمله از
  .شوند مي تشريح ادامه در خلاصه طور به

 انساني منابع در گذاري يهسرما مدل  
 خصوصـي  و دولتـي  هـاي  سـازمان  ةتوسع و آموزش كيفيت يارتقا براي پايه يمعيار ايجاد هدف با 90 ةده در مدل اين

  . شد و تمام كشورهاي جهان از آن استقبال كردند ارائه انگلستان

 انساني منابع گر توسعه استاندارد مدل  
 افـزايش  و سـازمان  انسـاني  منابع ةتوسع ساختارريزتقويت  منظور  بهاين مدل را  ،سنگاپور استانداردهاي و وري بهره هيئت
شـده   بـازنگري  2010 سـال  در پنج معيـار را دربـردارد و   مدل اين .است ه كرد تدوين 1997 دسامبر در آنها، شدن رقابتي
  .است

 انساني نيروي هاي قابليت بلوغ مدل  
 ،آن از بعـد  .شـد  طراحـي  ام بـي  آي شركت در 1980 ةده اواخر درنخستين بار  ،افزار نرم صنعت در فرايند قابليت چارچوب

 انسـاني  منابع ةتوسع و مديريت هاي رويهتوانند  با استفاده از چارچوب قابليت، مي كه شدند مطلب اين متوجه پژوهشگران
 بوئينـگ،  چـون هم ييهـا  شـركت  در را انسـاني  منـابع  بهبـود  هـاي  برنامه يزيآم تيموفق طور به مدل اين .را بهبود دهند

  ).198 :1389 لي، قليچ( كرد هدايت مارتين لاكهيد و اريكسون

 كاركنان طريق از تعالي مدل  
 در كشـور ايرلنـد   وكـار  كسـب  اهـداف  به رسيدن همچنين و ها سازمان عملكرد بهبود منظور به ،كاركنان طريق از تعالي مدل

 مزيت و اصلي عنصر عنوان به كه است انساني منابع و كاركنان به ويژه نگاه ،مدل اين در كليدينكتة  .شد اجرا و طراحي
  . دارد كاربرد آنهااندازة  گرفتن نظر در بدون ها، براي تمامي سازمان و شود مي شناخته سازمان رقابتي

 انساني منابع تعالي مدل  
 نتـايج  و توانمندسـازها  ةمجموع ـ دو از آن ماننـد  و اروپايي تعالي مدل از گيري بهره با ايران انساني منابع مديريت انجمن
 بـراي  گانه نه معيارهاي داراي مدل اين .است انساني منابع روي فقط اين مدل تمركز كه تفاوت اين با است، شده  ليتشك
  .است گيري اندازه

  انساني منابع ةجايز مدل
 در را مطالعـاتي  كار ،انساني منابع تعالي راستاي در كشور نيازهاي به پاسخ منظور به ،ايران انساني منابع توانمندسازي بنياد
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 هاي پروژه تعيين براي رويكرديارائة  و انساني منابع توانمندسازي ارزيابي براي مدلي توليد آن ةنتيج و كرد آغاز 85 سال
  ).9 :1388 امامي،( است در نظر گرفته شده گيري اندازه براي اصلي معيار هفت، مدل اين در .بود بهبود

 انساني منابع 34000 مدل  
 سـال  در آنهـا  مسـتمر  يارتقـا  و انساني منابع هايفرايند بلوغ سطح سنجشمحمد اسماعيلي براي  و پور قلياين مدل را 

  .است علمي رويكرد با انساني منابع سيستم ةيكپارچ و جامع مند، نظام بررسياين مدل،  از هدف .كردند طراحي 1397
  

  تجربي ةپيشين
اي از آنهـا   بـه خلاصـه   1در جـدول   كه است شده اجرا حاضر پژوهش موضوع ةزمين درنيز  مختلفي تجربيهاي  پژوهش
  .است شده اشاره

  پژوهش تجربي ةپيشين .1 جدول
  نتيجه پژوهشعنوان  نويسنده

 1شيراساكا و كوباياشي ساتو،
)2020(  

 بـر  انسـاني  منـابع  مديريت نظام ارزيابي
 زنــدگي، ةچرخــ روارد،هــا  مــدل اســاس

  مديريت انواع و سازماني استراتژي

 انسـاني  منـابع  هاي سيستمهاي مطرح شدة فعلي براي  مدل
نيـز   ديگـر  هـاي  شـركت  واسـت   مناسب ژاپني هاي شركت

  . ها استفاده كنند توانند از اين مدل مي

  )2019( 2نارو و ويل دي بينت،
ــاي ضــعف ــارت ه ــازي ك ــ و امتي  ةنقش

ــتراتژي ــته، اس ــابي بس ــرل و ارزي  كنت
  مديريت استراتژيك

ــ ــتراتژي ةنقش ــته اس ــرتبط سيســتم از ،بس ــا م ــديريت ب  م
 ايـن  در .اسـت   شـده  تشـكيل  مديريت كنترل و استراتژيك

 ايـن  متقابـل آثـار   كه دارد وجود بازخوردي هاي حلقه ،بسته
  .شناسد مي رسميت به را يكديگر بر ها سيستم

 3ليپاك و هارتوگ دن بون،
)2019(  

 مــديريت نظــام بــر سيســتماتيك مــرور
  آنها گيري اندازه و انساني منابع

 واسـت   نشـده توجه كـافي   انساني منابع سيستم ساختار به
 يـك  در تعـاملات  و همكـاري  ةنحـو  و هـا  سيسـتم  عناصر،
  .يستن مشخص هنوز انساني منابع سيستم

 و سليگ هاف، فرن ويدوتو،
  )2017( 4باستوس

 ةسـرماي  ارزيـابي  بـراي  جـامع  چارچوبي
  انساني

 ةدست 3 در انساني ةسرماي ارزيابي عوامل عنوان به يرغمت 13
 ارائه خلاقيت و رضايتمندي ها، صلاحيت انگيزش، و رهبري

  .شده است

 در عملكـرد  مـديريت  براي مرجع يمدل  )2015( 5وراكدورا و بورسوا
  شركتي سطح

 هـاي  اقـدام  مـديريت،  ةمؤلف ـ پـنج  ادغام بر مبتني اين مدل
  .است محيطي و اجتماعي مالي، عملكرد كنترلي،

 در يكاسـتراتژ  يانسان منابع يريگ اندازه  )1999( 6كابرا و كابرا
  يايياسپان يها بانك

از  ،شـده  ارائـه  انساني منابع استراتژيك گيري اندازه چارچوب
 معيارهـاي  شـامل  ،اول سـطح  .سه سطح تشكيل شده است

 معيارهـاي  همـان  يا انساني منابع عمليات و كاركرد عمومي
ــارايي ــاتي ك ــنتي؛ عملي ــطح س ــامل ،دوم س ــاي ش  معياره
 نتـايج  معيارهـاي  شـامل  ،سـوم  سطح ؛سازماني هاي قابليت

   .است )مشتري رضايت و مالي( استراتژيك

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Sato, Kobayashi & Shirasaka 
2. Bénet, Deville & Naro 
3. Boon, Den Hartog & Lepak 
4. Vidotto, Ferenhof, Selig & Bastos 
5. Burešová & Dvořáková 
6. Cabrera & Cabrera 
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  1ادامة جدول 
  نتيجه عنوان پژوهش  نويسنده

  )1399( همكاران و ليراوي
 منـابع  مـديريت  نظـام  ارزيابي براي الگويي
 هاي شركت در استراتژيك رويكرد با انساني
  ايران پتروشيمي صنعت در فعال

 هـاي  گذاري سرمايه رغم علي ،انساني منابع مديريت نظام
 منـابع  يهـا  نظـام لحاظ  از هنوز حوزه اين در زياد بسيار
  .است نرسيده به بلوغ كافي انساني

 اســتراتژيك كنتـرل  سـازي  پيـاده  چوبچـار   )1399( همكاران و يزداني
  مادر شركت در انساني منابع

