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  انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش تأثير بررسي

  تنها بودن استراتژيك شريك نقش شدن عملياتي در 
  
  ٢كورش جليل پيران .١*يادگار محمدي ارمندي

 دانشجوي دكتري مديريت .١

  ارشد مديريت يكارشناس .٢

 چكيده

 از هريك ضعف و قوّت نقاط گرفتن نظر بادر و موجود هايمدل بررسي با است شده سعي مقال اين در

 نقش شدن عملياتي در انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش تأثير بررسي براي هاي مؤلفه و ابعاد ،تنها

 هاينقش تأثير ارزيابي براي مطرح ايه مدل ابتدا منظور همين به .شود ارائه تنها بودن استراتژيك شريك

 و ملي ،محيطي سطح درانها بودن استراتژيك شريك نقش شدن عملياتي در انساني منابع مديران ايحرفه

 و ابعاد از جديدي بنديطبقه ،فرا تلفيق روش از استفاده با سپس است؛ قرارگرفته بررسي مورد سازماني

 استراتژيك شريك نقش شدن عملياتي در انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش تأثير ارزيابي هايمؤلفه

 مديران ايحرفه هاينقش تأثير بررسي تأثير ارزيابي هايشاخص تعيين براي .است شده ارائه نهاآ بودن

 و خبرگان دلفي رئيسههيئت ،تنها بودن استراتژيك شريك نقش شدن عملياتي در انساني منابع

 هاينقش تأثير بررسي تأثير ارزيابي هايشاخص و تشكيل مرحله سه در انسانيمنابع  حوزه نظرانصاحب

 در .است شده نهايي و نهاآ بودن استراتژيك شريك نقش شدن عملياتي در انساني منابع مديران ايحرفه

 تصادفي روش به كه نفر ٣٠ تعداد به اينمونه با تامين اجتماعي اصفهان براي شده تدوين مدل نهايت

  ت.اس قرارگرفته اصلاح سپس و آزمون مورد ساختاري معادلات يابي مدل از استفاده با ،شده انتخاب

  استراتژيك وكاركنان شريك ،شدن عملياتي ،انساني منابع مديران ،ايحرفه هاينقش :كليديايهواژه
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  مقدمه - ١

رعايت و اهميت به  ،هاسازمان ترين اصول ايجاد ارتباطات سالم و اثرگذار در ميان كاركنانيكي از اساسي

و برقراري وسيع  ياما در جهان امروز به دليل گسترش روزافزون فنّاور ،اصول اخلاقي انساني است

بسياري از اصول اخلاقي در ميان  ،ارتباطات در محيط مجازي و عدم توجه به ابعاد معنوي و روحي انسان

توجه به ضوابط اخلاقي از سوي مديران منابع انساني  شده است و عدمها مورد غفلت واقعكاركنان سازمان

 ،برداريكلاه ،اختلاس ;هاي اداري از قبيلها باعث بروز بسياري از مشكلات موجود در دستگاهدر سازمان

اي ميان طور گستردههاي اخلاقي بهكه اصول يا ارزشهنگامي ،طور ويژهبه .شده است . . .ارتشان و ،غيبت

موفقيت  ،رايج شود و مديريت بر منابع انساني با رعايت اصول اخلاقي صورت پذيرد كارمندان سازمان

اي در مبحث با در نظر گرفتن اهميت اخلاق حرفه ،بنابراين در اين مطالعه .سازماني افزايش خواهد يافت

بر  .ايمودهتأثيرات و نقش ضوابط اخلاقي در مديريت بهتر منابع انسانى را بررسي نم ،توسعه منابع انساني

 در انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش تأثير بررسياين پژوهش به دنبال  شدهارائهاساس توضيحات 

 هايمدل ياجمال يدر ادامه بحث ضمن معرف .باشداميكنه بودن استراتژيك شريك نقش شدن عملياتي

 شريك نقش شدن عملياتي در انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش تأثير سنجش يبرا شدهارائه

 نيتدوي با استفاده از روش دلف يابيارز يمدل متناسب و جامع برا ،تنها بنديطبقهو  تنها بودن استراتژيك

با  يمعادلات ساختار يابيبا استفاده از مدل  شدهطراحيمدل  درنهايت شد وخواهد  يمعرف ،دهيگرد

ي هاروش ،١٩٠٠از اوايل دهه  .شودميآزمون  تامين اجتماعي اصفهان در يدييتأ يعامل ليتحل كرديرو

مديريت  ،عنوان روابط كاركنانصورت متفاوتي بهكاركنان ومديران به تفكر مثبت درارتباط با رابطه

 ،مشترك در همه اين رويكردها هاييكي از ويژگي  .روابط كار و روابط صنعتي شناخته شدند ،كاركنان

با رد جدي اين مفهوم كه كاركنان كالايي هستند كه هدف آن تنها توليد بيشتر و ثروت  ،حس انسانيت بود

كاراي مناسب و شرايط  يي داراي حق شرايطهاانسانعنوان كاركنان به ،در عوض .ان استهاي براي كارفر

  .كردنديم) نگاه ٢٠٠٨، ١درمان منصفانه (كافمن

  

  پژوهش هايسؤالو  مسئله انيب - ٢
 استراتژيك شريك نقش شدن عملياتي در انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش تأثير بررسي موضوع

 آن را به شهرستان اصفهان اصفهان اجتماعي تامينكاركنان كه  ستيمنفرد و مجزا ن دهيپد كي ،تنها بودن

 ،هاين سازيپيادهو  يمنظور طراح نيرا بد يپورتال و درگاه سازمان نيبهتركاركنان  اگري حتّ .رديكار گ

از  حيصح استفادهي لازم برا طيكه بتواند شرا يانسان هايهايمسرو  يسازمان ،يطيمناسب مح طيشرا در نبود

 تأثير بررسي .واقع شود مثمر ثمر تواندنمي وجههيچبه ه اجتماعيايمسر ،دهاي پورتال را فراهم ن نيا

در  توانمي انهار بودن استراتژيك شريك نقش شدن عملياتي در انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش

                                                
1. Kaufman 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                             2 / 20

http://jnraims.ir/article-1-91-en.html


  ٨٩ / بودن تنها استراتژيك نقش شريك در عملياتي شدن منابع انساني حرفه اي مديران تاثير نقش هاي بررسي 

 
 هايهايمسرو  يسازمان ،يطيمح در سطوح موضوع .نمود يابيو ارز يبررس يمختلف هايلايهسطوح و 

 ،دارد تا در عمل ازين اصفهانشهرستان  اصفهان اجتماعي تاميندر ي استفاده را برا هاييحداقل ،يانسان

كشورها و  در اجتماعيهاي سر يابيدر مورد ارز ياريبس مطالعات .همراه گردد تيبا موفق كارگيريبه

