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        رانيا ،يسار ،يدانشگاه آزاد اسلام ،يواحد سار ،يدانشكده علوم انسان ،يآموزش تيريگروه مد  ار،يدانش: يتيعنا ترانه

  
      چكيده

 
اني، منابع مديريتزمينه و هدف:   ترين هنگامي انسـ ي بيشـ ت خواهد را اثربخشـ ميمات اتخاذ كه داشـ ده تصـ  كه ايبا نقطه شـ

ميمات ود،مي اجرا آن در تصـ ترين شـ ازمانيممكن نزديكي بيشـ لامت سـ د را با سـ ته باشـ ي    لذا  داشـ ر بررسـ هدف كلي پژوهش حاضـ
  استراتژي منابع انساني با رويكرد تئوري نقاط مرجع استراتژيك بر سلامت سازماني به منظور ارايه مدل بود.

اين مطالعه كاربردي با رويكردي مختلط با اسـتفاده از يك رويكرد كيفي و كمي با طرح اكتشـافي انجام شـده اسـت. در   روش كار:
بخش كيفي از روش دلفي اسـتفاده شـده و در بخش كمي نيز از روش پيمايشـي توصـيفي اسـتفاده شـده اسـت. در بخش كيفي، جامعه  

  14نفر مورد شـناسـايي قرار گرفته كه   23نه موضـوع پژوهش خبره بودند به تعداد  آماري شـامل اسـاتيد رشـته هاي مديريت كه در زمي
نفر از مديران و معاونين واحدها، كاركنان    2100گيري هدفمند و براســاس قانون اشــباع انتخاب شــدند و  نفر از آنها به روش نمونه

تند كه  هروند در بخش كمي قرار داشـ ركت شـ د شـ تفا  325ارشـ اس فرمول  ده از روش نمونهنفر از آنها با اسـ ادفي و بر اسـ گيري تصـ
اسـتراتژي منابع انسـاني و پرسـشـنامه پرسـشـنامه سـلامت ها ازپرسـشـنامه محقق سـاخته  كوكران انتخاب شـدند. جهت جمع آوري داده

ــازماني مايلز  ــد.. جهت تجزيه و تحليل دادهس ــتفاده ش ــافي، تحليل عاملي تاييدي، آزمون  ها از آزموناس هاي تحليل عاملي اكتش
  فريدمن و معادلات ساختاري استفاده شد. 

شـرح مولفه مديريت عملكرد، آموزش نيروي انسـاني،  همولفه ب  8نتايج نشـان داد بعد از انجام سـه راند تكنيك كيفي دلفي،  ها:  يافته
ازماندهي،  برنامه ريزي اني، سـ نامه  ، جذب نيروي انسـ شـ اني براي پرسـ ازماني چابك و حفظ نيروي انسـ اختار سـ ازماني، سـ فرهنگ سـ

اني تعيين گرديد تراتژي منابع انسـ ير، بار عاملي .  اسـ رايب مسـ اس ضـ ازماني    660/0براسـ لامت سـ اني و سـ تراتژي منابع انسـ بين اسـ
و    58/2بين اسـتراتژي منابع انسـاني و سـلامت سـازماني در خارج بازه (  597/18برقرار اسـت، همچنين به دليل اينكه مقدار آماره تي  

 .دار شده است) قرار دارد، لذا تاثير استراتژي منابع انساني با رويكرد تئوري نقاط مرجع استراتژيك بر سلامت سازماني معني58/2
هاي منابع انسـاني، زماني كه بر مبناي تئوري نقاط مرجع اسـتراتژيك  هاي اين پژوهش نشـان داد كه اسـتراتژييافته  نتيجه گيري:

ت بر اين ديدگاه كه تصـميمات منابع   ازماني دارند. اين نتيجه تأكيدي اسـ لامت سـ وند، تأثير معنادار و مثبتي بر سـ طراحي و اجرا شـ
اني زماني اثربخش اخصتر خواهند بود كه با زمينهانسـ اس  ها و شـ ند و نه صـرفاً بر اسـ ازمان هماهنگ باشـ هاي دروني و بيروني سـ
  .هاي واحد اتخاذ شوندالگوهاي كلي يا نسخه

  
  : گزارش نشده است.تعارض منافع
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Abstract    
 
