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بر توسعه مدیریت استراتژیك منابع انساني در شركت  مؤثرعوامل 
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 انیواحد آشت یدانشگاه آزاد اسلام اریاستاد یمنابع انسان تیریمد یدکتر

 2دكتر اسماعيل كاوسي
 لدانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شما اریو دانش یامور فرهنگ یزیربرنامهو  تیریمد یدکتر

 (1396 آبان 8؛ تاریخ پذیرش: 1396 مرداد 9)تاریخ دریافت:  

شرکت  بر توسعه مدیریت استراتژیك منابع انسانی در مؤثراین پژوهش، در راستای شناسایی عوامل 

 عنوانبهی را ، رهبری ، تحول سازمان یسازمانفرهنگ همچون ییهامؤلفهسیاحتی پارسیان ، نقش 

بررسی قرار  و موردمطالعهی کلیدی و تأثیرگذار بر توسعه مدیریت استراتژیك منابع انسانی هااستراتژی

شرکت  داده است. روش تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی بوده، جامعه آماری این تحقیق شامل مدیران

نفر برآورد گردید.  208 شدهانجامبه محاسبات  با توجه. حجم نمونه این تحقیق سیاحتی پارسیان بودند

 100مولفه و  6بعد اصلی،  2که دارای  باشدیمین تحقیق پرسشنامه محقق ساخته ا در گیریابزار اندازه

 باخکرون آلفای ضریب از آن اعتبار سنجش جهت و بوده لیكرت ایدرجه ۵از طیف  و استفادهسوال 

، 837/0ازمانی س، رهبری 929/0 یسازمانفرهنگیق مقدار آن برای بعد تحق این در که گردید استفاده

ن برای محاسبه شد، همچنی 9۵۵/0و استراتژی  867/0، کارکنان 0 /91، مدیریت 948/0تحول سازمانی 

ر توصیفی از آما و مولفه ها  تایید گردید. در سطح سؤالاتسنجش روایی، روایی محتوا محاسبه و ارتباط 

مستقل،  t فراوانی، درصد، درصد تجمعی، میانگین و انحراف معیار و در سطح آمار استنباطی از آزمون

مشخص نموده که  آمدهدستبهمعادلات ساختاری استفاده گردید. نتایج  و مدل طرفهكیتحلیل واریانس 

وسعه مدیریت استراتژیك استراتژیك( در ت یزیربرنامه، رهبری ، تحول سازمانی و  یسازمانفرهنگسه بعد )

 .باشدیم مؤثرمنابع انسانی در شرکت سیاحتی پارسیان 

 

، رهبری ،  یسازمانفرهنگمدیریت استراتژیك، مدیریت استراتژیك منابع انسانی ، های كليدی: واژه

استراتژیك ، شرکت سیاحتی پارسیان. یزیربرنامهتحول سازمانی و 
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 مقدمه 
 هاآناست که موفقیت و بقای  ییهایاستراتژ یسازادهیپ، تدوین و  هاسازماندغدغه اکثر  نیترمهمامروزه 

 هاسازماناستراتژیك ابزاری در اختیار  یزیربرنامهرا در شرایط متحول و پیچیده محیطی تضمین نماید. 

 بر عملكردزمان دنبال کنند و تا بتوانند تدوین و اجرای استراتژی را در وجوه مختلف سا گذاردیم

با توجه به شرایط محیطی و  هاسازمانو  هاشرکتمدیریت داشته باشند. اثربخش طوربهاستراتژیك خود 

کنونی و آینده خود باید استراتژی مناسبی را انتخاب نمایند تا به بقا و رشد خود در عرصه  یهاتیقابل

کمك زیادی  هاآنسازمان و شرکت در رقابتی شدن  کلان یهایاستراتژکمك کنند. تدوین  پررقابت

گروهی و سازمانی خود  یهاتیفعال، در چارچوب یسازمانتوسعهرکن اساسی  عنوانبهانسان [ 6]. دینمایم

درست منابع انسانی  یریکارگبه درگرو، هاسازمانایفاگر نقش مهم و پراهمیت است. امروزه، رشد و توسعه 

یك عنصر پیچیده در سازمان، عامل انسانی را  عنوانبهعلم مدیریت با شناخت انسان  پردازانهینظراست. 

و توجه روزافزونی به منابع  دانندیم هاسازمانعنصر برای حفظ موجودیت و بقای  نیترمهم عنوانبه

ای ها سرچشمه. روح و روان انساناندکردهو تحولات سازمانی  یك ابزار نیرومند در تغییر عنوانبهانسانی، 

سازد کارهای خیزد و افراد را قادر میاست از انرژی که انگیزه، اشتیاق، پیشرفت و افتخارات از آن برمی

است که با ایجاد انگیزه در کارکنان، نیروی درونی و نهفته  ریهر مدای به ثمر برسانند. این آرزوی ارزنده

 انشاط برای تجلی بهترین استعدادها فراهم کنددرآورد و محیطی پرتحرک و ب به فعلآنان را از قوه 

عامل  عنوانبهو از طرف دیگر  یوربهرهیكی از عوامل اصلی مؤثر بر  عنوانبهنیروی انسانی از یك طرف 

.بنابراین افزایش دیآیمسرمایه در سازمان به حساب  نیترمهمو استفاده از سایر عوامل،  یریکارگبهاصلی 

محقق  ییجوکمالتوسعه منابع ، شامل: پویایی، خلاقیت و  یهاشاخصنیروی انسانی که با رشد  یوربهره

را به دنبال خواهد داشت. هدف از توسعه منابع انسانی، پدید آمدن محیطی  یسازمانتوسعه، رشد و شودیم

 یابزارهااز  یریگبهره با ایجاد و توسعه مدیریت منابع انسانی و افتهیتوسعه یهاانسانمناسب برای ظهور 

لازم برای این مهم است. مدیریت منابع انسانی به این دلیل مهم است که بدون دستیابی به کارایی 

، شمارشیب یهاتیفعالبرای هدایت  هرحالبه. شودیمکارکنان، سازمان متوقف و نهایتاً با شكست مواجه 

   [4]باشد  ییهاهدفواحد مدیریت منابع انسانی در هر سازمان باید دارای 

تبدیل  اندرکاراندستتا حدی به شكل یك هوس زودگذر میان محققان و نیز  یسازمانفرهنگموضوع 

بنیادی و ناملموس که بررفتارهای  یهاارزشآنی ،  یهاهوسشده است ؛ با این وجود برخلاف اکثر 

 . روندینمدر طول زمان از بین  یسادگبهنمایندگی حاکم هستند 

وجود دارد که اغلب به ارتباطات بین  مؤثررهبری  یهاسبكکه  کنندیممطالعات رهبری تصدیق 

رهبری معاصر توافق  پردازانهینظراصلی سازمان دولتی وابسته هستند.  فیو وظاموجود  یسازمانفرهنگ

یك سبك  درواقع آورندیم به وجودرا  ترو چابكاستراتژیك تر  یهاطیمحدولتی که  یهاسازماندارند که 

همتاهای سنتی که بر فرآیندها  برخلاف سازدیمایستا را در سازمان خود درونی  ریو غرهبری تحول خواه 

رفتارهای نمادین را به رسمیت  و ارزش کندیم دیتأکبر رهبری  خواهتحولاما تئوری  کنندیم دیتأک

 . شناسدیم
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انضباط -3تمرکزبرافراد-2الهام گیری از بینش روشن-1شامل خواهتحولغالب مربوط به سبك  یهایژگیو

   . باشدیمدر عمل 

این طریق  تا ازرا تغییر دهد  ندهایو فرآهدف مطالعه تحول سازمانی آن است که مداخلات را اعمال کند 

مربوط به  گراانسانکه رویكردهای  کندیمکریس آرجریس استدلال  بهبود یابد هاسازمانکارکرد 

که  کنندیمرا ایجاد  كیو استراتژ،پویا زایانرژخود  یهاسازمان درواقعتحول  تیریو مد یسازمانعهتوس

ها در محیطی در حال تغییر و بازاری رقابتی فعالیت . امروزه سازمانکنندیمنتایج بهتری را حاصل 

هایی در اندازه، حجم ریزی استراتژیك هستند. وجود تفاوتکنند. بنابراین، برای کامیابی نیازمند برنامهمی

کرده را نیز از هم متمایز  هاآنریزی استراتژیك های بزرگ و کوچك، نحوه برنامهو ماهیت فعالیت سازمان

های تجاری و صنعتی های سازماندر این زمینه، با توجه به ویژگی شدهارائههای اکثر مدل کهیطوربهاست 

ریزی استراتژیك توانند اقدام به برنامهو در زمان دلخواه می یراحتبه هاآنبوده و شاید به همین دلیل 

است  شدهارائهها یزی استراتژیك برای سازمانرها و مطالعات کمی در زمینه برنامهمدل کهیدرصورتکنند. 

