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 چکيده
سازمانی است؛ زیرا منابع  و انسانی منابع راهبرد میان یکی از عوامل ارتقای کیفی و پیشرفت هر سازمان، همسویی

ن توسط نیروی انساانی تادوین   در سازما شدهمیترسهای رود. راهبردشمار میی یک سازمان بهسرمایه نیترمهمانسانی 

 همسوساازی  باشاد.  راستاهمتوسط منابع انسانی با اهداف سازمان  گرفتهانجامشود؛ بنابراین ضرورت دارد اقدامات می

 را خاود  سارعت  و کاهش داده را خود هایهزینه درنتیجه، و گیرد بهره تراثربخش منابع از که کندمی کمک سازمان به

هایی هستند که رشد و ارتقاای  سازمان نیترمهمها نیز یکی از بانک .دهد افزایش محیطی هایرصتف از برداریبهره در

بنیااد و  داده روش از اساتفاده  ی خدمات اجتماعی داشته باشاد. ایان پاشوهش باا    مثبتی بر ارائه ریتأثتواند کیفی آنها می

 شاده انجاام  ساازمانی  مناابع  و انساانی  مناابع  اهبردر میان همسویی یجادکنندهیا عوامل ارتباط تحلیل و بررسی باهدف

 در رفااه  بانک انسانیمنابع اداره در سال 2 نفر از کارشناسانی بود که حداقل 11ی آماری این تحقیق شامل است. جامعه

 یدارا و کارده  تجرباه  را( اجرایای  میاانی،  عاالی،  مادیریت ) مادیریتی  سمت داشتند و نیز کار سابقه انسانیمنابع حوزه

بر همسوسازی مناابع انساانی و    مؤثرعوامل  نیترمهمنتایج پشوهش نشان داد که  .بودند لیسانسفوق حداقل تحصیلات

حمایت  کارکنان، روانی امنیت مناسب کار، روحیه مدیران، محیط از متغیرهای علی، شامل: ایجاد عبارتندمنابع سازمانی 

ناواق  ساازمان و رضاایت     رفاع  ی،ساالار ستهیشا، شدهجذب نیروهای کیفی ی، ارتقایمداراخلاقسازمان از نیروها، 

ی اضاافی،  هاا ناه یهزاعتبار،حاذف   نیتأمی، شامل: رشد اخلاقی کارکنان، توجه به رفاه کارکنان، انهیزمکارکنان؛ شرایط 

، گار همداخلا شناخت موانع رشد و ارتقاای تکنولاو ی ساازمان؛ شارایط      منسجم در جهت اهداف سازمان، ریزیبرنامه

 پیشنهادها و انتقادها. ارائهشامل: تبعیض میان کارکنان، سلایق مدیریتی و محدودیت در 

                                                                                                                                                     
 و کارشناس تحلیل گر سیستم بانک رفاه دانشجوی دکترا 1

 you_mohammad@yahoo.comمدیریت راهبردی دانشگاه انتظامی امین، نویسنده مسئول، رایانامه: دکترای  2

 ران، ایراناستادیار گروه مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال، ته 3

 استادیار گروه مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال 4
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 منابع انساني، منابع سازماني، همسوسازي، بانک رفاه.   :هاواژه کليد
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 مقدمه 

 در مهام یکای از ابزارهاای    کارکناان باهادف توانمندساازی    انسانیامروزه توسعه منابع

هاای فاردی و گروهای در راساتای     ها و تواناییفاده بهینه از ظرفیتوری و استبهره ارتقای

. بر این اسااس در  سازمانی است یاثربخش و ییاهداف سازمانی و به بیان بهتر حصول کار آ

)پارادان و   ی اخیر توجه مدیران منابع انسانی بر توانمندسازی کارکنان جلب شده استهاسال

تعهااد سااازمانی کارکنااان نیااز مثباات بار   ریتااأثموجااب از طرفای   مساائله. ایاان (2212، 1پانادا 

ی مناابع  های موجاود، توساعه  حال حاضر با توجه به چالشدر . (2222، 2)الکحتانی و همکارانشودمی

 .(2222و همکااران،   3)داویدساکو  انساانی اسات   سااختار مناابع  انسانی نیازمند، طراحی مجادد و تجدیاد   

ی مناابع انساانی شاناخته    هاا راهبارد تحات عناوان    اقدامات مرتبط با توسعه منابع انساانی، 

باه   اهداف مربوطها و انسانی الگویی از تصمیمات است که به سیاستمنابع راهبرد. شودیم

انساانی، مارتبط سااختن    پردازد. هادف از تادوین و اجارای راهبارد مناابع     انسانی می منابع

 زادهغالام )انسانی اسات اهبردی منابعر اهدافانسانی با منابع رویکردهای مرتبط باها و سیاست

اقادامات و   ییراساتا انساانی راهباردی، هام   و تمرکز اصالی مادیریت مناابع    (2212، 4و جلیلای 

در این حالات  . (2222، 1حسینی)شاه وکار استانسانی با اهداف کسب تصمیمات مدیریت منابع

ام ایجاد نموده و علاوه بار  انسانی یکپارچگی و انسجهای منابعبین زیرنظام تواندمیسازمان 

و در ایان شارایط    آورد انسانی با راهبرد سازمان نیز هماهنگی به وجودآن بین راهبرد منابع

 .(2212، 6)بودلای کندیماست که اهداف متعالی سازمان قابلیت حصول بیشتری پیدا 

مان انساانی در سااز   منابع فقدان نگرش راهبردی و بلندمدت به مدیریتاز سوی دیگر، 

ریازی صاحیف فراینادهای ورود، نگهاداری و خاروک کارکناان در       تأثیرات منفی در برنامه

وری، اثربخشای و عادم تحقاق    هاا برجاا خواهاد گذاشات و سابب کااهش بهاره       سازمان

مثابه رکن اساسای بهباود   به «انسانیراهبرد منابع» بنابراینسازمان خواهد شد.  یهاتیمأمور

                                                                                                                                                     
1. Pradhan and Panda 

2. Alkahtani et.al 

3. Davidescu 

4. Golamzadeh and Jalili 

5. Shahhoseini 

6. Boudlaie 
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هاای  های سازمان و راهبارد راهبرد ییود و پرداختن به همسوشعملکرد سازمان شناخته می

انساانی بارای افازایش اثربخشای و کاارایی       هاای مناابع  ها و مخصوصاً راهبارد دیگر حوزه

و  1)کلاپار  رسدها، امری ضروری به نظر میانسانی سازمانهای مدیریت و توسعه منابعفعالیت

چه عواملی در برقراری این  واقعبهکه  شودیمح مطر سؤالبر این اساس این  .(2222همکاران، 

ی بنیاد، عوامل ایجادکنناده روش داده ازبا استفاده  است؟ لذا در این پشوهش مؤثرهمسویی 

گاردد.  بررسای مای   در بانک رفاههای سازمانی همسویی میان راهبرد منابع انسانی و راهبرد

تعاالی   و رشدانسانی و راهبردهای منابع راجرا دی قابلاهسیاست تواندیمنتایج این بررسی 

 رواباط پویاا در طراحای    درك بهتری از در ایجادبه مدیران  جهی. درنتنماید ارائهرا  سازمانی

و  (مادت و بلندمادت  کوتاه)روابط متقابل بین سوددهی سازمانی خصوصاً سازمان و راهبرد

 کمک کند.با مشتریان گذاری در رقابت افراد، ساختار داخلی و ایجاد رابطه سرمایه

 

 مباني نظری و پيشينه شناسي تحقيق

های متنوع برای تحقق اهداف و انتظاراتی انسانی و تشکیل زیر نظامتوجه به واحد منابع

گرایی و تکثر بالا در زیار  وجود دارد، باعث بروز تخص مدیریت منابع انسانی که از نظام 

وری را باه  اد درونی، ناهماهنگی و کاهش بهرهتواند پراکندگی، تضهای آن شده که مینظام

برای بهبود شرایط ای ها را به یافتن راه چارهمدیریت سازمان ،دنبال داشته باشد. این نگرانی

ی انساانی و همااهنگ  مناابع  همساویی و بر نگرش راهبردی در  مدیریتی رهنمون کرده است

به مدیریت نگر و عدم توجه کلان راهبردی فقدان .(2211، 2)رائو و کریشنا کندکید میأتسازمانی 

مادیریتی   فراینادهای  اخالال در ساازمان  ریزی برنامهتأثیرات منفی در منجر به انسانی منابع

موریات ساازمان   أوری، اثربخشای و عادم تحقاق م   کاهش بهاره  شود که این امر موجبمی

عملکرد ساازمان شاناخته    مثابه رکن اساسی بهبودانسانی بهراهبرد منابع بنابراینخواهد شد. 