سـازي كنتـرل اسـتراتژيك منـابع انسـاني در       پيادهبراي 
مقولة اصلي را شناسايي كردند كه  10هاي مادر،  شركت
 بخشـيدن،  رسـميت  اجرايي، ساختار كيفيت،: اند از عبارت
كميتـة   تشـكيل  توابـع،  از حمايـت  انتقـال،  هايسازوكار
 و آوري جمع نتايج، بر مبتني اقدام اجرا، بر نظارت متولي،
   .تسهيلگران و اطلاعات تحليل

ــابع تعــالي موجــود وضــعيت  )1398( احساني  در انســاني من
  ايران سازي ماشين و لوله شركت

 يي، بيشترين امتيـاز را گرا نتيجه و توانمندسازهادو عامل 
  . شده كسب كردند سازمان بررسي تعالي وضعيت در

 و پور فرزيان پوررضا، ابراهيمي،
  )1396( فروشاني رحيمي

 ســازمان انســاني منــابع مــديريت عملكــرد
 مـدل  EFQM از استفاده با اجتماعي مينأت

  اروپايي تعالي

بهبـود عملكـرد مـديريت منـابع انسـاني ايـن       منظـور   به
 هـاي  ارزيابي براي لازم فرهنگي بسترهاي سازمان، بايد

 و بازرسـي  هـاي  ديـدگاه  وشده  فراهم صادقانه و اصولي
  .شود اصلاح ها ارزيابي نوع اين در بندي رتبه

 نصرآبادي نصري و كاظمي
)1396(  

 منـابع  يريتمد نظام يراهبرد شناسي يبآس
: مـورد مطالعـه  ( يپژوهش ـ مراكز در يانسان
  )كشور يعلم ياستس يقاتتحق مركز

 منـابع  يهافراينـد  دهد كه هنوز نشان مي پژوهش جينتا
  .به بلوغ نرسيده است سازمان نيا در يانسان

  
 ارزيابي به اي مطالعههيچ  كشوراز  خارج و داخل در شود، مي مشاهده تجربي هاي پيشينه جدول در كه گونه همان
 بديع حاضر، پژوهشي پژوهش ،رو اين از ،است نپرداخته هولدينگحوزة  در انساني منابع مديريت نظام استراتژيك

 به توان مي ،انساني منابع ارزيابي ةحوز در شده مطرح هاي مدل دقيقمطالعة  و بررسي با ،ديگرسوي  از .شود محسوب مي
 در ها مدل كاربرد ؛انساني منابع نظام جديد ادبيات به توجه با ها مدل نبودن جامع جمله از ها پي برد، اين مدل خلأ و ضعف
 هاي مؤلفه به توجهي بي و شده مطرح هاي شاخص و ها مؤلفه بودن عموميهاي مادر؛  شركت براي نه ،واحد شركت سطح
 ،مند نظام مدلي پژوهش اين تا دراي بود  شده، انگيزه هاي بيان ضعف. مادر هاي شركت براي بااهميت استراتژيك و كليدي

 سيپ مدل مفهوم ازاستفاده  با پيشنهادي مدل طراحي در .طراحي شود هاي مادرتخصصي شركت براي ويژهو  استراتژيك
)CIPP(، و ابعاد شناساييبراي  كانوني گروه نظر همچنين، از و جديدهاي  پژوهش وپژوهشگران  ساير هاي هتجرب از 

  .است شدهبرده  بهره انساني منابع مديريت نظام استراتژيك ارزيابي بر مؤثر يها مؤلفه

  بدوي پژوهش مدل
 بر دست آمد و بههاي مدل  هاي ارزيابي منابع انساني، مؤلفه پس از بررسي ادبيات نظام مديريت منابع انساني و مدل

. شد طراحي سيپ مدل مبتني بر مدلبدوي چارچوب  ،ارزيابي ةحوز در موجود هاي مدل تحليل وپژوهش  ادبيات اساس
 بندي شدند كه دسته زمينه و خروجي ،فرايند ورودي، ةدست چهار در انساني منابع ارزيابي معيارهاي علمي، تأييد منظور به
  . شود مشاهده مي 2 جدول در
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  نظري هاي هپيشين و ادبيات از مستخرج پژوهشبدوي  مدل .2 جدول
  منبع شاخص ها مؤلفه  ابعاد

ستر
ب

 )
مينه

ز
(  

 قـوانين  / سازماني درون فرهنگ / سازمان ةانداز  دروني محيط
  سازماني درون مقررات و

 ،3سيتساكيم ؛2008 ،2پتِرسون ؛2007 ،1گاراوان
2016  

 / دولتـي  مقـررات  و قوانين / مادر شركت الزامات  بيروني محيط
  صنعت محيط

بــاقري و نجمــي،  2020مــدل تعــالي ســازماني 
  2016 ،سيتساكيم ؛2008 پتِرسون،؛ 1398

دي
ورو

  

  راهبردي گيري جهت
 و ها ارزش مديريت / موريتأم و انداز چشم داشتن
 منـابع  هـاي  اسـتراتژي  تعريف / سازماني فرهنگ
 انسـاني  منابع استراتژي ميان يكپارچگي / انساني

  سازمان و

بــاقري و نجمــي،  2020مــدل تعــالي ســازماني 
 گـاراوان،  ؛2000 ،4والاس و كـراكن  مك؛ 1398
  2012 ،5ساهو و ساهو ؛2007

  مديريتي نقش
 / اسـتراتژيك  شريك عنوان به انساني منابع مدير
 ريسـك  مـديريت  / تغييـر  عامل / كاركنان حامي
  انساني منابع

 ؛2016 ميتسـاكيس،  ؛2012 ،6كاربرِي و گاراوان
 34000 اسـتاندارد مـدل   ؛2010 يـانگر،  و آلريچ
  )1397(پور و محمداسماعيلي  قلي

 انسـاني  نيـروي  / متناسـب  انسـاني  منابع ساختار  انساني نيروي
  انساني نيروي تركيب / متخصص

 ؛2010 يــــانگر، و آلــــريچ ؛2008 پتِرســــون،
  2016 ،7آرمسترانگ

ايند
فر

  ها

  جذب و ريزي برنامه
 بـا  متناسـب  انسـاني  نيـروي  ريزي برنامه سيستم
 و مشــخص جــذب و شناســايي فراينــد / اهــداف
  شغل طراحي و تحليل و تجزيه / مند نظام

  1389 ميرسپاسي، ؛2007 كاربرِي، و گاراوان

 مـديريت  / دانـش  مديريت / آموزشي جامع نظام  آموزش و توسعه
  مربيگريراهنمايي و  / استعداد

مـدل   ؛2016 آرمسترانگ، ؛2012 ساهو، و ساهو
ــتاندارد  ــي 34000اس ــماعيلي  قل ــور و محمداس پ

  )2013( سازمان تعالي مدل ؛)1397(

  نگهداشت

ــام ــران نظ ــدمات جب ــي خ ــر مبتن ــرد ب  / عملك
 بـا  خـدمات  جبـران  نظام هاي سياست يكپارچگي
 نگهداشــت و انگيــزش سيســتم / مــادر ســازمان
 /بهداشـت  و ايمني جامع نظام / كليدي نيروهاي
  كاركنان با ارتباط

مدل تعـالي   ؛2016 آرمسترانگ، ؛2007 گاراوان،
  1396منابع انساني ايران،  خراساني و همكاران؛ 

  ارزيابي
 / پـروري  جانشـين  نظـام  / عملكرد مديريت نظام

ــارچگي ــام يكپ ــديريت نظ ــرد م ــاير و عملك  س
   انساني منابع يها نظام

ــاراوان، ــاهو ؛2007 گــ ــاهو، و ســ  ؛2012 ســ
مـدل تعـالي منـابع انسـاني      ؛2016 آرمسترانگ،

  1396ايران،  خراساني و همكاران؛ 

جي
خرو

  

  يفرايند

ــران ــوزش ةس ــي / آم ــوزش اثربخش ــران / آم  ةس
 ميـانگين  / هاپيشـنهاد  اجراي نسبت / هاپيشنهاد
 ةسـران  / حـوادث  ةسـران  / عملكـرد  ارزيابي امتياز
  پاداش

محمداسماعيلي پور و  قلي 34000مدل استاندارد 
بــاقري و  2020مــدل تعــالي ســازماني  ؛)1397(

