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Abstract 

Paying attention to human resources and empowering them, as the most 

valuable organizational capital, reveals the fact that human beings are considered as 

a decisive and effective partner in organizations. The development of human 

resources leads to a comprehensive and balanced development of the organization. 

In this way, the unit of human resource plays a mutually significant role as a 

strategic partner for all any organization. Despite many principles related to the 

strategic partner of human resources, the lack of a comprehensive process model 

able to determine the steps for achieving the strategic partner of human resource is 

obvious. The main problem of this study is, thus, to design a comprehensive, 

practical and step-by-step process model which may lead to a strategic partner role 

of human resource, through which human resources may be regarded as a strategic 

partner of the organization. As a result, this research is intended to consider how to 

design a prescriptive process model using mixed method and Delphi technique, 

interpretive structural modeling, and action research, so that human resource can be 

regarded as a strategic partner. To find a solution for the research problem, various 

applied techniques were first developed. These techniques were then combined 

using a quantitative and mathematical technique called interpretive structural 

modeling. The outcome of this initial modeling was used as the input of the action 

research process, and was practically applied to an organization. Then, practice, 

observation, and reflection phases were performed. Finally, the model was utilized 

by the consensus group technique. 
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شدن منابع  شریک راهبردي يیندافر لمد حیاطر

 آمیخته  دیکررو باانسانی 
 )دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال(

 پیمان متقی  زهرا علیپور درویش، یوسف محمدي مقدم، علی طیبی رهنی
 81/81/8311افت: تاریخ دری

 18/88/8311تاریخ پذیرش: 

 چکیده
شود، مؤید این واقعیت  توجه به منابع انسانی و توانمندسازی آن که ارزشمندترین سرمایه سازمانی محسوب می

ها، مورد توجه قرار گرفته و توسعه منابع انسانی، موجب  کننده و مؤثر در سازمان عنوان شریک تعیین است که انسان به
عنوان شریک راهبردی هر سازمان  در این رویکرد واحد منابع انسانی بهجانبه و متوازن سازمان است.  ه همهتوسع

، مدل فرایندی جامعی که  شدن منابع انسانی شریک راهبردیمتعددِ مرتبط با  معیار با وجود . یابد اهمیت دوچندانی می
لذا مسئله ، وجود ندارد ،را تعیین کند شدن منابع انسانی هبردیشریک راگام، مراحل دستیابی به  به صورت گام بتواند به

شدن منابع  شریک راهبردیگامی برای تدوین بهاصلی عبارت است از طراحی مدل فرایندی جامع، کاربردی و گام
ونگی دادنِ چگ هدف این مقاله، نشان . درنتیجهباشد منابع  انسانی شریک راهبردی سازمانکه بتوان با آن،  انسانی

 ، تاپژوهی استسازی ساختاری تفسیری و اقداممدل فن دلفی،شامل  آمیختهطراحی مدل فرایندی تجویزی با روشی 
برای پاسخگویی به مسئله تحقیق، ابتدا فنون مختلف کاربردی شناخته شد. سپس  شریک راهبردی شود. منابع انسانی

سازی اولیه،  ختاری تفسیری، با هم ترکیب شد. نتیجه مدلسازی سااین فنون با تکنیکی کمیّ و ریاضی به نام مدل
کار بسته شد و فازهای اقدام، رصد و بازتاب،  صورت عملی به پژوهی شد و این مدل در سازمانی بهورودی فرایند اقدام

 بندی شد.گروه توافق جمع تکنیکانجام شد. سپس، مطلوبیت مدل با 

 نی؛ شریک راهبردیمدل؛ فرایندی؛ منابع انسا :ها هكلیدواژ

 

 دانشجوی دکتری مدیریت، گروه مدیریت دولتی،  دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران  

 دانشیار، گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه علوم انتظامی امین، تهران، ایرانده مسئول: نویسن 

 دانشیار، گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی ،تهران، ایران  

  گروه مدیریت دولتی،  دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایراندانشجوی دکتری مدیریت  
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 مقدمه
ای برخوردار  عنوان کانون توجه در مباحث علوم اجتماعی از جایگاه و اهمیت ویژه انسان به

ترین منبع و عنصر مطرح بوده و مدیریت مؤثر آن نقش  عنوان مهم است. ازنظر سازمانی نیز انسان به

 (.   13: 1883، 8اناساسی در تحقق اهداف سازمان و بهبود عملکرد دارد )گاست و همکار

شناسی،  بندی کلی موضوعات مربوط به انسان، موضوعاتی ازقبیل: انسان براساس دسته

شناسی، بین تمامی عوامل تولید، این منابع  شناسی است. براساس رویکرد منبع شناسی و منبع رفتار

است که  کند. این قابلیت و تعهد انسان انسانی است که تفاوت را در یک سازمان ایجاد می

طور منطقی، منابع انسانی، منبع  نماید و بنابراین به ها متمایز می های موفق را از سایر سازمان سازمان

: 1888، 1ای است که شایسته بذل توجه و صرف زمان بیشتر برای آن است )کری و پروکتر ویژه

91.) 

توانند مزیت رقابتی  عنوان منبعی است شناخته شده است که می لذا امروزه منابع انسانی به

بر افزایش عملکرد بنگاه درصورت  کننده چندی مبنی ارزشمند برای سازمان باشند و شواهد متقاعد

 (.31: 1888 ،3وکار وجود دارد )هولنبک های منابع انسانی و راهبرد کسب همسویی صحیح نظام

 نقش تواند می یانسان منابع ، سازمانی اثربخشی در انسانی سرمایه اهمیت افزایش دلیل به

دنبال جایگاه در  راستا منابع انسانی به باشد. دراین داشته سازمان اجرای راهبرد و تدوین در کلیدی

 (.1: 8311، ای شود )باتمانی و همکاران سازمان است تا حرفه

 و وتحلیل تجزیه همچون) انسانی منابع سنتی اقدامات همه انجام بر علاوه انسانی، منابع مدیران

 پذیری، جامعه انتخاب، انسانی، منابع ریزی برنامه کارمندیابی، مشاغل، ارزشیابی شغل، یطراح

 های نقش باید ،(بهداشت و ایمنی و انضباط و انسانی منابع توسعه خدمات، جبران نظام طراحی

 دوربرد و برد کوتاه به انسانی منابع مدیران وظایف تقسیم با. کنند ایفا سازمان در را جدیدتری

است که یکی  تصور قابل انسانی منابع مدیران برای محوری نقش فراگردها، چهار و افراد رموردد
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2. Currie, G., & Procter, S, 
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 در شراکت نوعی منزله به باید نیز را انسانی منابع ها، شریک راهبردی است و حاکمیت از نقش

 همه اما باشد، متفاوت است ممکن مشارکت، اعضای از هریک های نقش. کرد تلقی وکار کسب

 (.12:  1889و همکاران،  8)اولریش سهیمند کار اهداف پیشبرد مسئولیت در اعضا

کید بر اهمیت مدیریت منابع انسانی، شاهد این هستیم که مدیران منابع أوجود این همه تاما با

باشند و جایگاهی آفرین  توانند در سازمان نقش های سنتی کرده، نمی لیتانسانی خود را مشغول فعا

منابع  شدن خصوص شریک راهبردیها در ، با وجود اینکه اولریش سالدیگر بیان پیدا نمایند. به

فرایندی  الگویهنوز شاهد عدم تحقق این مهم هستیم و است، کید کرده أمدت تانسانی در بلند

 شدن منابع انسانی وجود ندارد. برای شریک راهبردی

 

 تعاریف
شود. این  مان باشد، شریک تجاری گفته میمند به تعامل با ساز به هر فرد یا سازمانی که علاقه

کنندگان  گیرد که از نیروی انسانی سازمان گرفته تا رقبا و تأمین شریک، حوزه وسیعی را دربر می

 (.1888، 1کاران و همکاران )سه و...