هاای مادیریت و توساعه    آن، برای افزایش اثربخشی و کارایی فعالیت شود و پرداختن بهمی

مین أانساانی باهادف تا   منابع راهبردهای . ترسیمها، امری ضروری استانسانی سازمانمنابع

                                                                                                                                                     
1 Klapper 

2 Rao and Krishna 
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زیاادی  از اهمیات   کارکناان  بهبود روابط، آموزش، ارزیابی عملکرد، پاداش و یانسان یروین

  .(2212و همکاران،  1استوری)برخوردار است 

هاا و  به معنای الگاویی از مجموعاه تصامیماتی اسات کاه باه سیاسات        2انسانیمنابع راهبرد

هاا  پردازد که منابع انسانی به آن نیاز دارند. هدف از این راهبرد نیز ارتبااط سیاسات  هایی میرویه

راهبارد   .(1422)کروبای و همکااران،   منابع انسانی اسات  های منابع انسانی با اهداف راهبردی و روش

هاا را کاه   پردازد و ساختار، کیفیت فرهنگ و ارزشمی بلندمدتهای منابع انسانی به بحران

)زاده گرگان و سلطانی  دهدیمی قرار موردبررسو توسعه منابع انسانی ضرورت دارد  نیتأمبرای 

رساالت،   آن در کااه  اساات  انساانی مناابع  نظاام  رایباا  این راهبارد دساتورالعملی  . (1422تربتی، 

 هماه  تعریفای  چنین شوند. بامی مشاخ  انسانیمنابع ایوظیفه واحد هایو اولویت اندازچشم

بایاد   علاوه بار آن  خواهد شد؛ انسانی معطوفمنابع وظیفاه باه ناه و انسانیمنابع نظام باه توجه

 بار  و مادون  دساتورالعمل  بادون  کاه  انساانی مناابع  راهبرد و شدهمیترسانسانیِ منابع راهبرد میان

 .  (1322خانی و مجرد، موسی)شد قائل تفاوت شود،می عمل جاری بدان و گذشته هایرویه اساس

ریازی  طورکلی شامل گزینش، آموزش، پاداش و برناماه انسانی بههای سنتی منابعفعالیت

نسانی و اجتماعی سازمان، مانند کار گروهی، های اها که بر جنبهاند. این فعالیتمسیر شغلی

های زیاد به ساازمان، از  ، باوجود کمکددارندیتأکانگیزش و رفتار، ارتباطات، روابط انسانی 

 هاا سازماناند که بسیاری از دیدگاه و حوزه محدودی برخوردارند و بدین لحاظ باعث شده

 انسانی دست یابناد؛ و تحول منابع بینیپیش های متحول امروزی بهنتوانند برحسب موقعیت

گفته، قبال از اینکاه بار نیااز شارایط کااری و محایط        های پیشانجام فعالیت گریدعبارتبه

ها و مقررات سازمان بوده و فاقد دیدگاه راهبردی فعالیت متمرکز باشد، بیشتر مبتنی بر رویه

 تماامی اهبردی منابع انساانی  نظام مدیریت ر برقراریبا  .(2222 دسون،یا) نسبت به انسان است

و  شاده یطراحا شناساایی و   دارد، ریتاأث  آنهاا  ارتقاای  و بر رفتاار کارکناان  یی که هاتیفعال

سازمان از افراد ماهر، متخصا  و متعهاد در راساتای رقابات پایادار برخاوردار        تیدرنها

 . (1322پور نیلاش و همکاران، )علی شودمی

                                                                                                                                                     
1. Storey 

2. Human Resources Strategy (HRS) 
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وری تغییار  وند میان نیروی انساانی باا تولیاد بهاره    های صنعتی و فرا صنعتی، پیدر نظام

ی جاه یدرنتوری است. این بهره قرارگرفتهوری با راهبرد منابع انسانی در ارتباط کرده و بهره

آماده و بخشای از تکامال     وجاود باه هاا  آگاهی، مهارت و ارتقای عملکرد انسان در سازمان

بع انسانی در ارتقاای ساازمان و اهمیات    اجتماعی انسان است. بنابراین با توجه به نقش منا

اهمیاات بساایار زیااادی برخااوردار  وری سااازمان، راهباارد منااابع انسااانی ازافاازایش بهااره

  .(2221، 1)گریمشا و میوزواست

 کاه یطاور باه اسات،   ساازمان های هماهنگی سطوح مختلف راهبرد، همسویی راهبردی

هاای  هماواره یکای از نگرانای    هباردی همساویی را . (2212، 2)بلا یاک  افزایی شودهم منجر به

، پویااایی منااابعتااوازن و هماااهنگی، تناسااب، و الزاماااتی همنااون ماادیران سااازمان بااوده 

؛ همساویی منجار باه    به همراه دارد را ، ائتلاف و ترکیب، یکپارچگی و تطابقیوستگیپهمبه

 .(2222و همکاران،  3)کیمشود جویی در منابع میتوانایی سازمان در افزایش توان رقابتی و صرفه

در آمریکا و اروپا بلکاه در   تنهانههای سازمان همسویی راهبردی میان منابع انسانی و راهبرد

ماوازات  به؛ (1422زرندی،  محمد پور)خالقی و  نیز مطرح است توسعهدرحالبسیاری از کشورهای 

نی و مادیریت  انساا به بعد در خصوص رابطه بین مدیریت منابع1222ههچنین مباحثی، از د

وجود که بدون  دهدمینشان   شدهانجامتحقیقات شده است. ادعاهای بسیاری مطرح راهبرد

نخواهااد کیفیاات بااالایی   انسااانیانسااانی راهبااردی، اقاادامات منااابع   ماادیریت منااابع 

تاأثیر   تشاریف باه   جدیاد انسانی با ایجاد نگرشی منابع راهبردیمدیریت  .(4،2213)برانسداشت

همااهنگی پویاا و    روشایان   باا و  پردازدمیانسانی ن سازمان و منابعلاک هایدراهبرمتقابل 

میاان فارد و    راهباردی  افزایای هام  جاه یو درنت دهاد انجام میرا  راهبردمنعطف بین این دو 

ی زیادی اسات کاه مادیریت شارکت یاا      هامؤلفهآید. همسویی، دارای می وجودبهسازمان 

 نیتار مهام در ارتقای آن دارناد و تصامیمات مادیران    ی مدیران نقش بسیار مهمی مجموعه

افزایای  . علاوه بار آن هام  (2221و همکاران،  1رایو یال)کند نقش را در همسویی راهبردی ایفا می

                                                                                                                                                     
1. Grimshaw and Miozzo 

2. Błaszczyk 

3. Kim 

4. Brauns  

5. Oliveira 
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گیاری مادیران و مناابع انساانی نیاز در همساویی       هاای تصامیم  داخلی و خارجی سیاست

 .(2212، 1)شاکلاراهبردی نقش بسیار مهمی دارد 

هاای  ها و روشسیاستایجاد ارتباط میان انسانی منابع راهبردتدوین و اجرای هدف از  

میاان   تواناد مای ساازمان   یاک  جهیدرنت است؛انسانی منابع راهبردی یهاانسانی باهدفمنابع

کناد و میاان   ایجاد  یعنی یکپارچگی و انسجام هماهنگی درونی ی خوددهندهاجزای تشکیل

انساانی باا   منابع کاملهمسویی  بنابراین همسویی برقرار کند. فرد و سازمان نیز هماهنگی و

عملکارد   ارتقاای  موجاب ساازمان  ی یاک  دهندهتشکیلهای وکار و سایر نظامکسب راهبرد

 و انساانی مناابع  هاای راهبارد  اثارات همساویی   .(2214و همکااران،  2)باکشای خواهد شد سازمان 

 است. شدهدادهنشان  1سازمان در مطالعات مختلف در جدول  هایراهبرد
 سازمان هايراهبرد و انسانيمنابع هايراهبرد . اثرات همسويي0جدول 

 پژوهشگر مؤلفه

 (1422زرندی ) محمدپور و خالقی نتیجه اثربخش بر عملکرد

 (2221الیویرا و همکاران) گیری مدیرانبهبود تصمیم

 (2222داس گوپتا) ارتقای مزیت رقابتی سازمان

 (2212شاکلا) مدیران گیریتصمیم هایسیاست خارجی و اخلید افزاییهم

 (2214باکشی و همکاران) هماهنگی بیشتر فرد و سازمان

 (2213برانس) ارتقای کیفیت

 (1322عیدی و همکاران ) توسعه شایستگی های راهبردی

تاأثیرات  موجب انسانی نگرش راهبردی و بلندمدت به مدیریت منابع بنابراین، عدم

وری، اثربخشای و عادم   بهاره کارکنان، کااهش   و مدیریتریزی صحیف در برنامه منفی

 مبناای  عناوان انساانی باه  راهبرد منابععلاوه بر آن تحقق مأموریت سازمان خواهد شد. 

برای افزایش اثربخشی و  آن، به پرداختن و شودمی ارتقای کیفی سازمان شناخته اصلی

ضرورت دارد. بایاد توجاه    هاسازمان انسانینابعم توسعههای مدیریت و کارایی فعالیت

شود. برای ترسیم مسیر ها میی سازمانرقابتداشت که همسویی راهبردی موجب مزیت 

                                                                                                                                                     
1. Shukla 

2. Bakchi  
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ی آن باه دسات   هامؤلفهراهبرد در سازمان باید آگاهی جامعی نسبت به منابع انسانی و 

 .(2222، 1)داس گوپتاآورد 

 

 ي سازماني بانک رفاههاراهبرد

هاای  های منابع انساانی و راهبارد  ی همسویی میان راهبردجادکنندهیا عوامل الگوی ارائه

هایی هساتند کاه   سازمان ازجملهها . بانکاست سازمان آن مستلزم شناخت وضعیتسازمان 

باناک رفااه بار اسااس      کنندگان مواجاه هساتند.  روزانه با حجم زیادی از مراجعه صورتبه

آوری کرده و ساودآوری خاود را از افازایش    بع خود را جمعهای خُرد کارگران، مناسرمایه

آورد؛ بنابراین راهبرد اصلی این سازمان حمایات  پذیر جامعه به دست میسهام اقشار آسیب

هایی را اتخاذ کند کاه همساو باا ایان     باید سیاست رونیازاپذیر است از سهام اقشار آسیب

باناک، تغییار مادل     یباازطراح مانناد   هاایی های این باناک برناماه  هدف باشد. در سیاست

موجاود   یهاا تیبر ظرف دیاز مشتری مداری به مشتری محوری و تأک و چرخشوکار کسب

شود. در مشتری محاوری، نیااز مشاتری سانجیده     منابع انسانی مشاهده می و البته ناشناخته

و بهباود   هاا، اصالاح  شود. افزایش منابع و ساپرده شود و متناسب با آن خدمات ارائه میمی

ی تکنولاو ی بانکاداری و   ها، رضایتمندی مشتریان، بهبود خدمات به مشتری، توسعههزینه

باا   متأسافانه رود. هاای باناک رفااه باه شامار مای      ارتقای مهارت کارمندان از دیگر راهبارد 

ه قارارداد  ریتاأث تحات   داًیشاد های شدیدی که علیه ایران وضع شاد و بانکاداری را   تحریم

ریزی دقیق در راستای رسیدن باه چناین اهادافی    ین رویکردها نیازمند برنامهاست، اجرای ا

های سازمانی بانک رفااه باشاد   هایی باید اجرا شود که متکی بر تواناییروش رونیازااست. 