،  ايـران  انسـاني  منابع تعالي مدل ؛ 1398نجمي، 
  1396خراساني و همكاران؛ 

  اي نتيجه

 عـدم ( مانـدگاري  / تعهدسازماني / شغلي رضايت
 سـرمايه  بازگشت ميزان / )خدمت ترك به تمايل

 هـر  ازاي بـه  كل درآمد / نفر هر ازاي به سودكل /
  انساني منابع وري بهره / كار تركميزان  / نفر

 34000مـدل اسـتاندارد    ؛2012 سـاهو،  و ساهو
مـدل تعـالي    ؛)1397(پور و محمداسماعيلي  قلي

مــدل ؛ 1398بــاقري و نجمــي،  2020ســازماني 
تعالي منابع انساني ايران،  خراساني و همكـاران؛  

1396  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Garavan  
2. Peterson 
3. Mitsakis 
4. McCracken & Wallace 
5. Sahoo & Sahoo 
6. Garavan & Carbery 
7. Armstrong 
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  پژوهش شناسي روش
 منـابع  مـديريت  نظام استراتژيك ارزيابي براي يمدل ةارائ دنبال به زيرا ؛است كاربردي هدف، مبناي بر پژوهش اين روش
 روشدو  كـه  اسـت  متـوالي  اكتشـافي  نوع از آميخته تحقيق روش ،ديگرسوي  از .است هولدينگ هاي شركت در انساني
 ـمرحلـة   در و خبرگـان  ةنام ـ پرسـش  و كـانوني  گـروه  روش از ،كيفـي مرحلـة   در .گيـرد  را دربرمي يكم و كيفي از ،يكم 

  .است شده استفاده ها مؤلفه بندي رتبه منظور به AHP(1( مراتبي تحليل سلسله نامة پرسش
 از توان مي آن، نهان و آشكار هاي جنبه به بردن پي و انساني منابع مديريت نظام استراتژيك ارزيابي مدل درك براي

 ياحصا و گذشته هاي مدل و نظري ادبيات مرور از استفاده با نخست، ةمرحل در .كرد استفاده يكم و كيفي هاي روش
 هاي داده و منابع ها، مقاله ها، كتاب مرحله، اين در .شد استخراجبدوي  مدل آنها، محتواي تحليل اساس بر ها شاخص

 مانند( داخلي اطلاعاتي هاي پايگاه طريق از منابع، اين به دسترسي .شدند بررسي اطلاعاتي منابع در مندرج الكترونيكي
 اطلاعات فناوري و علوم پژوهشگاه ها، كنفرانس و ها همايش و ها همقال جامع بانك دانشگاهي، جهاد علمي اطلاعات مركز
 ةمرحل در .بود )5اسپيرنگر ،4امرالد ،3پروكويست ،2دايركت ساينس نظير( خارجي معتبر برخط اطلاعات هاي پايگاه و )ايران
 گروه از استفاده .دش دريافت خبرگان نظر و مطرحبدوي  مدل )متمركز كانوني گروه( كيفي  روش از گيري بهره با دوم

 هاي گروه همان متمركز، هاي گروه .است كيفيهاي  پژوهش براي باارزشي روش اطلاعات، گردآوري براي متمركز، كانوني
در  را افراد مشترك نظر تواند مي پژوهشگر ،آن كمك به و شود شمرده مي كيفي تحقيق روش ينوع كه هستند كانوني

   ).78-77 :1389 بازرگان،( كند نمايانپديدة مدنظر  خصوص
 تشكيل مطالعه مورد عنوان به ،سايپا خودروسازي گروهاز  انساني منابع خبرة 12 حضور با كانوني گروه ،راستا اين در

 طراحي ضرورت موضوع سهدر خصوص  ،اين گروه با. در اختيار آنها قرار گرفت ،مدل بدوي برآمده از ادبيات تحقيق و شد
و  كانوني گروه اعضاي هايپيشنهادبندي  پس از جمع و شد نظر تبادل و بحث ارزيابي هاي مؤلفه و ابعاد ارزيابي، مدل

  .دست آمد به نهايي مدلاعمال نظرهاي آنان، 
 موضوع، در خبرگي بودن، كليدي شامل فلينت، ديدگاه از شده مشخص معيار 5 ،كانوني گروه اعضاي انتخاب براي

، 3در جدول  ).1998 ،6فلينت( است شده لحاظ ،مشاركت با موافق و تجربه و سازمانيردة  در تنوع موضوع، از نظري فهم
  .درج شده است يادشده هاي ويژگي اساس بر ،منتخب كانوني گروهمشخصات 

  منتخب كانوني گروه اعضاي .3 جدول
  انساني منابع ةحوز در تخصصي ةسابق ميانگين  تعداد  سازماني رده  رديف

  20  3  معاون  1
  17  6  مدير  2
  15  3  رياست  3

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Analytical Hierarchy Process 
2. Science Direct 
3.ProQues 
4. Emerald 
5. Springer 
6. Flint 
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مندي از منابع مطالعاتي و  مرحلة نخست، پژوهشگر با بهره در. شود مي پرداختهمراحل كار به تشريح در ادامه، 
 شده اشاره علمي روش با كانوني گروه ،دوممرحلة  در .كرد اقدام سيپ بر مبتنيبدوي  مدل طراحي ادبيات تحقيق، به

 صورت به 19 كوويد معضل دليل به ،سومجلسة  و حضوري اولجلسة  دو( برگزار شد جلسه سهبا اين افراد  وتشكيل 
براي  كانوني گروه هايپيشنهاد و گذشت مدل يها مؤلفه و ابعاد به بحث و تبادل نظر دربارة ،نخست ةجلسدو  .)مجازي
 آزمون و نامه پرسش ابزار و پيمايش طريق از برگزار شد و نهايي مدل طراحي جلسة سوم پس از .دش دريافت مدل اصلاح

  .اعتبارسنجي شدند و بررسي ها مؤلفه ،ناپارامتريك
 .است شده استفاده كندال هماهنگي ضريب از پانل، اعضاي ميان نظر اجماع ميزان تعيين براي پژوهش اين در 
 فرد يا ءشي N بندي را براي رتبه دسته چند ميان موافقت و هماهنگي درجة كه است مقياسي ،كندال هماهنگي ضريب

 براي كندال هماهنگي ضريب مقدارنفر بود،  10با توجه به اينكه تعداد خبرگان اين پژوهش بيش از  .كند تعيين مي
  .است معنادار كاملاً كه آمد دست به 71/0 ،خبرگان نظر اجماع ميزان سنجش

 از نفر 12 اختيار در AHPنامة  پرسش كيفي،مرحلة  در شده شناسايي هاي مؤلفه و ابعاد اولويت ةمحاسب براي
 مؤلفه هر وزن و رتبه تا گرفت قرار ،بودند كرده تأييد را پژوهش مدل كه سايپا خودروسازي گروه انساني منابع خبرگان
 وزن ،نهايت در و ها تحليل شدند پاسخ 1چويس اكسپرت افزار نرم كمك هب ،ها نامه پرسش گردآوري از پس .شود مشخص

 استوار زوجي هاي همقايسپاية  بر ،گيري تصميم مراتبي سلسله تحليل فرايند .مشخص شد مدل ابعاد اولويت و مؤلفه هر
 عددي هايامتياز تخصيص طريق از و )زوجي ةمقايس( تصميم عناصر بين دو دوبه هاي همقايس انجام با بندي اولويت .است
  .گيرد مي صورت است، تصميم عنصر دو بين اهميت يا ارجحيت ةدهند نشان كه

 ناسازگاري، ميزان .شود مي استفاده ناسازگاري ميزان نام به شاخصي از پايايي مفهوم بررسي براي AHP روش در
 آمده دست به هاي بندي اولويت به توان مي اندازه چه تا كه دهد مي نشان و كند مي مشخص را سازگاري كه است اي وسيله

 دهد را نشان ميها  همقايس در مناسب سازگاري ،كمتر يا 1/0 با برابر سازگاري نسبت ،طوركلي هب .كرد اعتماد ها همقايس از
  ).170-173 :1383 مهرگان،(