Background & Aims: Human Resource Management (HRM) has long been recognized as a vital 
component of organizational success. As organizations face increasing complexity, uncertainty, and 
rapid technological change, the strategic role of HRM has become more prominent than ever before. 
The ability of HR strategies to align with organizational goals, respond to internal dynamics, and 
adapt to external pressures determines not only the effectiveness of human capital deployment but 
also the long-term sustainability of the organization. In this context, organizational health emerges 
as a critical outcome, reflecting the organization’s ability to function effectively, adapt to change, 
and foster a positive, resilient workplace culture. Organizational health is a multifaceted construct 
encompassing psychological, structural, and cultural dimensions. It involves creating an 
environment where employees feel empowered, supported, and committed to the organization’s 
mission. A healthy organization demonstrates high levels of employee engagement, low turnover 
rates, and strong alignment between individual and organizational goals. It can also maintain its 
internal integrity while effectively responding to external challenges. As such, organizational health 
is not merely the absence of dysfunction; it is a dynamic state of well-being that supports sustained 
high performance. Achieving and maintaining organizational health requires deliberate and 
informed HR strategies. However, the challenge lies in how these strategies are formulated and 
implemented. Traditional HR models often rely on generic best practices that may not consider the 
unique context of each organization. This is where the Strategic Reference Point Theory (SRPT) 
offers significant value. SRPT suggests that organizations make strategic decisions based on 
reference points- benchmarks that reflect internal conditions, market positioning, and external 
environmental factors. These reference points guide how organizations assess their current 
performance and future direction. When applied to HRM, SRPT allows organizations to develop 
strategies that are not only theoretically sound but also contextually relevant. It encourages decision-
makers to consider internal and external reference points- such as employee expectations, industry 
standards, and market competitiveness- when designing HR policies and practices. For example, a 
company facing high employee turnover may use internal metrics (e.g., engagement surveys) and 
external comparisons (e.g., industry retention benchmarks) to adjust its talent acquisition and 
retention strategies. This reference-based approach ensures that HR decisions are better aligned with 
organizational realities, ultimately enhancing their impact on organizational health. Furthermore, 
SRPT emphasizes adaptability and feedback. Organizations continuously reassess their position 
relative to strategic reference points, allowing for dynamic adjustments in HR strategy. This agility 
is crucial in today’s volatile business environments, where rigid plans often fail to respond to 
emerging trends. A flexible HR strategy informed by SRPT can support continuous improvement 
in areas such as performance management, workforce development, and cultural transformation- 
each of which directly contributes to organizational health. The connection between HR strategy 
and organizational health is also reinforced by the concept of psychological empowerment. 
Empowered employees are more likely to experience job satisfaction, take initiative, and contribute 
to organizational goals. HR strategies that foster empowerment- such as participative decision-
making, skills development, and recognition systems- are more likely to lead to healthier 
organizational climates. In this way, SRPT-aligned HR strategies act as a mechanism for enabling 
psychological empowerment, which in turn promotes organizational health. Given these 
considerations, the present study seeks to explore the relationship between HR strategy and 
organizational health through the lens of Strategic Reference Point Theory. By identifying the 
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specific HR components that influence organizational health and modeling their interactions, the 
study aims to provide both theoretical insights and practical guidance. In doing so, it addresses a 
critical gap in the literature: the need for context-aware, flexible HR strategies that contribute to 
sustainable organizational well-being. Ultimately, the research aims to offer a model that 
organizations can use to align their HR practices with strategic goals, thereby fostering long-term 
health and performance. 
Methods: This applied research employed a mixed-method exploratory design, combining both 
qualitative and quantitative approaches to gather comprehensive insights. In the qualitative phase, 
the Delphi method was used to identify and validate key dimensions of HR strategies relevant to 
organizational health within the SRPT framework. The expert panel consisted of 23 academic 
professionals in management fields, 14 of whom were selected through purposive sampling based 
on the principle of theoretical saturation. In the quantitative phase, a descriptive survey was 
conducted among senior managers, deputies, and top-level staff of Shahrvand Company. Out of a 
population of 2100 employees, a sample of 325 participants was selected using Cochran's sampling 
formula and random sampling techniques. Data collection tools included a researcher-developed 
questionnaire on HR strategy and the Miles Organizational Health Questionnaire. Data were 
analyzed using exploratory factor analysis (EFA), confirmatory factor analysis (CFA), structural 
equation modeling (SEM), and the Friedman test. 
Results: The Delphi technique, executed in three rounds, led to the identification of eight core 
components for the HR strategy questionnaire: performance management, human resource training, 
planning, recruitment, organizational structuring, organizational culture, agile organizational 
structure, and employee retention. These components collectively reflect the multidimensional 
nature of strategic HR practices when considered through the SRPT framework. Quantitative results 
showed a factor loading of 0.660 between HR strategy and organizational health, indicating a strong 
and positive relationship. Moreover, the t-statistic value of 18.597 exceeded the critical range 
(±2.58), confirming the statistical significance of the impact. This signifies that HR strategies 
aligned with SRPT have a meaningful and measurable influence on improving organizational health. 
Conclusion: The study concludes that organizational health significantly benefits from strategically 
aligned HR practices, particularly those framed by the principles of SRPT. Psychological 
empowerment, as a facet of organizational health, serves as a mediating mechanism through which 
HR strategies influence job performance and organizational outcomes. Therefore, it is 
recommended that executive managers not only work toward cultivating a healthy organizational 
environment through appropriate policies and procedures but also prioritize employee 
empowerment initiatives. Empowered employees tend to exhibit higher levels of engagement, 
creativity, and commitment- attributes that are essential for navigating contemporary organizational 
challenges. Establishing a healthy organization requires more than structural changes; it calls for a 
paradigm shift in managerial thinking where human capital is positioned as the cornerstone of 
strategic success. By embedding SRPT into HR strategy formulation, organizations can develop a 
dynamic and adaptive workforce capable of sustaining performance in volatile and complex 
environments. In practical terms, the findings encourage HR professionals and organizational 
leaders to re-evaluate traditional HR approaches and adopt a more flexible, reference-point-driven 
methodology. This approach allows HR strategy to be continuously refined based on performance 
feedback, market changes, and internal benchmarks, ensuring alignment with organizational health 
goals. Ultimately, a well-calibrated HR strategy informed by SRPT serves not just as a functional 
necessity, but as a strategic imperative for building resilient, high-performing organizations. 
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 انو همكارپور  نيجواد حس

  مقدمه
 به توجه با سـازمان، هر در انسـاني منابع مديريت نظام
تمر تغييرات و پويايي  پديده يك تواندمحيطي نمي مسـ
تراتژيك باشـد. مديريت ثابت و سـاكن اني، منابع اسـ  انسـ

 كمك رقابتي هاي مزيت را در جهت هاسـازمان تواندمي
 انســاني، منابع اســتراتژيك مديريت چارچوب كند. در