 های رویه از سازمان سراسر در که است افرادی از متشکل انسانی، منابع نوظهور جامعه

 هستند، سازمان ارزش کننده خلق که سازمانی های قابلیت سازی یکپارچه و ایجاد برای انسانی منابع

 (.832: 1882 ،3کنند )مک کراکن می استفاده

رو، شرکا در یک رابطه مشترک و یا  ازاین آید. می "بخشی"از کلمه  "شریک"لمه ک

مشارکت شود،  عنوان یک بخشی از چیزی می ای از اهداف، به زندگی مشترک و یا مجموعه

کند )اولریش و  تعریف میتجاری یک عنوان شغلی نیست، اما مهارت، دانش و نگرش افراد را 

 (.11: 1889، همکاران
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 مبانی نظري
های تحت کنترل  یک مدل عملکرد سازمان است که بر منابع و قابلیت 8محور یدگاه منبعد

منابع انسانی  که هایی واسطه ویژگی به. همچنین کند مزیت رقابتی تمرکز می أعنوان منش به سازمان 

واسطه  عنوان شایستگی محوری سازمان، مزیت رقابتی ایجاد کنند و سازمان به توانند به می ،دارند

 .(833ـ  811: 1882، 1)بیرد و سامنر تواند از سایر منابع سازمانی استفاده کند این منابع می

تواند مزیت رقابتی ارزشمند  است که میده شناخته شمنبعی  عنوان لذا امروزه منابع انسانی به

صورت همسویی بر افزایش عملکرد بنگاه در بنیکننده چندی م و شواهد متقاعدبرای سازمان باشد 

 (.21: 1889، 3)نوو هلنبک کار وجود داردو راهبرد کسبهای منابع انسانی و  نظامصحیح 

یندها خلاصه کرد. از این اراد و فرتوان در دو بعد اف منابع انسانی را میمتخصصین های  نقش

هریک های خود، زمانی را صرف تعامل با  عنوان بخشی از نقش دیدگاه، متخصصان منابع انسانی به

بخشی دیگر از زمان متخصصان منابع انسانی، صرف تدوین و بهبود . کنند کارکنان می از

 ،دیگر شود. ازسوی کار گرفته می هشود که در استخدام و ایجاد انگیزه در کارکنان ب یندهایی میافر

اساس، از  مدت تعریف کرد. براین های بلندمدت و کوتاه ها را در دو بعد فعالیت توان این نقش می

های متخصصان منابع  ای به شکل نمودار زیر از نقش ترکیب این دو بعد، یک ماتریس چهارخانه

 .(131: 1881 ،2)استیوارت و براون آید دست می انسانی به

 
 

 

 

 
 هاي منابع انسانی . نقش9شکل 

 

1  Resource Based View 

2  Beard & Sumner 

3 Noe, R, Hollenbeck, J 
4 Stewart, G. & Brown, K.  

 شریک راهبردی توسعه دهنده سرمایه انسانی
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، مشخص است، متخصصان منابع انسانی دارای چهار نقش به شرح 8شکل همان طورکه در 

 (.88: 1881)اولریش و همکاران،  ذیل هستند

 دنبال مدیریت بهتر افراد هستند؛ ازطریق آن به ؛ متخصصان این حوزهکارشناس عملیاتیـ 

 های کارکنان؛ توجه به نیازها و خواسته ؛حامی و مدافع کارکنانـ 

 ؛هدف اصلی، یادگیری و ارتقای مستمر کارکنان است ؛دهنده سرمایه انسانی  توسعهـ 

و رهبران در ایفای این نقش مهم، متخصصان منابع انسانی با سایر مدیران  ؛شریک راهبردیـ 

جهت انجام درست این نقش،  سازمان را به عمل تبدیل کنند. به راهبردکنند تا  سازمان همکاری می

های سازمان و چگونگی  لازم است متخصصان منابع انسانی درباره محصولات، خدمات و فعالیت

 .همسویی آنها با اهداف راهبردی سازمان اطلاعات کاملی داشته باشند

شود، بلکه شروع آن با  ت: کار منابع انسانی با منابع انسانی شروع نمیاولریش معتقد اس

وکار،  های خود متولیان منابع انسانی را شرکای کسب جای کتاب وکار است. او در جای کسب

داند که ذهن متولیان منابع انسانی با  خواند و رمز این توجه را آنجا می بازیگران راهبردی می

عیار  سرعت به شرکای تمام کند و در این صورت است که آنها به ز میکننده ارزش آغا دریافت

وری  نفعان اصلی خواهند افزود، بهره راهبردی تبدیل خواهند شد، ارزش بزرگتری به ذی

سنجش دست خواهند یافت، مزیت  وکار را افزایش خواهند داد، به نتایج باارزش و قابل کسب

ارراهه خود، به شادابی بیشتر خواهند رسید )بینش و رقابتی پایدار خلق خواهند کرد و در ک

 (.92: 8312، همکاران

توان گفت نقش مدیریت منابع انسانی راهبردی، ویژگی شریک راهبردی  راستا، می دراین

وکار را برعهده داشته تا درنتیجه  کردن راهبرد منابع انسانی و کسب داشته و فعالیت هماهنگ

 (.7: 1882، 8ایکنا)راهبرد اجرا شود 

و  ستا یشکلگیر لحادر زهنو ،شدن منابع انسانی به شریک راهبردی طمربو تبیااد ماا

 ندابتو که جامعی ییندافر لمد ،منابع انسانی زهحودر  دمتعد فنونو  هاهشیو دجوو با سدرمی نظر به

. اردند دجوو ،کند تعیینرا  منابع انسانی شریک راهبردی به ستیابید حلامر م،بهگامگا رتصو به

 

1. Ikenna Njemanze 
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 شدن منابع انسانی شریک راهبردی ایبر دیبررکاو  جامع ییندافر لمد عرضه ،مقاله ینا فهد

 ریساختا زیسالمد شامل، کمی(ـ  )کیفی ترکیبی دییکررو ،مدل به این ستیابید ایبر. ستا

 ست.ا هشد بنتخاا هیوپژامقدو ا یتفسیر

 

 پیشینه پژوهش

منابع انسانی هستند که با رهبران ارشد سازمان متخصصان  ،وکار منابع انسانی شرکای کسب

کند، توسعه  کنند تا برنامه کاری انسانی را که از اهداف کلی سازمان حمایت می همکاری می

 .(71: 1881 )یونگر، دنده

تواند برای سازماندهی وظایف  ، شریک تجاری منابع انسانی، یک مدل است که میاًاساس

عنوان یک تابع نیاز به  اصلی این باور است که منابع انسانی به هسته منابع انسانی انجام شود.

 راهبردمنابع انسانی را بخشی از  تاهماهنگی بسیار نزدیک با بالا و مرکز ساختار سازمان دارد 

 شریک تجاری منابع انسانی با مدیریت پذیر است. کند و نه یک کارمند که واکنش سازمانی می

وری همکاری  گیری در تمرکز کارکنان و افزایش بهره اندازه وت قابلایجاد تفا منظور به سازمان

 (.1: 1882 ،8ایکنا) کند می

وکار  شرکای تجاری منابع انسانی، مدلی است که متخصصان منابع انسانی با رهبران کسب

و  های منابع انسانی ویژه طراحی و اجرای نظام برای دستیابی به اهداف سازمانی مشترک، به

 (.87: 1882کنند )یونگر،  ایی از اهداف تجاری راهبردی پشتیبانی همکاری میفراینده

 سازمان راهبرد تعریف فرایند در که شوند می راهبردی شرکای جزو زمانی یانسان منابع

 با را انسانی منابع های رویه و کنند عملیاتی های به برنامه تبدیل را راهبرد و کرده مشارکت

 (.11: 1881، 1ایند )اولریشنم همسو سازمان راهبرد

عنوان شریک راهبردی بیان می شود )راسموسن و  ( پیشینه نقش منابع انسانی به8در جدول )

 (.82: 1882 اولریش،

 

1. Ikenna Njemanze 
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 عنوان شریک راهبردي . پیشینه نقش منابع انسانی به9جدول 