 ریزی نیز حكایت از این وضعیت دارد.در استفاده از این نوع برنامه هاآنو تجربه اندک 

بر توسعه مدیریت استراتژیك  مؤثربا توجه به مطالب فوق، محقق در این پژوهش به دنبال شناسایی عوامل 

 .باشدیممنابع انسانی در شرکت سیاحتی پارسیان 

 مدیریت استراتژیك منابع انساني 

است باید اداره شوند. در چنین  زیانگشگفتامروزه در محیطی کاملاً رقابتی که همراه با تحولات  هاسازمان

ندارند و باید بیشترین وقت و نیروی خود  اریدر اختشرایطی مدیران فرصت چندانی برای کنترل کارکنان 

و داخلی سازمان کنند و سایر وظایف روزمره را به عهده کارکنان بگذارند.  را صرف شناسایی محیط خارجی

از عهده وظایف محوله برآیند که از مهارت، دانش و توانایی لازم برخوردار  یخوببه توانندیمکارکنان زمانی 

در این زمینه به کمك مدیران بشتابد فرایند  تواندیمبشناسند. ابزاری که  یخوببهبوده و اهداف سازمان را 

دارایی هر سازمان، نیروی انسانی آن سازمان است. کیفیت و  نیتریاتیحو  نیترمهمتوانمندسازی است 

عامل بقاء و حیات سازمان است. نیروی انسانی توانمند، سازمان توانمند  نیترمهمتوانمندی نیروی انسانی، 

رشد اقتصادی مرهون توانمند کردن کارکنان فرهیخته است. سازمان « دراکر »  رازنظ. آوردیمرا به وجود 

. کنندیمبا یكدیگر همكاری  هاتیفعالمختلف، در انجام  یهاگروهتوانمند محیطی است که کارکنان در 

.[8]. 

ان اداره مدیریت عالی ســازم لهیوسبهریزی شده، در سراسر سازمان که تحول سازمان، تلاشی است برنامه

شده در فرایندهای سازمان، با  یزیربرنامههای تغییر شده و اثربخشی و سلامتی سازمان را از راه برنامه

 از : اندعبارتهای تحول سازمان . هدفدهدیماستفاده از علوم رفتاری افزایش 

 ، استراتژی، افراد و فرهنگ سازمان؛افزایش سازگاری بین ساختار، فرایندها .1

 نو و خلاقانه در سازمان؛ یهاحلراهتوسعه  ایجاد و .2

 توسعه توانایی نوسازی سازمان .3
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برای تقویت توان حل مسئله سازمان و  مدتیطولانکه بهبود سازمانی تلاشی  داردیمفرنچ وندل بیان 

با استفاده از عوامل تغییردهنده  یریپذمشارکتو فرهنگ  مؤثرنوسازی فرایندهای آن مبتنی بر مدیریت 

 [2]گیری از دانش رفتاری است گر( و بهره)مداخله

، انسان نقش اول را دارد، بنابراین عامل هاآنمخلوق بشرند و نیز برای امتداد بقای  هاسازمان ازآنجاکه

 اساسی تغییر در سازمان، انسان است. 

 بدانیم: گونهنیافه به اگر سیستم تغییر را به تعبیری متشكل از سه مؤل

 تغییر؛ یهامحرکه .1

 های تغییر؛مكانیزم .2

 عوامل تغییر.  .3

 هسته اصلی و محرک واقعی مطرح است.  عنوانبهها، انسان در هر سة این مولفه

، روند رو به تكامل ، پیشرفت علم و تكنولوژیهاتمدنواقعیت این است که همواره در ظهور و افول 

و تحولات فزاینده در فرهنگ، نقش انسان محوری است، هرچند اصل تغییر نیز واقعیتی اساسی  هاسازمان

 است. 

منابع لازم برای تغییر، عبارتند از : منابع مالی، منابع اطلاعاتی، کمیت و کیفیت کارکنان متخصص، زمان 

  .د، اجزای اصلی سازمان هستنانسان، تكنولوژی و ساختار ازآنجاکهو قدرت لازم. 

 گری دسلر سه روش واقعی را برای تغییر سازمانی به این گونه مطرح می کند :

روش های مبتنی بر قدرت یك جانبه، از جمله استفاده از اختیارهای اداری در اعلام یك طرفه مسئله  .1

و یا جایگزین ساختن افراد کلیدی برای اعمال تغییر و یا ایجاد تغییراتی در ساختار سازمان برای 

 ت تاثیرقراردادن موارد مورد نظر. تح

گیری از کار گروهی و روش حل مساله گروهی. در این روش روشهای مبتنی بر تسهیم قدرت، بهره .2

ها تغییر از بالا به پایین تحمیل نمی شود، بلكه اختیارها و امكانات لازم برای تغییر به گروه ها واگذار 

مورد راهكارهای تغییر و حتی تشخیص موضوع تغییر  می شود تا آنها به مشورت و اتخاذ تصمیم در

 نیز بپردازند. 

روش تفویض قدرت ایجاد تغییر، روش آموزش حساسیت نسبت به فرایندهای رفتار فردی و گروهی  .3

 در جهت بهبود عملكرد. 

ییر ، دو عامل مهم تغآیندازآنجاکه سازمان ها و محیط، ساخته و پرداخته انسان و اکولوژی به شمار می

 عبارتند از :

 خودافزایی علم؛ .1

 خودافزایی انسان.  .2
 [3]ها ناگزیر، حرکت دارند و کارآمدی سازمان، نیازمند تغییر، تحول و بهبود استسازمان

 سازمان، متشكل از عوامل انسانی مختلف با علایق، اولویت ها، معیارها و عملكردهای متفاوتی است. 
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مجموع نیروی قابل ملاحظه ای برای ایجاد تغییرات هستند. ریچاردال عوامل ذینفع در درون سازمـان، در 

 دفت موضوع تغییرات سازمانی را در چهار مقوله خلاصه می کند :

 های ، سیستمتغییرات اداری، شامل: تغییر ساختار، هدف ها، خواهش های سازمان، سیستم پاداش

 اطلاعاتی و حسابداری. 

 ها و رفتار افراد است. : تغییر در نگرش ها، مهارت ها، تجربهیرندهتغییرات در افراد سازمان دربرگ 

 گیرد که، شامل: دانش، تغییر در تكنولوژی، این نوع تغییر در رابطه با فرایند تولید سازمان صورت می

آگاهی و مهارتی می شود که مشخص کننده میزان شایستگی سازمان است. هدف از ایجاد چنین 

 ، افزایش کارایی و مقدار و میزان تولید است. تغییری

 ط به ارائه محصولات جدید، تغییر در شیوه تولید و یا راه اندازی تغییر در کالاها و خدمات که مربو

 خطوط جدید تولید می شود. 