  پژوهش هاي يافته
 استراتژيك ارزيابي مدل ابعاد و ها مؤلفه و ها شاخص گردآوري به ،خبرگان با تكميليمصاحبة  و كانوني گروه ازمندي  بهره با

 زمينه، /بستر كليات، در خصوص كلي الؤس چهار .كار قرار گرفت يمبنا ،سيپ مدل وشد  پرداخته انساني منابع نظام
درج  خلاصه صورت به متمركز كانوني گروه هاي هجلس نتايج، 4در جدول . شدتدوين و مطرح  خروجي و فرايند ورودي،

  .شده است
بـر اسـاس نظرهـاي خبرگـان گـروه      . هاي كدگذاري اجتناب شده اسـت  براي كاهش حجم مطالب، از آوردن جدول

اي تنظيم شد و از خبرگان اين كانون درخواسـت شـد كـه ميـزان      نامه كانوني و كدگذاري مضامين استخراج شده، پرسش
هـا در   خلاصة نتايج مربوط به آزمون ناپارامتريـك اعتباربخشـي مؤلفـه    .موافقت خود را در قالب مقياس ليكرت بيان كنند

  . شود مشاهده مي 5جدول 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Expert Choice 
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  متمركز كانوني گروه از شده استخراجمهم  نتايج ةخلاص .4 جدول
  شونده مصاحبه كد  كانوني گروه هاينظر  موضوع

  كليات

 است مناسب سيپ مدل چارچوب. 

 دشو استفاده بيروني و دروني هاي محيط خارجي و داخلي هاي محيط عبارت جاي هب. 

 يابد تغيير انساني منابع سازمان به انساني نيروي عدب. 

 آلريش پيشنهادي چارچوب طبق و شود خارج انساني منابع سنتي نگاه از هافرايند عدب، 
 .يابد تغيير اي مبادله و سنتي آفرين، تحول هايفرايند عدب سه به

 به خروجي عدب، سـازمان  نتـايج  بـر  انساني منابع نتايج ثيرأت شامل ،اثر عنوانبا  عديب 
 .شود اضافه

 نياز دارد ديده آموزش ارزيابها به  ارزيابي شركت ،مدل اين اساس بر. 

 است ضروري ها شركت در مدل اين اجراي آموزش و سازي فرهنگ. 

  دشو ايجاد سيستميافزاري  بستر نرم ،مدل پايشبراي.   

1، 4، 5، 6، 8، 10، 12  

  )زمينه( بستر

 است ثيرگذارأت انساني منابع هاي فعاليت بر سازماني اكوسيستم.  

 اسـت  ملاك نيرو تعداد لحاظ ازمشخص شود كه  وتعيين  دقيقطور  به سازمان ةانداز 
 مـلاك  انسـاني  نيروي تعداد است بهتر ؛ اگرچهتجهيزات و فيزيكي فضاياز لحاظ  يا

 .باشد

 ها بيايد جزء مؤلفه) خدماتي يا يساز قطعه ،يخودروساز( سازمان ماهيت. 

 يهـا  مسـئوليت  محيطـي،  زيسـت  پايداري جمله از شود، لحاظ جهاني جديد روندهاي 
 .پيشرفته هاي فناوري ،)كرونا مثل( فراگير هاي بيماري اجتماعي،

 است متفاوت هاوكار كسب ماهيت ،ها هولدينگ ةزيرمجموع در.  

1، 2، 3، 6، 7، 9، 12 

  ورودي

 انسـاني،  نيـروي  وري بهـره  ةحـوز  در ويـژه  بـه  ،مـادر  شركت انتظار مورد هاي شاخص 
 .شود ديده ها هزينه كاهش آوري،دسو

 بـا  سـويي  هـم  بـر  عـلاوه  ،انسـاني  منابعحوزة  در شده تعريف هاي برنامه و ها استراتژي 
 بـراي  كـه را  مـادر  شـركت  اسـتراتژيك  اهـداف  بايـد  سـازمان،  خـود  هـاي  استراتژي

  .دهد پوشش ،است شده ديده زيرمجموعه
 است ثيرگذارأت ،انساني منابع موضوعات به شركت ارشد مديريت نگرش. 

 اي مؤلفـه  صـورت  بـه  ،مهم پارامترهاي از يكي عنوان به انساني، منابع ريسك مديريت 
  .شودلحاظ  مجزا

 مشـمول  كـه  كنـد  پيـدا  تغييـر  انسـاني  منابع سازمان به است بهتر بعد نيروي انساني 
 .گردداز قبيل ساختار سازماني  تري جامع تعريف

 لحـاظ  از انسـاني  منابع ةحوزكاركنان  شايستگي به ،متخصص انساني نيروي شاخص 
 .يابد تغيير مهارت و تجربه دانش،

 شود ديده ثيرگذارأت ةمؤلف عنوان به انساني منابع مدير نقش.  

2، 3، 6، 7، 10، 11، 12 

  فرايندها

 آفـرين   نحوي كه مباحث جديد و تحـول  فرايندها تعريف شود، بهبندي جديدي از  دسته
 .در منابع انساني، از موضوعات فرايند سنتي منابع انساني تفكيك شود

 هـايي از جملـه توسـعة مـديريت، مـديريت دانـش،        آفـرين، شـاخص   در مباحث تحول
  .ها ديده شود مديريت فرهنگ، بازآفريني استراتژي
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  4ادامة جدول 
  شونده كد مصاحبه  نظرهاي گروه كانوني  موضوع

  فرايندها

 شود اضافه كاركنان ارتباطات و خدمات جبران آموزش فرايند ،سنتي مباحث در. 

 شود ديده واحدها ساير به خدماتي يها سرويس اي، مبادله مباحث در. 

 لحـاظ  انسـاني  منـابع  يها نظام ساير و عملكرد مديريت نظام خروجي ارتباط شاخص 
 .شود

 يكپارچه شود مادر شركت با جذب نظام. 

  انسـاني  منـابع  جديد موضوعات عنوان به ،انساني منابع ريسك مديريتبهتر است كه 
 .شود ديده آفرين تحول هايفرايند در

 اضـافه  جديـد  هايفراينـد  در شايسـتگي  يهـا  مدل تعريف و شايستگي نظام به توجه 
 .شود

 دشو لحاظ كاركنان خدمت خروج فرايند. 

 شود ديده سازماني يادگيري مباحث. 

 دشو تعريف شاخص عنوان به كاركنان هاي قابليت ةتوسع. 

 يمهم ـ عامـل  انساني منابع داشبوردهاي جمله از ،انساني منابع اطلاعاتي يها سيستم 
 .شود ديده

 و مجـازي  فضـاي  از اسـتفاده  و افـزاري  نـرم  و هاي پيشـرفته  تكنولوژي از گيري بهره 
 .شود ديده كاركنان با ارتباط سهولت عنوان به ،اينترنت

 برندسازي شود انساني منابع.  

1، 4، 6، 7، 9، 11، 12 

  خروجي

 لحـاظ  ارزيـابي  مـدل  در ،مـادر  سازمان نگاه از آفرين ارزش و استراتژيك يها شاخص 
 .شود

 دشو لحاظ ها شاخص سازي يكم. 

 و يفراينـد  هـاي  شـاخص  از ،سـازمان  نتـايج  بر انساني منابع هاي شاخص نتايج ثيرأت 
 .شود تفكيك و جداگانه لحاظ اي نتيجه

 شود لحاظ انساني منابع ةهزين ةسران. 

  شود ديده انساني منابع از دروني و بيروني هاي شكايتميزان. 

  شود لحاظ انساني منابع ةحوز در شده ثبتهاي  تجربه و ها دانشمقدار. 

  شود آورده كليدي نيروهاي ريزشدرصد. 

 است مهمي شاخص مادر شركت لحاظ از ستاد به صف نسبت. 

 دارد اهميت مادر شركت براي كار محيط ايمني و حوادث ميزان. 

 شود لحاظ مادر شركت قوانين با سو هم پرداختي پاداش ةسران. 

 شود ديده پرداختي مزاياي و حقوق متوسط. 

 دشو لحاظ شاخص يك عنوان به ،انساني نيروي وري بهره. 