 کاست. شدهلیتحمها از حجم مشکلاتِ و بتوان با اجرای این روش

 هماهناگ  و انساانی مناابع  نظام از ثربخشا و کارا بهبود عملکرد آنها و استفاده رونیازا 

موضاوع  سازمان از اهمیت بسایار زیاادی برخاوردار اسات.      هایراهبرد سایر با آن ساختن

ماهیات   نیز اساسااً   سازمان یراهبردهاانسانی در بانک رفاه با های منابعراهبرد همسوسازی

  .هساتند  حال تغییار و تحاول  گذار بر آنها در طول زمان در چراکه متغیرهای تأثیر؛ پویا دارد

                                                                                                                                                     
1Das Gupta 
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لازم  ،باناک رفااه  ی سازمان یراهبردهاانسانی با ی منابعهاراهبرد برقراری همسوسازیبرای 

. شاود برقارار  ی سازمان یانسانی با راهبردهامنابع یهاراهبرد یو معلول یعل است که ارتباط

 است.   شدهداده( نشان 2های کلی بانک رفاه در جدول )راهبرد
 هاي سازماني کنوني بانک رفاهراهبرد.0جدول 

 نقاط ضعف راهبرد

 محدودکنندهکمبود منابع مالی، وجود قوانین  پذیرحمایت از اقشار آسیب

 ضعف الگو ی بانکبازطراح

 عدم آموزش منابع انسانی وکارکسبتغییر مدل 

 ضعف در درك نیاز مشتری محوریمشتری

 اقتصادی مردم هایمحدودیت هاسپرده و منابع افزایش

 ریزیِ توسعهضعف در برنامه هاهزینه بهبود و اصلاح

 ضعف در خدمات بانکی مشتریان رضایتمندی

 ضعف در تکنولو ی مشتری به خدمات بهبود

 هاکمبود زیرساخت بانکداری تکنولو ی یتوسعه

 سطف تعامل با کارکنان کارکنان مهارت ارتقای

 منبع: بانک رفاه

 

 يقتحق پيشينه

 باا  انساانی مناابع  هاای راهبرد میان بر همسویی مؤثرپشوهشگران در مورد عوامل  تاکنون

نموناه الیاویرا و همکااران     عناوان باه اند. سازمان تحقیقات قابل اهمیتی را انجام داده راهبرد

( به بررسی ارتباط راهبرد و مدیریت منابع انسانی پرداختناد. آنهاا در مطالعاه خاود     2221)

هاای مناابع انساانی و ساازمانی را     که بیماری کرونا لزوم بازنگری در راهبرد کنندیممطرح 

های سازمانی توانایی کافی پاسخ به نیازهای مراجعان را نداشتند و ایان  نشان داد زیرا بخش

چنادان   تااکنون ی خود است که های ویشهنشان داد که شرایط بحرانی نیازمند راهبرد مسئله

( باه بررسای نقاش    2221و همکااران )  1است. در پشوهشی دیگر وانگبه آن توجهی نشده 

فناوری اطلاعات در همسویی راهبرد منابع انسانی و منابع ساازمانی پرداختناد. آنهاا نتیجاه     

                                                                                                                                                     
1. Wang 
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گرفتند که رهبری سازمان نقش مهمی در همسویی راهبردی منابع انسانی و مناابع ساازمانی   

 کننده دارد.یلی نیز اثر تعدسازمانفرهنگکند و ایفا می

راهباردی شاامل    جیاهداف و نتای مطرح کردند که امطالعه( در 2222و همکاران ) 1کیم

 بااً یتقر. رناد یگیمختلف موردتوجه قرار م یهانگرش جامع به سازمان است و توسط بخش

 یضارور  اریساازمان بسا   همساویی ، جهیمتقابل است. درنت یراهبردی عملکرد تیهر اولو

و کاهش هادر   کاهش اتلاف وقت ،سازمان و فرد هدفمیان ارتباط  یاربرقر و سبب است 

 کلای  ( در تحقیقای بیاان کارد کیفیات    2211) 2شود. آیارز رفت کاری )افزایش راندمان( می

 علاوه بر آن همساویی . شودمی سازمانی عملکرد رابطه و سبب ایجاد همسویی ریزی،برنامه

 کنناد یما ( مطارح  2211) 3بگذارد.  انگ و چیاو  تأثیر سازمانی عملکرد بر تواندمی کارکنان

شاود. در  همسویی اهداف شخصی با اهداف سازمانی سبب ارتقاای عملکارد ساازمان مای    

( گزارش دادند که شناخت مناابع انساانی نقاش    2222و همکاران ) 4پشوهشی دیگر کاتوریا

 مهمی در ارتقای کیفی منابع سازمانی دارد. 

راهبردهاای  مناابع    نیمادل تادو   یطراح العه خود به( در مط1322عیدی و همکاران )

 در این مطالعه. پرداختند ختهیآم قیکشور با روش تحق یخصوص یهادر سطف بانک یانسان

 ،راهباردی  یگر لیراهبردی، تحل نشیشامل ب یراهبردهای  منابع انسانبه عنوان  یتم اصل 2

 شیراهبردی دانش و پاا  تیریمد ،راهبردی یبهنگام، فرهنگ راهبردی، رهبر یریگ میتصم

( نیاز در مطالعاه خاود باا     1322حقیقی کفاش و همکااران )  ارایه شد. شناسایی و راهبردی

 کارد یبا رو رانیا یتجار یهاراهبرد در بانک یعوامل مؤثر بر اجرا یبندتیو اولو ییشناسا

 اماد یج پگار( و پان  مداخلاه  ریا عنوان متغچالش )به 2 ،یعامل اصل 12 ،یسلسله مراتب لیتحل

 زانیا نموده کاه بار اسااس م    ییشناسا رانیا یتجار یراهبرد در بخش بانکدار یاجرا یبرا

. در شاده اسات   یو ساهم دها   یبندتیاولو ،راهبرد یاز آنها در اجرا کینقش هر  تیاهم

قرار داده و نتیجاه   موردمطالعه( بانک قوامین را 1322ای و گودرزی )پشوهشی دیگر روضه

                                                                                                                                                     
1. Kim 

2. Ayers 

3. Zhang and Chiu 

4. Kathuria 
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 ریتاأث قاوامین   بانک مالی عملکرد بهبود  روش کارت امتیاز متوازن بر یریگکاربهگرفتند که 

گیاری راهباردی   ( در پشوهش خود به موضوع جهت1322مثبت دارد. ریحانی و همکاران )

گیااری از نگااری و بهاارهبانااک توسااعه صااادرات ایااران پرداختنااد و گاازارش دادنااد آینااده

ی راهبارد در باناک توساعه    شاخصاه  نیتار همم عنوانبههای مدرن الکترونیک باید فناوری

( نیز در پاشوهش خاود گازارش    1322و همکاران ) 1اسلامیان صادرات در نظر گرفته شود.

و  قراردادناد ی موردبررسا های دولتی ی راهبرد منابع انسانی را د مدیران بانکهامؤلفهدادند 

 و 2شدند. فرهادی واقع ائیدت مورد شایستگی مدل هایمؤلفه و ابعاد گرفتند که تمامی نتیجه

 چاارچوب  اسااس  بار  انساانی منابع مدیریت هایراهبرد مدل طراحی به ،(1321) همکاران

 و بافاات نقااش سااازیبرجسااته راسااتای در پااشوهش ایاان. پرداختنااد رقااابتی هااایارزش

 نموده تلاش آن هایشیوه و انسانیمنابع هایراهبرد تطابق در فرهنگ عامل و سازمانیزمینه

 ساالاری،  ویاشه  ای،طایفه فرهنگ چهار در مناسب هایراهبرد برای کاربردی هاییپیشنهاد و

 است. کرده ارائه بازاری و بوروکراتیک

 مدیریت هایشیوه و راهبرد میان بررسی ارتباط به استگرفته تاکنون انجام که تحقیقاتی

 تاا اناد  باوده تالاش   در هاا پاشوهش  ایان . پرداختناد  عملکارد  ارتقاای باهادف   انسانیمنابع

 ینکتاه  اماا  کنناد؛  معرفای  ساازمانی  یتوساعه  و پیشرفت مورد در را جدیدی رویکردهای

 ساازمان  عملکاردِ  ارتقاای آنهاا باهادف    یکاه هماه   اسات  ایان  هاا پاشوهش  ایان  محوریِ

 برناد؛  کاار  به راهبردی همسویی ارتقای برای را روش بهترین دارند تلاش واند گرفتهانجام

 کاه  اسات  ایان شاده  اشااره  کمتر یا نشده اشاره آن به تحقیقات این در که مهمی ینکته اما

 راهبارد  باا  انساانی مناابع  هاای راهبرد میان همسویی یجادکنندهیا منسجم، عوامل صورتبه

 گرفتاه  صاورت  هایپشوهش در مهمیخلأ  رونیازای قرار نگرفته است؛ موردبررس سازمان

 و گیارد مای  صاورت  سازمان و فرد میاندوطرفه  رتباطیا همسوسازی، در زیرا دارد؛ وجود

 .است دیگری رشد گروی در یک هر رشد

                                                                                                                                                     
1 Eslamian 

2 Farhadi 
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 روش پژوهش

مناد  رویکارد نظاام  بنیااد( و بار اسااس    این پشوهش با استفاده از روش داده بنیااد )داده 