 مدیریت استراتژیك منابع انساني اثر بخش در سازمان
اثر بخشی عبارت است از درجه و میزان نیل به اهداف تعیین شده. به بیان دیگر اثر بخشی نشان می دهد 

 [10]جام شده، نتایج مورد انتظار را بدنبال داشته است. که تا چه میزان از تلاش های ان

پیتر دراکر معتقد است اثر بخشی یعنی انجام دادن کارهای درست. از نگاه دراکر؛ اثر بخشی کلید موفقیت 

 [9]سازمان محسوب می شود. 

ی در تحقق اهداف این تعاریف را می توان برای مدیریت منابع انسانی نیز بكار برد. اگر مدیریت منابع انسان

خود موفق باشد می گوئیم مدیریت منابع انسانی اثر بخش. اما قبل از آن بهتر است تا با وظایف مدیریت 

 منابع انسانی به صورت خلاصه اشاره شود.

برای دهها سال اجرای وظایف انتخاب، آموزش و جبران خدمت کارکنان وظایف اصلی حوزه ای به نام 

 [24]مدیریت کارکنان بود. 

فصل جدیدی در مدیریت منابع انسانی تكامل یافت.  1980اما با ظهور مدیریت منابع انسانی در دهه 

مدیریت منابع انسانی رویكردی جامع به مدیریت منابع کلیدی سازمانی یعنی منابع انسانی است. مدیریت 

رویكردی ویژه به روابط  منابع انسانی نه تنها رویكردی از روی سودآوری به مدیریت کارکنان است بلكه

 [11]کارکنان با تأکید بر تعهد و دو طرفه بودن آن است. 

و دیگر نظریه پردازان مدیریت مهمترین حوزه های مدیریت منابع انسانی )همانطور  2و ابسكر 1بیسالسگی

 آورده شده است( را بشرح ذیل عنوان کرده اند: 1که در شكل 

 نیروی کار استخدام، بكارگیری، توسعه یا خروج 

 )برنامه ریزی، کنترل یا نظارت و اداره نیروی کار )پرسنل 

                                                           
1- Ernst Biesalski  
2 - Andreas Abecker 
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 ابعاد یا حوزه های منابع انساني -1شکل شماره 

 7، ص 1387مآخذ: حسینی و همكاران، 

علاوه بر فعالیت هایی که در شكل بالا نشان داده شده است در سال های اخیر با توجه به تحول نقش 

مدیریت منابع انسانی تعریف دیگری از مدیریت منابع انسانی صورت گرفته است که به آن اثر بخشی 

دانست، آنها در  مدیریت منابع انسانی می گویند. این مفهوم را می توان در مطالعات بسیاری از محققان

برای حفظ سازمان انجام می دهند و چگونگی  HRاین تحقیقات بدنبال بیان ارزش آنچه که متخصصان 

را بعنوان  HRMبا نتایج مطلوب سازمانی هستند. حتی بسیاری اثر بخشی  HRMارتباط فعالیتهای 

 یكی از عوامل مؤثر در عملكرد سازمان می دانند.

است. او اثر بخشی  1ثر بخشی مدیریت منابع انسانی را مطرح می کند هاسلیداز جمله افرادی که بحث ا

 [22] را به دو حوزه تقسیم کرده است: اثر بخشی فنی و اثر بخشی استراتژیك.

مفهوم فنی اثر بخشی معمولاً به فعالیتهای مدیریت منابع انسانی یا خدمات آن بر می گردد که در همه 

. این فعالیت های سنتی مدیریت منابع انسانی مثل )جذب، آموزش، شرکت ها مشترک و معمول است

بكارگیری، بهداشت و ایمنی، تنظیم روابط کار، ارزیابی عملكرد، برنامه ریزی نیروی انسانی و...( با عنوان 

 معرفی می شود. 2فنی

ت استعدادها، در مقابل این فعالیت ها، فعالیت های مدیریت منابع انسانی استراتژیك است مثل )مدیری

مدیریت دانش، یادگیری سازمانی و...( که نوآوریهای مدیریت منابع انسانی را در نظر می گیرد. علیرغم 

دیدگاه های مختلف در مورد این مفهوم، یك دیدگاه مشترک وجود دارد و آن اینست که مدیریت منابع 

کسب و کار نقش عمده دارد. بسیاری  انسانی استراتژیك در توسعه و اجرای سیاستهای منطبق با استراتژی

از نویسندگان معتقدند که اثر بخشی استراتژیك بعد جدیدی را به منابع انسانی اضافه کرده است که باعث 

می شود مدیریت منابع انسانی با اهداف استراتژیك سازمان همسو گردد، اما این ویژگی در مدیریت منابع 

 [22]( دیده نمی شد. انسانی سنتی یا فنی )مدیریت کارکنان

                                                           
1 - Huselid 
2 - technical 
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اثر بخشی استراتژیك باعث می شود تا مدیریت منابع انسانی به مدیریت منافع انسانی استراتژیك تغییر 

یابد و این طور تعریف شود: تجمیع همه فعالیت هایی که مربوط به تنظیم تلاش های افراد برای رسیدن 

یر را در مورد مفاهیم اصلی مدیریت منابع به اهداف استراتژیك یك شرکت است. این تعریف مفروضات ز

 انسانی استراتژیك مسلم می داند:

 توجه به منابع انسانی حال و آینده شرکت ها 

 ارتباط و تعامل بین اهداف مدیریت منابع انسانی با اهداف استراتژیك 

  ایجاد مزیت رقابتی استراتژیك در قالب وجود کارکنانی با مهارت های مناسب در زمان و مكان مناسب

[17] 

 .استفاده از جدیدترین دستاوردهای فناوری اطلاعات در حوزه منابع انسانی 

تعاریف مختلفی در خصوص مدیریت منابع انسانی استراتژیك وجود دارد اما نكته اصلی در همه این 

هم راستا بودن مدیریت منابع انسانی با اهداف استراتژیك سازمان است و برای رخ دادن این امر  تعاریف

چاره ای جز بهره مندی از فناوری اطلاعات نیست. در واقع تغییر جهت مدیریت منابع انسانی به رویكرد 

نند که در ادامه به آن استراتژیك از جمله مباحثی است که یكی از دلایل آنرا نفوذ فناوری اطلاعات می دا

 پرداخته می شود.

 اهداف تحقيق:

 هدف اصلي:

 شناسایی عوامل موثر بر توسعه مدیریت استراتژیك منابع انسانی در شرکت سیاحتی پارسیان 

 اهداف فرعي:
شناسایی تاثیر فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت استراتژیك منابع انسانی در شرکت سیاحتی  .1

 پارسیان 

 شناسایی تاثیر رهبری بر توسعه مدیریت استراتژیك منابع انسانی در شرکت سیاحتی پارسیان  .2

 شناسایی تاثیر تحول سازمانی بر توسعه مدیریت استراتژیك منابع انسانی در شرکت سیاحتی پارسیان  .3

ارائه راهكار جهت رسیدن به وضعیت مطلوب مدیریت استراتژیك منابع انسانی در شرکت سیاحتی  .4

 پارسیان

 روش تحقيق :
و از  3را دارد و به روش توصیفی 2)پایه ای( و پژوهش کاربردی 1های پژوهش بنیادیاین پژوهش ویژگی

ای جهت تدوین شود. در این تحقیق، با استفاده از روش مطالعة اسنادی و کتابخانهاجرا می 4نوع پیمایشی

های عه شده و پس از ارزیابی تحقیقات و نظریهچارچوب نظری تحقیق، به مطالعات انجام شده قبلی مراج

                                                           
1 Fundamektal Research 
2 Apphied Research 
3 Descriptive Method 
4 Survey 



 43 اره، شم1398 پاییز، یو حسابرس یحسابدار تحقیقات                                        .110

 

 