 توجه شود ايمني و محيطي زيست يها شاخص به.  

1، 2، 4، 5، 6، 7، 9، 10، 
11، 12 
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  ناپارامتريك آزمون از آمده دست به نتايج ةخلاص .5 جدول
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  نتيجه

 تأييد 645/1 90/1 10 84/0822  46/3 بيروني محيط

  تأييد 645/1 90/1 10 86/0822  25/3 دروني محيط

  تأييد 645/1 53/2 10 92/0921  95/3 يراهبرد گيري جهت

  تأييد 645/1 00/3 9 90/0930  37/3 انساني منابع مدير نقش

  تأييد 645/1 33/2 9 87/0831  26/3 انساني منابع سازمان

  تأييد 645/1 90/1 10 97/0822  95/3انساني منابع ريسك مديريت

  تأييد 645/1 33/2 9 93/0831  55/3 نوآوري و دانش مديريت

  تأييد 645/1 00/3 9 94/0930  25/3سازماني هاي ارزش و فرهنگ مديريت

  تأييد 645/1 12/2 8 89/0741  27/3 استعدادها و ها قابليت ةتوسع

  تأييد 645/1 33/2 9 84/0831  85/3 جذب و ريزي برنامه

  تأييد 645/1 16/3 10 94/01020  25/3 يادگيري و آموزش

  تأييد 645/1 53/2 10 96/0921  26/3 دماتخ جبران و نگهداشت

  تأييد 645/1 00/3 9 93/0930  22/3 ارتقا و عملكرد مديريت

  تأييد 645/1 12/2 8 84/0741  42/3 كاركنان سلامت و ايمني

  تأييد 645/1 83/2 8 88/0840  65/3انساني منابع اطلاعات سيستم

  تأييد 645/1 83/2 8 82/0840  26/3 نفعان ذي با ارتباط و تعامل

  تأييد 645/1 33/2 9 86/0841  62/3 يفرايند خروجي

  تأييد 645/1 45/2 6 93/0660  54/3 اي نتيجه خروجي

  تأييد 645/1 12/2 8 95/0741  40/3 سازماني اثر خروجي

  

  خروجي بعد هاي مؤلفه اهميت ميزان ةمحاسب
 :از نـد ا عبـارت  انسـاني  منـابع  مـديريت  نظـام  اسـتراتژيك  ارزيابي مدل در خروجي بعد هاي مؤلفه كانوني، گروه نظر طبق

 كـه  مراتبـي  سلسـله شـدة   طراحـي نامة  پرسش از ،مؤلفه هر اهميت تعيين براي .سازماني اثر و اي نتيجه ي،فرايند خروجي
 زوجـي  هـاي  همقايس ـ ماتريس از ستون هر اعداد مجموعابتدا،  .شد استفاده ،سنجد مي هم به نسبت را مؤلفه هر ارجحيت

 مـاتريس « جديـد  مـاتريس  .شـود  مـي  تقسـيم  سـتون  آن اعداد مجموع بر ،ستون عنصر هر و پس از آن، آيد دست مي به
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 ميـانگين  ،شـده  نرمـال  هاي همقايس ماتريس از سطر هر اعداد ميانگينبا محاسبة  .شود مي ناميده »شده نرمال هاي همقايس
  .آيد دست مي به ماتريس سطرهاي با تصميم عناصر نسبي وزن

  ناپارامتريك آزمون از آمده دست به نتايج ةخلاص .6 جدول
  اهميت هر مؤلفه سازمانياثر اينتيجه فرايندي

) 33/0  5/0  1 فرايندي 166/0 + 2/0 + 141/0 )/3= 169/0
)211 اي نتيجه 33/0 + 4/0 + 43/0 )/3= 387/0  

)311 سازماني اثر 5/0 + 4/0 + 43/0 )/3= 443/0  
   33/2  5/2 6  مجموع

  
 و) 387/0( اي نتيجـه  هـاي  مؤلفه در رتبة نخست و 443/0 اهميت ضريب با سازماني اثر ةمؤلف، 6جدول  نتايج طبق

دست  به 1/0 از كمتر )درصد9/1( شده محاسبه سازگاريميزان  .گيرند قرار مي دوم و سوم  يها رتبه در )169/0 ( يفرايند
  .كند حكايت مي محاسباتبسيار خوب  سازگاري از آمده است كه

  .گزارش شده است 7جدول  در ابعاد و ها مؤلفه ساير بندي رتبه محاسبات، حجم كاهش براي

  انساني منابع نظام استراتژيك ارزيابي مدل هاي مؤلفه بندي رتبه .7 جدول
  بندي رتبه نتايج  مؤلفههرةرتبووزن هامؤلفه  مدلابعاد

  هافرايند بعد
  درصد9/1: سازگاريميزان 

   آفرين تحول .1  %3/44  آفرين تحول
  سنتي. 2
   اي مبادله .3

  %7/38  سنتي
  %9/16  اي مبادله

  ورودي بعد
  درصد6/5: سازگاريميزان 

  راهبردي گيري جهت. 1  %8/52  راهبردي گيري جهت
  انساني منابع مديرنقش . 2
  منابع انساني سازمان .3

  %2/33  انساني منابع مدير نقش
  %14  انساني منابع سازمان

  زمينه يا بستر بعد
  0 :سازگاريميزان 

  دروني محيط. 1  %7/66  دروني محيط
  %3/33  بيروني محيط  بيروني محيط .2

  

  انساني منابع مديريت نظام استراتژيك ارزيابي مدل ابعاد بندي رتبه .8 جدول
  بندي رتبه نتايج  مؤلفه هر ةرتبووزن هامؤلفه  مدل

 مديريت نظام استراتژيك ارزيابي مدل
  )درصد 3: سازگاريميزان ( انساني منابع

  خروجي بعد. 1  %9/45  خروجي
  هافرايند. 2
  ورودي .3
  بستر. 4

  %5/30  هافرايند
  %3/14  ورودي
  %3/9  بستر

  
  . دهد دست آمد كه سازگاري بسيار خوب محاسبات را نشان مي درصد به 3 شده محاسبه سازگاريميزان 

  



  
  

   1400پاييز  ،3 شماره ،11 دوره انساني، منابع مطالعات  63  

 
 

مشـاهده   1 شـكل  در انسـاني  منـابع  مديريت نظام استراتژيك ارزيابي مدل هاي مؤلفه و ابعاد بندي رتبه نهايي نتايج
  .شود مي

  

  

  انساني منابع مديريت نظام استراتژيك ارزيابي مدل هاي مؤلفه و ابعاد وزن .1 شكل

 اين ةدهند نشان و بيشتري دارد اهميت خبرگان نگاه از دروني محيط ةمؤلف ،زمينه/بستر عدب در ،1با توجه به شكل 
 در .شود اي ويژه توجه داخلي مقررات و سازماناندازة  سازماني، فرهنگ هاي مؤلفه به بايد مدل سازي پياده در كه است

را سازمان راهبردهاي با سو هم انساني منابع راهبردهاي تدوين ضرورت و تر است مهم راهبرد گيري جهت ،ورودي عدب 
 دانش، مديريت استعدادها، مديريت موضوعات به توجه جمله از ،آفرين تحول هاي مؤلفه بر هافرايند عدب در .كند مي بيان

 هاي شاخص خروجي، عدب در و استشده  اي ويژه كيدأت انساني منابع نوين ادبيات در سازماني هاي ارزش و فرهنگ
  . در اولويت قرار دارد ،ثيرگذارندأت سازمان كل در افزوده ارزش ايجاد در كه انساني منابع استراتژيك
 نهايي مدل ،مراتبي روش تحليل سلسله طريق از ها مؤلفه و ابعاد بندي رتبه و خبرگان با مصاحبه از بعد ،نهايت در

  ).2شكل (رسيد  خبرگان تأييدپژوهش به 
در  .هاي استراتژيك و نگاه سيستمي، از مفاهيم كليدي طراحي مدل ارزيابي استراتژيك است كردن شاخص لحاظ

عنوان چارچوب زيربنايي مدل نهايي  هاي استاندارد ارزيابي است، به اين راستا، چارچوب اولية مدل سيپ كه يكي از مدل
بخش زمينه، ورودي، فرايندها و  4اين مدل با رويكرد سيستمي از . انتخاب شد و همة خبرگان آن را تأييد كردند