 محقق نام گذاري نقش توضیح درباره نقش

 داف راهبردیها برای رسیدن به اه سازی فعالیت یکپارچه

 های منابع انسانی ارتقا و رشد  شایستگی

مشارکت در 

 وکار کسب
 1887آرمسترانگ 

توسعه راهبرد با افزایش دانش در مدیریت کارکنان، مشاوره و 

 های سازمانی آموزش

 مشارکت همه کارکنان ، مدیر ارشد و مدیران صف برای رسیدن به هدف

 انداز تحقق مأموریت و چشمکمک به بهبود راهبرد سازمان و کمک به 

 شریک راهبردی
 اولریش و بروکبانک

1881 

 1881ریلی و ویلیامس  راهبردی گیری های راهبردی  سازمان دخالت منابع انسانی  در تصمیم

کند و مشتریان  شناسد و درک می وکار می مدیر منابع انسانی که کسب

 کند داخلی سازمان را پشتیبانی می

 شریک راهبردی

 ع انسانیمناب
 1881استبریا 

 

استدلال بسیار توصیفی از تعاریف شریک  1882حال، اولریش و همکاران در سال  بااین

سفانه تحقیقات آنها پیوند واضحی با مدل اجرایی عملی أمت ولی ،شدن منابع انسانی داشتند راهبردی

در چگونگی  به دستیابی به هدفها را  صورت تحقق، سازمان. این چیزی است که درنداشت

 سازد.  میهای آینده قادر  این نقش در سازمان شدن خلأپر

 ؛ستا زنیا ی،یندافر مدلی به ،شدن منابع انسانی مدل شریک راهبردی ینوتد ایبرازطرفی 

 توصیه ایبر یا (زملا اردمو تعیین )با یندافر ییزربرنامه ایبر ،یندافر فهم ایبرچراکه این مدل 

  ، کاربرد دارد.دوش گرفته پی باید که شیرو

و  ستجوج ت،بیادر اد دموجو فشکاو  ییندافر یهالمد مینهدر ز پیشگفته مطالب به باتوجه

 ایبر مهمی توان موضوع  کمی می یهاروش هیژو بهسازی،  جدید مدل یهاروش مایشآز

 معیارها و تا شد دهستفااکیفی  شیاز رو  لمد به ستیابید ایبر ،مقاله یندر ا که باشد هشوپژ

 .هدد ننشا خوبی به نیزرا  شدن منابع انسانی فرایندهای شریک راهبردی
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  سؤال پژوهش
 جامع ییندافر لمد انفقداز  ستا رتعبا صلیا مسئله ،پیشینهدر  هشدحمطر مطالب به باتوجه

 هاییدهبرآن، را با انبتو که شدن منابع انسانی مدل شریک راهبردی ینوتد ایبر یپذیردبررکاو 

  باشد. دارمعنا که دکر حیاطر

هایی است و این  معیار چه شامل ،شدن شریک راهبردی ییندافر لمد، هشوپژ صلیا السؤ

 ؟ستا آنها چگونهلی اتومعیارها چه ارتباطی با هم داشته و ترتیب و 

 

 پژوهش شناسی روش
 ستیابید ایبرکه  طوری به .ستا هشد دهستفاا متوالیمیخته آشناسیاز روش ،پژوهش یندر ا

سازی ساختاری تفسیری  زیسالمد ترکیباز  ،شدن منابع انسانی شریک راهبردی یِیندافر لمد به

داده توضیح  مهدرادادر باره این دو روش . شد دهستفاا کیفی( شیرو) هیوپژامقدا)روش کمی( و 

 .دمیشو

 شدن منابع انسانی شریک راهبردی دبعاا ع، موضو تعریف از پس هشوپژ ینا ـ پنل دلفی: در

 مختلف منابع انسانی ییاجرا رکا در که ادیفرا از چند تنی هایی با مصاحبه و شد اجستخرا  منابع از

 بیشتر شدن منابع انسانی شریک راهبردی طمربو مسایلبا   هشگروپژ تا شد داده ترتیب نددبو گیردر

 ترکیبی و یحتمالاغیر یِگیر نمونه رتصو به هشوپژ ینا ایبر لفید پانل یعضاا سپس. دشو شناآ

 .شدندای برگزیده  هنجیرز و تیوقضا یا دار فهد یها روش از

 نیز و رایانه ریاضیات، از گیری بهره با که است سازی ساختاری تفسیری: رویکردی ـ مدل

 و افراد فن، این. پردازد می پیچیده و بزرگ های سیستم طراحی به متخصصان و خبرگان، مشارکت

 پیچیده موقعیت یک در را عناصر زیادی تعداد بین پیچیده روابط که دساز می توانمند را ها گروه

 (.832: 8319کنند )محمدی مقدم و همکاران،  ترسیم تصمیم،

 ییزحرطر ،جستجومانند  سیالیو  نهمپوشا یشامل چرخهها ،هیوپژامقدا ـ اقدام پژوهی:

در  نظریه که ستا ینا هیوپژامقدا ریِمحو ةید. استا نتایج یابیو ارزجدید  روش مایشآز ام،قدا
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 (.821: 1882 و همکاران، 8یابد )دوچرتی ب در عمل توسعه میتازباو  امقدا لیامسیر متو

 که است اینشدنیرام عملی مسئله که ستا مانیز ،هیوپژامقداز ا دهستفاا موقعیت بهترین

 یناسیهاشروش ،هیوپژامقدا ایبر. کند فصلوحلآن را  ندانمیتو مستقیم رتصو به فعلی نشدا

 ابجو ییزر حطر ،مسئله شناخت یهامگادارای  ،کمابیش ،نهاآ بیشتر ماا ،ستا هشد نبیا مختلفی

دلیل پیچیدگی  درادامه، به. هستند (امقدا تعدیلو  )تحلیل بتازباو  همشاهدو  صدر ام،قدا ،لیهاو

 شود: می داده برای این پژوهش توضیح پژوهی اقدام انجام این تحقیق، مسیر

 بیان طورآشکار به باید موردمطالعه نامعین موقعیت مرحله این : درمسئله شناسایی مگا .9

 .شود توصیف آن گستردگی و تصویر موقعیت این های ویژگی است لازم منظور، این برای. شود

 قبلاً که گونه نهما. شد بیان صلیا السؤو  مسئله رتصو قالب، درمسئله جی شناختوخر

هایی  معیار چه شامل ،شدن شریک راهبردی ییندافر لمداز:  دبو ترعبا صلیا السؤ ،شد کرذ

 ؟ستا آنها چگونهلی اتواست و این معیارها چه ارتباطی با هم داشته و ترتیب و 

 حل راه آن برای و شده مشخص درستی به مسئله جوانب این گام در ،ریزي طرح گام .1

 و موقت راه یک انتخاب و طراحی اقدام، ریزی طرح حاصل شود. می پیدا ابداع یا جدیدی

 و همکاران با مذاکره و ادبیات مطالعه شده، آوری جمع اطلاعات برمبنای که است پیشنهادی

 .آید می دست به متخصصان

مدل در  دبررکا قابلیت دیمتعد معیارهای  که دادمی ننشا تمطالعا نتایج اینکه به توجهبا 

از روش فنون  این نهامندرساختاو  نهاهوشمند ترکیب ایبر ،نددارفرایندی شریک راهبردی 

 الگوسازی بر مبتنی تحقیق، شناسی روش شد و مراحل دهستفاا تفسیری ریساختا زیسالمد

 :است زیر مراحل شامل ساختاری تفسیری،

 سیستم؛  دهنده تشکیل اجزای مجموعه توصیف و انتخاب: 8 مرحله

 زای سیستم؛( بین اج1محتوای )بافتاری رابطه : تعریف1 مرحله

 شده؛ تعریف بافتاری رابطه براساس سیستم اجزای میان تعامل : تشخیص3 مرحله

 

1. Docherty 

2. Contextual Relation 
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 ؛8)ماتریس دودویی مربع( و محاسبه ماتریس دسترسی : ساخت ماتریس مجاور2 مرحله