ها و متغیرهای تحقیق با ارائه مدل محقق ساخته پرداخته شده است. مرتبط با موضوع، به تدوین شاخص

جامعه آماری این تحقیق شامل مدیران شرکت سیاحتی پارسیان بودند. حجم نمونه این تحقیق باتوجه 

گیری در این تحقیق پرسشنامه محقق ساخته د گردید. ابزار اندازهنفر برآور 208به محاسبات انجام شده 

ای لیكرت بوده و جهت درجه ۵سوال واستفاده از طیف  100مولفه و  6بعد اصلی،  2می باشد که دارای 

سنجش اعتبار آن از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که در این تحقیق مقدار آن برای بعد فرهنگ 

و  867/0، کارکنان 0 /91، مدیریت 948/0، تحول سازمانی 837/0رهبری سازمانی  ،929/0سازمانی 

محاسبه شد، همچنین برای سنجش روایی، روایی محتوا محاسبه و ارتباط سوالات و  9۵۵/0استراتژی 

مولفه ها  تایید گردید. برای تجزیه و تحلیل داده ها در سطح آمار توصیفی از فراوانی، درصد، درصد 

مستقل، تحلیل واریانس یك طرفه  t، میانگین و انحراف معیار و در سطح آمار استنباطی از آزمون تجمعی

 ومدل معادلات ساختاری استفاده گردید. 

 مدل تحليلي تحقيق

 متغیر های مورد بررسی در این تحقیق عبارتند از:

 متغیر های مستقل: )فرهنگ سازمانی ، رهبری و تحول سازمانی(

 : توسعه مدیریت استراتژیك منابع انسانی در شرکت سیاحتی پارسیان متغیر وابسته

 (1976مدل اوليه پيشنهادی پژوهش برگرفنه از نظریه )گلس -(1نمودار شماره )

 
ای مدل اندازه گيری متغير توسعه مدیریت استراتژیك منابع انساني در سازهارزیابي اعتبار 

 شركت سياحتي پارسيان
( مدل متغیر توسعه مدیریت استراتژیك منابع انسانی در شرکت سیاحتی پارسیان در حالت 1نمودار )

تخمین ضرایب استاندارد را نشان می دهد. با توجه به خروجی نرم افزار لیزرل مقدار 
x2

df
محاسبه شده   

را برای  RMSEA=0.064کمتر می باشد.  همچنین خروجی میزان  3که این مقدار از  ۵09/2برابر 

کمتر باشد مدل برازش مناسبتری برخوردار  RMSEAمدل نشان می دهد. هر چه میزان این شاخص 

اندارد میزان تاثیر است، که در این مدل اینگونه می باشد.  مدل های اندازه گیری در حالت تخمین است

استراتژیك منابع  مدیریت توسعه

 پارسیان انسانی در شرکت سیاحتی

 رهبری

 تحول سازمانی

 

 فرهنگ سازمانی
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هر کدام از متغیرها و یا گویه ها را در توزیع واریانس نمرات متغیر یا عامل اصلی نشان می دهد. جدول 

 زیر نام متغیرها به همراه حروف اختصاری را نشان می دهد.

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس 82/0( سوال سه )Managmentبرای متغیر مدیریت ) 

ها را تبیین نماید. به عبارت دیگر این گویه با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر گویه مدیریت 

اند واریانس مدیریت را تبیین نماید.به عبارت دیگر ( کمتر از سایر سوالات توانسته69/0دارد. سوال یك )

ها دارد. گویه های مربوط به متغیر مدیریت با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر گویه این گویه

 عبارتنداز:

 تغییر نقش اداری موجود و حرکت به سمت حرفه ای شدن مدیریت منابع انسانی .1

 کمك به مدیران صف برای پیشبرد استراتژی از راه ارتقای قابلیت ها و شایستگی های منابع انسانی .2

ستفاده از مدیریت عملكرد و ایفای نقش مربی در جهت هدایت کارکنان برای رسیدن به هدف های ا .3

 تعیین شده

 مدیریت فرایندها و فعالیت های اطلاعاتی، به روشی که ارزش بیفزاید .4

 سرمایه گذاری روی متولیان منابع انسانی، از آموزش و توسعة تجربه ها .۵

نظور انتقال پیام های مربوط به مسائل مهم سازمانی در بهره گیری از سیستم های مدیریت به م .6

 پرداخت پاداش های نقدی و غیر نقدی به تمام کارکنان

 ایجاد فرآیندهای مدیریت عملكرد و توسعه مستمر .7

 توسعه مهارت های کامپیوتری مدیران و استفاده بهینه آن ها از امكانات شبكه .8

 سازمان اعطای پاداش به ایده های خلاق عملی مدیران  .9

صحبت مدیران با سایر پرسنل درباره ی برنامه ها یا فعالیت های منابع انسانی برای رسیدن به هدف  .10

 های تعیین شده

 ایجاد فرصت های زیاد برای به اشتراک گذاشتن دانش و مهارتها با کارکنان توسط مدیران سازمان .11

 یران سازمانایجاد امكان یادگیری از اقدامات موفق سایر سازمانها توسط مد .12

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس 86/0( سوال چهارده )Employeesبرای متغیر کارکنان )  

ها کارکنان  را تبیین نماید. به عبارت دیگر این گویه با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر گویه

اند واریانس کارکنان را تبیین نماید. به ( کمتر از سایر سوالات توانسته71/0دارد. سوال بیست و پنج )

ها دارد. گویه های مربوط به عبارت دیگر این گویه با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر گویه

 متغیر کارکنان عبارتند از:

 داشتن کارکنانی که نقش هایی روشن و مناسب ایفا می کنند .13

 تشریح و طراحی طرح ارزش آفرینی کارکنان  .14

 گیری کارکنان حرفه ای و دانشمدار به صورت پاره وقت و تمام وقتبه کار .1۵

 حصول اطمینان از برخورداری کارکنان از توانایی های لازم برای انجام کارهای خود .16

 ایجاد توانایی در کارکنان، برای نمایان ساختن شایستگی های منابع انسانی .17
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 ایجاد یك تفاهم روان شناختی مثبت در کارکنان   .18

 افزایش انگیزش و تعهد کارکنان  .19

 افزایش مهارت های کارکنان و توسعه پایه مهارت های آن ها  .20

 افزایش توجه به منابع انسانی در حال و آینده شرکت  .21

 ها و توانایی هایشانواگذاری مسئولیت های گسترده به کارکنان برای استفاده از تمام مهارت .22

 تعریف الزامات شایستگیشفاف شدن فرصت های ارتقای شغلی .و  .23

 افزایش توجه به یادگیری مستمر کارکنان .24

 مشارکت مستمر کارکنان در تصمیم گیری سازمانی .2۵

 افزایش توجه به یادگیری دیدگاه های افراد سایر مشاغل توسط کارکنان  .26

 ( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس86/0( سوال سی و نه )Strategyبرای متغیر استراتژی )  

ها استراتژی را تبیین نماید. به عبارت دیگر این گویه با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر گویه

اند واریانس استراتژی را تبیین نماید.به ( کمتر از سایر سوالات توانسته۵7/0دارد. سوال بیست و هفت )

ها دارد. گویه های مربوط به گویهعبارت دیگر این گویه با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر 

 متغیر استراتژی عبارتند از:

 چشم انداز مشترک مدیران و کارکنان از اهداف سازمانی .27

داشتن فرایند روشن برنامه ریزی استراتژیك برای همسوسازی سرمایه گذاری های منابع انسانی با  .28

 هدف های کسب و کار

 شتریان با منافع کارکنانافزایش سهم مشتری از راه پیوند دادن منافع م .29

 ارتباط و تعامل بین اهداف مدیریت منابع انسانی با اهداف استراتژیك .30

 توسعه پایدار استراتژیك و رشد اقتصادى در یك محیط رقابتى  .31

 ایجاد مزیت رقابتی استراتژیك در قالب وجود کارکنانی با مهارت های مناسب در زمان و مكان مناسب .32