دة هر بخش، در واقع پارامترهاي مؤثر بر نظام مديريت منابع انساني دهن هاي تشكيل مؤلفه. ها تشكيل شده است خروجي
بخش زمينه، دو بعد . عنوان پارامترهاي مؤثر براي ارزيابي استراتژيك تأييد شدند است كه از نگاه پژوهشگر و خبرگان، به

فرهنگ درون سازماني، (ي و محيط درون) الزامات محيطي، الزامات شركت مادر، قوانين و مقررات دولتي(محيط بيروني 
بخش فرايندها، مشتمل بر فرايندهاي اصلي نظام . شود را شامل مي) قوانين و مقررات درون سازماني و اندازة سازمان

فرايندهاي : اند از بندي شده است كه عبارت مديريت منابع انساني است كه بر اساس نظر خبرگان به سه زيربخش دسته
هاي سازماني، مديريت دانش و نوآوري،  ها و استعدادها، مديريت فرهنگ و ارزش ابليتشامل توسعة ق(آفرين  تحول
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ريزي و جذب، آموزش و يادگيري، مديريت عملكرد و ارتقا، نگهداشت و  شامل برنامه(، فرايندهاي سنتي )مديريت ريسك
نفعان، سيستم اطلاعاتي  باط با ذيشامل تعامل و ارت(اي  و فرايندهاي مبادله) جبران خدمات، ايمني و سلامت كاركنان

هاي فرايندي،  هاي قبلي، در سه دستة خروجي شدة بخش هاي انجام ها نيز نتايج اقدام در بخش خروجي). منابع انساني
  .هاي مختلف تعريف شده است اي و اثر سازماني مشتمل بر شاخص نتيجه

  

  
  پژوهش نهايي مدل .2 شكل

 :ة زير برخوردار استبرجست هاي ارائه شده در اين پژوهش، از ويژگيمدل 

 ؛انساني منابع مديريت هاي نظام در آفرين تحول رويكردهاي به توجه  
 ؛انساني منابع مديريت نظام در مختلف هاي بخش دروني يكپارچگي به توجه 

 ؛انساني منابع مديريت هاي نظام بر مؤثر سازماني اكوسيستم گرفتن نظر در 

 ؛انساني منابع هايفرايند در هولدينگ هاي سازمان الزامات و انتظارات به توجه 

 اثر و اي نتيجه ي،فرايند ةحوز سه در انساني منابع مديريت هاي نظام نتايج از اي مجموعه گرفتن نظر در 
 .سازماني

  گيري نتيجه و بحث
زيرمجموعـة   هاي شركت وكار كسب از بايد و دنشو خود محسوب مي تابع هاي شركت فرماندهي ستادهولدينگ،   هاي شركت

 از يكـي  .كنـد  رهبـري  و هـدايت  كارآمـد  طـور  بـه  آفريني ارزش مسير در را آنها دنبتوان تا دنباشخود بينش وسيعي داشته 
 در شـركت  اسـتراتژي  بـر  مـؤثر  كليدي هاي شاخص پايش و ارزيابي نظام ضعف ،ها شركت اين مديران اساسي مشكلات

 جـامعي  مدل نبود دليل به با وجودي كه اين موضوع اهميت زيادي دارد،. است زيرمجموعه يها شركت انساني منابع ةحوز
 تعـارض  و پيچيـدگي  دچـار  را فراينـد  ،كند مشخص زيرمجموعه هاي شركت دررا  نظام اين استراتژيك ارزيابي بتواند كه
 نظام استراتژيك ارزيابي مدل طراحي حاضر با هدف پژوهشاز اين رو،  .گيرد نمي صورتآن  بهبود براي اقدامي وكند  مي
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 مـديريت  نظـام  پـايش  در مؤثر ابزاري عنوان به تااجرا شد  )هولدينگ( مادرتخصصي هاي شركت در انساني منابع مديريت
 كـلان  سـطح  در افـزوده  ارزش ايجـاد  جهت دررا  سازمان بسيار مهم منبع هدايت ،زيرمجموعه يها شركت انساني منابع

 .سازد محقق سازمان

 شكل سيپ استاندارد مدلپاية  بر و سيستمي مفهوم اساس رشود، ب مشاهده مي 2كه در شكل  شده طراحي مدل
 هاي مدل در مهم ابعاد از يكيزمينه  .استشده  تشكيل ها خروجي و فرايند ورودي، زمينه، عدبچهار  ازو  است گرفته
 سازمان دروني محيط و بيروني محيط قالب در واست  ثيرگذارأت انساني منابع مديريت نظام در كه است سيستمي ارزيابي

 سه به ،انساني منابع مديريت نظام فرايند در مؤثر عامل عنوان بهاين مدل است و  ديگر عدبها  ورودي .استشده  مشخص
 از گيري بهره با هافرايند بعد در .است دهش تفكيك انساني منابع سازمان و انساني منابع مدير نقش راهبرد، گيري جهت ةمؤلف
بندي شدند و اين سه دسته،  دسته اي مبادله و سنتي آفرين، تحول ةدست سه قالب در انساني منابع هايفرايند ،آلريچ مدل

 آخر عدب در .است ارزيابي هاي مدل ساير باقياس  در مدل اين هاي مزيت از كه دهند پوشش ميرا  مؤلفه11در مجموع 
با توجه به اينكه هدف از  .است دهش بندي بخش سازماني اثر و اي نتيجه ،يفرايند سه دستة قرار دارد كه به ها خروجي

 تا ه استدش تعريف ييها شاخص ،ها مؤلفه از هريك براي ها بوده است، طراحي مدل كاربردي، استفاده در سازمان
 يها برنامه تعريف براي لازم يها تحليل ودهد  انجام را پايش اين شده سازي يكم و دقيق صورت به دنبتوان ها سازمان
  .دنكن اجرايي را شركت سطح در بهبود

شد كه براي موضوعات منابع انساني،  مشاهده ،انساني منابع ةحوز در موجود ارزيابي يها مدل و پيشينه بررسي با
 در منابع مديريت نظام استراتژيك ارزيابي براي جامعي مدل زيادي ارائه شده است؛ اما يفرايند و خطي يها مدل

   .اند را ارزيابي كرده خاصي سازمان انساني منابع فرايند ،موجود يها مدل و نشده است طراحي هولدينگ هاي شركت
 استاندارد، مدل كردن لحاظ: توان به اين موضوعات اشاره كرد هاي مدل پيشنهادي مي ها و مزيت در زمينة تفاوت

 كردن لحاظ؛ انساني منابع مديريت نظام بر مؤثر كليدي هاي شاخص اساس بر مدل طراحي؛ سيپ يفرايند و سيستمي
توسعة  ريسك، مديريتنظير  ها مؤلفه تعريف در انساني منابعحوزة  نوين مفاهيم به توجه؛ مدل ابعاد در سيستمي چارچوب
   .انساني منابع مدير نقش نفعان، ذي به توجه ها، قابليت

 منابع سنتي هايفرايند استراتژي، گيري جهت مانند ييها مؤلفه گرفتن نظر در از لحاظ پيشنهادي مدل همچنين
 است اين شده ئهارا مدل مزيت كلي طور به. ها شباهت دارد به ساير مدل انساني منابع هايفرايند نتايج به توجه و انساني

 و سرعت دقت، با تا دهد مي قرار هولدينگي يها شركت ارشد مديران اختيار در مدلي استراتژيك، و سيستمي نگاه با كه
 پايشرا  انساني منابع هايفرايندحوزة  در كليدي هاي شاخص سازماني، نتايج بر ثيرگذاريأت و استراتژيك اهميت به توجه
  . درست و مناسبي اتخاذ كنند تصميمدر زمان لازم،  وكرده 

  كاربردي و مديريتي استنتاجات
 را خود ةزيرمجموع هاي شركت تا آورد مي وجود هب را امكان اين ،كشور سطح در هولدينگ مديران براي شده طراحي مدل