با یک نفر مصاحبه صورت گرفت  کهیهنگامدر این تحقیق انجام شد.  1اشتراوس و کوربین

هاای  که دارای ویشگای  شناسدیاشخاص دیگری را م شخ  یا اگر است شد تااز او درخو

 صاورت باه ایان مرحلاه    ، معرفای کناد.  اسات موردنظر پشوهش و مایل به انجاام مصااحبه   

ای پیادا نشاد. در ایان پاشوهش از یکای از      زنجیروار تا جایی ادامه پیدا کرد که دیگر نمونه

ز پایاان مصااحبه شاخ  دیگاری را معرفای      کارکنان برای مصاحبه استفاده شد؛ وی پس ا

گیری تا جایی ادامه پیدا کارد کاه   نفر ادامه پیدا کرد. بنابراین نمونه 11نمود و این زنجیره تا 

ام، نظارات، تاازگی    11تاا نفار    گار یدعبارتبهختم شد؛  اعضای نمونه نظرات در اشباع به

حاداقل  د. خبرگاان ایان حاوزه    کنندگان تکراری بوداشت اما از آن به بعد، نظرات مصاحبه

 یریتیماد  فعالیت داشته و تجربه مناصب یدر حوزه منابع انسان بانک رفاهسال در  2از  یشب

بنابراین تعداد کل نمونه آماری در بخش کیفای  اند؛ ( را داشتهییاجرا یانی،م ی،عال یریت)مد

( و 1ودارهای )سن و تحصیلات به شرح نم ازنظرزن که  3مرد و  12نفر، شامل  11تحقیق 

 ( است:2)

 
 تحصیلات ازنظر. وضعیت جامعه آماري خبرگان 0نمودار

 منبع: تحقیق حاضر
 

                                                                                                                                                     
1 Strauss & Corbin 
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 سن ازنظر. وضعیت جامعه آماري خبرگان 0نمودار 

 منبع: تحقیق حاضر

 

قارار گرفات و عوامال     یلعه و بررسدقت موردمطابه انجام شد افرادکه با  ییهامصاحبه

نقش داشت استخراک شاد.   سازمانی انسانی با راهبردهمسوسازی راهبرد منابعکه در  مؤثری

در ساه   تاوان یرا ما  جینتاا  نیشد. ا یعواملِ مطالعه شده، استخراک و کدگذار نیا تیدرنها

ی محاوری و  از: کدگاذاری بااز )اولیاه(، کدگاذار     عبارتناد کاه   دکار  لیوتحلهیمرحله تجز

 .(1222، 1اشتراوس و کوربین)کدگذاری انتخابی )گزینشی( 

 

 باز يکدگذار -الف

هاا  داده انیا موجود م یهادهیپد فِیو تشر یبنددسته ،یگذارنام ،ییمرحله شناسا نیا در

 ساه، یهاست کاه باه خارد کاردن، مقا    داده لیتحل ندیاز فرا یبخشاین مرحله  .شودیانجام م

بااز، درك   یِ. هادف از کدگاذار  پاردازد مای  هاا داده بنادی و مقوله پردازیمفهوم ،یگذارنام

اسناد مورد مراجعاه   ایشونده متن مصاحبه تواندیمتن است که م یاصل انیپنهان در ب میمفاه

و  میمفااه  تواناد یهاا بار اسااس اناواع و اقساام ما      داده میتقسا  یهاا و ملاك میباشد. مفاه

شده توسط محقق و معطوف به ابداع یهاو ملاك میمفاه ای یدر دانش قبل نیشیپ یهاملاك

 نیبا  وندیپ یبه برقرار دیبدان معناست که نبا نیباشد. ا قیو موجود در تحق دیجد یهاداده

                                                                                                                                                     
1. Strauss and Corbin 
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تاا از پاساخی کاه    تالاش شاد    نیاکتفاا کارد؛ بناابرا    شاده نیای تع شیاز پا  میها و مفاهداده

هاا از  تالاش شاد تاا داده    وه بار آن شوندگان دادند کادهایی اساتخراک شاود. عالا    مصاحبه

دربااره   یریا گمیتصام . (1222)اشتراوس و کوربین،  خارک شوند ادیز یِنظمیمطلق و ب یپراکندگ

در شاود.   یبندو مقوله یکدگذار دیبا یمیمفاه ای هاخواهد کرد چه وا ه نییتع ل،ینوع تحل

انسانی با راهبارد ساازمانی   دنبال عوامل مؤثر بر همسویی راهبرد منابعاین پشوهش، محقق به

مثبت یاا منفای بیاان شاد      صورتبهاین همسویی  در موردای توصیه چناننهاست. بنابراین 

شاده  ارائاه  یهاا هیو توص شوددقت مرور ها بهمتن دیبادلیل  نیبه همباید رمزگذاری شود؛ 

از: تحلیل  تندعباراست که  شدهلیتشککدگذاری باز )اولیه( از چند مرحله . گردد یبندطبقه

ها و جدول کدگذاری باز؛ که در اداماه در ماورد   ها، توصیف طبقهو کدگذاری، کشف طبقه

. جدول کدگذاری باز شامل دو قسامت اسات:   (1322)ولادی، شود هریک توضیحاتی ارائه می

گیرناد و در  از مصاحبه در جادول قارار مای    شدهاستخراکی ی اول کدهای اولیهدر مرحله

گیرناد زیارا   در جدول قارار مای   اندشدهاستخراکوم کدهای ثانویه که از طبقات ی دمرحله

کدهای اولیه بسیار زیاد هستند بنابراین این کادها در قالاب طبقاات مشاابه قارار خواهناد       

 گرفت.

 

 کدگذاري محوري-ب

ی کدگذاری محوری انجام شد. کدگذاریِ محوری، پس از انجام کدگذاریِ اولیه، مرحله

بندی و مشخصات( باا یکادیگر اسات. هادف از ایان      ایجاد ارتباط بین کدها )دستهفرایند 

مرحله، محقق با  نیدر ا در کدگذاری باز است. آمدهدستبهمرحله نظم بخشیدن به عناوین 

باا مسائله    یاناد، همراها  کاررفتاه که به یدر متن، تعداد دفعات میها و مفاهوا ه یجا یبررس

را نشاان   میهاا و مفااه  وا ه انیا و رواباط م  ونادها یر پاشوهش، پ مسائل موردنظر د ای یاصل

شود. انتخااب  تر داده میتر و عامدسته از عناوین، عنوانی کلی به هردر این مرحله  دهد.یم

و  1)پردباون شاود  های محقق و داناش پیشاین انجاام مای    تر بر اساس دریافتاین مفاهیم کلی

معناایی در قالاب    ازنظار  جانس هام ه، مفاهیم مشاابه و  . بنابراین در این مرحل(2222همکاران، 

                                                                                                                                                     
1. Predebon 
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ها دارای سطحی بالاتر از انتزاع هستند که طی شوند. این مقولهبندی میهای مهم طبقهمقوله

 نیا تالاش بار ا   یمحاور  یِدر کدگذار شود.آن دومین مرحله جهتِ رویش نظریه انجام می

نموناه   عناوان باشند. باه  یجام قابل قبولانس یدارا یها به لحاظِ نظربود که هرکدام از مقوله

توان در دو بخش خلاصه کرد: تربیت کارکناان وفاادار و رضاایت    کدهای جدول بالا را می

 ی شد.گذارنامی تمام کدهایی هستند که در بالا رندهیدربرگمشتری. زیرا این دو مفهوم، 

 

 کدگذاري گزينشي-ج

 انیا اسات کاه در آن باب   ینتخااب ا ایا  ینشا یگز یکدگاذار  ،یکدگاذار  یمرحله نیسوم

 یهاا دسته یانتخاب و همه یمرکز ینهیعنوان هسته و گزدسته به کیگوناگون،  یهادسته

 یهساته  کیا  جااد یا یکدگذار نیدر ا یاصل یدهی. اشودیهسته ارتباط داده م نیبا ا گرید

مرحلاه تالاش    نیا در ا گار یدعبارتهسته است. به نیبه ا گرید یاهارتباط داده یبرا یاصل

شاود یاک   هایی که انجام مای در مصاحبه گریدعبارتبه کشف شود. یکه خط اصل شودیم

باه ذکار    لازمشود. هسته که کانون اصلیِ همسوسازی راهبرد فرد و سازمان است کشف می

 ایا  ردیا صاورت گ  یبا استفاده از داناش قبلا   تواندیها ممقوله نیارتباط ب نیا یاست برقرار

 زیا ن کیا تئور تیمحقق باشد. منظور از حساسا  یشخص کیتئور تِیصلِ حساسحا تواندیم

ای که نمونه در مصاحبه عنوانبه ها و معنا دادن به آنهاست.داده لیپشوهشگر در تحل ییتوانا

ی ارتبااط میاان   تواناد نقطاه  مای « آماوزش »گزینشی از آن آورده شد،  صورتبه سؤالچند 

 .(2222ن، )پردبون و همکاراها باشد مقوله

 

 های تحقيقها و یافتهداده ليوتحلهیتجز

ها، کشف شارایط  ها، کدگذاری، کشف مقولههای این پشوهش با استفاده از مصاحبهیافته

شاوندگان در قسامت تحلیال کیفای     دست آمد. مصاحبهگر بهعلی، پیامدها و عوامل مداخله

تجرباه را در خصاوص    رینیشات کاه ب نفر از خبرگاان تحقیاق    11پشوهش عبارت بودند از 

اداره ساال در   2از  یشکنندگان حاداقل با  مشارکتداشتند. علاوه بر آن این  یقموضوع تحق

 یریتیسامت ماد  داشاتند؛ در ضامن    انسانی سابقه کاردر حوزه منابع انسانی بانک رفاهمنابع
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 یساانس لحاداقل فاوق   یلاتتحصا  یداراکارده و   ( را تجربهییاجرا یانی،م ی،عال یریت)مد

نظاران  صااحب  خبرگان و ی در این بخش )بخش کیفی( عبارت بودند ازجامعه آمار بودند.