ان ا ميســـازمـ دهـ افرصـــت از تواننـ ت و هـ اموقعيـ  هـ
انسـاني،  منابع باشـند. اسـتراتژي  داشـته بهينه برداري بهره

 رسـالت، در كه سـيسـتم انسـاني براي  اسـت دسـتورالعملي
 انســاني منابع اي واحد  وظيفه اولويت و انداز چشــم

خص وند. هدفمي مشـ تراتژي  اجراي  و تدوين از شـ  اسـ
اختن مرتبط انسـاني، منابع ت سـ ياسـ  هاي روش ها وسـ
 اسـت انسـاني منابع اسـتراتژيك هاي هدف با انسـاني منابع

ــاني، . )1( ــتراتژيك منابع انس ــلي مديريت اس هدف اص
ــائـل  ــت كـه امكـان پرداختن بـه مسـ ديـدگـاه كلاني اسـ

ي مديران و كاركنان را فراهم مي اسـ تراتژي  .  آورداسـ اسـ
منابع انســـاني هم در عرصـــه نظري و هم در عرصـــه  
كاربردي، دانشـي جوان اسـت كه پيدايش اولين نظريه و 
الگوهـاي مربوط بـه تـدوين آن بـه كمتر از دو دهـه پيش  

از مي ــتراتژي  يكي از روش.  )2(  گرددبـ هـاي تـدوين اسـ
منابع انسـاني، براسـاس تئوري نقاط مرجع اسـتراتژيك  

ــت.   اي  اسـ ا الگوهـ دف يـ ك، هـ ــتراتژيـ اط مرجع اسـ نقـ
ابي راه ه منظور ارزيـ ــتنـد كـه بـ ــي هسـ ــاخصـ ا شـ ا يـ هـ

ه اني مورد  گزينـ ــازمـ ديران سـ ــط مـ اي مختلف توسـ هـ
  هابه عبارتي مديران سازمان  .)3(  گيرنداستفاده قرار مي

هاي اسـتراتژيك  با اسـتفاده از اين نقاط مرجع تصـميم
ــتم اتخاذ مي ــيس ــتراتژي  براي كل س كنند. در واقع اس

منابع انســاني بر پايه تعيين اهدف يا نقاط مرجعي قرار  
گيرند و تحت تأثير  دارد كه مديران سـيسـتم در نظر مي

ي و نهادي انتخاب مي ياسـ وندعوامل عقلايي، سـ  .)4( شـ
ور ما، به كارگيري مدل ويي همچنين در كشـ هاي همسـ

هاي سـازماني به دليل نو بودن دانش مربوطه، اسـتراتژي 
عدم توســـعه گفتمان اســـتراتژيك و كمبود در زمينه،  

ها و ســازي مدلمنابع فارســي و نيز عدم توجه به بومي
ه قرار   ارجي، كمتر مورد توجـ اي موفق و نوين خـ الگوهـ
گرفته اســت. با توجه به مســئله ذكرشــده، بايد اشــاره  
ه  دت بـ دمـ ك و بلنـ ــتراتژيـ دان نگرش اسـ ه فقـ نمود كـ

اني نيز تأثيرات منفي در برنامه ريزي  مديريت منابع انسـ
صــحيح فرايندها، ورودي، نگهداري و خروجي كاركنان  

در سـازمان برجا گذاشـته اسـت كه در آينده ممكن اسـت 
اهش بهره ه كـ ت بـ أموريـ داف و مـ دم تحقق اهـ وري و عـ
ــود ــازمان ش ــازمانبنابراين  .  )5( س ها بايد بتوانند با س

ــتراتژي  ــب هاي اتخاذ اس  نيروي  تأمين زمينه در مناس
ــاني، روابط   و پــاداش عملكرد، ارزيــابي آموزش، انســ
 ايجاد عامل عنوان به را خود انسـاني سـرمايه كاركنان،

 كلان به اهداف و داده قرار ملاحظه مورد رقابتي مزيت
    .)6( دست يابند خود

ده هاز طرفي يكي از عمـ دغـ ديران در  ترين دغـ اي مـ هـ
طوح مختلف به ازمانسـ ر كنوني كه سـ ها با ويژه در عصـ

اند، ايجاد  هاي بسيار متنوعي در محيط كار مواجهارزش
بسـترهاي مناسـب براي عوامل انسـاني شـاغل در تمام  

ئوليت و تعهد كامل به حرفه ها اسـت تا آنها با حسّ مسـ
ول  ائل موجود در جامعه و حرفه خود بپردازند و اصـ مسـ

ــغـل خود را رعـايـت كننـد اين   .)7(  اخلاقي حـاكم بر شـ
ه   ه عنوان متولي و مورد بـ الي بـ ويژه در حوزه آموزش عـ

سـردمدار تربيت و توسـعه رفتار اخلاقي جهت دسـتنيابي  
يار حائز   طح كلان جامعه بسـ ازماني در سـ لامت سـ به سـ

ازگاري    .)8(اهميت اسـت  ازماني به منظور سـ سـلامت سـ
ــاي   ــازمان با محيط خود، ايجاد هماهنگي ميان اعض س
ســازمان و دســتيابي به اهداف بلند مدت ســازمان بكار 
انه هاي كاميابي  ازماني يكي از نشـ لامت سـ د. سـ برده شـ

ــدمـديريـت در عمـل بـه وظـايف    فقـدان  .)9(  مطرح شـ
ــتراتژيـك  منـابع مـديريـت بـه مـدت بلنـد در نگرش اسـ

 ريزي برنامه در شركت شهروند تأثيرات منفي در انساني
ــحـيـح خروجي نگـهــداري  ورودي، فرآينــدهــاي  صـ  و 
 ســبب كه گذاشــت خواهد ســازمان برجا در كاركنان
ــي وري،بهره كـاهش أموريـت تحقق عـدم و اثربخشـ  مـ