 ستراتژی کسب و کار سازمانهمسو سازی کارکنان با ا .33

 حمایت و پشتیبانی گسترده از چشم اندازه سازمان   .34

شناسایی واقعیت های بیرونی کسب و کار و مطابقت دادن فعالیت های منابع انسانی با نیازهای واقعی  .3۵

 موجود،

 ایجاد استراتژی برای افزایش یادگیری سازمانی .36

 تلقی هر تغییری به عنوان یك فرصت در سازمان   .37

 ارزیابی استراتژیك در راستای دستیابی به اهداف سازمانی .38

 ایجاد ایده های استراتژیك  جدید در  سازمان .39

 استقبال از ایده های  استراتژیك  کارکنان توسط مدیریت  .40
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در حالت تخمين  ( تحليل عاملي تایيدی مرتبه اول مدل توسعه مدیریت استراتژیك1نمودار )

 استاندارد
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( قسمت معنی داری ضرایب و پارامترهای به دست آمده مدل اندازه گیری متغیر 2نمودار )خروجی بعدی 

دهد که تمام ضرایب به دست آمده معنی دار شده اند زیرا مقدار را نشان می توسعه مدیریت استراتژیك

شان دهنده ( است. معنادار بودن این اعداد ن-96/1،  96/1ها خارج از بازه )داری تك تك آنآزمون معنی

مناسب بودن مدل می باشد. به عبارت دیگر هر کدام از گویه در قالب عوامل و یا متغیرهای مربوط به 

 خود معنادار می باشند. 

 (  تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول مدل توسعه مدیریت استراتژیك در حالت معنی داری پارامترها2نمودار )
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لی تاییدی می توان گفت تمامی سوال ها به طرز معناداری اندازه با توجه به نتایج حاصله از تحلیل عام

 گیرنده متغیر پنهان است.

 اندازه گيری وضع موجود ابعاد توسعه مدیریت استراتژیك
استفاده شده است. به طورکلی جهت مقایسه میانگین  tجهت سنجش وضعیت موجود مولفه ها از آزمون    

استفاده کرد. در  tحد متوسط پرسشنامه می توان از آزمون آماری  نمره پاسخ دهندگان در هر متغیر با

  tصورتی که تفاوت معنی داری بین میانگین محاسبه شده و حد متوسط پرسشنامه وجود داشت )آزمون

(  معنی دار باشد( و این تفاوت مثبت باشد ، در این 0.05درصد)  9۵حداقل در سطح اطمینان 

توان نتیجه گرفت که وضعیت موجود شاخص های مورد بحث مثبت است و یا به عبارتی اندازه صورت می 

وضع موجود موضوع مورد بررسی درحد مطلوبی است. اما چنانچه میانگین محاسبه شده کمتر از حد 

متوسط باشد حاکی از منفی بودن وضعیت است و یا به عبارتی پاسخ دهندگان میزان وضعیت موجود 

درصد نیز به این معناست  9۵ای مورد بحث را کم می دانند. رد فرض صفر در سطح اطمینان شاخص ه

 که اندازه وضعیت موجود شاخص های مورد بحث از لحاظ آماری معنی دار است.

 تك نمونه ای برای ابعاد توسعه مدیریت استراتژیك t(:  نتایج آزمون 2جدول)

 داریسطح معنی ف میانگیناختلا درجه آزادی tآماره  میانگین متغیر

 000/0 923/0 207 821/18 92/3 مدیریت

 000/0 816/0 207 621/1۵ 81/3 کارکنان

 000/0 77/0 207 796/14 77/3 استراتژی

 0۵/0با توجه به جدول مقابل مشاهده می شود، سطح معنی داری برای تمام متغیرهای تحقیق کمتر از 

میتوان گفت بین میانگین محاسبه شده و حد متوسط پرسشنامه تفاوت  %9۵است، بنابراین با اطمینان 

ص های مورد می توان گفت وضعیت موجود شاخ tمعنی داری وجود دارد. با توجه به مقدار مثبت آماره 

 بحث مثبت است و یا به عبارتی اندازه وضع موجود موضوع مورد بررسی درحد مطلوبی است. 

 ای مدل اندازه گيری متغير فرهنگ سازمانيارزیابي اعتبار سازه

( مدل متغیر فرهنگ سازمانی در حالت تخمین ضرایب استاندارد را نشان می دهد. با توجه به 3نمودار )

ر لیزرل مقدار خروجی نرم افزا
x2

df
کمتر می باشد.  همچنین  3که این مقدار از  131/2برابر محاسبه شده   

 RMSEAرا برای مدل نشان می دهد. هر چه میزان این شاخص  RMSEA=0.045خروجی میزان 

کمتر باشد مدل برازش مناسبتری برخوردار است، که در این مدل اینگونه می باشد.  مدل های اندازه 

گیری در حالت تخمین استاندارد میزان تاثیر هر کدام از متغیرها و یا گویه ها را در توزیع واریانس نمرات 

 اختصاری را نشان می دهد. متغیر یا عامل اصلی نشان می دهد. جدول زیر نام متغیرها به همراه حروف

 سوالات توانسته واریانس مكاران ( بیشتر از سایر74/0( سوال چهار )Coworkersبرای متغیر همكاران )

ها دارد. را تبیین نماید. به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر سوال 
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اند واریانس همكاران را تبیین نماید.به عبارت توانسته( کمتر از سایر خرده مقیاس ها ۵7/0سوال پنج )

ها دارد. گویه های مربوط به متغیر دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال 

 همكاری عبارتند از:

خلاقیت فردی: خلاقیت عبارت است از عملی که نتیجه ای با سه ویژگی را ایجاد کرده باشد: نو بودن،  .1

 سودمند بودن، قابل فهم بودن.

ریسك پذیری: میزانی که افراد تشویق می شوند تا ابتكار عمل به خرج دهند و دست به کارهای  .2

 مخاطره آمیز بزنند و بلند پروازی نمایند.

سبك رهبری)هدایت(: میزانی که سازمان ها هدف ها و عملكردهایی را که انتظار می رود انجام شود  .3

 مشخص می نمایند.

 یكپارچگی)انسجام(: میزان یا درجه ای که واحدهای درون سازمان به روشی هماهنگ عمل می کنند. .4

سازش با پدیده تعارض: میزان یا درجه ای که افراد تشویق می شوند با تعارض بسازند و پذیرای  .۵

 انتقادهای آشكار باشند.

حاضر یا رشته ای که فرد در آن حمایت مدیریت: میزان یا درجه ای که افراد، کل سازمان)و نه گروه  .6

 تخصص دارد( را معرف خود می دانند. 

 کنترل: تعداد قوانین و مقررات و میزان سرپرستی مستقیم که مدیران بر رفتار افراد اعمال می کنند.  .7

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس 84/0( سوال دوازده )Supervisorبرای متغیر سرپرست )   

تبیین نماید. به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر سوال  سرپرست  را

اند واریانس سرپرست را تبیین نماید.به ( کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته43/0ها دارد. سوال ده )

گویه های مربوط به  ها دارد.عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال 

 متغیر سرپرست عبارتند از:

سیستم پاداش: میزان یا درجه ای که شیوه تخصیص پاداش بر اساس شاخص های عملكردهای  .8

 کارکنان قرار دارد و نه بر اساس سابقه خدمت، رابطه مداری و از این  قبیل شاخص ها.

شوند با تعارض بسازند و پذیرای ای که افراد تشویق میسازش با پدیده تعارض: میزان یا درجه .9

 انتقادهای آشكار باشند. 