است  آمدهعملبه يمؤسسات و مراكز علم ،الملليبين هايسازمان خرد و كلان توسط صورتبه هاسازمان

و  هامؤلفه ،ابعاد ،اندداشته توجهكه به مفهوم  يكردياهداف و رو بنابر ،آمدهعملبهاز مطالعات  كيو در هر

 بررسي سازيپيادهدر شروع  ،ليدل نيهم به. انددادهمطالعات خود قرار  يو مبنا توجه را مورد هاييشاخص

ضمن توجه انها بودن استراتژيك شريك نقش شدن عملياتي در انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش تأثير

بر اساس آن در  .است يضرور هاپرسشاز  يپاسخ به برخ ،آن ياز مراحل استقرار وچالشها كيهربه 

  پاسخ داد: ريزسؤال  ١٠به  ديدر هر كشور با ه اجتماعيايمسر كارگيريبهشروع 

  م؟يهست عالف انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش كارگيريبه چرا به دنبال -١

 منابع مديران ايحرفه هاينقش كارگيريبهي برا يمشخص يهاتياولوما چشم انداز روشن و  ايآ -٢

  م؟يدار انساني

  م؟يدار ي اجراآمادگ انساني عمناب مديران ايحرفه هاينقش يازمدلها يچه نوع يما برا -٣

 مديران ايحرفه هاينقش كارگيريبه مربوط به يهاتلاش تيهدا يلازم برا ياسياراده و تعهد س ايآ-٤

  وجود دارد؟فعال  انساني منابع

  ؟مياكردهرا انتخاب  انساني بعمنا مديران ايحرفه هاينقش سازيپياده هايپروژه  نيبهتر ايآ -٥

 هدايت يرا طراحفعال  سانيان منابع مديران ايحرفه هاينقش كارگيريبه هايپروژه  ديچگونه با -٦

  م؟يكن

لبه غفعال  انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش كارگيريبه يبرا يمقــاومت درون دولتچگونه بر  -٧

  م؟يكن

ا ر انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش كارگيريبهو  سازيپياده هايپروژه  شرفتيچگونه پ -٨

  م؟يكن گيرياندازه

 سانيان منابع مديران ايحرفه هاينقش كارگيريبهو  آموزشدر  يو خصوص ينحوه ارتباط بخش دولت -٩

  چگونه است؟

 انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش كارگيريبهو د مشاركت توانميو چگونه  هاييراهدولت از چه  -١٠

  كند؟ شتريو ب شتريب يرا در امور عموم فعال

  زير مطرح است: سؤالات در اينجا

 هامؤلفه ،ابعاد ترينمهم؟ اندكدمكشور  انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش كارگيريبهو بهبود  هاي راه

 بايستميكشور  انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش كارگيريبهو  يابيكه در ارز هاييشاخصو 

 مديران ايحرفه هاينقش كارگيريبهو  تأثيرگسترش  زانياز م يجامع يابيتا ارز قرارگرفته توجهمورد
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پژوهش  نيا مسئلهدر فوق  شدهمطرح ؟سؤالاتباشندمي يچه موارد ،سازمان حاصل شود در انساني منابع

  . پرداخت ميكه در ادامه به آن خواه باشندمي

  

  قيتحق ينظر يمبان - ٣
 .نساني استمنابع ا واحد ستراتژي منابع انساني: استراتژي منابع انساني عبارت از ايجاد يك دستور كار برايا

ارائه ابلقكند و ارزش استراتژي منابع انساني هدف و كانون توجه را براي اين واحد خلق ميبه عبارتي 

راي هاي سازمان دااستراتژي منابع همچون استراتژي .نمايدتوسط واحد منابع انساني را مشخص مي

افزوده د ارزشأموريت (آنچه واحد منابع انساني براي ايجام ،انداز (دليل وجودي واحد منابع انساني)چشم

هايش ههايي جهت سنجش ميزان تحقق برناماقدامات و مقياس ،اهداف ،هادهد) ارزشدر سازمان انجام مي

 ه شرح ذيلبهاي منابع انساني داراي سه محور اصلي محور اصلي استراتژي منابع انساني: استراتژي .است

 هستند:

  هاتدوين و طراحي استراتژيــ 

  هااستراتژيرساني و ادراك اطلاعــ 

  هااستقرار و اجراي استراتژيــ 

هاي در تدوين استراتژي. نماييمكه در خلال اين مقال مطالبي را پيرامون هر يك از اين سه محور عنوان مي

به عبارتي  .وكار استهاي كسبراستايي با استراتژيمنابع انساني يكي از نكات حائز اهميت مقوله هم

 اي كه از اجراي آن حمايت كندگونهجزئي از استراتژي سازمان باشد به استراتژي منابع انساني بايد

  . )٢٠١٤، ٢(گودارد

  منابع انساني با سه چالش عمده روبرو است: ،راستاييزمينه هم در

  هاي سازمانهاي منابع انساني با استراتژيماهنگي و انسجام ميان استراتژيه -١

  يكديگر با انساني منابع كاركردي ايهاستراتژي يان كليههماهنگي و انسجام م -٢

  . هاي عملياتي سازمانهاي منابع انساني با استراتژينسجام ميان استراتژيهماهنگي و ا -٣

ي و هاي كلان منابع انسانهاي كاركردي منابع انساني بايد ريشه در استراتژيبه عبارتي كليه استراتژي

ايجاد اين  .اشندوكار داشته بهاي كسبر استراتژيد هاي كلان منابع انساني بايستي ريشهاستراتژي

راستايي هاست اما بنا به دلايل زير ايجاد اين همترين عوامل اجرايي شدن استراتژيراستايي يكي از مهمهم

  .بسيار مشكل است

  وكارهاي سازمان به علت تغييرات سريع در دنياي كسبماهيت پويا و تكاملي استراتژي -١

  اههاي مدون سازماني در بسياري از شركتژينبود استرات -٢

                                                
1. Godard 
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اما با  ت جدي استاين مشكلا. و علل ديگر ). . .تعهد و ،ماهيت كيفي مسائل منابع انساني (انگيزش -٣

 زمه اجرايهاي منابع انساني محملي در راستاي كسب اهداف سازماني است و لاتوجه به اينكه استراتژي

 .راستايي بهره بردمنظور ايجاد هماز رويكردهايي به استايي است بايستيرهاي منابع انساني اين هماستراتژي

  شود:در زير به برخي از اين رويكردها اشاره مي

منابع انساني  متولي تدوين استراتژيوكار: هاي كسبگيري استراتژيدرك نحوه شكل :الف

وكار مشاركت داشته هاي كسببايستي از نزديك و همگام با سطوح عالي مديريت در تنظيم استراتژي