ازمان خواهد د، هم سـ تراتژي  چنين شـ اني منابع اسـ  انسـ
ي ركن مثابه به اسـ ناخته عملكرد بهبود اسـ ازمان شـ  سـ
ــودمي  و اثربخشــي افزايش براي  آن، به و پرداختن ش

 انســاني منابع و توســعه مديريت هاي فعاليت كارايي
   .)10( است ضروري  ها، امري نسازما

 را اثربخشـي بيشـترين هنگامي انسـاني، منابع مديريت
ت خواهد ميمات اتخاذ كه داشـ ده تصـ  كه اي با نقطه شـ

 ممكن نزديكي بيشترين شود،مي اجرا آن در تصميمات
 انســاني منابع گذشــته، واحدهاي  داشــته باشــد. در را

ــتاوردهاي  ــغله ميزان حســب بر را خود دس كه  اي مش
 كردند،مي استخدام و كه مصاحبه افراد تعداد اند،داشته
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  يبر سلامت سازمان كينقاط مرجع استراتژ يتئور كرديبا رو يمنابع انسان ياستراتژ ريتأث

 كه شـكاياتي تعداد يا شـده و ارائه آموزشـي سـاعات تعداد
ــل مي و حل   .) 11(گرفتند  مي اندازه غيره و كردندفص
 عنوان به انســـاني منابع رويكرد مديريت با روش اين

ــتـيـبــانـي پشـ  اجـراي  بـراي  نـيــاز مـورد اداري  -وظـيـفــه 
نليفعاليت ب هاي پرسـ ت. چنين تناسـ  از مفهومي داشـ

 هادرك سـازمان افزايش با همزمان انسـاني وظيفه منابع
ــبت تغيير   حال در كاركنان رقابتي بالقوه ارزش به نس

ــت. در ــياري  اين نتيجه اس ــازمان از نگرش، بس  هاس
منـابع  هـاي روش طراحي جهـت در آگـاهـانـه هـاييتلاش

ــاني ــتراتژيـك ارزش ايجـاد قـادر بـه كـه انسـ  براي  اسـ
 ســاختن مرتبط .)12(كردند   آغاز را باشــد كاركنان

ــت ــياس ــاني منابع هاي روش ها وس  هاي هدف با انس
ابع ــتراتژيـك منـ دوين اسـ ــاني، هـدف تـ  اجراي  و انسـ

سـازمان   كه اي گونه اسـت. به انسـاني منابع اسـتراتژي 
 انســاني هماهنگي منابع هاي ســيســتم بين زير بتواند

جام و يكپارچگي يعني دروني،  علاوه و ايجاد نموده انسـ
تراتژي  برآن بين اني منابع اسـ تراتژي  با انسـ ازمان اسـ  سـ

  .) 13(  آورد وجود هماهنگي بيروني به و يكپارچگي نيز
تراتژيك نبود اني منابع مديريت به نگرش اسـ  سـبب انسـ

ــي وري،بهره كـاهش  مـأموريـت تحقق عـدم و اثربخشـ
ازمان خواهد د،   سـ تراتژيك، يك شـ مدل نقاط مرجع اسـ

باشـد كه باعث ايجاد  الگوي اسـتراتژيك منابع انسـاني مي
هاي شـركت و اسـتراتژي منابع يكپارچگي بين اسـتراتژي 

تم يسـ اني و همچنين بين سـ ودهاي عملياتي ميانسـ  شـ
اهميت اين مدل داشتن منطق سازگاري با مباني  .)14(

هاي مديريت بدون هيچ پيش نيازي به فلســفي تئوري 
و   )15( هاي سـازمان، قابل تدوين و اجرا اسـتاسـتراتژي 

در صـورت وجود اسـتراتژي سـازمان، هماهنگي خود را با 
كند. در تدوين اســتراتژي منابع انســاني با آن حفظ مي

سـازي از وضـعيت  اسـتفاده از آن، نيازي به بررسـي و مدل
دارد ابع   .)16(  موجود نـ ه منـ ه اينكـ ا توجـه بـ ابراين و بـ بنـ

انســـاني يكي از عوامل اصـــلي محقق نمودن ماموريت 
ازمان ت ميسـ تي بههاسـ منظور مديريت بهينه اين بايسـ

ــتراتژي  ــمنـد، اسـ ي را تهيـه، هـايهـا و راهبردمنبع ارزشـ
ــر پژوهش لذا تدوين و اجرا نماييم. با هدف تاثير   حاض

ــاني با رويكرد تئوري نقاط مرجع  ــتراتژي منابع انس اس
  .است شده استراتژيك بر سلامت سازماني انجام

 كار روش  
ــر از نظر هدف، كاربردي اســـت كه با   پژوهش حاضـ

رويكرد آميخته (كيفي و كمي) با طرح اكتشــافي انجام  
  IR.IAU.SARI.REC.1401.227شـد كه با كد اخلاق  

ــلامي واحد   ــگاه آزاد اس ــيون كد اخلاق دانش در كميس
يد.   ويب رسـ اري به تصـ ر از نظر هدف،    پژوهش سـ حاضـ

كاربردي اســت كه با رويكرد آميخته (كيفي و كمي) با 
ــد. در رويكرد كيفي از روش   ــافي انجام شـ طرح اكتشـ
ــعيـت   ــي وضـ ه بررسـ دلفي و در رويكرد كمي چون بـ
ــي   ــيفي از نوع پيمـايشـ موجود پرداختـه، از روش توصـ

  استفاده شد كه مراحل انجام آن به شرح ذيل است:
ات پژوهش: ادبيـ ــي  اني   بررس مبـ ه  مرحلـ اين  در 

نظري و مطالعات و پيشـينه مرتبط با موضـوع بررسـي، 
  تحليل و با رويكردي سيستمي تنظيم و تدوين شد.