ای که ارتباطات سازمانی به سلسله مراتب احتیاجات رسمی محدود الگوی ارتباطی: میزان یا درجه .10

 شود. می

وفاداری به سازمان: وفاداری به یك سازمان خیلی مهم است لذا احساس تكلیف اخلاقی در سازمان  .11

 ا مشخص می نماید..وفاداری به سازمان  ر

ساختار سازمانی: ساختار سازمانی سازمان ، مشارکت افراد در مدیریت و  تصمیم گیری را تسهیل می  .12

 کند.

 فرهنگ تیمی: در سازمان فرهنگ تیمی )فرایند محوری( تشویق می شود .13
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رکنان پیشرفت و ترفیع کارکنان دانشی و  نوآور: فرهنگ سازمان ، تسهیل کننده پیشرفت و ترفیع کا .14

 دانشی و  نوآور است.

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس 86/0( سوال شانزده )Performanceبرای متغیر عملكرد )   

ها عملكرد را تبیین نماید. به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر سوال 

اند واریانس عملكرد را تبیین نماید.به قیاس ها توانسته( کمتر از سایر خرده م6۵/0دارد. سوال بیست )

ها دارد. گویه های مربوط به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال 

 متغیر عملكرد عبارتند از:

 استقبال از تغییر و ایده های نو: فرهنگ سازمان از تغییر و ایده های نو، استقبال می کند. .1۵

های ها و تواناییهای کارکنان: فرصت کافی برای ارتقای دانش، مهارتها و تواناییارتقای دانش، مهارت .16

 به منظور انجام وظایف کاری جدید در سازمان

توسعه آموزش کارکنان: در سازمان بر آموزش کارکنان به طور مساوی در همه ی سطوح تأکید می  .17

 شود. 

 دیگران: در سازمان به نظرات و عقاید دیگران احترام قایل می شوند.احترام به نظرات و عقاید  .18

توسعه فرهنگ مشارکت در سازمان: در سازمان به درگیر کردن ذینفعان در تغییر از طریق فرهنگ  .19

 مشارکت توجه می شود.

استقبال از تغییرات اداری : در سازمان به تغییر ساختار، هدف ها، خواهش های سازمان ، سیستم  .20

 های اطلاعاتی و حسابداری توجه می شود.، سیستماداشپ
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 ( تحليل عاملي تایيدی مرتبه اول مدل متغير فرهنگ سازماني در حالت تخمين استاندارد3نمودار )

( قسمت معنی داری ضرایب و پارامترهای به دست آمده مدل اندازه گیری متغیر 4خروجی بعدی نمودار )

دهد که تمام ضرایب به دست آمده معنی دار شده اند زیرا مقدار آزمون را نشان می یفرهنگ سازمان

( است. معنادار بودن این اعداد نشان دهنده مناسب -96/1،  96/1ها خارج از بازه )داری تك تك آنمعنی

خود معنادار  بودن مدل می باشد. به عبارت دیگر هر کدام از گویه در قالب عوامل و یا متغیرهای مربوط به

 می باشند. 
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 ( تحليل عاملي تایيدی مرتبه اول مدل متغير فرهنگ سازماني در حالت معني داری پارامترها4نمودار )
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با توجه به نتایج حاصله از تحلیل عاملی تاییدی می توان گفت تمامی سوال ها به طرز معناداری اندازه 

 گیرنده متغیر پنهان است.

 ای مدل اندازه گيری متغير رهبری سازمانيسازهارزیابي اعتبار 
(  مدل متغیر رهبری سازمانی در حالت تخمین ضرایب استاندارد را نشان می دهد. با توجه به ۵نمودار )

خروجی نرم افزار لیزرل مقدار 
x2

df
کمتر می باشد.  همچنین  3که این مقدار از  284/2برابر محاسبه شده   

 RMSEAرا برای مدل نشان می دهد. هر چه میزان این شاخص  RMSEA=0.057خروجی میزان 

کمتر باشد مدل برازش مناسبتری برخوردار است، که در این مدل اینگونه می باشد.  مدل های اندازه 

گیری در حالت تخمین استاندارد میزان تاثیر هر کدام از متغیرها و یا گویه ها را در توزیع واریانس نمرات 

 یر یا عامل اصلی نشان می دهد. جدول زیر نام متغیرها به همراه حروف اختصاری را نشان می دهد.متغ

( بیشتر از سایر سوالات 9/0( سوال بیست و سه )Culture Shapingبرای متغیر شكل دادن فرهنگ )

شده تاثیر توانسته واریانس شكل دادن فرهنگ را تبیین نماید. به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد 

اند ( کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته43/0ها دارد. سوال بیست و شش )بیشتری نسبت به سایر سوال 

واریانس شكل دادن فرهنگ را تبیین نماید.به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت 

 فرهنگ عبارتند از:ها دارد. گویه های مربوط به متغیر شكل دادن به سایر سوال 

 هماهنگ کردن سمت و سوى دیدگاه کارکنان با اندیشه مدیران عالى .21

 تغییر در اندیشه مدیران عالى وکارکنان در راستای وفاداری به رسالت سازمان .22

 توسعه مدیران وکارکنان در تطابق با ارزش ها و رفتارهای رهبری  .23

 جرایی آنان تعریف نقش مدیران وکارکنان و اندازه گیری کارهای ا .24

 مجهز کردن مدیران وکارکنان به راهنمایی و مدیریت تغییر  .2۵

 شناسایی و حمایت از نقش اساسی مدیران وکارکنان در فرآیند تغییر توسط رهبر گروه  .26

مشی های مناسب و حمایت از درک شرایط توسعه رهبری و حرفه ای و نیاز به تجمیع و توسعه خط .27

 آن. 

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس تغییر را 77/0( سوال سی سه )Changeبرای متغیر تغییر )   

ها دارد. سوال تبیین نماید. به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر سوال 

گر این اند واریانس تغییر را تبیین نماید.به عبارت دی( کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته۵8/0سی )

ها دارد. گویه های مربوط به متغیر تغییر عبارتند سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال 

 از:

 های مناسب برنامه ریزی شناسایی پتانسیل رهبری و استقرار خط مشی .28

 توسعه در حال حرکت مربوط به برنامه ریزی فعال و سیاست های مدیریت اجرایی.  .29

 پی، راهنمایی شده به وسیله رهبران و حمایت شده به وسیله خط مشی های کاری. توسعه پی در  .30

 تداوم لحاظ یادگیری و برنامه ریزی توسعه در فرآیند برنامه ریزی راهبردی.  .31
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 بهبود بخشیدن به عملكرد مدیران وکارکنان .32

 آموزشی. حمایت از کار انعطاف پذیر برای استفاده مناسب از یادگیری و منابع توسعه ای و  .33

 اندازه گیری اثر بخشی یادگیری، آموزش و توسعه از طریق خط مشی های مشارکتی کارکنان.  .34

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس 74/0( سوال چهل )Consequenceبرای متغیر پیامدها )

ها به سایر سوال  پیامدها را تبیین نماید. به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت

اند واریانس پیامدها را تبیین نماید.به ( کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته۵6/0دارد. سوال سی و شش )

ها دارد. گویه های مربوط به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال 

 متغیر پیامدها عبارتند از:

ان به مربی گری و توسعه کارکنان شان، به عنوان معیار اجرایی رهبری با کیفیت توسعه رهبران و مدیر .3۵

 بالا. 

ارائه و تعیین معیارهای منابع انسانی مناسب جهت انجام هزینه های سازمانی در زمینه توسعه و  .36

 یادگیری. 

 تعریف نقش رهبری در ارتباطات و تعهد کارکنان و تعیین معیار مناسب برای سنجش آن.  .37

حمایتی  از مدیریت در محدوده وسیعی از فعالیت های  –رتقاء کار تیمی موثر به عنوان وسیله ای ا .38

 سازمانی 

شناس خوب هم شناس و جامعههاى مدیریتى، یك روانمدیر در نقش مشاور، علاوه بر داشتن مهارت .39

 باشد.