ی باالایی برخاوردار بودناد. تعاداد کال      که از تجربهانسانی در شعب بانک رفاه حوزه منابع

ی زن باود کاه وضاعیت جامعاه     3مارد و   12نفر شامل  11ی آماری در بخش کیفی جامعه

 ده است.( آم3در جدول ) آنهاآماری 
 جنسیت متغیرازنظر  آماري کیفي يجامعه وضعیت .9جدول 

 درصد فراواني فراواني جنسيت

 22 12 مرد

 22 3 زن

 منبع: تحقیق حاضر

 

 22ی آماری بخش کیفی را ماردان و  درصد از جامعه 22دهد ( نشان می3نتایج جدول )

 صاورت باه کیفای نیاز   ی آماری بخش دهند. وضعیت سنی جامعهدرصد را زنان تشکیل می

ساال   12تاا   42سنی بین  ازنظری آماری درصد جامعه 62است.  شدهداده( نشان 4جدول )

 است. شدهداده( نشان 4سال دارند که در جدول ) 12درصد نیز بیشتر از  42هستند و 
 متغیر گروه سني ازنظري آماري . وضعیت جامعه0جدول 

 درصد فراواني فراواني گروه سني )سال(

42-12 2 62 

 42 6 12بیشتر از 

 منبع: تحقیق حاضر

 

درصاد   22ی آماری بخش کیفی دارای کارشناسی ارشاد و  نفر( از جامعه 3درصد ) 22

 است. شدهداده( نشان 1نفر( نیز دارای دکترا هستند که در جدول ) 12)
 تحصیلات ازنظر. وضعیت جامعه آماري کیفي 5جدول 

 نيدرصد فراوا فراواني تحصيلات

 22 3 کارشناسی ارشد

 22 12 دکتری

 منبع: تحقیق حاضر
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 انجاام شاد   افاراد کاه باا    ییهامصاحبه بنیاد انجام شد.کدگذاری با استفاده از روش داده

همسوساازی راهبارد   کاه در   ماؤثری قارار گرفات و عوامال     یدقت موردمطالعه و بررسبه

عواملِ مطالعه شاده،   نیا تیدرنها .نقش داشت استخراک شد انسانی با راهبرد سازمانیمنابع

 شد. یاستخراک و کدگذار

 

 کدگذاري اولیه

ها داشتند، اساتخراک  در این مرحله، مفاهیمی که بیشترین فراوانی و تکرار را در مصاحبه

در  گار یدعباارت بهی بنیانی هستند، تشکیل شدند؛ ی نظریهسازندهشد که در طی آن عناصر 

ها انجام گرفت و داده بندیو مقوله پردازیمفهوم ،یگذارنام سه،یخرد کردن، مقااین مرحله 

سعی بار   های تحقیق دادند کدهایی استخراک شد. علاوه بر آناز پاسخی که افراد به پرسش

هاا در  که نتایج کدگاذاری  خارک شوند ادیز یِنظمیمطلق و ب یها از پراکندگتا داده این بود

 است. شدهدادهجدول زیر نشان 
 سازماني منابع و انساني منابع راهبرد میان همسويي يجادکنندهيا کدگذاري اولیه عوامل .2جدول 

 نتایج کدگذاری اوليه شوندهمصاحبهشماره  ردیف

1 3 ،2 ،12 
سیاساات مناسااب سااازمان باارای  

 جذب رضایت مشتری

 حس رضایت در مشتری 1، 4، 1 2

 تشویق مشتری 4، 2 3

 تشویق کارکنان 11، 13، 2، 2، 2، 1 4

 هاعمل کردن به وعده 12، 11، 2، 3 1

6 14 ،11 
شااکل دادن حااس وفاااداری در   

 مشتری

2 3 ،4 ،2 ،2 ،11 ،13 ،14 
شااکل دادن حااس وفاااداری در   

 کارکنان

 تبلیغات مشتری محور 14، 2، 6، 1، 2 2

 ایجاد انگیزه در مشتریان 11، 2، 6، 3، 1 2

 های آموزشیبرگزاری کلاس 13، 12، 12، 2، 6، 1، 4، 3، 2، 1 12

 ی دیگراناحترام به تجربه 11، 14، 11، 12 11



 

 

ره 
ما
 ش
م،
نج
ل پ
سا
ی، 
 مل
اع
 دف
ی
رد
اهب
ت ر
یری
مد
ت 
لعا
طا
ی م
لم
 ع
مه
لنا
ص
ف

22
ن 
ستا
زم
 ،

14
22

 

224 

 نتایج کدگذاری اوليه شوندهمصاحبهشماره  ردیف

 مشارکت 12، 2، 2 12

 گراییجوان 12، 2، 2، 2، 3 13

 برقراری دموکراسیِ سازمانی 14، 13، 11 14

 ایجاد تعهد در کارکنان 11، 12، 2، 2، 6 11

 ایجاد تعهد در مشتری 11، 14 16

 نوآوری 14، 2، 4، 1 12

 تکنولو ی 12، 2، 2، 1، 2 12

 همدلی 11، 14، 13، 12، 11 12

 اعتماد 14، 11، 2، 2، 6 22

 انضباط 14، 13، 12، 2، 6، 1، 3، 2، 1 21

 نظارت 12، 12، 16، 11 22

 عدالت 11، 12، 12 23

 نگریآینده 14، 13، 11، 2، 2، 4، 3 24

 تقسیم سود 14، 2، 6، 1، 2 21

 ایمان و مذهب 11، 2 ،6، 3، 1 26

 دادن اختیار به کارمند 13، 12، 12، 2، 6، 1، 4، 3، 2، 1 22

 شدهجذبکیفیت نیروی انسانی  11، 14، 11، 12 22

 سالاریشایسته 12، 2، 2 22

 هدفمندی نیرو انسانی در سازمان 12، 2، 2، 2، 3 32

 رقابت 14، 13، 11 31

 ممنسج زیربرنامه 11، 12، 2، 2، 6 32

 تمایل به قدرتمند بودن سازمان 11، 14 33

 ی سازمانعزتمند 14، 2، 4، 1 34

 ارتقای سطف رفاه کارکنان 12، 2، 2، 1، 2 31

 رهبری خلاق 11، 12، 2، 2، 6 36

 منبع: تحقیق حاضر
 

بندی در نظام کدگذاری اعمال شد. نظاام کدگاذاری ثانویاه    پس از کدگذاری اولیه، نظم

 است. شدهداده( نشان 2نیز در جدول )
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 سازماني منابع و انساني منابع راهبرد میان همسويي يجادکنندهيا عوامل .نظام کدگذاري ثانويه2جدول 

 مقوله مفاهيم ثانویهکدگذاری  فراواني

4 
ایجاد محیط مناسب بارای   وجود محیط مناسب

 کارکنان
 ازنظار ایجاد محیطای امان   

رواناای باارای کااار بهتاار    

 کارکنان

 د شرایط مناسب در سازمانایجا

4 
ایجاد شرایط مناسب بارای   توجه به امنیت روانی کارکنان

 توجه به رشد فرد در سازمان رشد فرد در سازمان

4 

 توجه به ارتقای کیفی نیروها
ارتقااای کیفیاات نیروهااای  

افزایش کیفیت در اساتخدام   شدهجذب

 نیروها

 ی در جذب نیروسالارستهیشا

 به کارآمدیتوجه 

4 
برقراری نظاام عادلاناه در    نظام گزینشی علمی

 توجه به شایستگی نیروها در جذب جذب نیروها

2 

 توجه به توانمندی نیروهای سازمان

ریزی منساجم بارای   برنامه

 رسیدن به اهداف

افاازایش کیفاای نیروهااای   

 ریزی کنندهبرنامه

هدفمنااد ساااختن فعالیاات نیروهااای   

 انسانی

 وجه به رقابت سالم در سازمانت

 های اضافیاز بین بردن هزینه

1 

 توجه به رسیدن به نتیجه

ایجاد تعاادل میاان علائاق    

 فرد و سازمان

هااای هااا و تخصاا توجااه بااه مهااارت

 کارکنان

توجه به همسوسازی اهداف ساازمان  

 و فعالیت کارکنان

2 

 ریزیانسجام در برنامه

قاابتی  گیری فضاای ر شکل

 در سازمان

 ی کارکنانوقفهتوجه به رشد بی

 های رقیبرصد کردن فعالیت سازمان

 توجه به موانع رقابت در سازمان

 تقویت فضای رقابتی در میان کارکنان

 توانمندسازی سازمان

 شدهنییتعرسیدن به اهداف 

 تکنولو ی ازنظرارتقای سازمان 

بارای   ازیا موردنهای اختایجاد زیرس

 رسیدن به نتیجه
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 مقوله مفاهيم ثانویهکدگذاری  فراواني

 

بارای رشاد    ازیا موردناعتبارات  نیتأم

 سازمان

6 

آموزش کارکنان ساازمان در راساتای   

 رسیدن به هدف

آموزش کارکنان و مادیران  

رسیدن به اهاداف   منظوربه

 شدهنییتع

بازنگری در نظام آموزشای  

نیروهاااااا و اساااااتفاده از 

 امکانات جدید

قااای کااارایی افااراد در توجااه بااه ارت

 سازمان

 ایجاد انگیزه میان کارکنان

 از بین بردن موانع رشد نیرو انسانی

 بهبود کیفی اخلاق کارکنان

 ارتقای فرهنگ در سازمان

1 

 ایجاد رضایتمندی در کارکنان

ایجاااد حااس رضااایت در  

 افراد
 

 

 

 

 

افااازایش روحیاااه افاااراد  

 سازمان

 رد در سازمانتوجه به پیشرفت ف

 رشد انگیزه در فرد

 توجه ویشه به سطف معیشت کارکنان

4 

 کسب رضایت کارکنان

 