ــلي اين مرحلـه از پژوهش،   مطـالعـه كيفي: هـدف اصـ
هاي مرتبط با استراتژي  بررسي و كاوش مفاهيم و مقوله

منابع انساني با رويكرد تئوري نقاط مرجع استراتژيك و 
ــش ــاخت پرس نامه براي بخش كمي بود. بنابراين در  س

اخصاين مرحله به تيابي به شـ تراتژي  دنبال دسـ هاي اسـ
مرجع اسـتراتژيك    منابع انسـاني با رويكرد تئوري نقاط

هاي عميق و اكتشــافي به صــورت  از طريق مصــاحبه
انفرادي با خبرگان علمي كه به صورت هدفمند انتخاب 

ــده بودند، داده آوري و مفاهيم،  هاي كيفي لازم جمعش
ه ــايي و مورد تحليـل قرار گرفـت. اين مقولـ اسـ ــنـ ا شـ هـ

نامه) براي ها مبناي تدوين ابزار (پرسشمفاهيم و مقوله
ئه مدل تاثير استراتژي منابع انساني با رويكرد تئوري  ارا

نقاط مرجع اســتراتژيك بر ســلامت ســازماني  شــركت  
اي از  شــهروند تهران گرديد. حاصــل اين بخش، بســته

هاي اسـتراتژي منابع انسـاني با رويكرد  ابعاد و شـاخص
ــازماني   ــلامت س ــتراتژيك بر س تئوري نقاط مرجع اس

مرحله «بررســـي كيفي» اســـت. به اين ترتيب در اين 
  انجام پذيرفت. 

اخصمطالعه كمي:   هايي كه در اين مرحله ابعاد و شـ
ي كيفي به دســت آمدند، در معرض قضــاوت  در مرحله

ــد و اهميت آن جامعه ــورت  آماري قرار داده ش ها به ص
اين مرحله از روش    كمي مشخص شد. به اين ترتيب در

  پيمايشي» استفاده شده است. -تحقيق «توصيفي
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 انو همكارپور  نيجواد حس

در اين مرحله، با استفاده از اطلاعات به    ارائه مدل:
دست آمده، مدل تاثير استراتژي منابع انساني با رويكرد  
سازماني  سلامت  بر  استراتژيك  مرجع  نقاط  تئوري 

  شركت شهروند تهران ارائه شده است.
مطالعه از دو گروه تشكيل  آماري مورد  و نمونه  جامعه  

از اســاتيد مديريت كه در   بخش كيفيدر   .شــده اســت
(معيارهاي   زمينه موضـوع پژوهش خبره و داراي حداقل

ــابقـه تـدريس و داراي مـدرك    15خبرگي)    ــال سـ سـ
نفر با استفاده از روش    23دانشيار به بالا بودند به تعداد  

ــور پيدا كردند كه نمونه گيري هدفمند در مطالعه حضـ
ــاركت كننـدگان در پژوهش كيفي با هدف   انتخـاب مشـ
دســـتيابي به بيشـــترين اطلاعات در مورد پديده مورد  

ــد ــتفاده شــد. و   بررســي انجام ش در  از نظرات آنان اس
ــتفاده از روش نمونه گيري هدفمند و بخش كيفي با اس
نفر به عنوان   14با در نظر گرفتن قانون اشـباع به تعداد  

نمونه آماري انتخاب شـدند. پژوهشـگر بعد از مصـاحبه  
ــبـاع د ــيزدهم بـا اشـ ــد، ولي جهـت  ادهسـ هـا مواجـه شـ
ت داده ايـ ان از كفـ ا نفر اطمينـ ه تـ د مصـــاحبـ ا، فراينـ هـ

ذا ن ت، لـ افـ ه يـ اردهم ادامـ اري در اين بخش  چهـ ه آمـ مونـ
مديران  جامعه آماري شـامل  بخش كمي در   .بودنفر   14

شــركت شــهروند به  و معاونين واحدها، كاركنان ارشــد
داد   ان  كـه در ببود  نفر    2100تعـ خش كمي از نظرات آنـ

د تفاده شـ اس فرمول كوكران.  اسـ ، در بخش كمي بر اسـ
اي به گيري تصـادفي طبقهنفر با روش نمونه  325تعداد  

د.   ــدنـ اب شـ اري انتخـ ه آمـ آوري  براي جمععنوان نمونـ
ته در  هاي نيمه ســاختار يافهاي كيفي از مصــاحبهداده

د. تفاده شـ اس   قالب طرح دلفي اسـ در بخش كمي براسـ
معيارهاي اســـتخراج شـــده از مرحله كيفي به طراحي  

نامه محقق ســاخته اســتراتژي منابع انســاني با پرســش
نامه  رويكرد تئوري نقاط مرجع اســتراتژيك و پرســش

ــازمـاني مـايلز ( ــلامـت سـ ) جهـت جمع آوري  2006سـ
  هاي مورد نياز استفاده شد.داده

ــتراتژي منابع  پرســش ــاخته اس نامه محقق س
تراتژيك: اني با رويكرد تئوري نقاط مرجع اسـ   انسـ

وال و   53نامه داراي  اين پرسـش اختاري و  2سـ بعد «سـ
ــاني، آموزش    8راهبردي» و   ه «حفظ نيروي انسـ مولفـ