 ي را برايمناسب هاي تصميم ،اساس اين بر و كنند ارزيابي انساني منابع مديريت نظام استراتژيك هاي شاخص لحاظ از
 پايش شاخص عنوان به تواند مي ،مدل اين ارزيابي نتايج همچنين .كنند اتخاذ هولدينگ سطح در وري بهره افزايش
 ابزار عنوان به نيز تابعه هاي شركت مديران براي همچنين مدل اين .شود استفاده تابعه هاي شركت ارشد مديران عملكرد
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 عملكرد وضعيت از بهبود،هاي  گيري و تعريف برنامه براي تصميم تواند مي واست  مفيد انساني منابعحوزة  خودارزيابي
  .دهد قرار ارشد مديريت اختيار درگزارشي  ،شركت آن انساني منابع مديريت نظام

در  انساني منابع مديريت نظام استراتژيك ارزيابي سيستم اجراي در موفقيت منظور به پژوهش، نتايج با توجه به
  :شود ارائه مي زير شرح بهي يپيشنهادهاهاي هولدينگ،  شركت
 و گذاري سياست ،فرايند به بخشيدن رسميت منظور به ،شركت ارشد مديران از متشكل راهبردي ةكميت تشكيل 

 ؛شده احصا هاي شاخص گذاري صحه

 مدل تطبيق راستاي در ،زيرمجموعه هاي شركت و مادر شركت انساني منابع متخصصان از كارگروهي تشكيل 
 ؛مربوطه هاي وزن و ها شاخص سازي نهايي و مربوطه صنعت با

 ها شاخص سازي شفاف و كار انجام فرايند دستورالعمل سازي مدون و تهيه )؛آنها پايشنحوة  و )كيفي و يكم 

 در كيفي يها شاخص سنجش براي ..)و مصاحبه ليست، چك نامه، پرسش( استاندارد ابزارهاي تعريف و شناسايي 
 آنها براي شركت مادر؛ وضعيت زيرمجموعه و شفافيتهاي  براي مقايسة نتايج شركت واحد نظام قالب

 و امتيازدهي و شده پايش هاي شاخص اساس بر ،ها شركت ارشد مديران براي اي دوره عملكردكارنامة  ةتهي 
 ؛مربوطه مديران اعتبار و تشويق نظام در عملكردي نتايج ثيرأت

 در زيرمجموعه يها شركت انساني منابع يها حوزه سازي فرهنگ و آمادگي براي لازم هاي آموزش برگزاري 
 ؛ها شاخص پايش و تعريف جهت

 بر زيرمجموعه يها شركت در انساني منابع هايفرايند اي دوره ارزيابي براي كارشناساني تربيت و آموزش 
 ؛مدل اين اساس

 و ها شاخص تر مند نظام و تر دقيق پايش ثبت، سهولت براي مديريتي داشبورد قالب در افزاري نرم بستر ايجاد 
 .سريع دسترسي و آنلاين صورت به ارشد مديران نياز مورد مديريتي هاي گزارشتهية 

 ييهـا  محدوديتبا  رغم دقت در كلية مراحل ، عليكيفي يها پژوهش ساير همانند نيز پژوهش اينكه  است ذكر شايان
 مـاهوي  يهـا  تفـاوت ؛ حـوزه  ايـن  در تعـالي  يهـا  مدل وجود با زمينه اين در مشابه مطالعات نبود :از جمله ،مواجه بوده است

 در انسـاني  منـابع حوزة  كليدي هاي شاخص نقش شدن ديده رنگ كم؛ نتايج پذيري تعميم محدوديت و هولدينگي يها شركت
  .تحقيق فرايند در كرونا ويروس شروع از ناشي هاي محدوديت و مالي يها شاخص به نسبت وكار كسب هاي استراتژي
  :شود مي پيشنهاد آتي پژوهشگران براي موضوعاتي پژوهش، نتايج به توجه با
 ؛هولدينگي صنايع ساير در شده معرفي الگوي بررسي 

 استراتژي تحقق بر ها هولدينگ در انساني منابع مديريت نظام استراتژيك يها شاخص اثرگذاري ميزان بررسي 
 ؛شركتي

 ؛مدل نيا قيطر از يابيارز نتابج ياثربخش يبررس  

 منـابع  تيريمـد  نظـام  يابيارز جينتا در آنها ريثأت و رمجموعهيز يها شركت بلوغ زانيم بين يريگ اندازه ةمقايس 
 .يانسان



  
  

   1400پاييز  ،3 شماره ،11 دوره انساني، منابع مطالعات  67  

 
 

  منابع
 انسـاني  منـابع  مـديريت  عملكـرد  ارزيـابي  ).1396( عباس فروشاني، رحيمي فرشته؛ پور، فرزيان ابوالقاسم؛ پوررضا، سعيد؛ ابراهيمي،

 .158-147 ،)2(15 ،بهداشتي تحقيقات. EFQM اروپايي تعالي مدل از استفاده با اجتماعي مينأت سازمان

. انسـاني  منابع تعالي مدل اساس بر ايران سازي ماشين لوله شركت انساني منابع واحدهاي عملكرد ارزيابي ).1398( فوضيه احساني،
  .تهران دانشگاه ارشد، كارشناسي نامه پايان

 .نگار آسمان انتشارات اصفهان،). اول چاپ( انساني منابع توانمندسازي جامع راهنماي ).1388( محمدحسن امامي،

 نشـر  ،)پـنجم  چـاپ ( رفتـاري  علوم در متداول رويكردهاي :آميخته و كيفي تحقيق هاي روش بر اي مقدمه ).1389( عباس بازرگان،
  .ديدار

  .، تهران، انتشارات سازمان مديريت صنعتياز ايده تا عمل 2020مدل تعالي سازماني ). 1398(باقري، مصطفي؛ نجمي، منوچهر 

 مبنـاي  بـر  سـبز  انسـاني  منـابع  مـديريت  ساختاري مدل ارائه ).1397( سعيد رزاقي، عباس؛ ثابت، عليرضا؛ شمي،ها  عبداالله؛ توكلي،
  .104-77 ،)1(10 ،انساني منابع مديريت هاي پژوهش. انساني منابع مديريت هاي نظام

 رسـانه  افـق  سند :مطالعه مورد( سازماني ابعاد با استراتژيك كنترل آرماني مدل بر درآمدي ).1390( خاشعي وحيد، محمود؛ حسيني،
  .113-87 ،)1(22 ،رسانه جمعي ارتباط وسايل ).ملي

انتشـارات مركـز   ، تهـران،  مدل تعالي آموزش و توسعه منابع انسـاني ). 1396(خراساني، اباصلت؛ عموزاد، محمد؛ ملامحمدي، اعظم 
  .آموزش و تحقيقات صنعتي ايران

 مـدل  اسـاس  بـر  انسـاني  منـابع  مـديريت  هايفراينـد  بلوغ ارزيابي ).1397( حميدرضا يزداني، رضا؛ طهماسبي، ميلاد؛ زارع،  شمس
  .24-1 ،)1(10 ،انساني منابع مديريت هاي پژوهش .فيليپس

  .مهربان انتشارات :تهران. انساني منابع 34000 مدل ).1397( ندا محمداسماعيلي، آرين؛ پور، قلي

  .سرآمد انتشارات: تهران). دوم چاپ( انساني منابع تعالي ).1389( بهروز لي، قليچ

 مطالعـه ( پژوهشـي  مراكـز  در انسـاني  منابع مديريت نظام راهبردي شناسي آسيب .)1396( شهره نصرآبادي، نصري حميد؛ كاظمي،
  .46-29 ،)66(27 ،رهيافت نشريه ،)كشور علمي سياست تحقيقات مركز :موردي

 اسـتراتژيك  رويكـرد  بـا  انسـاني  منـابع  مديريت نظام ارزيابي براي الگويي ).1399( سيديعقوب حسيني، ماني؛ آرمان، طيبه؛ ليراوي،
  .177-159 ،)2(2 ،پايدار انساني منابع مديريت ،)ايران پتروشيمي صنعت در فعال هاي شركت :موردي مطالعه(

  .يدانشگاه كتاب انتشارات :تهران). چاپ اول( شرفتهيپ ياتيعمل پژوهش ).1383( محمدرضا مهرگان،

، )تحقيقـي، نظـري و كـاربردي   (هـا و دولـت الكترونيـك     هاي كيفيت منـابع انسـاني در سـازمان   ويژگي). 1389(ميرسپاسي، ناصر 
  .27-1، )1(1، مديريت گذاري عمومي در يمش خط

 انسـاني  منابع اتژيكاستر كنترل سازي پياده چارچوب ).1399( حسن متين، زارعي علي؛ زاده، مقدم نسترن؛ علئي، حميدرضا؛ يزداني،
  .38-15 ،)41(11 ،راهبردي مديريت طالعاتم ،مادر شركت در

References 
Armstrong, M. (2016). Strategic Human Resource Management, London, Kogan Page. 