نگهداری نیروهای کارآماد  

در سازمان و جلاوگیری از  

 خروک آنها از سازمان

 توجه به توانمندی کارکنان

 کارکنان نفسعزتحفظ 

 توجه به نظام پاداش

فااهی کارکناان در   توجه به امکانات ر

 محل کار

2 

 

 اهمیت پیشرفت سازمان برای مدیران

رهبری توانمناد، مقتادر و   

 اخلاقی در سازمان

نقش مادیریت توانمناد در   

پیشبرد اهاداف ساازمانی و   

 ماااادیریتهمسوسااااازی 

 راهبااردانسااانی بااا  منااابع

 سازمان

 

 کارآمدی رهبری سازمان

 گیری بر اساس علم و تجربهتصمیم

استفاده از نیروهای جوان و خلاق در 

 سازمان

 گرایی تصمیمات سازمانیواقع

وری میاان  توجه به همسوسازیِ بهاره 

 مدیران و کارکنان

 ایجاد یک سازمان مبتنی بر اخلاق
 

 منبع: تحقیق حاضر



 

  

ی: 
هش
شو
ه پ
قال
م

ی 
گو
ال

ن 
میا
ی 
وی
مس
ه

رد
اهب
ر

بع
منا
ی 
ها

رد
اهب
ا ر
ی ب
سان
ان

 
ان
زم
سا

 
عه
طال
)م

اه(
 رف
ک
 بان
ی:
رد
مو
ی 

 

222 

ی محوری، ها تعیین شد. مقولهی کدگذاری محوری، الگوهای موجود در دادهدر مرحله

شوند. در این ی آن معطوف میهای دیگر برای کنترل و ادارهای است که سلسله کنشمقوله

 هاای راهبرد میان همسویی یجادکنندهیا عوامل به ارتباط سؤالاتکه پشوهش با توجه به این

 هاای راهبارد  میاان  همساویی »ی محاوری  سازمان اشاره داشت، مقوله راهبرد با انسانیمنابع

 شود.( مشاهده می2بود که در جدول )« سازمان راهبرد با انسانیمنابع

 
 سازمان راهبرد با انسانيمنابع هايراهبرد میان ها محوري در همسويي. مقوله8جدول 

 هایراهبرد میان همسویی

 راهبرد با انسانیمنابع

 سازمان

 هامقوله

 احساس هویت فرد در سازمان

 ایجاد انگیزه در میان کارکنان

 های سازماناهش هزینهک

 تحول و توسعه سازمان

 یوربهرهمدیریت 

 یسازمانفرهنگارتقای 

 مشارکت در ساختار سازمانی

 ایجاد اعتبارات و تجهیزات

 آگاهی کارمندان از وظایف خود

 آموزش کارمندان

 مدیریت و رهبری سازمان

 ی در سازمانسالارستهیشا

 پویایی سازمان

 استعدادها کشف

 منبع: تحقیق حاضر
 ردیا فراگ از عباارت اسات   روش این شود.ی سوم کدگذاری انتخابی انجام میدر مرحله

 ایان  اعتباار  تأییاد  ها،بندیدسته دیگر با آن سامانمند کردن مرتبط اصلی، بندیدسته انتخابِ

 مرحلاه،  ایان  در دارناد.  بیشتری توسعه و اصلاح به نیاز که هاییبندیدسته و تکمیل روابط
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در شادند کاه    بنادی طبقاه  مهام  هایمقوله قالب در معناییجنس ازنظر هم و مشابه مفاهیم

 .اندشدهدادهها و طبقات نشان ( نیز مقوله2جدول )
 سازماني منابع و انساني منابع راهبرد میان همسويي يجادکنندهيا .کدگذاري انتخابي عوامل1جدول 

 هامقوله ردیف هامقوله ردیف

 یسالارستهیشا 12 رضایت کارکنان 1

 حمایت سازمان از نیروها 13 روحیه مدیران 2

 مداریاخلاق 14 امنیت روانی کارکنان 3

 شناخت موانع رشد 11 اعتبار نیتأم 4

 تبعیض میان کارکنان 16 یاضاف یهانهیحذف هز 1

 ارتقای کیفی نیروها 12 افزایش استعداد کارمندان 6

 افزایش کیفی نیروی انسانی 12 ه رفاه کارکنانتوجه ب 2

 همسوسازی اهداف سازمان و فرد 12 رفع نقای  2

 سازمان یتکنولو  یارتقا 22 محیط مناسب کار 2

 های مدیریتیسلیقه 21 ریزی منسجمبرنامه 12

 محدودیت در ارائه پیشنهادها و انتقادها 22 رشد اخلاقی کارکنان و مدیران 11

 قیق حاضرمنبع: تح
، راهبردهاا )راهبارد(، عوامال    رگاذار یتأثی بعاد بایاد شارایط علای، عوامال      در مرحلاه 

 علال  از ایمجموعه یعنی پشوهش، این در علی گر و پیامدها مشخ  شوند. شرایطمداخله

در باناک رفااه    ساازمان  راهبارد  با انسانیمنابع هایراهبرد میان که باعث همسویی عوامل و

از: محیط مناسب کار، روحیه مدیران، امنیات   عبارتندعلی در این پشوهش شوند. شرایط می

ماداری، افازایش کیفای نیاروی انساانی،      روانی کارکنان، حمایت سازمان از نیروها، اخالاق 

ریشه در شرایط علی دارند  ایزمینه ی، رفع نقای  و رضایت کارکنان. شرایطسالارستهیشا

 کانش  باا  افراد که آورندمی فراهم را آیند و شرایطیمی دبه وجو باهمو گاهی از تلفیق آنها 

ریازی منساجم،   از: برناماه  عبارتندای در این پشوهش شرایط زمینه .دهند پاسخ آنها به خود

 یهاا ناه یحاذف هز اعتباار،   نیتاأم رشد اخلاقی کارکنان و مدیران، توجه به رفاه کارکناان،  

 اسات  شارایطی  گرمداخله شرایط . ازمانس یتکنولو  یارتقاو  شناخت موانع رشدی، اضاف

 کااهش  یاا  افازایش  یا چناد عامال،   کیآن طی و گذارندمی ریتأثیا سازمان  فرد رفتار بر که

هاای  از: تبعایض میاان کارکناان، سالیقه     عبارتندگر در این پشوهش یابند. شرایط مداخلهمی
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 در کاه  ی اسات حلا راهبیر و مدیریتی و محدودیت در ارائه پیشنهادها و انتقادها. راهبرد، تد

 تادابیری  موضوع، تحقق یک جهت کنشگران گریدعبارتبه .گیردانجام می پدیده با برخورد

گیرناد.  کاار مای  تصامیماتی را باه   اردارناد یاختامکاناتی که در  اساس بر و کنندرا اتخاذ می

کارمنادان و   از: ارتقاای کیفای نیروهاا، افازایش اساتعداد      عبارتندراهبردها، در این پشوهش 

 همسوسازی اهداف سازمان و فرد.

 
 سازمان انساني با راهبردهاي منابعراهبردي همسويي میان جادکنندهيا. مدل عوامل 0شکل 

ی
 ا

ه
ین

زم

علل

زمینه ای

پیامدها

مداخله گر

حمایت سازمان از نیروهااستراتژی ها

اخلاق مداری

ارتقای کیفی نیروی انسانی

شایسته سالاری

رفع نقای 

رضایت کارکنان

امنیت روانی کارکنان

روحیه مدیران

و  سازوکارهای مدیریتی

آموزشی

برنامه ریزی منسجم

کارکنان و مدیران رشد اخلاقی

توجه به رفاه کارکنان

تامین اعتبار

حذف هزینه های اضافی

شناخت موانع رشد

ارتقای تکنولو ی سازمان

سلیقه های مدیریتی

تبعیض میان کارکنان

همسویی منابع انسانی و سازمانی

افزایش کیفیت نیروهای سازمانی

اخلاقی و پویا تشکیل یک سازمان

ارتقای کیفی نیروها

استعداد کارمندان افزایش

همسوسازی اهداف سازمان و فرد

ایجاد رضایت در میان کارمندان و مشتریان

پیشنهادات و انتقادات محدودیت در ارایه

محیط مناسب کار

تربیت کارکنان حرفه ای

 
 گيری و پيشنهادهانتيجه

ساازمان   راهبارد  باا  انساانی مناابع  هاای راهبردبر همسویی  مؤثرعوامل  پشوهش این در

نفار از مادیران باناک رفااه مصااحبه و بار        11نظور با ی قرار گرفت. برای این مموردبررس

مقوله گازینش شادند. در نهایات باا      36اساس آن کدگذاری انجام شد. در کدگذاری اولیه 

 میاان  همساویی  یجادکنندهیا عوامل عنوانبهعامل  22کدگذاری ثانویه، محوری و انتخابی، 

خراک شد و در قالاب شارایط علای،    سازمانی در بانک رفاه است منابع و انسانی منابع راهبرد
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بنادی شادند. اطلاعاات    گار، راهبردهاا  و پیامادها دساته    ای، عوامال مداخلاه  شرایط زمینه

بر همسوسازی منابع انساانی   مؤثرعوامل  نیترمهمدهد که از پشوهش نشان می آمدهدستبه

 روحیه مدیران، مناسب کار، محیط از: متغیرهای علی؛ شامل: ایجاد عبارتندو منابع سازمانی 

 نیروهاای  کیفای  ی، ارتقاای مادار اخالاق حمایت سازمان از نیروهاا،   کارکنان، روانی امنیت

ی؛ شامل: انهیزمنواق  سازمان و رضایت کارکنان. شرایط  رفع ی،سالارستهیشا، شدهجذب

ی اضاافی،  هاا ناه یهزاعتباار، حاذف    نیتاأم رشد اخلاقی کارکنان، توجه به رفااه کارکناان،   