، سيدو، (اريه وكار اطلاعات لازم را به دست آوردگيري راهبردهاي كسبباشد تا بتواند درباره سمت

  ٣)٢٠١٢، اوتاي

ساير  وكاركنان  ،مديران صف ،ارشدبه مشاركت طلبيدن مديران به مشاركت طلبيدن ذينفعان:  :ب

 ايجاد رويكردهاي يگرد از انساني منابع هاياستراتژي تدوين در ايشان نظرات نقطه كردن لحاظ و ذينفعان

 يك ايجاد باعث وييهمس ايجاد بر علاوه مشاركت اين .است سازماني اهداف با راستاييهم و همسويي

ينفعان در تدوين مشاركت دادن ذ .شد خواهد انساني منابع هاياستراتژي استقرار جهت در مثبت چرخه

ها و راستايي باعث ايجاد تعهد به استراتژينمايد و اين همراستايي كمك ميها به انسجام و هماستراتژي

  . كندصورت چرخه حاصله ادامه پيدا ميتعهد حاصله موجب استقرار تنها خواهد شد و بدين

هاي منابع انساني نيازهاي تدوين استراتژيترين پيشيكي از مهم كار:ودرك مسائل كليدي كسب :ج

 كه ازجمله مسائل سازماني .وكار و مسائل سازماني استآگاهي متوليان تدوين از دانش كسب

 ،سوي بازارهاي جديداند از: حركت سريع بهدهند عبارتهاي منابع انساني را تحت تأثير قرار مياستراتژي

ايجاد  ،كاهش هزينه ،توسعه محصول و بازار ،ايجاد تنوع ،افزايش جريان نقدينگي ،يفيت بالامهندسي باك

  ٤. )٢٠١٤، (تامسونساماندهي پيرامون نيازهاي مشتري و  ،كاهش زمان توليد محصول ،فرهنگ عملكرد گرا

پيوند و منظور ايجاد مكانيزگي جهت برقراري اين به استفاده از مكانيزگي جهت ايجاد همسويي: :د

هاي سازماني توان از مكانيم تدوين استراتژي بر مبناي قابليتها مينهايت ايجاد همسويي ميان استراتژي در

كند كه مديران منابع انساني با بررسي طور خلاصه اين مكانيم به اين صورت عمل ميبه .بهره برد

هاي لازم در گام بعد با شناسايي قابليت وكار و ساير ابعاد سازمان مسائل سازمان را استخراج نموده وكسب

ند و در ادامه هاينهاي منابع را تدوين مياستراتژي ،جهت برطرف نمودن مسائل و حصول اهداف سازماني

ابزار مديريت منابع انساني هستند جهت ايجاد آن نوعي جعبهاز فرايندهاي مختلف منابع انساني كه به

  )٢٠١٤، ٥(سوسر برندمنابع انساني بهره مي هايها و اجراي استراتژيقابليت

                                                
1. Aryee, S. , Walumbwa, F. O. , Seidu, E. Y. M. , & Otaye, L. E. (2012) 
2. Thompson, D. (2014).  
3. Sauser 
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  )١(نمودار شماره 

  

  :بايستي به سه سؤال اصلي به شرح ذيل پاسخ دهيمجهت استفاده از اين مكانيم مي

  هستند؟وكار ما چه موضوعات اساسي كسب - ١

حياتي كارهاي عبارتي چه هبوكار چه هستند؟ هاي سازماني موردنياز براي تحقق اهداف كسبقابليت - ٢

  وجود دارد كه سازمان ما بايد قادر به انجام آن براي تحقق استراتژي باشد؟

  هاي استفاده كنيم؟و ارتقا اين قابليت حفظ ،هاي منابع انساني براي ايجادچگونه از رويه - ٣

رسد به نظر مي .كنيموكار شروع ميوتحليل محيط كسبشده ابتدا با تجزيهدر پاسخ به سه سؤال مطرح

وكار هاي فعلي سازمان مراجعه كرد بررسي مجدد محيط كسبراحتي به استراتژيتوان بهكه ميليدرحا

هاي فعلي ممكن است خطاهايي وجود داشته باشد يا اي باشد اما با توجه به اينكه در استراتژيعمل بيهوده

رك روشن از محيط بيروني د ،وكار اتفاق افتاده باشد بنابراين نقطه منطقي شروع تغييراتي در شرايط كسب

 ،ترتيب مسائلاينبه .گذاران و ساير موارد استسرمايه ،نيازهاي مشتريان و ذينفعان ،و دروني شركت

 ،هاي لازمدر ادامه با تحليل مسائل و تحليل قابليت .شودترين اهداف سازماني استخراج ميمشكلات و مهم

توجه به فرايندهاي مختلف منابع ايجاد آن قابليت موردنظر را شده و با هاي منابع انساني استخراجاستراتژي

هاي زير به اين قابليت فرض كنيد قابليت نوآوري موردنظر است پرسش .نماييمريزي ميدر سازمان برنامه

استخدام  كارگيري: تا چه اندازه افراد را بر اساس سوابق تنها در خلق نوآوريجذب و به. كنداشاره مي
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(ون برن  ه عبارتي چگونه از فرايند استخدام در جهت ايجاد قابليت نوآوري استفاده كنيمكنيم؟ بمي

  .)٢٠١١ ،٦همكاران

ازمان كمك آوري در سكنيم تا تنها بتوانند به ايجاد نوتا چه اندازه افراد را در سازمان جابجا مي جابجايي:

  كنند؟

 يجترو را وآورين و شده كاركنان در انگيزه يجادا باعث ،مناسب تا چه اندازه با پرداخت پاداش پاداش:

  ايم؟كرده

توانيم از اين ايم و چگونه ميتا چه اندازه كاركنان را در رابطه با خلاقيت و نوآوري آموزش داده توسعه:

به همين ترتيب ارتباط ساير فرايندها را باقابليت موردنظر  فرايند در جهت ايجاد نوآوري استفاده نماييم؟

ابع انساني جهت ايجاد آن قابليت تدوين هاي منبرداري از فرايندهايي را جهت بهرهبررسي كرده و برنامه

 ،گيرپي تلاشي سازماني توسعة. شده استاي از اين فرآيندها عنواننمونه ١در جدول شماره  .نماييممي

 توسعة از هدف .گيردمي صورت نظام نوسازي و بهبود منظور به كه است شده ريزيبرنامه كاملاً و منسجم

 اخلاق اهميت به توجه با. است سازمان كاركرد بهبود هم و فرد) شغلي( زندگي بهبود هم ،سازماني

 از( منابع هدايت و) سازماني اهداف تحقق ميزان( اثربخشي تعيين در است لازم ،سازمان توسعة در ايحرفه