 مختلف؛ سطوح به سیستم افرازبندی :9 مرحله

 (.است فرایندی گویال همان سیستم، اینجا در) سیستم( نمودار) دایگراف ترسیم: 2 مرحله

 برای. است شده استفاده( انتقادی ی ـتطبیق) ای کتابخانه مطالعات از 1و  8 مراحل انجام رایب 

از  مرحله، این در گیری نمونه برای .است شده استفاده خبرگان نظرات از روش دلفی و 3 مرحله

 مند استفاده شده است.  گیری هدف نمونه روش

 و خبرگان از اطلاعات که کند می ایجاب تفسیری اریساخت الگوسازی روش همچنین

 و تمایل عملی، تجربه نظری، تسلط خبرگان انتخاب شود. معیارهای تحلیل و دریافت متخصصین

 است.  دسترسی و پژوهش در مشارکت توانایی

مختلف  دیدگاه های جامعیت از اطمینان کسب خبرگان، تعداد تعیین در نکته ترین مهم

 دانشگاهی خبرگان مانند: وجود شاخص 9 ازطریق خبرگان جامعیت. است تحقیق نای در خبرگان

 باشد. داشته عمیق آشنایی نظری حداقل که خبره یک حداقل باتجربه و وجود خبرگان برابر در

 و معیارها این به دادن پوشش برای مختلفی خبرگان پیشنهادشده، های شاخص به توجه با

 در تمام نفر 89 خبرگان مجموعه این با که شد مشخص ایتدرنه که بررسی شدند ها شاخص

  شود. می پوشش داده الذکر فوق های شاخص

 از پرسشنامه روایی تضمین برای. است یافته ساخت پرسشنامه ازطریق اطلاعات آوری جمع

 بودن مناسب درمورد دیگر تن دو و ناظر و راهنما استادان نظر. است شده استفاده محتوایی روایی

 شده استفاده آزمون پسـ  آزمون روش از پایایی سنجش برای. است شده اعمال و اخذ رسشنامهپ

حاصل  اطمینان تا است شده ارسال دوباره خبرگانی از تن دو برای بعد هفته دو پرسشنامه و است

 (. 12: 1889، باشد )اولریش و همکاران % بیشتر78از  ها پاسخ همبستگی شود که

 به سیستم ماتریس مجاور، محاسبه ماتریس دسترسی و افرازبندی درنهایت بعد ساخت

 مختلف، الگوی فرایندی ترسیم شده است. سطوح

 

1. Adjacency Matrix 
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 . اجراي آزمایشی3

 های زیر انتخاب شد: حل موقت، یک سازمان براساس شاخص رای اجرای آزمایشی یا راهب

 داشته انسانی شدن منابع شریک راهبردی به تمایل و علاقه باید سازمان تمایل: ـ شاخص

 .باشد

 یک عنوان به را کننده مشارکت فرد باید موردنظر سازمان پذیرش: و اعتماد ـ شاخص

 .باشد پذیرفته و شناخته ای پژوهشگر ـ مشاور حرفه

 مدیریت زمینه در خود سازمان اصلی مدیران و مالکان که است بهتر توانایی: شاخصـ 

 .باشند هداشت را اولیه شناخت و راهبردی توانمندی

 شریک اصلی نقش اینکه به باتوجه ارشد: مدیران پذیري مشاركت شاخصـ 

 بعدی سطح در و انسانی منابع واحد مدیر ارشد مدیران برعهده سازمان شدن در راهبردی

 مشارکت و فعال و حضور ارشد مدیران به دسترسی امکان می باید است، مدیریتی کارشناسان

 فراهم زمینه این در کوتاه زمان مدت یک در د منابع انسانیارشد و مدیر واح مدیران جدی

 .باشد

 مشاهده و رصد گامـ 

 بر مبتنی شواهد باید این است. شواهد به نیاز شود، داوری اقدام نتیجه درباره اینکه برای

 اطلاعات لازم گردآوری قبلی مرحله مانند نیز مرحله این باشد. در منطقی و منظم اطلاعات

شود. پس برای مشاهده از فرم  مشخص آن ابزار و اطلاعات گردآوری های روش ایدب است. لذا

 مشاهده استفاده شد که پژوهشگر مشاهداتش را در آن ثبت کند.

 انعکاس و بازتاب گامـ 

 مرحله، این در. دارد اشاره قبلی گام از آمده دست به نتایج ارزیابی و ها داده تحلیل به گام این

 این اقدام بود مثبت نتیجه شد. اگر خواهد انجام کیفی و کمی روش از استفاده با ها داده تحلیل

حل  راه و بود منفی نتیجه اگر یعنی صورت؛ درغیراین و شود می ارائه جدید راه یک عنوان به

 فکر دیگر های راه یا راه به و برگردد 1گام  به باید محقق نداشت، مناسبی عملکرد پیشنهادی
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 .کند ابداع یا و پیدا اجرا و عمل برای را راه دیگری و کند

 :این گام می تواند به دو طریق اخذ شود

 یافته با مشارکت کنندگان )بازتاب فردی( ساخت الف. مصاحبه فردی نیمه

 تعیینو  هشد عرضه لمد مطلوبیت سیربر ه،طیشد مسیر تحلیل ،مصاحبه ایناز  فهد

 نظردر دیفر رتصو به مصاحبه این ،علت این به. ستا فرایندی لمددر  تغییرو  حصلاا یهارمحو

 فرصت ه،کتکنندرمشا هرو  باشد ادفرا نظردر  دیگران نظر از تأثیرگذاری مانع تا دبو هشد گرفته

 . داشت ها داده تحلیلو  اتنظر بیان ایبر مناسبی

 جمعی( بتازباتحلیل گروهی ) ب.

ت مختلف انظر ،مناسب یضافدر یک  انبتو که دبواین  جمعی تحلیلاز  دهستفاا دلیل

و  کمشتر اردمو دنکر نهایی باو  دکر یجمعبندرا  دیفر یمصاحبههااز  همدآ دست به

پیدا نمود.  ستد مشترکیو  جامع تحلیل به ،ختلافیا اردمودر  نکتکنندگارمشا نساندر عجماا به

 و ستا مهابا ونبد هایی گزاره، اش جیوخرمنظور از روش گروه توافق استفاده شد که  این به

 میکند. بیانرا  هکتکنندرمشا وهگر مخالفت یا فقتامو ،مشخص رتصو به

 مجدد( اقدام و ریزي پژوهی )طرح اقدام چرخه ادامهـ 

 این به شود. منجر مجدد اقدام و ریزی به برنامه تواند می طرح اجرای از حاصل اطلاعات

 انجام و دوباره اقدام برای جدید طرح یا حل راه آمده دست به نتایج به باتوجه که صورت

 مثبت نتایج به رسیدن و عمل برای بهبود پژوهی اقدام چرخه شود. بنابراین، می تهیه پژوهی، اقدام

 باشد. داشته ادامه تواند می

 

 هشوپژ يیافتهها

 پژوهی( هاي پنل دلفی )گام اول اقدام یافته

شده از مرور ادبیات مرتبط  ساییهای شنا پژوهی مسئله شناسایی شد و مؤلفه در گام اول اقدام

 عنوان ورودی به پنل دلفی قرار گرفت.  با سؤال پژوهش به
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 شده عبارتند از: ها شناسایی برخی مؤلفه
 باشد وکار ازکسب وسیع های بخش منابع انسانی مسئولـ  منابع انسانی نقش خود را در راهبرد بداندـ 

 راهبرد تنظیم مسئول مدیره هیئت عضو ـ  انسانی منابع مدیرـ  تعادل بین استانداردسازی و تمایز ـ 

 افراد برای و برعکس پایین به بالا قوی روابط ایجادـ  داشتن راهبرد روشنـ 

 BSCراهبردی درقالب  شریکـ  فرایند مؤثر منابع انسانی و ارائه خدمات منابع انسانیـ 

 ز کارکنانرویکرد بلندمدت برای تغییر نیاـ  رهبری منابع انسانیـ 

 ایجاد داشبرد استعدادـ  درک مشتریـ 

 گذاشتن سود اشتراک بهـ  داشتن دانش فنیـ 

 ایجاد فرایند حل مشکل کارکنانـ  داشتن  انگیزش و تعهدـ 

 های کارکنان سیاست ها و انطباق نیاز عملیاتی سازمان با شیوهـ  شناسایی نیاز راهبردی سازمانـ 