شاناخت مواناع رشاد و ارتقاای تکنولاو ی       منسجم در جهت اهداف ساازمان،  ریزیبرنامه

؛ شامل: تبعیض میان کارکنان، سالایق مادیریتی و محادودیت در    گرمداخلهسازمان. شرایط 

 گفت: توانیمنتایج  لیوتحلهیتجزپیشنهادها و انتقادها. در  ارائه
 ماني و راهبردهاي  موثر. عوامل موثر بر همسويي منابع انساني و ساز02جدول 

 راهبرد عوامل

لی
ع

 

 دیا افزایخود با  یرقابت تیکارکنان بر مز یروان تیامن نیتأم یمناسب برا طیمح جادیبا ا تواندیبانک رفاه م

 یضارور  یازهاا یاز ن یکی یروان تیامن رایز ؛ارتقا دهد زیکارکنان خود را ن یِفیو ک یرفتار یهاو شاخ 

 کارکنان بانک رفاه خواهد شد. یسازمان باعث فرسودگ یآن از سو نیانسان است و عدم تأم

دهاد   شیاست که تخص  کارکنان را افزا ریتوان خود ناگز شیافزا یدر عصر ارتباطات، بانک برا

اسات   یگاذار هیسرما ازمندین یاقدامات نیرا به کارکنان خود انتقال دهد؛ البته چن اتیو دانش و تجرب

 مراتبهب ،سازمان خواهد شد بیکه نص یسود زانیتوجه داشته باشند که م دیابانک رفاه ب رانیو مد

 تخص  کارمندان خواهند کرد. شیافزا یاست که آنها برا یانهیاز هز شتریب

ساازمان در برابار اعضاا و     یو فرهنگا  یتمام ابعااد انساان   یبرا یزیربرنامه یمعناجانبه بهرشد همه

بتواند  دیبا ان،یشده و مشترتازه جذب یروهاین یبرا یزیره بر برنامهاست. بانک رفاه علاو انیمشتر

خاود را حفاظ    یانساان  یهاا هیآنها سارما  تیو با کسب رضا دکنخود را حفظ  یِانسان یهاهیسرما

 یزیااراز کارکنااان خاود و برنامااه  رانیمسااتلزم شااناخت ماد  زیا ن یانسااان یهی. حفااظ سارما دیا نما

 بانک است. یانسان یهاهیامنظور حفظ سرمبه مدتیطولان

 یدر راستا دیدر تحول سازمان خواهد داشت و بانک رفاه با یراهبردی نقش مهم یزیربرنامه

 زان،یا ربرناماه  یهاا تیا از اولو یکا ی رایا ز د؛کنا تالاش   زیا خاود ن  زانیربرنامه یفیک یارتقا

 یدر کشاورها  موفاق  یهاا بانک یتجربه یمشاهده نهیزم نیسازمان است. در ا یتوانمندساز

باناک رفااه دارد.    زانیا ربرنامه یتجربه شیو افزا یفیک یدر ارتقا ینقش مهم تواندیم گرید

 نیاز ا زیبرسد و بانک رفاه ن تیکارآمد به موفق تیریبدون داشتن مد تواندینم یسازمان چیه

 .ستیمسئله مستثنا ن
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 راهبرد عوامل

 یهاا داشاته باشاند و ضارورت    یان آگاهسازم یهاتیو اولو ازهایاز ن دیارشد بانک رفاه با رانیمد

ارشد آن است. با توجاه   تیریبانک رفاه بسته به مد ییتوان و کارآ رایاصلاح را مدنظر قرار دهند؛ ز

 یهاا راهبارد  انیا م ییهمساو  یجادکنندهیاز عوامل ا یکیبانک رفاه  رانیمد یمسئله توانمند نیبه ا

 با راهبرد سازمان است. یانسانمنابع

برخاوردار اسات.    یادیز اریبس تیاز اهم زیآموزش ن تیفیک یکارکنان و ارتقا یظام آموزشتوسعه ن

 تیا فیتاا ک  ردیا کارکنان در نظار گ  یرا برا یدیجد یآموزش یهانظام دیارشد بانک رفاه با تیریمد

 یعهتوسا  رایا ز ؛دارد یادیا ز اریسازمان نقش بسا  یوربهره زانی. آموزش در مابدیارتقا  زیآموزش ن

. آموزش کارکناان باناک رفااه باا     ستیممکن ن یاکارآزموده و حرفه یروهایمان، بدون وجود نساز

 دیا باناک رفااه با   نیمهارت و بهبود رفتار آنها خواهد شد. بناابرا  ینو باعث ارتقا یِآموزش یهانظام

 آموزش را فراهم کند. تیفیک یکارکنان و ارتقا یآموزش یهانظام یتوسعه ینهیزم

ی
ه ا
مین
ز

 

 یهاا راهبارد  انیا م ییاز عوامل مهام در همساو   گرید یکیشده جذب یروهاین یفیک یارتقا

باا   ،شاوند یجاذب باناک رفااه ما     یتازگکه به ییروهایبا راهبرد سازمان است. ن یانسانمنابع

در هماان   تواناد یبانک رفاه ما  تیریاند. مدکه تاکنون تجربه نداشته شوندیمواجه م یطیشرا

 تیا باالا در ساازمان ترب   تیا فیباک ییروهایکند و ن یزیربرنامه ییروهاین نیچن یآغاز کار برا

 یزیرخود برنامه یشدهتازه جذب یروهاین یبرا دیبانک رفاه با تیریمد گریدعبارتبه ؛کند

 داشته باشد. یمنسجم

تالاش   دیاست و با یو دگرگون رییموجود در معرض تغ طیمؤسسات بنا به شرا ریمانند سا نیهمنن

جاذب   یشتریب انیمشتر یابیبازار نینو یهاوهیرا حذف کرده و با اتخاذ ش هایکند تا موانع و کاست

رشاد   یناه یمنسجم بتواند اهداف خاود را درزم  یزیربا برنامه دیبا یطیشرا نیدر چن نی. بنابرادینما

 .دکن ادهیسازمان پ یجانبههمه

وری بالایی دارند نقش بسیار مهمای در رشاد   بهرهحمایت مدیران بانک رفاه از نیروهایی که 

دهناد و  وری بالا میانگینِ هوش سازمان را ارتقا مای کیفی سازمان دارد، زیرا نیروهای با بهره

های جدیادی را در راساتای ارتقاای کیفای     اندیشی و مشورت با مدیران، ایدهتوانند با هممی

 ماؤثر مدیریت ارشد بانک رفاه و نخبگان ارتبااط  باید میان  گریدعبارتبهبانک پیشنهاد کنند. 

 وجود داشته باشد.

ی یاا دور از  عا یرطبیغ مسائله شود و این هر سازمانی در مسیر فعالیت خود دچار مشکل و نق  می

ی مواجهه با این مشکلات از اهمیت زیادی برخوردار است. مادیریت باناک   انتظار نیست؛ اما نحوه

ی تحت مدیریت خود، نواق  را شناخته و در راساتای اصالاح آن   موعهرفاه باید با رصد دقیق مج

ی مثبت میان مدیران و کارکناان باناک رفااه نقاش     برآید. برای حل مشکلات و رفع نواق ، رابطه

بسیار مهمی دارد زیرا بدون همسویی و همدلی نیروها و مادیریت باا یکادیگر هایچ اصالاحی در      

 سازمان صورت نخواهد گرفت.
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 راهبرد عوامل
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مهام تحقیاق شاناخته شاد. ایان موضاوع مساتلزم         عوامل از ی صحیف از نیروها یکی دیگراستفاده

بر و دشوار است، اماا بسایار ضارورت    شناخت دقیق نیروها و استعدادهای آنها است و اگرچه زمان

ا رصد توانند عملکرد کارکنان خود ردارد. برای چنین شناختی از نیروها مدیران ارشد بانک رفاه می

هااای آنهااا را بساانجند. عاالاوه باار آن ماادیریت بانااک رفاااه بایااد مبنااای خااود را کاارده و توانااایی

 سالاری قرار دهد تا بتواند از نیروهای خود در جای مناسب استفاده نماید.شایسته

قرار  یمنابع انسان تیریو مد یرفتار سازمان یخود در حوزه یروهایسازمان از ن یبانیو پشت تیحما

کارکنان بانک رفاه  کهی. هنگامدیافزایآنان م یزهیبانک رفاه از کارکنان خود بر انگ تی. حماردیگیم

خاود را   دهدیم تیو به رفاه آنها اهم کندیم یآنها قدردان یهایارشد از همکار تیریبدانند که مد

 یهاا ا همسو با راهبردخود ر تیفعال رونیازا دانندیاز خود م یاز سازمان و سازمان را بخش یبخش

مسئله مهم توجاه داشاته باشاد کاه      نیبه ا دیارشد بانک رفاه با تیری.  مدکنندیم فیتعر یسازمان

 نیو تحقق اهداف سازمان است؛ باه هما   تیعامل تداوم، موفق نیترسازمان، مهم نیا یانسان یروین

باعاث   رایا باشاد؛ ز  یریا گمیراهباردی تصام   یهاا تیاز اولو یکی دیکارکنان بانک با تیرضا لیدل

باالا و   یزهیو کارکناان بااانگ   دیا ایکارکنان و اهداف سازمان باه وجاود ب   انیم ییکه همسو شودیم

 .ندیتر عمل نمابه کار بپردازند و خلاقانه شتریب ییایپو

 توان پیشنهادهایی را به شرح ذیل مطرح کرد:بنابراین بر اساس نتایج تحقیق، می

بارای توانمندساازی    ریازی و اعماال سیاسات   دهد برنامهشان مینتایج این پشوهش ن. 1

تواناد  های پشوهش توانمندسازی مای سازمان از اهمیت زیادی برخوردار است. بر طبق یافته