 جمله از مذكور زمينه در البته .شود توجه سازمان در ايحرفه اخلاق آموزش ميزان به) انساني منابع جمله

 شده بيان سازمان و شغل اخلاقيات از كاركنان ناآشنايي و جهل ،سازمان هر در اخلاقي رفتار تغيير موانع

  ٧)٢٠١٢، اوتاي، سيدو، (اريه است

 افزون هاسازمان در است لازم ،يابد توسعه آموزش بدون نيست قادر سازماني هيچ امروزه اينكه به توجه با 

 و مشترك كار ،تعاون روحية ايجاد ،كاركنان به شغل هر نياز مورد هايمهارت و هاتخصص آموزش بر

 كه آنجا از. گيرد قرار سازمان در آموزش هايبرنامه جزو سازماني و اداري اخلاق ويژه به و جمعيدسته

 آمده وجود به رئيسان و كاركنان تمامي مشاركت و وگوگفت فرايند طي سازمان هر در اخلاقي منشور

 جزو را اصول اين گسترش سازمان تدريج به .است شده پذيرفته سازمان عمومي ميثاق يك منزلة به ،است

 وجود به هاسازمان در ايحرفه اخلاق آموزش براي مختلفي هايشيوه ،منظور بدين .پذيردمي خود اهداف

 را لازم كارآيي كه است داده نشان شيوه اين اما آنهاست؛ ترينرايج ،مستقيم يادگيري كه است آمده

 سازماني زندگي از خاصي سبك يادگيري معناي به ،سازمان در اخلاق ترويج اينكه به توجه با پس .ندارد

 توجه ،فرهنگي و اجتماعي هايآموزش و عمل حين هايآموزش مانند غيرمستقيم هايشيوه به بايد ،است

 را آموزشي نيازهاي بايد سازمان ،آموزشي محتواي تعيين منظور به ،آموزش نوع از جداي اما. شود بيشتري

 سازمان اهداف و اخلاقي منشور به گوييپاسخ لازمة آنچه با( مطلوب وضع و موجود وضع ميان مقايسه از

 حتي و) سازمان ايحرفه اخلاق به كاركنان پايبندي ميزان( موجود وضع تعيين براي .كند مشخص) است

                                                
1. Van Buren et 
2. Aryee, S. , Walumbwa, F. O. , Seidu, E. Y. M. , & Otaye, L. E. (2012) 
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 هاييمؤلفه ارائه براي سازماني شرايط به آگاه افرادي عنوان به كاركنان ديدگاه( مطلوب وضع تعيين براي

  ).٢٠١٤، (سوسر كرد حمايت ايحرفه اخلاق دربارة تحقيقات از است لازم) كاربردي

 خاصي اخلاقي قواعد و اصول مورد در سازمان اعضاي همة عمومي اشتراك از ،سازماني هر اخلاقي منشور

 بخواهيم اگر هك صورتي در .آيدمي دست به ،است سازماني هايفعاليت توسعة و بهبود جهت در كه

 هايدانش و هايآگاه توسعة از ابتدا در بايد ،آوريم در همگاني پذيرش صورت به را خاصي هايارزش

 تأثير تحت را فتارهار ،خروجي عنوان به نهايت در و ،تغيير را هانگرش تدريج به سپس .كنيم شروع مرتبط

  . داد قرار

  
  پژوهش شناسيروش -٤

جعه به ابتدا با مرا ،نيانسا منابع مديران ايحرفه هاينقش تأثير يبررس يمدل برا نييو تب يطراح يبرا

 ،بعادا يير و ضمن شناسامروه اجتماعي ايمسر يابيدر حوزه ارز شدهارائهمختلف  هايمدل ،موضوع اتيادب

ات نظر افتياظهارنظر و در منظوربه يروش دلف يحاصله با اجرا جينتا شدهمطرح ايه و شاخص هامؤلفه

 ييهانو مدل  قرارگرفته تنها اريدر اخت انساني منابع مديران ايحرفه هاينقشحوزه  نظرانصاحبخبرگان و 

مورد آزمون هان استان اصف اجتماعي تاميندر شده و  يياستخراج و نها نظرانصاحبنظرات  بر اساس

  . است قرارگرفته

 
  پژوهش سؤال ميتنظ :الف
  نمود؟ بنديطبقهرا  تنها توانمي؟ چگونه اندكدم انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش يابيارز هاي مدل
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  پژوهش اتيمرور ادب :ب
 منابع مديران ايحرفه هاينقشي ديكل هايو كتب با استفاده از واژه  هامقاله ييمرحله به شناسا نيا در

  . پرداخته شد ه اجتماعيايمسر يابيو ارز ه اجتماعيايمسر يابيارز هايمدل  ،انساني

  

  جستجو و انتخاب متون مناسب :ج
 ،و هدف پژوهش هاسؤال ،شده و با توجه به موضوع انهاي ن هايو مقاله  هاكتابعنوان  ياز بررس پس

 يبعد در مرحله .ديانتخاب گرد يمطالعه و بررس يشده برا انهاي ن هايو كتاب  هامقالهاز  عنوان ١٨٠

سب پژوهش له و پانزده كتاب منامقا يس از ها بيشآن نيمطالعه و از ب شدهانتخابو كتب  هامقاله دهيچك

  . انتخاب شدند اطلاعات استخراج يبرا

  

  استخراج اطلاعات متون :د
 انيز مو ا ارگرفتهقر مطالعه مورداستخراج اطلاعات  يو كتب مناسب پژوهش برا هامقاله ،مرحله نيا در

اج استخر موردبررسي يكدها عنوانبه انساني منابع مديران ايحرفه هاينقشي ابيمختلف ارز هايمدل تنها

مدل  ٣٠ يش ازب مجموعان ،مطالعه يبرا شده انتخابدر متون  شدهانجام هاييبررس بر اساس .شدند

 عمناب مديران ايحرفه هاينقشبعد  چند و در ييشناسا انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش يابيارز

  . است شده بنديطبقه همطالع موردمطرح در متون  هايو با مؤلفه  يانسان هايهيامسرسازمان و  در انساني

  

  تلفيقي ) نمودار٢نمودار (
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  هايافتهو ارائه  ليو تحل هيتجز :و

 يس در انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش يابيارز يبرا شدهمطرح هايمدل  ياز مطالعه و بررس پس

 مديران ايحرفه هاينقش يابيمختلف بر اساس سطوح ارز هايو مدل  شدهانتخاب مقاله و پانزده كتاب

در نظر  ه اجتماعيايمسر هاي سطوح و مؤلفه ،پژوهش كدها نيا در .اندشده تحليلو  بنديطبقه انساني منابع

  . است شده گرفته

  