 ها و شایستگی داشتن دانش در همه زمینهـ  میت به منابع انسانیسازی درخصوص اه فرهنگـ 

 نظام پیشنهاداتـ  وکار های کسبسازی کامل راهبرد توسعه و پیادهـ 

 مشی، راهبرد های توسعه منابع انسانی با خط همسوکردن برنامهـ  شدن است تفویض قدرت عامل شریک راهبردیـ 

 

نفر خبره  21، حدود دهندگان در طول مطالعه ش پاسخریزدر پنل دلفی نیز با درنظرگرفتن 

نفره اعلام شد.   38های موردنظر  فهرست  شناسایی شدند و پس از فیلترکردن و اعمال شاخص

های  نفر شرکت کردند و از بین پرسشنامه 38لازم به ذکر است در اولین دور دلفی تعداد 

 12استفاده تشخیص داده شد. در دور دوم  نسخه عودت و قابل 11شده تعداد  تعداد  آوردی جمع

 نفر شرکت کردند. 13نفر و در دور سوم 
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 شدن منابع انسانی . نتایج ادواري دلفی براي شریک راهبردي4 جدول

 عامل مؤثر ردیف

 دور سوم دور دوم دور اول

 میانگین
انحراف 

 معیار
 میانگین

انحراف 

 معیار
 میانگین

انحراف 

 معیار

 8618 2612 8638 2611 8699 2627 وکار سازمان اهبرد کسبتعریف روشن ر 8

 8698 2621 8697 2697 8618 2613 وکار برای منابع انسانی ایجاد یک کسب 1

 8628 2618 8698 2631 8691 2617 ایجاد یک نقشه راهبرد 3

 8628 2618 8621 2671 8629 2673 تعیین دستاوردهای منابع انسانی در نقشه راهبرد 2

 8697 2632 8621 2632 8678 2618 ریزی تحقق دستاورد برنامه 9

 8611 2611 8697 2628 8673 2627 همسوکردن فرهنگ با راهبرد 2

 8637 2612 8621 2621 8698 2693 مدیریت صدای مشتریان 7

 8622 2612 8671 2681 8611 2687 مدیریت ریسک منابع انسانی 1

 8698 2691 8623 2631 8613 2617 مدیریت تسهیم دستاورد 1

 8637 2612 8621 2621 8673 2698 نظام پیشنهادات و نوآوری مستمر 88

 8621 2618 8698 2628 8612 2628 ایجاد مدل جامع منابع انسانی و اجرای آن 88

 8611 2611 8697 2628 8673 2627 مدیریت شبکه توزیع اطلاعات و ارتباطات 81

 8637 2612 8697 2697 8612 2638 مدیریت تغییرات 83

 8698 2691 8623 2631 8613 2617 طراحی نظام راهبردی سنجش منابع انسانی 82

 8698 2621 8697 2697 8618 2613 مدیریت از طریق سنجش 89

 8621  8692  8672  میانگین انحراف معیار

 

شدن منابع  یهای شریک راهبرد پژوهی مؤلفه عنوان خروجی گام اول اقدام و درنهایت به

 صورت زیر شناسایی شدند: انسانی به

تن مدیران منابع انسانی کار: منظور از این فرایند، نقش داشو راهبرد کسبتعریف روشن .  8

 .استگذاری منابع انسانی  مشی و سیاست های کلان و مشارکت در تدوین خط گیری در تصمیم

راهبرد شتیبانی منابع انسانی  مطابق با کار برای منابع انسانی: چگونگی پو . ایجاد یک کسب1

 وکار تعریف شده است. و کسب

د سازمان به زنجیره سنجش عملکر نظام: در این فرایند فرعی راهبردایجاد یک نقشه . 3
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کنند که چگونه ارزش ایجاد  دیگر مدیران و کارکنان درک می عبارت . بهشود ارزش متصل می

 شود. می

یک از  ؤال که: کدام: در پاسخ به این سراهبردانسانی در نقشه  های منابع. تعیین دستاورد2

بودن کارکنان  )شایستگی کارکنان، انگیزه، دردسترس سازیهای عملکردی و توانمند محرک

 تصویر شده است که آنها را پشتیبانی کنیم.  راهبردشایسته( در سطح شرکت در نقشه 

زم برای منابع انسانی تا های لا ت شایستگیریزی جه ریزی تحقق دستاورد: برنامه . برنامه9

 ها محقق شوند.دستاورد

دیران و سازی مدیران وکارکنان منابع انسانی: مراهبرد و توانمندکردن فرهنگ با . همسو2

جدید  راهبرد، دانش کسب کنند و فرهنگ آنها با وکار کسبخصوص کارکنان منابع انسانی در

 همسو شود.

 و انتظارات مشتریان ای دقیق از نیازها مجموعهدانشجویان(: مدیریت صدای مشتریان ). 7

 گیرد.قرار  گذاران سازمان متولیان و سیاست اختیار شده در بندی صورت اولویت به

باشد که باید  مدیریت ریسک منابع انسانی: این فرایند شامل ریسک در نگرش و فرایند می. 1

 مدیریت شود.

وری پایه مقایسه شود و  که عملکرد پایه با بهرهمدیریت تسهیم دستاورد: وقتی . 1

تواند بین کارکنان  وری واقعی بزرگتر از میزان پایه بود درصدی از آن می که بهره درصورتی

 نمودن تسهیم این دستاورد است. تسهیم شود و هدف از این فرایند مدیریت

می و غیر عل نظام پیشنهادات و نوآوری مستمر)مدیریت صدای کارکنان هیئت. 88

علمی(: هدف این است که منابع انسانی سازمان بتوانند آزادانه پیشنهادات خود را مطرح  هیئت

 نمایند.

های  فرعی تدوین رویه ایجاد مدل جامع منابع انسانی و اجرای آن: هدف از این فرایند. 88

 است. رت یکپارچهصو های منابع انسانی به نسانی و اطمینان از اجرای فعالیتمناسب برای منابع ا

در جریان کار قرارگرفتن کلیه توابع  مدیریت شبکه توزیع اطلاعات: هدف از این فرایند. 81
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ای بین توابع سازمان  تواند ارتباط گسترده است که میجمله منابع انسانی از اطلاعات سازمان از

 .ایجاد نماید

سازی جهت چابکی سازمان است  مدیریت تغییرات: هدف از این فرایند زمینه. 83

که سازمان بتواند متناسب با اقتضای زمان و شرایط سازمانی، توابع خود ازجمله منابع  طوری به

 انسانی را، تغییر دهد.