 تعهد نیز ایجاد کند.ها گیرى از خصوصیت فرهمندی ، ضمن ترغیب افراد، در آنمدیر با بهره .40
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 ( تحليل عاملي تایيدی مرتبه اول مدل متغير رهبری سازماني در حالت تخمين استاندارد5نمودار )

( قسمت معنی داری ضرایب و پارامترهای به دست آمده مدل اندازه گیری متغیر 6خروجی بعدی  نمودار )

دهد که تمام ضرایب به دست آمده معنی دار شده اند زیرا مقدار آزمون را نشان می رهبری سازمانی

( است. معنادار بودن این اعداد نشان دهنده مناسب -96/1،  96/1ها خارج از بازه )داری تك تك آنمعنی

ود معنادار بودن مدل می باشد. به عبارت دیگر هر کدام از گویه در قالب عوامل و یا متغیرهای مربوط به خ

 می باشند. 
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 (  تحليل عاملي تایيدی مرتبه اول مدل متغير رهبری سازماني در حالت معني داری پارامترها6نمودار )

با توجه به نتایج حاصله از تحلیل عاملی تاییدی می توان گفت تمامی سوال ها به طرز معناداری اندازه 

 گیرنده متغیر پنهان است.
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 ای مدل اندازه گيری متغير تحول سازمانيسازهارزیابي اعتبار 

( مدل متغیر تحول سازمانی در حالت تخمین ضرایب استاندارد را نشان می دهد. با توجه به 7نمودار )  

خروجی نرم افزار لیزرل مقدار 
x2

df
کمتر می باشد.  همچنین  3که این مقدار از  629/2برابر محاسبه شده   

 RMSEAرا برای مدل نشان می دهد. هر چه میزان این شاخص  RMSEA=0.073خروجی میزان 

کمتر باشد مدل برازش مناسبتری برخوردار است، که در این مدل اینگونه می باشد.  مدل های اندازه 

گیری در حالت تخمین استاندارد میزان تاثیر هر کدام از متغیرها و یا گویه ها را در توزیع واریانس نمرات 

 اصلی نشان می دهد. جدول زیر نام متغیرها به همراه حروف اختصاری را نشان می دهد. متغیر یا عامل

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس 8/0( سوال چهل و پنج )Structureبرای متغیر  ساختار )

ها سوال ساختار را تبیین نماید. به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر 

اند واریانس ساختار را تبیین نماید.به ( کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته۵9/0دارد. سوال چهل و یك )

ها دارد. گویه های مربوط به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال 

 متغیر ساختار عبارتند از:

، استراتژی ، افراد و فرهنگ سازمان جهت ایجاد تحول در رایندهاافزایش سازگاری بین ساختار ، ف .41

 سازمان

القاء اعتماد و اطمینان متقابل و ایجاد فرهنگی که پرورش دهنده استانداردهای بالای ایجاد تحول در  .42

 سازمان باشد.

ایجاد استفاده اثر بخش و به موقع از اطلاعات معتبر ، در راستای سازماندهی و برنامه ریزی جهت  .43

 تحول در سازمان

 توسعه توانایی نوسازی سازمان .44

 ایجاد و توسعه راه حل های نو و خلاقانه در سازمان .4۵

 حمایت از توسعه مهارت های خلاق .46

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس 78/0( سوال پنجاه و یك )Employeesبرای متغیر کارکنان )

ها این سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر سوال کارکنان را تبیین نماید. به عبارت دیگر 

اند واریانس کارکنان را تبیین ( کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته47/0دارد. سوال شصت و پنج )

ها دارد. گویه های نماید.به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال 

 تغیر کارکنان عبارتند از:مربوط به م

 ورود به عرصه رقابت و همرنگ شدن با محیط .47

 استفاده اثر بخش و به موقع از قدرت قانونی خود در اعمال تشویق و تنبیه در راستای تحول سازمانی .48

 برحوردار ی کارکنان سازمان ازتوانایی )دانش و مهارت( شغلی مناسب در راستای تحول سازمانی .49

 روی کار علاقه مند و انتقال اطلاعات درباره تغییراتی که قرار است رخ دهد.آموزش و توسعه نی .۵0

 اجرای تحول سازمانی از طریق همكاری در راستای تحول سازمانی .۵1
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 ها و رفتار افراد در راستای تحول سازمانیتغییر در نگرش ها ، مهارت ها، تجربه .۵2

 پیوند دادن تحول سازمانی با پاداش و جبران خدمت .۵3

ساختن افراد کلیدی برای اعمال تغییر و یا ایجاد تغییراتی در ساختار سازمان برای تحت  جایگزین .۵4

 تاثیرقراردادن تحول سازمانی

( بیشتر از سایر سوالات توانسته 79/0( سوال پنجاه و هشت )Technologyبرای متغیر فن آوری )

یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر  واریانس فن آوری را تبیین نماید. به عبارت دیگر این سوال با عامل

اند واریانس فن آوری را تبیین ( کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته66/0ها دارد. سوال شصت )سوال 

ها دارد. گویه های نماید.به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال 

 ز:مربوط به متغیر فن آوری عبارتند ا

 استفاده از اختیارهای اداری در اعلام یك طرفه مسئله تحول سازمانی .۵۵

 گیری از کار گروهی و روش حل مساله گروهی در راستای تحول سازمانیبهره .۵6

 روش آموزش حساسیت نسبت به فرایندهای رفتار فردی و گروهی در جهت تحول سازمانی .۵7

 ها و توانایی ها در جهت تحول سازمانیاستفاده از تكنولوژی شامل تغییر در تجهیزات، آموزش  .۵8

تغییر در روش ها، زیرساختارهای سیستم به عنوان بستر فرایندهای سازمانی دگرگونی در ساختار در  .۵9

 جهت تحول سازمانی

 تنظیم قواعد، هنجارها، رویه ها و ضوابط سازمانی در جهت تحول سازمانی .60
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 مرتبه اول مدل متغير تحول سازماني در حالت تخمين استاندارد(  تحليل عاملي تایيدی 7نمودار )

( قسمت معنی داری ضرایب و پارامترهای به دست آمده مدل اندازه گیری متغیر 8خروجی بعدی نمودار )

دهد که تمام ضرایب به دست آمده معنی دار شده اند زیرا مقدار آزمون را نشان می تحول سازمانی

( است. معنادار بودن این اعداد نشان دهنده مناسب -96/1،  96/1خارج از بازه ) هاداری تك تك آنمعنی

بودن مدل می باشد. به عبارت دیگر هر کدام از گویه در قالب عوامل و یا متغیرهای مربوط به خود معنادار 

 می باشند. 



 127 .  ...استراتژیك تیریعوامل موثر بر توسعه مد

 

 

 ني داری پارامترها( تحليل عاملي تایيدی مرتبه اول مدل متغير تحول سازماني در حالت مع8نمودار )
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با توجه به نتایج حاصله از تحلیل عاملی تاییدی می توان گفت تمامی سوال ها به طرز معناداری اندازه 

 گیرنده متغیر پنهان است.

 جمع بندی و نتيجه گيری
است،  0۵/0با توجه به نتایج حاصله از تحقیق ، سطح معنی داری برای تمام متغیرهای تحقیق کمتر از 

میتوان گفت بین میانگین محاسبه شده و حد متوسط پرسشنامه تفاوت معنی  %9۵بنابراین با اطمینان 

ای مورد بحث می توان گفت وضعیت موجود شاخص ه tداری وجود دارد. با توجه به مقدار مثبت آماره 

 مثبت است و یا به عبارتی اندازه وضع موجود موضوع مورد بررسی درحد مطلوبی است. 