هاای لازم آموزشای   ابزارها یا اجرای برنامه فنّاورانهشامل ارتقای محیط فیزیکی کار، ارتقای 

ی ارتقاای تکنولاو ی و   ناه یدرزمشاود ساازمان   مای  برای کارکنان باشاد. بناابراین پیشانهاد   

 های لازم تمهیداتی را اتخاذ کند.آموزش

هاای گزینشای بایاد عالاوه بار مساائل       دهاد نظاام  نتایج حاصل از پشوهش نشان می. 2

قاارار داده و سااازمان را باار مبنااای  موردتوجااهاخلاقاای، تخصاا  علماایِ کارمنااد را نیااز 

های گازینش،  شود در نظامدهند. بنابراین پیشنهاد می سالاری اخلاقی و علمی شکلشایسته

 قرار گیرد. دیتأکمسائل علمی و تخصصی مورد 

تواناد نقاش   مشاارکتی مای   صورتبهدهد مدیریت نتایج حاصل از پشوهش نشان می. 3

 رونیا ازاسازمانی ایجاد کناد؛   راهبرد با انسانیمنابع مدیریت یی راهبردراستاهم مهمی را در

هایی جهت ایجاد یک مدیریت مشارکتی در سازمان، با ایان هادف کاه کارکناان     ظامایجاد ن
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های خود را به مدیران انتقال دهند، ضرورت دارد. بناابراین پیشانهاد   بتوانند نظرات و تجربه

 هایی بر مبنای ایجاد مدیریت مشارکتی در سازمان ایجاد شود.شود سیاستمی

هاای گزینشای بایاد عالاوه بار مساائل       هاد نظاام  دنتایج حاصل از پشوهش نشان می. 4

قاارار داده و سااازمان را باار مبنااای  موردتوجااهاخلاقاای، تخصاا  علماایِ کارمنااد را نیااز 

های گازینش،  شود در نظامسالاری اخلاقی و علمی شکل دهند. بنابراین پیشنهاد میشایسته

 قرار گیرد. دیتأکمسائل علمی و تخصصی مورد 

تواناد نقاش   مشاارکتی مای   صورتبهدهد مدیریت نشان می نتایج حاصل از پشوهش. 1

 رونیا ازاسازمانی ایجاد کناد؛   راهبرد با انسانیمنابع مدیریت یی راهبردراستاهم مهمی را در

هایی جهت ایجاد یک مدیریت مشارکتی در سازمان، با ایان هادف کاه کارکناان     ایجاد نظام

انتقال دهند، ضرورت دارد. بناابراین پیشانهاد   های خود را به مدیران بتوانند نظرات و تجربه

 هایی بر مبنای ایجاد مدیریت مشارکتی در سازمان مستقر شود.شود سیاستمی

دهد زمانی که فرد، سودِ خاود را باا ساودِ ساازمان     نتایج حاصل از پشوهش نشان می. 6

شاود ساازوکاری   پیشانهاد مای   رونیازاخواهد شد؛  راستاترهمبرابر بداند با اهداف سازمان 

از فعالیات خاود در ساازمان ساهیم شاوند؛ زیارا        آمدهدستبهایجاد شود که افراد در سودِ 

از ساازمان ساهیم شاوند، ساازمان را از آنِ خاود       آماده دستبهکارکنان در سود  کهیهنگام

 آید.دست میدانند و همبستگی بیشتری میان فرد و سازمان بهمی
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 مآخذ و منابع فهرست

 فارسي منابع لف.ا
 ( طراحی1322آیباغی اصفهانی، سعید ،) در سارمایه اجتمااعی   فرساایش  با مواجهه مدل تبیین و 

، دانشاگاه تهاران، پاردیس    پايان نامهه دکتهري  ، (کشور محاسبات دیوان موردی مطالعه) سازمان

 فارابی.

 ( 1321ادیب حاک باقری، محسن ،)علهوم  در دازيپرنظريه روش و راه: بنیادداده تحقیق روش 

 ، تهران: بشری.بهداشتي و انساني

 ،پلایس  در انساانی  مناابع  ورودی راهبردهاای  تدوین ،(1321) ناهید حسینی، محمد و پوراسدی 

 ،1321 زمساتان  ،4 شاماره  ،2 دوره ،انتظهامي  مهديريت  هايپژوهش علمي فصلنامه پیشگیری،

 .612-126 صفحه

 و (، شناساایی 1322) وحیاد  خاشاعی،  مهادی؛  ابراهیمی، محسن؛ مهدی؛ جلالی، کفاش، حقیقی 

آن،  پیامادهای  هماراه  باه  ایاران  تجاری هایبانک در راهبرد اجرای بر مؤثر عوامل بندیاولویت

 .121-21، صفحات 124 ، شمارهراهبرد و مجلس

 ،هاای چاالش  بنادی  رتباه  و شناسایی ،(1422) ابراهیم محمد زرندی، محمدپور فرامرز و خالقی 

: ماوردی  مطالعه) راهبردی همسویی برای راهکاری: اطلاعات فناوری و کار و بکس همراستایی

 . 262-242، صفحات 42، شماره 13دوره 13 ،کار و کسب مديريت ،(جنوب فولاد شرکت

 بهباود  در متاوازن  امتیااز  کاارت  ساازی  پیاده (، تاثیر1322) عباس منصور و گودرزی، ای،روضه 

 .123-116، صفحات 11 ، شمارهپشتیباني و انساني منابع تمديري توسعهقوامین،  بانک عملکرد

 ،علای  اشارفی،  مجتبای؛ مهادیزاده   حسنعلی؛ طباری،  تورک؛ آقاجانی، محمدرضا؛ مجیبی، ریحانی 

 مدیریت نظام آینده ترسیم منظوربه راهبردی گیریجهت و وکارکسب هایراهبرد (، تبیین1322)

، 116 شماره ، مديريت پژوهي آينده، (ایران صادرات توسعه بانک: موردی مطالعه) انسانی منابع

 .124-162صفحات 

 ( تاثیر1422زاده گرگان، محمد و سلطانی تربتی، فاطمه ،) راهبردهاای   و بازاریاابی  هاای  قابلیت 

 بازاریابی راهبرد تعدیلگر نقش به توجه با شرکت عملکرد بر کارآفرینی به گرایش و انسانی منابع

 ،2 جلاد  ، بنیان دانش کارهاي و کسب مديريت، (تهران استان مال ایران تشرک: مطالعه مورد)

 .222-212، صفحات 1 شماره

 ،غیار  های سازمان بر تاکید با خوب حکمرانی ،(1322) حاجیه فرجاد، رجبی علیرضا و شیروانی 

 ،(دولتهي  مهديريت  رسالت) مديريت در عمومي گذاري مشي خط فصلنامه ،(NGO) دولتی
 .32-22 صفحات ،3 شماره ،2 دوره ،1322 پاییز
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 ،مادل  طراحای  و تبیاین  ،(1322) حمیاد  علیخاانی،  عاادل؛  آذر، علی؛ رضائیان، غلامعلی؛ طبرسا 

 صفحات ،2 شماره ،1322 پاییز، راهبردي مديريت مطالعات سازمان، اجتماعی مسئولیت رسالت

23-122. 

 (، تادوین 1322) ریجانی، محسان حسن؛ لا بیتا،  موسی؛ زاده، سکینه؛ اسماعیل نیلاش، پور علی 

 عوامال  تحلیال  رویکارد  از اساتفاده  باا  گایلان  پگااه  پاستوریزه شیر شرکت انسانی منابع راهبرد

 علمههي فصههلنامه، (QSPM) کماای راهباردی  ریاازی برناماه  ماااتریس و( SWOT) راهباردی 

 صافحات  ،42 شماره ،4 دوره ،حسابداري و مديريت در نوين پژوهشي رويکردهاي تخصصي

22-43. 

 یالگو ی، طراح(1322)حسن پور، اکبر،  ؛دیسع ا،ین یجعفر ؛میعبدالرح م،ینوه ابراه ؛اکبر ،یدیع 

آمهوزش و توسهعه منهابع    کشور،   یخصوص یهابانک یراهبردهای  توسعه منابع انسان نیتدو

 .21شماره  1322سال ششم تابستان  ،يانسان

 ،(. 1422) بهاروز  مانش،  رضایی جمشید؛ ،صدقیانی صالحی ناصر؛ پورصادق، امیرمسعود؛ کروبی

، دوره کهار  و کسب مديريت انسانی، منابع راهبردهای  اجرای بر موثر عوامل تاثیر میزان بررسی

  . 142-122، صفحات 12، شماره 13

 انساانی  مناابع  راهبردهاای  شناساایی  ،(1322) ناهیاد  مجرد، و مرتضی خانی،موسی QIAU  باا 

 .11-1 صفحات ،12 دوره ،تحول و توسعه مديريت فصلنامه ،SRP رویکرد

 ،باا  انسانی منابع عام راهبرد همسویی ،(1326) صلواتی، محسن خانباشی، محمد؛ علی؛ میر نقوی 

 1326 بهاار  نهام  ساال  ،انسهاني  منابع مديريت هاي پژوهش انسانی، منابع های زیرنظام راهبرد

 .226-123 صفحات ،(22 پیاپی) 1 شماره

 ( 1322ولادی، سعیده)حکمات  انصاار،  قاوامین، ) موسساات  و هاا باناک  ادغاام  شناسی ، آسیب 

 باناک  در سازمانی اعتماد مطلوب الگوی طراحی و( کوثر اعتباری موسسه و مهر موسسه ایرانیان،

 مدیریت. گروه آذربایجان، نیلوفری چرخ عالی آموزش ، موسسهپايان نامه کارشناسي ارشدسپه، 

 ،و انسهاني  منابع توسعه فراروي هايچالش ،(1322) سعیده ،زاد امین پور حامد و سید هاشمی 

 .21-4 صفحات ،1322 مهر جامعه، و کار ،آن رفع براي راهکاري
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