های های معتبر برای دستاورد راهبردی سنجش منابع انسانی: باید شاخص نظامطراحی . 82

 .بع انسانی تدوین شودمنا

های منابع انسانی طور منظم دستاورد جش: رهبران منابع انسانی باید بهطریق سن. مدیریت از89

راهبرد، مهم لحاظ وده تا اطمینان یابند که توانمندسازها همچنان ازرا که تعریف شده بررسی نم

 اند. باقی مانده

 پژوهی( سازي ساختاري تفسیري )گام دوم اقدام مدل

شده و ماتریس  تعریف بافتاری رابطه سیستم، اجزای میان تعامل رادامه درراستای تشخیصد

شود. سپس، مجموعه معیارهای ورودی  ( تعریف می1صورت جدول ) مجاورت و خودتعاملی به

شود و سپس عوامل مشترک را نیز  نیاز( و خروجی )دستیابی( برای هر معیار محاسبه می )پیش

نظرگرفتن اینکه: معیاری دارای بالاترین سطح است که مجموعه خروجی شود؛ با در مشخص می

)دستیابی( با مجموعه مشترک برابر باشند. پس از شناسایی این متغیر یا متغیرها، سطر و ستون آنها 

کنیم. برای تعیین کنیم و عملیات را دوباره روی دیگر معیارها تکرار میرا از جدول حذف می

ها در ستون برابر ورودی هستند  8ا در هر سطر بیانگر خروجی و تعداد ه 8سطح اول، تعداد 

 (.3)جدول 
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 9ماتریس خودتعاملی ساختاري. 3جدول 

 
8 1 3 2 9 2 7 1 1 88 88 81 83 82 89 

 وکار سازمان . تعریف روشن راهبرد کسب8
 

v v o O o A o o A V X O v O 
 وکار برای منابع انسانی . ایجاد یک کسب1

  
v o O o O o o A O O O o O 

 . ایجاد یک نقشه راهبرد3
   

v O o A o o A O O O v O 
 . تعیین دستاوردهای منابع انسانی در نقشه راهبرد2

    
V o O o V A V O O v O 

 ریزی تحقق دستاورد . برنامه9
     

v O x V A V X X v O 
 و کارکنان . همسوکردن فرهنگ با راهبرد و توانمندسازی مدیران2

      
O X o A O A X v O 

 . مدیریت صدای مشتریان7
       

o o o O O O o O 
 .. مدیریت ریسک منابع انسانی1

        
o A V X X v O 

 . مدیریت تسهیم دستاورد1
         

A A A O V V 
 . نظام پیشنهادات و نوآوری مستمر )مدیریت صدای کارکنان(88

          
V X O v V 

 . ایجاد مدل جامع منابع انسانی و اجرای آن88
           

V V v O 
 . مدیریت شبکه توزیع اطلاعات81

            
X X X 

 . مدیریت تغییرات83
             

X V 
 . طراحی راهبرد راهبردی سنجش منابع انسانی82

              
V 

 . مدیریت ازطریق سنجش89
               

 

 صورت خلاصه به شده ماتریس دستیابی اولیه سازگار .4جدول 

 
8 1 3 2 9 2 7 1 1 88 88 81 83 82 89 

8 *8 8 8 *8 *8 *8 8 *8 *8 *8 8 8 *8 8 *8 

1 8 *8 8 *8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 *8 8 

3 8 8 *8 8 *8 8 8 8 *8 8 *8 *8 *8 8 *8 

2 8 8 8 *8 8 *8 8 *8 8 8 8 *8 *8 8 *8 

9 *8 8 8 8 *8 8 8 8 8 *8 8 8 8 8 *8 
 

 89و  82، 83، 1، 2استخراج شده است که شامل معیار 8معیارهای سطح  (9) در جدول

 باشد.  می
 

8. V دهد  که خروجی )پیش( این معنا را میa ورودی ،b ( .استab) 

    A دهد که )پس( این معنا را میa  ورودی خود را ازb گیرد.می(ba) 

    X دهد که )هم( این معنا را میa و b به یکدیگر ورودی و خروجی می( دهندa b) 

    O دهد که )بی( این معنا را میa وb   .نه  نامربوط هستندa   و نهb  دهند.به یکدیگر ورودی نمی 
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 9معیارهاي سطح . 5جدول 

 س اشتراک ورودي خروجی 

8 8-1-3-2-9-2-1-1-88-88-81-83-82- 8-9-7-1-88-88-81-83-82-89- 8-9-1-88-88-81-83-82-  

1 1-3-2-82 8-1-7-88-81- 1-  

3 3-2-9-1-88-81-83-82-89- 8-1-3-7-88-81- 3-81-  

2 2-9-2-1-1-88-81-83-82-89- 8-1-3-2-7-88-81- 2-81-  

9 8-9-2-1-1-88-88-81-83-82-89- 8-3-2-9-2-1-88-88-81-83-82-89- 8-9-2-1-88-88-81-83-  

2 9-2-1-88-81-83-82-89- 8-2-9-2-1-88-88-81-83-82-89- 9-2-1-88-81-83-82-89- 8 

7 8-1-3-2-7-88-81-82- 7- 7-  

1 8-9-2-1-1-88-88-81-83-82-89- 8-2-9-2-1-88-88-81-83-82-89- 8-9-2-1-88-88-81-83-  

1 1-81-83-82-89- 8-3-2-9-1-1-88-88-81-83-82-89- 1-81-83-82-89- 8 

88 8-1-3-2-9-2-88-88-81-83-82-89- 8-9-1-88-88-81-83-82-89- 8-9-1-88-81-83-82-89-  

88 8-9-2-1-1-88-88-81-83-82-89- 8-3-2-9-2-7-1-88-88-81-83- 8-9-2-1-88-88-81-83-  

81 
8-1-3-2-9-2-1-1-88-81-83-82-89- 

8-3-2-9-2-7-1-1-88-88-81-83-82-

89- 

8-3-2-9-88-81-83-82-

89- 

 

83 8-9-2-1-1-88-88-81-83-82-89- 8-3-2-9-2-1-1-88-88-81-83-82-89- 8-9-2-1-1-88-83-82-89- 8 

82 
8-9-2-1-1-88-81-83-82-89- 

8-1-3-2-9-2-7-1-1-88-88-81-83-

82-89- 
8-9-1-88-81-83-82-89- 

8 

89 8-9-2-1-1-88-81-83-82-89- 8-3-2-9-2-1-1-88-88-81-83-82-89- 8-9-2-88-81-83-82-89- 8 

 

معیار را از ماتریس  9ست سطر و ستون این ا فیحال برای تعیین معیارهای سطح دوم، کا

( حذف نمود و دوباره محاسبات تعیین خروجی و ورودی را 3 )جدول شدهسازگار یهاول یابیدست

 صورتی که: شود به این عمل برای تمام سطوح انجام میانجام داد. 

 است. 88و  1، 9شده شامل معیارهای  استخراج 1ـ معیارهای سطح 

 است. 2اند که شامل معیار شماره استخراج شده 3ح سط معیارهایـ 

 است. 3اند که شامل معیار شماره استخراج شده 2معیارهای سطح ـ 

 است. 1اند که شامل معیار شماره استخراج شده 9معیارهای سطح ـ 

ییندی فر یالگو کردند، تعیین خبرگان که روابطی و مدل بندی سطح نهایت براساسدر
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وسیله  رابطه باشد آن را به jو  iاگر بین دو متغیر شود.  یم میرستن منابع انسانی شد شریک راهبردی

های تعدی و نیز با شده که با حذف حالتنهایی ایجاد الگویدهیم. دار نشان می یک پیکان جهت

 نشان داده شده است. (8)دست آمده است در نمودار  هبندی سطوح باستفاده از بخش

 

 
 

 پژوهی اقدام شدن منابع انسانی خروجی گام دوم اختاري تفسیري از شریک راهبردي. مدل س9نمودار 
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 پژوهی( اجراي آزمایشی )گام سوم اقدام
 ی(یندافر ل)مد نتایج ینا ،مدآ ستد به یتفسیر ریساختا زیسالمد نتایج نکهآ از بعد

شده جهت  رهای تعریفدر دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال که معیا ،لیهاو بیاجو انعنو به

 اجرا درآمد. اجرای آزمایش را داشتند، به

 پژوهی( هاي حاصل از رصد و مشاهده )گام چهارم اقدام یافته
مشاهده مشارکتی  جدول نمونه ایبر ولی ،ستا مفصل و طولانی ا،جرحاصل از انتایج 

 .( آورده شده است2مرحله  رصد و مشاهده  در جدول )به  طمربو
 

 رصد و گام مشاهده هاي ه. یافت6جدول 

 عمل( حین شده  بیا رصد)نظرات و مشاهده هاي یافته اطلاعات آوري جمع محورهاي

 شدن به مدل مدل برای تبدیل توانایی

شدن منابع انسانی  شریک راهبردی فرایند

 .درک قابل و ساده مراحلی به

 ساده و قابل درک است 9تا سطح ـ 

 مراحل تک اما تک رسد می نظر هایش سخت به واژه و پیچیده ابتدا در خود فرایندـ 

 باشند توانایی کامل دارند و  قابل درک می هستند، شدنی انجام

 برای تعامل بستری عنوان به مدل قابلیت

شدن منابع  شریک راهبردی زمینه در

 انسانی

 کننده است. بسترساز و ایجادـ 

 .است تر راحت مدل این با افکار گذاشتن اشتراک بهـ 

 کند ساده می را افکار تبادل های گام و مفاهیم یکسری معرفی با مدل اینـ 

 بستر تعاملی داردـ 

از  استفاده به کنندگان مشارکت ترجیح

و  شهود از استفاده نسبت به مدل این

 مدیریتی قضاوت

کننده به نسبت شهود و قضاوت بهتر  اما برای مشارکت 7و  2با وجود پیچیدگی در سطح ـ 

 است.