  يروش دلف - ٤-٢
 هايؤلفه از م كيهر  يابيارز ايشاخصهبه  دنيرس يبرا ياز روش دلف ،فرا تلفيقپژوهش علاوه بر  نيا در

و  نظر كارشناسان يردآورگ قيروش از طر نيا .است شدهاستفاده انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش

روش  .است فتهريپذ و با استفاده از پرسشنامه و ارسال آن در سه دور انجام منابع انساني متخصصان حوزه

 ينديدر فرآ ،موضوع كيجداگانه افراد درباره  هايقضاوتو  هاايدهباشد تا  ازيكه ن يموارد دري دلف

ر د ،يروش دلف ،انيم نيدر ا .رودميكار  به ،شود ليتبد اقوف موردواحد و  جهينت كي به ،يافتهساخت

 هاياقدامدر  يديو عوامل كل هاموضوع بنديرتبهشناخت و  يبرا زيو نمنابع انساني  حوزه هايپژوهش

  . داشته است يعيكاربرد وس ،يتيريمد

 .ندش و تخصص باشدان يدارا ،كه در حوزه موضوع پژوهش پذيردميانجام  يروش با مشاركت افراد نيا

 يدلف رئيسههيئت يبرا طيراواجد ش ياعضا نشيگز .شوندميشناخته  يدلف رئيسههيئتافراد با عنوان  نيا

 نيبد .اد داردافر نيانش او د يستگيبه شا يكار بستگ جياعتبار نتا رايروش است؛ ز نيمراحل ا .ترينمهماز 

 در و مودهنو نخبه را انتخاب  نظرصاحبافراد  ،يقضاوت گيرينمونهابتدا محقق با استفاده از روش  بيترت

 در كنندهشركت يكآناستفاده نموده است كه در  يبرف افراد متخصص از روش گلوله ريسا يادامه برا

اد هشت ابتدا تعد ،اساس نيا رب .نموده است تيهدا گريد كنندگانشركتمحقق را به  ،خبرگان رئيسههيئت

 يدلف رئيسهتهيئو  پژوهشدر مشاركت  يو مناسب برا ييرا شناسا تنهارا كه پژوهشگر  ينفر از افراد

 قاتيقو تح فاتيتأل يدارا ايو  تيريدر رشته مد علميهيئتافراد عضو  نيا .انتخاب شدند ،داده صيتشخ

  . شدند يمعرف رئيسههيئت ساير اعضاي ،افراد نيهم قيسپس از طر .بودند منابع انسانيدر حوزه 

  . دهدميرا نشان  يدلف رئيسههيئت يشناخت تيجمع هايويژگي )٢(جدول شماره 

  

  يدلف رئيسههيئت يشناخت تيجمع ايهيژگيو )٢( جدول
  

تعداد اعضاي 

  رئيسههيئت

  حوزه فعاليت  مدرك تحصيلي  جنسيت

كارشناسي ارشد   دكتري  زن  مرد

  كمتر

بخش   دانشگاه

  خصوصي

خدمات 

  دولتي

١٣  ١٤  ٣  ٢٧  ٣  ١٢  ١٨  ٣٠  
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اجرا و  يسه دور دلف ،انساني منابع مديران ايحرفه هاينقشاز ابعاد  كيهر  يابيارز ايشاخصه نييتع يبرا

و پس از  عيتوز يدلف رئيسههيئت ياعضا نيب ،از سه مرحله كيهر يبرا شدهطراحي هاي پرسشنامه

حل در تمام مرا .است شدهآوريجمع يدلف رئيسههيئت ،از اعضا كيهر اظهارنظر و ثبت پاسخ توسط

 مديران ايحرفه هاينقش يابيارز يبرا هاشاخصاز  كيهر بودن مناسب زانيم نييتع يبرا ،يدلف ياجرا

 يليخ(و  ٧٥ )اديز ،( ٥٠ )متوسط ،( ٢٠ )كم ،(١ كم يليخ هاي هنيشامل گز ليترت فياز ط انساني منابع

 نيانگمي ،عوامل از كيدر مقابل هر ،يدلف يدر هر دور از اجرا نيهمچن .است شدهاستفاده ١٠٠ )اديز

 ،يدلف رئيسههيئت يضااز اع كيهر نيشيپ هايپاسخو  نيشيپ هاي در دوره رئيسههيئت ياعضا هايپاسخ

 ايشاخصهثبت  يبرا يمحل شدهتوزيعو در پرسشنامه  دهيرس دهندگانپاسخجداگانه به اطلاع  صورتبه

  . بود شده گرفتهدر نظر  يدلف ياعضا يبرا يشنهاديپ

  

   يابيآزمون مدل ارز - ٣-٤
 مديران ايحرفه هاينقش يابيعوامل ارز نييتوجه به اينكه اين تحقيق درصدد طراحي مدلي براي تع با

 هيل شامل كلمد آزمودندر مرحله آزمون و  قيتحق يلذا جامعه آمار ،هستآن  آزمودنو  انساني منابع

 تنها فهيست كه وظا كاركناني هيكل دربرگيرندهبوده و  شهرستان اصفهان اجتماعي تامين ياتيعمل كاركنان

 يجامعه آمار كهنيبا توجه به ا گريد از طرف .هستنفر  ٨٨٧در كشور و به تعداد  ،صيتشخ با در ارتباط

از  ،ياز جامعه آمار يبانتخا نمونه حجم نييتع يلذا برا ،آيدمي حساببه يجامعه محدود مطالعه مورد

و روش  شدهبنديطبقه گيرينمونه با استفاده از طرح نفر ٣٠به تعداد  اينمونهاستفاده و  رانككوفرمول 

 آزمودن ودر مرحله آزمون  تاطلاعاي ابزار گردآور .اندشده انتخابساده از هر طبقه  يتصادف گيرينمونه

ؤالات و س يسازمان مشخصات ،يمشخصات فرد ،نامه همراه يپرسشنامه بوده و شامل چهار بخش اصل

  . هستپژوهش  يو تخصص ياصل

 مديران ايحرفه هاينقشسنجش  يسؤال برا ١٩سؤال شامل  وهشتپنجاهپژوهش  يسؤالات اصل تعداد

 سؤال ١٩و  يسازمان انساني منابع مديران ايحرفه هاينقشسنجش  يبرا سؤال ١٩ ،يطيمح انساني منابع

 نآزمودزمون و آ يبرا مورداستفادهدر تمام سؤالات پرسشنامه  .هست يانسان هايهيامسرسنجش  يبرا

 نيادر  مورداستفاده هاي نامهپرسش نيدر تدو .است شدهاستفاده ليترت فيط ايدرجهپنج اسياز مق ،مدل

ز اا استفاده ب تنها ييايو پا ييروا ،حالبااين .اندشدهاستفادهاستاندارد  هايه و پرسشنام سؤالات از ،پژوهش