نيروي انسـاني، مديريت عملكرد، جذب نيروي انسـاني، 

ريزي و ســازمان دهي، ســاختار ســازماني چابك، برنامه
اي  گزينه 5باشـــد كه در طيف  فرهنگ ســـازماني» مي

اد)   اد و خيلي زيـ ــط، زيـ ليكرت (خيلي كم، كم، متوسـ
ده و به ترتيب از   گذاري  نمره  5تا   1طراحي و تنظيم شـ

  شود.مي
ش ازماني مايلز (پرسـ لامت سـ اين   ):2006نامه سـ

بعد «انسـجام نهادي،  7سـوال و    44داراي   نامهپرسـش
دهي، پشـتيباني منابع، گري، سـاختنفوذ مدير، ملاحظه

اي  درجه  4باشد كه در طيف روحيه و تاكيد علمي» مي
ده  (بندرت، گاهي، غالبا و هميشـه) طراحي و تنظيم شـ

  شود.گذاري مينمره 4تا  1و به ترتيب از 
داده تحليــل  و  تجزيــه  عــاملي براي  تحليــل  از  هــا، 

اســتفاده شــده اســت.   ســاختاري اكتشــافي و معادلات  
ل داده ه و تحليـ اي  تجزيـ اده از نرم افزارهـ ــتفـ ا اسـ ا بـ هـ

SPSS20  وPLS3 .انجام گرفت  
 

  هايافته
  ي تئور   كرديبا رو  يمنابع انســان  ي اســتراتژ  ريتاثمدل  

تراتژنقاط مرجع   ازمان  كياسـ لامت سـ ركت   يبر سـ در شـ
به همراه ارائه الگوي يكپارچه و متعادل   شــهروند تهران

 plsبراسـاس روابط بين متغيرها با اسـتفاده از نرم افزار  
ارائه شـده   1و جدول    2، 1محاسـبه شـد كه در نمودار  

  است. 
همانطور كه از نمودار فوق قابل مشاهده است ضرايب  

ــير و مقـادير   هاي متغيرهاي مربوط براي مولفه R2مسـ
به تاثير اسـتراتژي منابع انسـاني با رويكرد تئوري نقاط 
مرجع اسـتراتژيك بر سـلامت سـازماني از خروجي نرم  

ان دهنده    R2بدسـت آمده اسـت. مقادير    PLSافزار   نشـ
ــتند     0/ 435مقدار آن برابر   كهرابطه بين دو متغير هس

باشــد و مقدار ضــريب مســير بين اين دو متغير نيز  مي
هاي اين دو  باشـد. در ميان ابعاد و مولفهمي  660/0برابر  

متغير بالاترين ضــريب به مولفه آموزش نيروي انســاني 
ــير  از مولفـه ــريـب مسـ   0/ 911هـاي بعـد راهبردي بـا ضـ

اسـت   830/0آن نيز برابر   R2شـود كه ميزانمربوط مي
هاي اين دو  و بالاترين مقـدار در ميـان همـه ابعـاد و مولفه

هاي سـلامت سـازماني  متغير اسـت. در ميان زير مولفه
با مقدار    "روحيه"بالاترين مقدار ضـريب مسـير به مولفه 
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شـــود. مربوط مي  802/0 برابر با   R2و ميزان    896/0
ــير و   ــريـب مسـ ادير ضـ ه اين مقـ ه بـ ا توجـ ال بـ   R2حـ

ا خير.  نمي ــت يـ ا معنـاسـ ا اين رابطـه بـ توان گفـت كـه آيـ

هاي بين مولفه tبراي اين امر لازم اسـت تا مقادير آماره  
و   1متغيرها و بين دو متغير بررسـي شـود كه در جدول  

 شد.     به آن اشاره  2نمودار 

  
  رمدل ساختاري تاثير استراتژي منابع انساني با رويكرد تئوري نقاط مرجع استراتژيك بر سلامت سازماني در حالت تخمين استاندارد ضريب مسي  -1نمودار 

  
  مدل ساختاري تاثير استراتژي منابع انساني با رويكرد تئوري نقاط مرجع استراتژيك بر سامت سازماني در حالت معني داري ضريب مسير   -2نمودار 
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برقرار اسـت،   660/0براسـاس ضـرايب مسـير، بار عاملي  
دار   ه مقـ ل اينكـ ه دليـ ) در  t-value  )683/19همچنين بـ

بــازه تــاثير  -58/2و    58/2(  خــارج  لــذا   ، دارد  قرار   (
ــتراتژي  ــاني با رويكرد تئوري نقاط مرجع   اس منابع انس

دار شـده اسـت. لذا  اسـتراتژيك بر سـلامت سـازماني معني
ــاني با مي ــتراتژي منابع انس توان نتيجه گرفت تاثير اس

ــلات   سـ ك بر  ــتراتژيـ اسـ اط مرجع  رويكرد تئوري نقـ
  باشد.سازماني مثبت و معنادار مي

  
  بحث
اني با يافته تراتژي منابع انسـ ان داد كه تاثير اسـ ها نشـ

ــلامـت  ــتراتژيـك  بر سـ رويكرد تئوري نقـاط مرجع اسـ
ازماني مثبت و معنادار مي دسـ ر با نتايج . باشـ نتايج حاضـ

دور   و  )2011و همكاران (  )Sasaki(  )16ســـاســـاكي (
)Dover( ) همراســـتاســـت. در   )2()  2019و همكاران

ير اين مبحث بايد عنوان كرد كه   ازمان تفسـ   يسـلامت سـ
تاثيرگذار   يسـازمان  ي بلوغ دانش بر نوآور  ي رگذاريدر تاث