 شود و مدل کارآمدتر است. طور قطع ترجیح داده می بهـ 

 شود چون نسبت به شهود و قضاوت داری چارچوب مشخص است، ترجیح داده میـ 

 .شود می دارشدن منجر چارچوب به طوری که است به مهم مدل این گام درـ 

داده ها و حقایق جامعه آماری استخراج شده است، مدل ترجیح  چون برمبنای واقعیتـ 

 شود. می

 .عرصه عمل در مدل این بودن کاربردی

 سازی و تغییر نگرش بیشتر دارد. نیاز به فرهنگـ 

 طورکامل کاربردی است. با حمایت مدیریتی بهـ 

 طورکامل کاربردی است. بهـ 

 تر است. های تولیدمحور کاربردی در سازمانـ 
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 عمل( حین شده  بیا رصد)نظرات و مشاهده هاي یافته اطلاعات آوري جمع محورهاي

 مدل فهماندن قابل و فهمیدن قابلیت

 .ودننوب و تازگی درعین

 .داد آموزش را این مدل توان ساعته می 3 چند جلسه درـ 

 سازی و تغییر نگرش بیشتر دارد. نیاز به فرهنگـ 

 قابلیت فهمیدن و فهماندن را دارد.ـ 

 تفهیم است. شفاف، ساده و قابلـ 

 کمی پیچیده است. 7و  2فهم سطح ـ 

 کاملاً روشن و واضح است.ها  از مفاهیم کاملاً ساده و کاربردی استفاده شده و گامـ 

 مدل مانعیت و جامعیت
 شده. دیده بود لازم آنچه هر -مناسب و متناسب -تقریباً کامل است و جامعیت داردـ 

 با استناد به ادبیات موضوع و نظر خبرگان جامعیت و مانعیت دارد.ـ 

 جامعیت و سادگی بین توازن

 جامع است ولی برای ایجاد سادگی جای کار دارد.ـ 

 معناست. در جامعیت این مدل سادگی بیـ 

سادگی قابل درک و  ها و اجزای مدل به دادن ابعاد مختلف، مراحل، گام درعین پوششـ 

 باشند. تفسیر می

 اضافه ای انجام شده کار جایی که نکردم حس مدل کاربرد مسیر درـ 

 با عقلانیت کامل ـ  طقیکاملاً منـ  عالی  ـ  صحیح ـ  مدل های گام تأخر و تقدم بودن منطقی
 

 هی(وپژامقدا پنجم)مرحله  بازتاب و انعکاس به طمربو يیافتهها

 بازتاب فردي 

 .( انجام شده است7بازتاب فردی مطابق با جدول )
 

 بازتاب فردي مرحله يیافتهها خلاصه .7ول جد

 ها شونده مصاحبه هاي پاسخ مصاحبه محورهاي ردیف

8 
 قوت نقطه ترین مهم

 یست؟چ مدل در

 بودن مدل جامعیت مدل ـ سادگی و کاربردیـ 

 های مدل سازی مدل ـ تعریف محتوایی لایه فرایندها و سادهـ 

 بودن و جامعیت مدل ـ نگاه جدید به منابع انسانی بومیـ 

 بودن آن رقیب چارچوب منطقی مدل و بیـ 

1 
 ضعف نقطه ترین مهم

 چیست؟ در مدل

 به مجری مدل وابسته استـ 

 7و  2سادگی در گام عدم ـ 

 ای قابل درک نیست. برای افراد غیرحرفهـ  تر انجام شود گذاری برای سطوح مدل دقیق نامـ 

 تر شود. پیچیدگی باید مراحل بازتر و شفافـ 

 بلوغ سازمانی واقتضائات موفقیت مدل مشخص نیست، البته در فاز فعلی این نقطه ضعف نیست  ـ 
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 ها شونده مصاحبه هاي پاسخ مصاحبه محورهاي ردیف

3 
 مورد در شما نظر

 ل؟نوآوری مد

 کاملاً نوآورانه است.ـ 

 سازی مدل نوآورانه است. بومیـ 

 تاکنون مدلی به این جامعیت ارائه نشده ـ یکتابودن مدل نوآوری آن است.ـ 

 های مدل است. زدن سطح راهبرد با مدیریت تحول از نوآوری گرهـ 

2 
 نظم درمورد شما نظر

 تأخرها؟/ تقدم و منطقی

 و دقیق ـ کاملاً مثبتبسیار خوب ـ منطقی ـ مناسب ـ 

 رسد، ولی کاملاً منطقی است. نظر می در نگاه اول سخت بهـ 

9 

کاربرد  درمورد نظرشما

عرصه عمل  در مدل

 ها؟ سازمان برای دیگر

 سازی نیاز دارد. بومیـ  ها کابردی است برای دیگر سازمانـ 

 تر است. های تولیدمحور کاربردی برای سازمانـ 

 هیچ مانعی ندارد. کاملاً مؤثر است وـ 

 مدل جامع است ولی برای هر سازمان نیاز به تغییر خاص خود را دارد.ـ 

 با داشتن زیرساخت در هر سازمانی قابل اجراست.ـ 

2 
 مدل در تغییراتی چه

 شود؟ باید داده

 تر دیده شود. اقتضاییـ  بندی شود از بالا به پایین سطحـ 

 جای ارتباط با مشتریان( خاب شود )ارتباط به دانشجویان بهها انت به ماهیت سازمان اسم باتوجهـ 

 ( قرار گیرد.2ایجاد مدل جامع منابع انسانی درقلب گام )ـ 

 تعریف روشن راهبرد در قلب گام دوم قرار گیرد.ـ 

 در مدل جامع منابع انسانی باید توانمندسازها و نتایج تفکیک شود.ـ 

 زمانی به جای مدیریت توزیع اطلاعات در گام دوم.سا کردن نظام ارتباطات درون جایگزینـ 

 تغییر خاصی در مدل نیاز نیستـ 

7 

 یا تکمیلی نکات

 حال به که تا نظراتی

 اید؟ نکرده ارائه

 تر کنیم. زمان بیشتری لازم بود تا دیدگاهمان را پختهـ 

 های مدل شرح بیشتر و یا راهنما تهیه شود. برای گامـ 

 

 لمد از یجدید نسخه ن،کتکنندگارمشا تیم با اههمر ه،مدآ ستدبه اتنظر سساابر

 ایبر شد گفته نیز هشوپژ روش در که گونه نهما ست.ا جامعتر و تردهسا که شد ترسیم ییندافر

 .شد دهستفاا فقاتو وهگر روش از جمعی بتازبا

 بازتاب ازطریق گروه توافق

 دست آمد. جدول زیر به رتصو به مشخص نتایج ،فقاتو وهگر جلسه از بعد ترتیب بدین
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 بازتاب گروه توافق مرحله يیافتهها . خلاصه8 ولجد

 نظر گروه توافق اند بوده فرایندي مدل مبناي كه تجویزي هاي گزاره

 موافقت شدن منابع انسانی، دریافت و تحلیل نیاز دانشجویان است. گام اول در شریک راهبردی

های اصلی در  عنوان ورودی ات و صدای کارکنان می تواند بهدریافت نیاز مشتریان و وجود نظام پیشنهاد

 تعریف راهبرد سازمان باشد.
 موافقت

تعریف روشن راهبرد، نظام پیشنهادات و صدای کارکنان و مدیریت ارتباطات کاری زمینه لازم برای 