  . است قرارگرفتهمورد آزمون  كرون باخ يآلفا بيو ضر يدييتأ يعامل ليتحل

  

  دلفي هاييافته- ١-٥
 يابيارز يشاخص برا ٢٦تعداد  تاًينها ،هاآنپاسخ  ليو تحل يدلف رئيسههيئتسه دور  يپس از اجرا

 منابع مديران ايحرفه هاينقش يابيارز يشامل هشت شاخص برا انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش
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 يو نه شاخص برا يزمان انساني منابع مديران ايحرفه هاينقشي ابيارز ينه شاخص برا ،يطيمح انساني

مرتبط با  جينتا )٣شماره (جدول  .قرارگرفته يدلف رئيسههيئت ياعضا موردتوافق يانسان هايهايمسر يابيارز

 ازاتيحداقل و حداكثر امت ،ازاتيامت نيانگيم ،هاپاسخ تعداد ،شامل شرح عامل يسه دور دلف ياجرا

  . دهدمي نشان از عوامل را كيهر اريو انحراف مع يصيتخص

  

  يدلف رئيسههيئت جي) نتا٣جدول (
 انحراف نيانگيم حداكثر حداقل  تعداد  سؤال  شرح شاخص  ابعاد

  استاندارد

طيمح
  ي

  

 كارگيريبهبر ارتباط از راه دور  رساختيز

  انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش

٣٨/٢  ٨٨/٨٨  ٩٠  ٨٢  ٢٦  ١  

 ايحرفه هاينقش در آموزشمطمئن  يشبكه مل

  انساني منابع مديران

١٢/٢  ٨٧/٨٨  ٩٠  ٨٠  ٢٦  ٢  

  ٣٠/٢  ٨٧/٨٩  ٩٠  ٨١  ٢٦  ٣  اينترنت براي نيروهابه شبكه  يدسترس

  ٠٠/٢  ٧٧/٧٨  ٩٠  ٨١  ٢٦  ٤  زمينه در اينو مقررات دولت  نيقوان

 ايحرفه هاينقشدولت در حوزه  مشيخط

  انساني منابع مديران

٤٤/٢  ٩٦/٨٦  ٩٠  ٨١  ٢٦  ٥  

  ٢٠/٢  ٦٩/٨٨  ٩٠  ٨٠  ٢٦  ٦  نيروي انساني يكيمشاركت الكترون

 ايحرفه هاينقشبراي  يفرهنگ يهارساختيز

  انساني منابع مديران

١٠/٢  ٧٤/٨٧  ٩٠  ٨٠  ٢٦  ٧  

  ٦٥/٢  ٣٩/٨٨  ٩٠  ٨٣  ٢٦  ٨ يمل درسته ديدهآموزش يانسان هايمسر

مان
از

س
  ي

  

  ٣٧/٢  ٧٤/٧٦  ٩٠  ٨٠  ٢٦  ٩  انساني منابع مديران يساختار سازمان

  ٣٨/٢  ٨٧/٨٨  ٩٠  ٨٠  ٢٦  ١٠  سازمان رانيمد يبانيو پشت تهاي ح

  ٣٩/٢  ٨٧/٨٦  ٩٠  ٨٢  ٢٦  ١١  در سازمان يرهبر يهاسبك

  ٨٨/٢  ٨٤/٨٩  ٩٠  ٨٠  ٢٦  ١٢  در سازمان ينوآور زانيم

  ١٧/٢  ٨٠/٨٧  ٩٠  ٨٠  ٢٦  ١٣  شبكه قيسازمان ازطر يپارچگيكآنزيم

  ٨٦/٢  ٦١/٨٧  ٨٩  ٨٤  ٢٦  ١٤ دانش درسازمان تيريمد ستميس وجود

  ٣٩/٢  ٧١/٨٦  ٩٠  ٨٥  ٢٦  ١٥  ارتباطي درون سازمان هايزير ساخت 

  ٧٧/٢  ٨١/٨٣  ٩٠  ٧٥  ٢٦  ١٦  وجود وكيفيت درگاه سازمان
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  ٩٩ / بودن تنها استراتژيك نقش شريك در عملياتي شدن منابع انساني حرفه اي مديران تاثير نقش هاي بررسي 

 
  ٥٤/٢  ١١/٨٤  ٨٩  ٨٠  ٢٦  ١٧  سازمان هايوراهبرد  هااستيس

ي
سان

ان
  

  

  ٦٥/٢  ١١/٨٥  ٩٠  ٨٢  ٢٦  ١٨  يشخص هاي ييبه توانا مانيو ا ييخوداتكا

  ٦٦/٢  ١١/٨٦  ٩٠  ٨٠  ٢٦  ١٩  استفاده يدر كشده برا يرفتار كنترل

  ٣٩/٢  ٧١/٨٨  ٩٠  ٨٠  ٢٦  ٢٠  استفاده يبرا يانسان هايهامسر شيتشو

 ايحرفه هاينقشدربرخورد با به دولت  اعتماد

  انساني منابع مديران

٩٩/٢  ٤٤/٨٦  ٨٩  ٨٢  ٢٦  ٢١  

  ٣٧/٢  ٧٤/٨٨  ٩٠  ٨٢  ٢٦  ٢٢  يانسان هايهايمسر لاتيتحص

  ١٤/٢  ٢٨/٨٦  ٩٠  ٨٢  ٢٦  ٢٣  يانسان هايهايمسر يفرد يهاينوآور

  ١٤/٢  ٣٣/٨٨  ٩٠  ٨٢  ٢٦  ٢٤  يانسان هايهايمسر يذهن يهنجارها

 منابع مديران ايحرفه هاينقش يو آگاه دانش

  انساني

٣٦/٢  ٤٢/٨٧  ٩٠  ٨٢  ٢٦  ٢٥  

  ٢٨/٢  ٧٠/٨٨  ٩٠  ٨٠  ٢٦  ٢٦  يانسان هايهايمسر يتجارب قبل

  

  هاي براي مفهوم انعطاف پذيري با نردبان انتزاعيشاخص. ١نمونه 
 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش  

 محيطي

كنترل پذيري- ب  

 سازماني

كنترل پذيري- ب  

 انساني

 درون تعادل مناسب ميان ثبات

برون سازمانيسازماني و   
سازماناداره قابليت   

تجربه عداد مناسب و تركيبي كافي از ت

 ونوع كار

تعادل مناسب ميان مشخص كردن 

برون سازمانيسازماني و  درون ثبات  

اداره قابليت  مشخص كردن

 سازمان

 
 