 يســـالم اســـت كه ب  يســـازمان زماناســـت. در واقع 
ــد. وقتكم اشـ اثبـات و كـامـل بـ ــت، بـ  ت،ي ـريمـد  يوكـاسـ
تراتژ  ها،تيفعال با هم تناسـب    يو فرهنگ آن همگ  ي اسـ

ته و دارا ند  ي داشـ اعمال    نيكمتر  يوقت. )3(  منطق باشـ
ردرگم  نيو كمتر  اسـتيس ـ از اخلاق   ييدرجات بالا  ،يسـ

 بكـاركنـان خو  نيرا ب  زشينرخ ر  نيترو كم  ي ورو بهره
 .دياافتهيدســت   يبه ســلامت ســازمان د،يداشــته باش ــ

 از حاصــل هاي داده براســاس پژوهش اين هاي يافته
 حاصل حوزه اين به نسبت و مطلعين اساتيد با مصـاحبه

 در گرفته صـورت اندك تحقيقات به توجه اسـت. با شـده
ور وعي چنين بديع بودن و كشـ ور، در موضـ  توانمي كشـ
 بـه پرداختن براي  توانـدمي پژوهش اين كـه نمود ادعـا

وعي تر توجه و چنين موضـ عه حوزه در آن به بيشـ  توسـ
تگيها، ايسـ روع  فردي و شـ بي شـ نگرش نقاط  باشـد. مناسـ
نگرش نقاط مرجع اســتراتژيك در    مرجع اســتراتژيك

طراحي اسـتراتژيهاي منابع انسـاني به طراحان اسـتراتژي  
ــمن بهرهاين امكـان را مي منـدي از مزايـاي    دهـد كـه ضـ

عـق ـ الـگـوي  دو  م ـلاهـر  ــا  ب عـي،  يـ طـبـ و  قـراردان  لايـي  ك 
هاي كلي ســيســتم را تعيين  معيارهاي محوري، اولويت

كليـه   كـه  بگنجـاننـد، بطوري  ــتراتژي  اسـ در  و  كرده 
نظر،  گروه مورد  ــول  اصـ و  اني  مبـ مطـابق  ذينفع  اي  هـ

ــوند هاي اين از جمله ويژگي .)9( هدايت و مديريت شـ
ــتم نقـاط مرجع   رويكرد ــيسـ ــت كه ماهيـت سـ آن اسـ

تراتژيك ميتواند بر اسـاس تئوريهاي مبتني بر قدرت   اسـ
و وابسـتگي به منابع توجيه شـود. تئوري مبتني بر نقاط 

ريزي    مبتني بر نگرش برنامهلاًمرجع اســتراتژيك اصــو
بخردانه اسـت، يعني به مديران از اين زاويه نگاه ميشـود  
د. ل دارنـ امـ ــتراتژي كنترل كـ دوين اسـ د تـ ه بر فراينـ   كـ

ــمندانهبنابراين فرآيند تصــميم تر در  گيري بهتر و هوش
ا اين ويژگي ا عـدم  هـا، تعيينمحيطي بـ كننـده موفقيـت يـ

ــت. ا ان اسـ ــازمـ ــت كـه موفقيـت سـ اد بر اين اسـ عتقـ
تم يسـ ركتسـ اني در شـ تم  هاي منابع انسـ يسـ هايي كه سـ

ــيله/ فرايند بر  ــان به جاي مبتني بودن بر وس نظارتيش
مبناي نتيجه/ هدف هســتند، نفوذ بيشــتري دارند. به 
طور كلي؛ هر چه سـازمان بيشـتر به وسيله سيستم هاي 
ــولي تر مبتني بر  ــت تر يـا اصـ ــسـ كنترل خروجي سـ

هاي كنترل  به جاي سـيسـتم(  هاي كنترل نتيجهسـيسـتم
ــطح )  رفتاري جديدتر با مبناي فرايندي  ــود، س اداره ش

اني با تم منابع انسـ يسـ بي نفوذ سـ تر و نقاط مرجع لانسـ
تراتژيك منابع انسـاني، هدف/ نتيجه مدارتر به جاي (اسـ

د ه/ فرآينـ ــيلـ داروسـ د بود  )مـ ــلط بر .  )8(  خواهنـ ا تسـ بـ
ك ميتئوري  ــتراتژيـ اط مرجع اسـ اي نقـ اني هـ توان مبـ

ناسـي  ازمان بازشـ قدرت و وابسـتگي به منابع را در هر سـ
ــاني در   ــتراتژيهاي به ظاهر متفاوت منابع انس كرده، اس

اطي  حوزه ان را در ارتبـ ــطوح مختلف ســـازمـ ا و سـ هـ
دوين كرد. الگوي  ديگر تـ ا يكـ ا بـ ــتـ اهنـگ و هم راسـ همـ
ه عنوان يكي از بهترين و  ك بـ ــتراتژيـ اط مرجع اسـ نقـ

 هاي تحليل مسير نتايج حاصل از يافته   -1جدول 
 ضريب استاندارد  tآماره  سطح معني داري   SD  متغيرها 

 660/0  683/19 000/0  025/0 تاثير استراتژي منابع انساني با رويكرد تئوري نقاط مرجع استراتژيك بر سلامت سازماني 
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كارآمدترين الگوهاي تدوين اسـتراتژي مطرح مي شـود 
زم توان تطبيق با مقتضــيات  لاكه به خوبي و با انعطاف  

درخواسـت مديران و امكانات موجود را    مختلف سـازمان،
  . )16( دارد

اني با يافته تراتژي منابع انسـ ان داد كه تاثير اسـ ها نشـ
ــلامـت  ــتراتژيـك  بر سـ رويكرد تئوري نقـاط مرجع اسـ