 شود. نامیده می ریزی راهبرد نماید و تحت عنوان گام دوم طرح وکار منابع انسانی را فرهم می ایجاد کسب
 موافقت

 موافقت وکار برای منابع انسانی است. شدن منابع انسانی، ایجاد کسب گام سوم در شریک راهبردی

تواند وابسته به ایجاد  شدن منابع انسانی،  می عنوان گام چهارم در شریک راهبردی ایجاد نقشه راهبرد به

 وکار برای منابع انسانی باشد. کسب
 موافقت

 موافقت گیرد. دستاوردهای منابع انسانی در گام پنجم از ایجاد نقشه راهبرد ورودی میتعیین 

 موافقت دهد. ریزی تحقق دستاورد، ورودی می تعیین دستاوردهای منابع انسانی به برنامه

 موافقت دهد. تعیین دستاوردهای منابع انسانی به مدیریت ریسک منابع انسانی، ورودی می

 موافقت دهد. ای منابع انسانی به ایجاد مدل جامع منابع انسانی، ورودی میتعیین دستاورده

 موافقت ریزی تحقق دستاورد با مدیریت ریسک منابع انسانی، ارتباط دوطرفه دارد. برنامه

 موافقت ایجاد مدل جامع منابع انسانی با مدیریت ریسک منابع انسانی، ارتباط دوطرفه دارد.

ریزی تحقق دستاورد، مدیریت ریسک منابع  ی و اجرای راهبرد است که شامل برنامهریز گام ششم، برنامه

 باشد. انسانی و ایجاد مدل جامع منابع انسانی و اجرای آن می
 موافقت

ریزی تحقق دستاورد، به همسویی فرهنگ با راهبرد، مدیریت تسهیم دستاورد، مدیریت تغییرات،  برنامه

 دهد. ازطریق سنجش ورودی میطراحی نظام راهبرد و مدیریت 
 موافقت

مدیریت ریسک منابع انسانی، به همسویی فرهنگ با راهبرد، مدیریت تسهیم دستاورد، مدیریت تغییرات، 

 دهد. طراحی نظام راهبرد و مدیریت ازطریق سنجش ورودی می
 موافقت

ستاورد، مدیریت تغییرات، ایجاد مدل جامع منابع انسانی، به همسویی فرهنگ با راهبرد، مدیریت تسهیم د

 دهد. طراحی نظام راهبرد و مدیریت ازطریق سنجش ورودی می
 موافقت

 موافقت همسویی فرهنگ با راهبرد با مدیریت تسهیم دستاورد، ارتباط دوطرفه دارد.

 موافقت مدیریت تغییرات با مدیریت تسهیم دستاورد، ارتباط دوطرفه دارد.

 موافقت م راهبردی ارتباط دوطرفه دارد.مدیریت تغییرات با طراحی نظا

 موافقت مدیریت ا طریق سنجش با طراحی نظام راهبردی ارتباط دوطرفه دارد.

همسویی فرهنگ با راهبرد، مدیریت تغییرات، مدیریت تسهیم دستاورد، طراحی نظام راهبرد و مدیریت 

 شود. ه میعنوان گام هفتم پشتیبانی و بهبود در اجرا نامید ازطریق سنجش به
 موافقت
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 نهایی نسخهشدن منابع انسانی  شریک راهبردي يیندافر لمد .4دارنمو
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 گیري نتیجه
مبنا  شود و براین شدن منابع انسانی، در گام اول نیاز مشتری تحلیل می برای شریک راهبردی

نه لازم تعریف روشن راهبرد، نظام پیشنهادات و صدای کارکنان و مدیریت توزیع، اطلاعات زمی

وکار برای منابع  آورند. در گام بعد از ایجاد کسب وکار منابع انسانی فراهم می برای ایجاد کسب

شده و درنهایت ازطریق نقشه راهبرد به تعیین دستاوردهای منابع انسانی  انسانی، نقشه راهبرد حاصل 

ریزی تحقق دستاورد،  مهخود باید برنا نوبه توان رسید که تعیین دستاوردهای منابع انسانی به می

مدیریت ریسک منابع انسانی و ایجاد مدل جامع منابع انسانی و اجرای آن را مدنظر قرار دهد و 

ریزی تحقق دستاورد، مدیریت ریسک منابع انسانی و ایجاد مدل جامع  مسلماً برای تحقق )برنامه

سهیم دستاورد، مدیریت منابع انسانی و اجرای آن( باید همسویی فرهنگ با راهبرد، مدیریت ت

تغییرات، طراحی نظام راهبردی و مدیریت ازطریق سنجش باید مدنظر قرار گیرد تا درنهایت منابع 

 فن بسترکا باو  انخبرگ اتنظراز  دهستفاا باانسانی شریک راهبردی سازمان شود. ازطرفی، 

 منطقی نظم یک و در شده ترکیب یکدیگر با گانه 89 حلامر ینا یتفسیر ریساختا زیسا لمد

در  لمد دنبرکار به با یتفسیر ریساختا زیسا لمد نتایج رکنادر دیگر،  گیرند. ازطرف می ارقر

 لمد حلامراز  امکد هر جیوخرورودی و  که شد مشخصآن  بسترکا ارشگزو  عمل عرصه

 امکد هدد یم ننشا که مدآ دست به یافته ساخت حدوا لمد یک سیلهو بدین که چه مواردی هستند

ال ؤس ،ترتیب این به. ستا مرحله امکد ورودیمرحله  هر جیوخرو  نددار طتباار یکدیگر با ها مگا

 پژوهش پاسخ داده شد.

در مقایسه با پیشینه تحقیق، این پژوهش به معیارهای جدید همچون: ایجاد نقشه راهبرد برای 

ان، تعیین دستاوردهای منابع منابع انسانی، مدیریت ارتباطات سازمانی، مدیریت ارتباط با دانشجوی

و  مدیریت ازطریق سنجشی، راهبرد نظامطراحی ییرات، تغ یریتمدانسانی و تسهیم آنها، 

مدیریت ریسک پرداخته که تاکنون در حوزه منابع انسانی به آنها پرداخته نشده بود و توانست بین 

  انی ارائه نماید.شدن منابع انس آنها ارتباط برقرار نموده و مدلی جهت شریک راهبردی

 با شدن منابع انسانی( شریک راهبردی ییندافر ل)مدپژوهش ین ا نتیجه مقایسههمچنین 
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و  هالمد به نسبت لمد یناجهت که  ازاین. باشد منددسو ندامیتو مشابه یها لمدو  هشهاوپژ

ن کمی را ؛ چراکه هزینه و زمادارد یبرترای دارند  سازی رایانه که نیاز به مدل دیگر یتکنیکها

   نماید. صرف می

 شود: می دپیشنها یبعد یهشهاوپژ ایبر

انجام  هانهوپژامقدا دیکررو با هانمازسا یگردر د لمد ینا و کاربست مایشی آز ایجراـ 

 شود.

 لمد به مقاله یناشدن منابع انسانی خلق شود؛ چراکه  برای شریک راهبردی توصیفی لمدـ 

 ینا باآن  مقایسهو  شدن منابع انسانی شریک راهبردی صیفیتو لمد خلق و ستا ختهداپر یتجویز

 خواهد بود. اب،جذ هشیوپژ موضوع لمد

ی مرتبط با شریک هارایندف که کنند آن صرف را دخو شتلا از بخشی ها نمازساـ 

 حفظ نچنا را بقاسو و بشناسند را دخو یخطاها و نمایند مطالعه خود را منابع انسانی شدن راهبردی

 الگو، یها مگا بر مبتنی اجرا حلامر متما که تیرصودر. بگیرند درس هاتشتباا از نندابتو که کنند

 و هماند پوشیده انگرتحلیل دید از خطا امکد که موختآ انتودرآینده می د،شو حفظ و مستند

 د؟بو هنشد خیص دادهتش پذیر آسیب یها تحلیل در ماا د،بو پذیر آسیب وضمفر امکد
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