تجربه تركيبي كافي از  مشخص كردن

 ونوع كار

تعادل مناسب سئوال براي تعيين 

برون سازماني و  درون ميان ثبات

  :مانند سازماني

  محيطيمقياس تغييرات ــ 

 مقياس اعمال برنامه ها و اهداف ــ 

 تحليل استراتژيك ــ 

قابليت  سئوال براي تعيين

  مانند: سازماناداره 

  مقياس تعادل مديرتي ــ 

 مقياس تعادل سازمانيــ 

تركيبي كافي از  سئوال براي تعيين

  مانند: تجربه ونوع كار

  مقياس انعطاف پذيري داخلي ــ 

  عطاف پذيري خارجيانــ 
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براي  اين پرسشنامه .گرددآغاز مي ،با استفاده از يك پرسشنامه كه توسط يك گروه كوچك طراحي شده

را  ده و آنارسال و پاسخ دهندگان نسبت به تكميل پرسشنامه اقدام نمو از صاحب نظران طيف وسيعي

فهرست  ب نموده و يكآنها را با هم تركي ،گروه مربوطه پس از تجزيه و تحليل پاسخ ها .دهندعودت مي

 .دهندمي نها قرارآي از كامل را تدوين و دوباره براي اولويت بندي در اختيار افراد پاسخ دهنده يا نمونه ا

  . يابد تا توافق نسبي درباره موارد نيازها حاصل شوداين روند آنقدر ادامه مي

احبه با از جمع بندي مص درمدل دلفي انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش مولفه ها و شاخص هاي ،ابعاد

  صاحبنظران

 انساني و ،محيطيعد ب ندمديران منابع انساني را در چ ياحرفه يهاجدول زير مولفه ها و شاخص هاي نقش

  . نشان مي دهد سازماني

  

 سوالات شناسايي شاخص ها مولفه ها ابعاد

 محيطي

 . .. . . به دقت و صحت كار ديگران و ،به همكاران ،مردماعتماد به اكثر  اعتماد

 .. . يشركت در مراسم اجتماع ،باور كمك به ديگران ،دوستي با همكاران روابط متقابل

 . . . .شركت در پروژ هاي محلي و ،تصميم گيري در محل زندگي مشاركت

 . . . . .وميزان سعي در كشف واقعي بودن اطلاعات  ،توليد اطلاعات آگاهي عمومي

 . . .توجه به مصلحت عامه و ،باور به عدالت ،ميزان باور به صداقت اخلاقيات

 . . . .مسئول بودن در برابر ديگران و ،باور به جمع به جاي فرد مسئوليت اجتماعي

 انساني

 . . .ورعايت قوانين  ،باور به رعايت عرف ،احترام به باورهاي سايرين مقررات رفتاري

 . . . .مدرك تحصيلي و ،نوآوري ،احترام به ديگران ،غرور ،صرفه جويي هنجارهانرم ها و 

 . . . .باور به كرامت انساني و ،وجود روحيه تعاون ،تحصيلات ارزش ها

 . . . .پايبندي و تعهد به دين و ،اعتقادات مذهبي ،باور به دين دين و ايدئولوژي

 . . . .و ،سمبل ها چيستند ،تا چه اندازه نمادها را مي شناسيد نمادها

 . . . .پاسخگويي و ،دموكراسي ،فرد گرايي ،ترس عمومي جو و فضا

 سازماني

 . .. . باور به امنيت اجتماعي و ،سابقه حمله در محيط ،امنيت محله امنيت

 . . . .رعايت عدالت و ،باور قانون ،رعايت قانون قانون مداري

 . .. باور مردم به رسانه ها و ،رسانه هاسانسور در  ،نقش رسانه ها رسانه ها

 . . . . .بازار رقابت و ،بورس بازي ،دارايي ها ،قيمت ها ارزش روز شركت

 . . . .تخصيص منابع و ،بودجه ،ميزان هزينه ميزان هزينه ها
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  ١٠١ / بودن تنها استراتژيك نقش شريك در عملياتي شدن منابع انساني حرفه اي مديران تاثير نقش هاي بررسي 

 
 انساني: منابع مديران ايحرفه هاينقشكاركردهاي 

  . ستارا به شرح زير  انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش پنج مورد از كاركردهاي

 
 موردكاركرد رديف

 اصلاح توانايي جامعه در نظارت بر عملكرد دولت ١

 افزايش امكانات براي فعاليت همگاني در حل مسايل ٢

 تسهيل در اشاعه نوآوري ها ٣

 ،ر بازدهملات دگسترش سطح مكانيزم هاي تقويت و بنابراين افزايش معاكاهش نقصان هاي اطلاعاتي و  ٤

 اعتبار زمين و بازارهاي كار

 افزايش بيمه غير رسمي (يا شبكه هاي ايمني غير رسمي) ٥

  

در اينجا  شته باشدسازمان دا مديران منابع انساني بنا بر ماهيت خود مي تواند مزايايي براي ياحرفه يهانقش

  . شوداك بدان اشاره كرده اند آورده ميمزايايي كه كوهن و پروس

  

 مزيت رديف

١  

 

هداف اچارچوب هاي مرجع مشترك و  ،به علت ايجاد روابط اعتماد ،مشاركت بهتر در دانش

 .مشترك

٢  

 

م بين همان و به علت سطح بالاي اعتماد و روح همكاري (هم درون ساز ،هزينه هاي اجراي كم تر

 .سازمان و مشتريان و شركا)

  

٣  

 

ي و كاهش هزينه هاي جدايي و هزينه هاي به كار گير ،كاهش ميزان ترك خدمت كاركنان

 .توجه به تغييرات پرسنلي دايمي و حفظ دانش سازماني ارزشمند ،آموزش

 .به علت ثبات سازماني و شناخت مشترك ،انسجام عملي بيشتر ٤

  

  پژوهش ايهيافته- ٥
 يابيارز يشاخص برا ٢٦تعداد  تاًينها ،هاآنپاسخ  ليو تحل يدلف رئيسههيئتسه دور  يپس از اجرا

 منابع مديران ايحرفه هاينقش يابيارز يشامل هشت شاخص برا انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش

 يو نه شاخص برا يسازمان انساني منابع مديران ايحرفه هاينقشي ابيارز ينه شاخص برا ،يطيمح انساني

 هيئتسه دور  يپس از اجرا .قرارگرفته يدلف رئيسههيئت ياعضا موردتوافق يانسان هايهايمسر يابيارز

 منابع مديران ايحرفه هاينقش يابيارز يشاخص برا ٢٦تعداد  تاًينها ،هاآنپاسخ  ليو تحل يدلف رئيسه

 ينه شاخص برا ،يطيمح انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش يابيارز يشامل هشت شاخص برا انساني
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 قرار يدلف رئيسههيئت ياعضا توافق مورد يانسان هايهايمسر يابيارز يو نه شاخص برا يسازماني ابيارز