از   يبرخرو  باشــد. از اينســازماني مثبت و معنادار مي
احبنظران علوم رفتار ازمان  ت،يريمد  ي صـ را    يسـلامت سـ

اندام سـالم،  هياند. شـبشـمرده  يعملكرد سـازمان  اريمع
  ي ا و در حال رشـد اسـت. عده  ريپذ  قيسـازمان سـالم تطب

 يةكه كل داننديم  يتيرا وضــع  يســلامت ســازمان  زين
اهداف سـازمان را به طور  نيتأم تيعوامل سـازمان قابل

ــت ـ داشـ ــنـد.    همطلوب  اشـ از    يعنيبـ انحراف  بتواننـد 
را در    يو موانع اهداف سازمان يو قانون  ي ادار  ي هنجارها

ــا ــناس ــرع وقت ش لازم و به   ريكنند. ســپس تداب  يياس
سـلامت سـازماني    .نديرفع آنها لحاظ نما ي هنگام را برا

ــناختي بر بهبود عملكرد   ــازي روانش از طريق توانمندس
تگاه ت، بنابراين به مديران دسـ غلي تأثيرگذار اسـ هاي  شـ

ــنهاد مي ــتاي  اجرايي پيش گردد علاوه بر تلاش در راس
هاي خود، ها و رويهسـالم سـازي سـازمان در سـياسـت

ازمان خود ايجاد نمايند،  ازي را در سـ مقدمات توانمندسـ
ازماني به تا تلاش هاي آنان در راسـتاي ايجاد سـلامت سـ

بار نشـيند و عملكرد شـغلي را در سـازمان خود به نحو 
ســـلامت ســـازماني در    .)10(  مطلوبتري افزايش دهند

ــازمـان براي انجـام وظـايف بـه طور  واقع تنهـا توانـايي سـ
موثر نيسـت، بلكه شـامل توانايي سـازمان براي رشـد و 

هاي سالم كاركنان متعهد بهبود مداوم است. در سازمان
هاي ارتباطي باز و شـناس با روحيه بالا و كانال  و وظيفه

ــازماني   ــلامت س با موفقيت بالا وجود دارند. با وجود س
ــئوليـت ــاهـد افزايش مسـ ان و بهبود   شـ اركنـ پـذيري كـ

ــازمان ــولات و خدمات س  ها خواهيم بود.كيفيت محص
ــلامتي و رفـاه نيروي كـار  ب نـابراين تلاش براي بهبود سـ

الم ود و ادامه   بايد از راه سـ ازمان آغاز شـ ازي خود سـ سـ
يابد. اصـلاح، رشـد و پيشـرفت سـلامت سـازماني بيان 
ــالم بايد ارتقاء و بهبود  ميكند كه محدوده محل كار سـ
يابد. سازمان سالم جايي است كه افراد با علاقه به محل  

ــان مي آينـد و بـه كـار كردن در اين محـل افتخـار  كـارشـ

كنند. در حقيقت سـلامتي سـازمان از لحاظ فيزيكي، مي
ته ايسـ گذاري به  رواني، امنيت، تعلق، شـ الاري و ارزشـ سـ

د دادن به  يت ذينفعان، و رشـ خصـ ص، و شـ دانايي، تخصـ
هاي آنها و انجام وظايف محول شــده از ســوي قابليت

تم يسـ تمي فراسـ يسـ ي رفتار هر سـ هاي خود در اثربخشـ
  .)6( تاثير بسزايي دارد

  
  گيرينتيجه

ه هطوركلي،  بـ افتـ ه يـ ــان داد كـ اي اين پژوهش نشـ هـ
تراتژي  اني، زماني كه بر مبناي تئوري  اسـ هاي منابع انسـ

ــونـد، تـأثير   ــتراتژيـك طراحي و اجرا شـ نقـاط مرجع اسـ
معنادار و مثبتي بر ســلامت ســازماني دارند. اين نتيجه  
تأكيدي است بر اين ديدگاه كه تصميمات منابع انساني 

اثربخش زمينــهزمــاني  ــا  ب كــه  بود  خواهنــد  و تر  هــا 
هاي دروني و بيروني سـازمان هماهنگ باشـند و شـاخص

ــخه ــاس الگوهاي كلي يا نس ــرفاً بر اس هاي واحد  نه ص
ــوند علاوه بر اين، نتايج تحقيق تأكيد دارد كه .  اتخاذ ش

ــرفاً يك پيامد جانبي عملكرد   ــازماني صـ ــلامت سـ سـ
ــازماني نيســت، بلكه نتيجه اي راهبردي اســت كه با س

ــتريبرنامه ــياس گذاري دقيق در حوزه  زي هدفمند و س
  .منابع انساني قابل دستيابي است

 
  ملاحظات اخلاقي

اله دكتر  مقاله برگرفته از ينا مديريت  در رشـتة    ي رسـ
ي گاه    يتهنظر كم  يرو ز آموزشـ لامي اخلاق دانشـ آزاد اسـ
ــاري واحــد    ــ  و  ســ اخلاقب كــد  ــه  يا  ــنــاســ شـ   بــه 

IR.IAU.SARI.REC.1401.227 گرفته است انجام.  
  

  مشاركت نويسندگان
ويراسـتاري مقاله را  مقاله و  نگارش    فرشـيده ضـامني
 ،ها را تجزيهداده  پورجواد حســـينو   برعهده داشـــتند

  .تفسير كرد را هاداده ترانه عنايتي وتحليل 
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