  
  

  68  هاهولدينگدرانسانيمنابعمديريتنظاماستراتژيك ارزيابي مدلارائه

  
 

Bagheri, M., & Najmi, M.  (2019). EFQM 2020 from Idea to Action, Tehran, Industrial 
Management Organization Publications. (in Persian) 

Bazargan, A. (2010). Introduction to Qualitative and Mixed Research Methods: Common 
Approaches in Behavioral Sciences (Fifth Edition). Tehran: Didar Publishing. (in Persian) 

Bénet, N., Deville, A., & Naro, G. (2019). BSC inside a strategic management control package. 
Journal of applied accounting research, 20(1), 1-14. 

Betts, B. S. H. (2020). The Importance of Human Resource Management in the Hotel industry 
in Sierra Leone. American Scientific Research Journal for Engineering, Technology, and 
Sciences (ASRJETS), 64(1), 96-108. 

Boon, C., Den Hartog, D. N., & Lepak, D. P. (2019). A systematic review of human resource 
management systems and their measurement. Journal of management, 45(6), 2498-2537. 

Burešová, V., & Dvořáková, L. (2015). The Reference Model of Corporate Performance 
Management in the Sustainability Context. In ICMLG2015-The 3rd International 
Conference on Management, Leadership and Governance: ICMLG2015 (p. 273). 
Academic Conferences and Publishing Limited. 

Cabrera, E. F., & Cabrera, Á. (1999). The state of strategic human resource measurement in 
Spanish banks. Universidad Carlos III de Madrid. Departamento de Economía de la 
Empresa. 

Chams, N., & García-Blandón, J. (2019). On the importance of sustainable human resource 
management for the adoption of sustainable development goals. Resources. Conservation 
and Recycling, 141, 109-122. 

Dossi, A., & Patelli, L. (2010). You learn from what you measure: financial and non-financial 
performance measures in multinational companies. Long Range Planning, 43(4), 498-
526. 

Ebrahimi, S., Pourreza, A., Farzianpour, F., Rahimi Foroushani, A. (2017). Evaluating the 
Human Resources Management Performance of the Social Security Organization Using 
the European Excellence Model EFQM. Health Research, 15 (2), 147-158. (in Persian) 

Ehsani, F. (2019). Evaluation of the performance of human resources units of Iran Machine-
Building Pipe Company based on the model of human resources excellence, Master 
Thesis, University of Tehran. (in Persian) 

Emami, M (2009). Comprehensive guide to human resource empowerment (First edition). 
Isfahan: Aseman Negar Publications. (in Persian) 

Garavan, T. N. (2007). A strategic perspective on human resource development. Advances in 
Developing Human Resources, 9(1), 11-30. 

Garavan, T. N., & Carbery, R. (2012). Strategic human resource development. In J. P. Wilson 
(Ed.), International human resource development: Learning, education, and training for 
individuals and organizations (3rd ed.). London: Kogan Page Limited.  

Ghelich-Lee, B. (2010). Excellence in Human Resources (Second Edition). Tehran: Saramad 
Publications.  (in Persian) 

Gholipour, A., Mohammad Ismaili, N. (2018). Model 34000 Human Resources. Tehran: 
Mehraban Publications. (in Persian) 



  
  

   1400پاييز  ،3 شماره ،11 دوره انساني، منابع مطالعات  69  

 
 

 Hosseini, M., Khasehei, V. (2011). An Introduction to the Ideal Model of Strategic Control 
with Organizational Dimensions, The National Media Horizon Document. Mass Media, 
22 (1), 87-113. (in Persian) 

Kazemi, H., Nasri Nasrabadi, S. (2017). Strategic pathology of human resource management 
system in research centers (Case study: Scientific Policy Research Center of the country), 
Rahyafat Journal, 27 (66), 29-46. (in Persian) 

Khorasani, A., Amoozad, M., & Mullah Mohammadi, A. (2017). Model of Excellence in 
Human Resources Education and Development, Tehran, Iran Industrial Training and 
Research Center Publications. (in Persian) 

Kramar, R. (2014). Beyond strategic human resource management: is sustainable human 
resource management the next approach?. The international journal of human resource 
management, 25(8), 1069-1089. 

Kunisch, S., Menz, M., & Ambos, B. (2015). Changes at corporate headquarters: review, 
integration and future research. International Journal of Management Reviews, 17(3), 
356-381. 

Lirawi, T., Arman, M., Hosseini, S.Y. (2020). A Model for Evaluating the Human Resource 
Management System with a Strategic Approach (Case Study: Companies Active in the 
Iranian Petrochemical Industry). Sustainable Human Resource Management, 2 (2), 159-
177. (in Persian) 

McCracken, M., & Wallace, M. (2000). Exploring strategic maturity in HRD–rhetoric, 
aspiration or reality? Journal of European Industrial Training, 24(8), 425-426. 

Mehregan, M. R. (2004). Advanced Operations Research (First Edition). Tehran: University 
Book Publishing, first edition. (in Persian) 

Mirsapasi, N. (2010). Characteristics of human resource quality in organizations and e-
government (research, theoretical and applied), General Management Policy, 1 (1), 1-27. 
(in Persian) 

Mitsakis, F. V. (2016). Strategic human resource development (SHRD) maturity at the time of 
the economic crisis: a case study in Greek banking organisations through a multi-
constituent research approach. 17th International Conference on Human Resource 
Development Research and Practice Across Europe (UFHRD 2016). At: Manchester 
Metropolitan University. 

Peterson, S. L. (2008). Creating and sustaining a strategic partnership: A model for human 
resource development. Journal of Leadership Studies, 2(2), 83-97 

Sahoo, A.K., & Sahoo, Ch. K. (2012). Impact of Strategic HRD Initiatives on Individual 
Performance. Productivity, 53(2), 194-202. 

Sato, Y., Kobayashi, N., & Shirasaka, S. (2020). Evaluation of HR System’s Worksheet 
Visualization based on Harvard Model, Life Cycle, and Organization Strategy and 
Management Type. Information Engineering Express, 6(2), 53-65. 

Shamszar, M., Tahmasebi, R., Yazdani, H. (2018). Assessing the maturity of human resource 
management processes based on the Phillips model, Human Resource Management 
Research, 10 (1), 1-24. (in Persian) 



  
  

  70  هاهولدينگدرانسانيمنابعمديريتنظاماستراتژيك ارزيابي مدلارائه

  
 

 Tavakoli, A., Hashemi, A., Sabet, A., Razzaqi, S. (2018). Presenting a structural model of 
green human resource management based on human resource management systems. 
Human Resource Management Research, 10 (1), 77-104. (in Persian) 

Trine, J. J. (2013). HR Operations: Adding Value by Driving Effective & Efficient HR Service 
Delivery. CAHRS, Cornel University. 

Ulrich, D., Brockbank, W., Johnson, D., Sandholtz, K., & Younger, J. (2008). HR 
competencies: Mastery at the intrasection of people and business. Alexandria: Society for 
the Human Resource Management.  

Vidotto, J. D. F., Ferenhof, H. A., Selig, P. M., & Bastos, R. C. (2017). A human capital 
measurement scale. Journal of Intellectual Capital, 18(2), 316-329. 

Yazdani, H., Aliy, N., Moghaddamzadeh, A., Zareimtin, H. (2020). Implementation framework 
of strategic human resource control in the parent company. Strategic Management 
Studies, 11 (41), 15-38. (in Persian) 