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس 74/0برای متغیر همكاران سوال چهار یكپارچگی)انسجام( )

ها بت به سایر سوال همكاران را تبیین نماید. به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نس

اند واریانس همكاران ( کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته۵7/0دارد. سوال پنج سازش با پدیده تعارض )

 ها دارد. را تبیین نماید.به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال 

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس 84/0ی )برای متغیر سرپرست  سوال دوازده ساختار سازمان

سرپرست  را تبیین نماید. به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر سوال 

اند واریانس سرپرست را ( کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته43/0ها دارد. سوال ده الگوی ارتباطی )

 ها دارد. دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال  تبیین نماید.به عبارت

( بیشتر از سایر 86/0های کارکنان )ها و تواناییبرای متغیر عملكرد سوال شانزده ارتقای دانش، مهارت

ر بیشتری سوالات توانسته واریانس عملكرد را تبیین نماید. به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثی

( کمتر از سایر خرده مقیاس 6۵/0ها دارد. سوال بیست استقبال از تغییرات اداری )نسبت به سایر سوال 

اند واریانس عملكرد را تبیین نماید.به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری ها توانسته

یل عاملی تاییدی می توان گفت تمامی سوال ها دارد. با توجه به نتایج حاصله از تحلنسبت به سایر سوال 

 ها به طرز معناداری اندازه گیرنده متغیر پنهان است.

برای متغیر شكل دادن فرهنگ سوال بیست و سه توسعه مدیران وکارکنان در تطابق با ارزش ها و 

نماید. به ( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس شكل دادن فرهنگ را تبیین 9/0رفتارهای رهبری )

ها دارد. سوال بیست و شش عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر سوال 

( کمتر از 43/0شناسایی و حمایت از نقش اساسی مدیران وکارکنان در فرآیند تغییر توسط رهبر گروه )

نماید.به عبارت دیگر این سوال با اند واریانس شكل دادن فرهنگ را تبیین سایر خرده مقیاس ها توانسته

 ها دارد. عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال 

برای متغیر تغییر سوال سی سه حمایت از کار انعطاف پذیر برای استفاده مناسب از یادگیری و منابع 

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس تغییر را تبیین نماید. به عبارت دیگر 77/0توسعه ای و آموزشی )

وال سی توسعه پی در پی، ها دارد. ساین سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر سوال 

( کمتر از سایر ۵8/0راهنمایی شده به وسیله رهبران و حمایت شده به وسیله خط مشی های کاری )
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اند واریانس تغییر را تبیین نماید.به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر خرده مقیاس ها توانسته

 ها دارد. کمتری نسبت به سایر سوال 

ها گیرى از خصوصیت فرهمندی ، ضمن ترغیب افراد، در آنیامدها سوال چهل مدیر با بهرهبرای متغیر پ

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس پیامدها را تبیین نماید. به عبارت 74/0تعهد نیز ایجاد کند )

شش ارائه و  ها دارد. سوال سی ودیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر سوال 

( ۵6/0تعیین معیارهای منابع انسانی مناسب جهت انجام هزینه های سازمانی در زمینه توسعه و یادگیری )

اند واریانس پیامدها را تبیین نماید.به عبارت دیگر این سوال با عامل کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته

ا توجه به نتایج حاصله از تحلیل عاملی تاییدی می ها دارد. بیاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال 

 توان گفت تمامی سوال ها به طرز معناداری اندازه گیرنده متغیر پنهان است.

( بیشتر 8/0برای متغیر  ساختار  سوال چهل و پنج ایجاد و توسعه راه حل های نو و خلاقانه در سازمان )

ین نماید. به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر از سایر سوالات توانسته واریانس ساختار را تبی

، استراتژی ها دارد. سوال چهل و یك افزایش سازگاری بین ساختار ، فرایندهابیشتری نسبت به سایر سوال 

اند ( کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته۵9/0، افراد و فرهنگ سازمان جهت ایجاد تحول در سازمان )

ختار را تبیین نماید.به عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر واریانس سا

 ها دارد. سوال 

برای متغیر کارکنان  سوال پنجاه و یك اجرای تحول سازمانی از طریق همكاری در راستای تحول سازمانی 

اید. به عبارت دیگر این سوال با عامل ( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس کارکنان را تبیین نم78/0)

ها دارد. سوال شصت و پنج سرمایه گذاری روی متولیان منابع یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر سوال 

اند واریانس کارکنان ( کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته47/0انسانی، از آموزش و توسعة تجربه ها )

 ها دارد.این سوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال را تبیین نماید.به عبارت دیگر 

برای متغیر فن آوری سوال پنجاه و هشت استفاده از تكنولوژی شامل تغییر در تجهیزات، آموزش ها و 

( بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس فن آوری را تبیین 79/0توانایی ها در جهت تحول سازمانی )

ها دارد. سوال شصت عبارت دیگر این سوال با عامل یاد شده تاثیر بیشتری نسبت به سایر سوال  نماید. به

اند واریانس فن آوری را تبیین نماید.به عبارت دیگر این ( کمتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته66/0)

ایج حاصله از تحلیل عاملی ها دارد. با توجه به نتسوال با عامل یاد شده تاثیر کمتری نسبت به سایر سوال 

 تاییدی می توان گفت تمامی سوال ها به طرز معناداری اندازه گیرنده متغیر پنهان است.

لذا می توان نتیجه گرفت که هر کدام از ابعاد ایجاد و توسعه راه حل های نو و خلاقانه در سازمان ،  اجرای 

و استفاده از تكنولوژی شامل تغییر در تحول سازمانی از طریق همكاری در راستای تحول سازمانی 

تجهیزات، آموزش ها و توانایی ها در جهت تحول سازمانی  در توسعه مدیریت استراتژیك منابع انسانی 

 در شرکت سیاحتی پارسیان تاثیر گذار هستند.
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 منابعفهرست 

، سید محمد اعرابی وداود ایزدی، مدیریت استراتزیك منابع انساني(، 1384)، آرمسترانگ، مایكل .1

 تهران:دفتر پژوهش های فرهنگی. 

غلام زاده، داریوش، -بهروز ، مترجمان: قلیچ لی،مدیریت عملکرد ،(138۵) ،آرمسترانگ، مایكل .2

 انتشارات مرکز آموزش و تحقیقات صنعتی ایران.

 .نشر نی ،مدیریت منابع انساني، (1380) نسرین، جزنی، .3

 ، دانشگاه هرمزگان،(C.E.Oتئوری مهندسي مداوم سازمان )، (1379)، الحسینی، سیدحسن .4

 چاپ اول.
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This study, in order to identify the factors affecting the development of strategic 

human resource management in Sayyhati Parisian Company, has studied the role of 

components such as organizational culture, leadership, organizational transformation 

as key and effective strategies in strategic human resource management development 

has been studied. The research method was descriptive-survey. 

The sample size of this study was estimated to be 208 people. The research instrument 

was a researcher-made questionnaire with two main dimensions, 6 components and 

100 questions and using Likert 2-degree scale and Cranach’s alpha coefficient was 

used to assess its validity. The dimensions of organizational culture were calculated 

0.929, organizational leadership 0.837, organizational evolution 0.948, management 

0.91, employees 0.867 and strategy 0.955. Also calculated for validity, content 

validity and relationship between questions and components. Approved. At the level 

of descriptive statistics of frequency, percentage, cumulative percentage, mean and 

standard deviation ndependent t-test, one-way ANOVA, and structural equation 

modeling were used for inferential statistics. 

The results indicated that three dimensions (organizational culture, leadership, 

organizational evolution and strategic planning) are effective in developing strategic 

human resources management in Parsian Tourism Company. 
  

Keywords: Strategic Management, Strategic Human Resource Management, 

Organizational Culture, Leadership, Organizational Evolution and Strategic Planning, 

Parisian Tourism Company. 
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