حداقل و  ،ازاتيامت نيانگيم ،هاپاسخ تعداد ،شامل شرح عامل يسه دور دلف يمرتبط با اجرا جينتا .گرفته

  . دهديم نشاناز عوامل را كيهر اريو انحراف مع يصيتخص ازاتيحداكثر امت

  

  شنهادهايو پ يريگجهينت
تر از مراتب مهماتژي بهداد كه توانايي اجرا و استقرار استر نشان مديران از كثيري تعداد نتايج تحقيقي از

هايشان را به چهار نوع ها در اجراي استراتژيمحققين دلايل ناكامي سازمان .خود استراتژي است

  اند كه عبارتند ازمحدوديت نسبت داده

  .عدم تعهد مديريت -١

  .ها با كاركنانمسويي استراتژيهعدم  -٢ 

  .هاراك استراتژيعدم آگاهي و اد -٣ 

هاي موفق به منظور اجراي سازمان هاي استرتژي محور:اصول اساسي سازمان. عدم تخصيص منابع -٤ 

 ،هاي استراتژي محورها داراي پنچ اصل هستند كه در اين قسمت ضمن بيان اصول اساسي سازماناستراتژي

  . يمهاي نان ميانساني نكاتي را بيهاي منابعپيرامون تطبيق آن اصول با استراتژي

هاي مشخص و بدون ترجمه و تبديل افكار بزرگ به گام .ستراتژي را به اصطلاح عملياتي ترجمه كنيدا -١

 هاي عملياتي مدون در جهت اجرايين اصل به برنامها .نتيجه هستندهايي بيآنها ايده ،عملي براي اجرا

  . كندهاي منابع انساني اشاره مياستراتژي

 منابع هايبرنامه و هااستراتژي از بايستي سازمان كليه كاركنان. ا كار هر روز هر كس سازيداستراتژي ر -٢

 هاياستراتژي اجراي و موفقيت به كه دهند انجام نحوي به را خود روزمره هايفعاليت و بوده آگاه انساني

ن در تدويان بخصوص كاركنان ذينفع طلبيدن مشاركت به ،كار اين رمز .كند كمك شده تدوين

ه جان اين جمل .ها با منافع كاركنان واطلاع رساني پيوسته استراتژهاستهمسو نمودن استراتژي ،هااستراتژي

هاي كاركنان لبمغزها و ق ،گويد: بدون برقراري ارتباط صادقانه و بدون برقراري ارتباط زيادكارتر كه مي

ها ستراتژياها و تلاش در راستاي ادراك تراتژيمويد بر اهميت اطلاع رساني اس .هرگز تسخير نخواهد شد

  . از طرف كليه ذينفعان بخصوص كاركنان و مديران صف است

  :اين اصل در حوزه منابع انساني به اهميت .ازمان را در جهت تحقق استراتژي همسو كنيدس -٣

  نساني با همديگرهاي كاركردي منابع اهماهنگ بودن استراتژيــ 

  انسانيهاي كلان منابعهاي كاركردي با استراتژيستراتژيهمراستا بودن تك تك اــ 

ين لازمه ا .هاي سازمان اشاره داردهاي منابع انساني با استراتژيدر نهايت همراستا بودن استراتژيــ 

  . هاي واقعي هر يك از ذينفعان سازمان استگونه كه بيان شد حركت در راستاي ارزشهمراستايي همان
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نساني هاي منابع اي از موارد قابل تامل در استقرار استراتژييك .رايند مستمر سازيداستراتژي را يك ف -٤

ن رايند تدويفدقت به اين نكته است كه  ،هايهاي عملياتي و شاخصعلاوه بر تدوين اهداف كوتاه و برنامه

و  كرار شدهت داومو اجراي استراتژي يك فرايند پويا و مستمر است و اين فرايند و چرخه بايستي بطور م

 ه را متذكراين اصل اين نكت .ساني متناسب با تغييرات كسب و كار به روز شوندهاي منابع اناستراتژي

هاي تعيين شده و بررسي ميزان انحرافات مباحث ديگري همچون: شود كه در كنار توجه به شاخصمي

ايد بكارهايي  ،ودشكارهايي كه بايد متوقف  ،به خطا رفته كه مواردي ،افتاده اتفاق درستي به اموري كه

 PDCAرخه هام از چدرحقيقت با ال .بحث و بررسي قرار گيرند ،بايد مورد توجه . . . .ادامه داده شود و

 ،تكرار هربار با ترتيب اين هب .شود انجام انساني منابع هاياستراتژي با رابطه در بايستيمي زير چرخه

  . آورندمي همسويي و همراستايي بيشتري با اهداف سازماني بدست ،منابع انساني هاياستراتژي

ترين مهم تجربه نشان داده است كه. ازمان را از طريق رهبري مديريت ارشد براي تحول بسيج كنيدس -٥

مراستا هتي با تعلق و مشاركت فعال تيم مديريت ارشد است لذا واحد منابع انساني بايس ،شرط موفقيت

هاي سازمان و كمك به كسب اهداف كسب و كار مشاركت هاي منابع انساني با استراتژيودن استراتژينم

 مدل در نآزمود حاصله در مرحله يوزن نسب نكهيتوجه به ا با .تيم مديريت ارشد سازمان را جلب نمايد

 ايحرفه هاينقششامل  نيانسا منابع مديران ايحرفه هاينقش از ابعاد كيهر يبرا اصفهان اجتماعي تامين

 اجتماعي انساني منابع مديران ايحرفه هاينقش ،درصد ٢٨شاخص معادل  ٨با  يطيمح انساني منابع مديران

 جير اساس نتابوده وب درصد ٣٢شاخص معادل  ٩با  يانسان هايهايمسردرصد و  ٣٧شاخص معادل  ٩با 

 يانسان هايهايمسرو ينسازما ،يطيمح انساني منابع مديران ايحرفه هاينقشابعاد  هايشاخص يحاصله برا

 با :شودمي سازمان ارائه نيانسا منابع مديران ايحرفه هاينقش توانمندي ارتقاء سطح يبرا ريز يشنهادهايپ

 هايساس دادهاكه بر  يسازمان انساني منابع مديران ايحرفه هاينقشبعد  تيتوجه به درجه اهم

 با يسازمان تماعيه اجايمسرلذا توجه به بعد  ،هست كيدرصد و رتبه  ٣٧معادل  شدهآوريجمع

 كه هااخصش ريسازمان و سا يرهبر هايسبك  ،يسازمان يتوجه به نوآور ،يسازمان يبانيپشت هايشاخص

   .رديظر قرارگنو اقدامات سازمان مد  يزيدر برنامه ر ،است شدهارائهدر جدول  تنها تيدرجه اهم
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